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Аннотация. Рассмотрены основные виды государственной поддержки малого и среднего предпринимательства (МСП). 
Показано, что ряд из них расширяет профессиональные навыки и компетенции представителей бизнеса. Проанализи-
рована востребованность таких форм и их влияние на развития МСП.  
Ключевые слова: малое и среднее предпринимательство, государственная поддержка, профессиональные навыки  

 
STATE SUPPORT FOR SMALL AND MEDIUM-SIZED BUSINESSES:  

NEW FORMS OF PERSONNEL TRAINING 
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Abstract. The main types of state support for small and medium-sized enterprises (SMEs) are considered. It is shown that a 
number of them expand the professional skills and competencies of business representatives. The relevance of such forms and 
their impact on the development of SMEs is analyzed.  
Keywords: small and medium-sized entrepreneurship, state support, professional skills. 

 
Развитие малого и среднего предпринимательства 

(МСП) является одним из приоритетных направлений гос-
ударственной политики, эффективность которой является 
объектом самого пристального внимания и внесения кор-
ректировок [1]. Этот сектор экономики задействован в ре-
ализации многих стратегических императивов развития 
страны [3]. В настоящее время в нашей области она осу-
ществляется на основе подпрограммы «Развитие и под-
держка малого и среднего предпринимательства в Волго-
градской области» государственной программы «Эконо-
мическое развитие и инновационная экономика Волго-
градской области» [4]. Цель данной статьи – обосновать, 
что используемые в настоящее время меры поддержки яв-
ляются новым направлением подготовки кадров, имею-
щим специфику по сравнению с ранее используемыми 
формами обучения, имеющим свою нишу и преимуще-
ства. Эмпирическим объектом исследования являются 
услуги, предоставляемые ГАУ ВО «Мой бизнес». 

Используются следующие формы и виды под-
держки: поручительства и гарантии; микрозаймы; стиму-
лирование кредитования (программа 6,5 %); финансовая, 
имущественная, правовая поддержка; консультации и со-
провождение; предоставление продуктов АО «Корпора-
ция «МСП» и АО «МСП Банк»; закупки у субъектов ма-
лого и среднего предпринимательства. Наиболее значи-
тельную роль в оказании государственной поддержки 
МСП играет ГАУ ВО «Мой бизнес», который был создан 
в рамках совершенствования поддержки Министерством 

экономического развития РФ [5]. Он имеет несколько от-
делов-центров по направлениям предоставляемых им 
услуг: Центр поддержки предпринимательства Волго-
градской области, Центр инновационной социальной 
сферы Волгоградской области, Центр инжиниринга Вол-
гоградской области, Центр прототипирования Волгоград-
ской области. На одной площадке объединена вся инфра-
структура поддержки субъектов МСП, предоставляются 
услуги по различным направлениям, что позволяет реали-
зовать главную цель деятельности – помогать предприни-
мателям в решении самых разных задач по развитию биз-
неса: от поиска идеи и помощи в выборе правовой формы 
(ИП или ООО) до регистрации бизнеса, предоставления 
кейсов и готовых инструкций из разных сфер. 

Благодаря действующей Цифровой платформе 
МСП можно получить услуги центра «Мой бизнес» в он-
лайн-формате. Данный перечень услуг включает консуль-
тации со специалистами инфраструктуры МСП, возмож-
ность подать заявку на льготные кредиты, получить бан-
ковские гарантии или рефинансирование, узнать о льгот-
ной аренде государственного имущества, а в дальнейшем 
в режиме «одного окна» воспользоваться необходимыми 
сервисами для регистрации бизнеса, юридического сопро-
вождения, оптимизации бизнес-процессов, ведения буху-
чёта и многого другого.  

Как видим из представленного перечня предо-
ставляемых предпринимателям услуг, существенная часть 
из них состоит в информировании, консультациях, форми-
ровании тех или иных профессиональных навыков. То 
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есть, для повышения компетентности предпринимателей 
используется не обучение в средних или высших учебных 
заведениях, не существующие в различных формах курсы 
повышения квалификации, а индивидуальная работа по 
предоставлению знаний именно в том объеме и в то время, 
которое нужно для определенного предпринимателя. То 
есть, реализуется адресный принцип, который уже на про-
тяжении длительного времени используется при предо-
ставлении социальной поддержки.    

На протяжении 2020–2022 гг. ГАУ ВО «Мой биз-
нес» выполняет плановый объем, оказанный им информа-
ционной и консультационной поддержки субъектам МСП 
Волгоградской области. При этом в 2020 и 2021 годах 
наблюдалась нехватка выделяемых средств из региональ-
ного бюджета для покрытия себестоимости предоставляе-
мых услуг. Так, в 2020 году фактическая себестоимость 
превысила объем выделяемых средств на 3 606,5 тыс. руб. 
или на 18 %, а в 2021 году – на 6 548,1 тыс. руб. или на 
23 %. Однако, в 2022 году данная ситуация улучшилась – 
себестоимость предоставляемых услуг оказалась меньше 

выделенных средств из бюджета на 3 % или на 984,38 тыс. 
руб., что говорит о позитивной динамике. 

Объем предоставляемой поддержки субъектам 
МСП всех видов из года в год неуклонно растет. Особенно 
значительно за 2020–2022 гг. вырос объем консультацион-
ной поддержки на 377,4 %, образовательной на 146,4 % и 
финансовой на 119,5 %. Медленнее всего растут объемы 
информационной поддержки – 6,4 % за исследуемый пе-
риод. 

Сопоставим приведенные данные с объемами 
поддержки МСП в других субъектах ЮФО (таблица). 
Объемы информационной поддержки в сравниваемых ре-
гионах также значительно больше объемов Волгоград-
ской области. Особенно хочется выделить объемы Крас-
нодарского края, которые в последние 2 года превышают 
объемы Волгоградской области в более чем 9 раз. Данное 
обстоятельство указывает на необходимость более актив-
ной работы по информированию малого бизнеса в рамках 
возможностей государственной поддержки их деятельно-
сти на территории Волгоградской области. 

 
Таблица – Сравнение показателей Волгоградской области (принято за 100 %) с показателями Ростовской обла-

сти и Краснодарского края относительно объемов государственной поддержки за 2020–2022 гг., в % 

Вид поддержки 2020 г. 2021 г. 2022 г. 
Сравнение показателей с Ростовской областью 

Информационная  215 224 233 
Образовательная 226 204 145 
Консультационная -72 0 -40 

Сравнение показателей с Краснодарским краем 
Информационная 647 827 821 
Образовательная -55 -54 -23 
Консультационная 238 169 152 
Источник: составлено автором на основании [2]. 

 
Образовательная государственная поддержка в 

больших объемах оказывается в Ростовской области – 
примерно в 3 раза больше относительно показателей Вол-
гоградской области. Однако, при сравнении с Краснодар-
ским краем, Волгоградская область более сосредоточена 
на образовательной поддержке субъектов МСП. При этом, 
надо отметить, что по данному направлению все еще необ-
ходима более активная работа, так как в регионе остро 
стоит вопрос нехватки квалифицированных кадров. 

Консультационная государственная поддержка 
малого бизнеса преобладает в Краснодарском крае – в 2,5 
раза больше показателей Волгоградской области за по-
следние два года. Ростовская область отстает от Волго-
градской на менее 1,5 раза. По направлению консультаци-
онной поддержки в регионе также необходима более ак-
тивная работа, так как многие представители малого биз-
неса не знают по каким консультациям они могут обра-
титься за помощью к государству. 

Таким образом, можно заключить, что Волгоград-
ской области по сравнению с другими крупными регио-
нами ЮФО в рамках поддержки субъектов МСП в мень-

шей степени проводится работа по сравнению с рассмат-
риваемыми регионами в рамках информирования малого 
бизнеса о возможностях поддержки.  

В целом государственная политика в сфере под-
держки и развития малого и среднего предприниматель-
ства Волгоградской области находится на достаточно вы-
соком уроне, так как её объемы ежегодно растут. Это поз-
воляет расширять точечное адресное повышение квали-
фикации представителей бизнеса, используя внешние об-
щегосударственные и региональные ресурсы.   
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Сегодня проблема поддержания здорового психо-

логического климата приобретает все большую актуаль-
ность в связи с увеличением количества возможных форм 
проявления психологического давления в трудовом кол-
лективе [1, с. 50]. Как известно, такого рода давление сви-
детельствует о наличии моббинга в организации. Со-
гласно исследованиям Ханца Леймана, моббинг представ-
ляет собой «психологический террор», который включает 
«систематически повторяющееся враждебное и неэтичное 
отношение одного или нескольких людей, направленное 
против другого человека, в основном одного» [3, с. 95]. 
Дэйвенпорт определяет моббинг как форму проявления 
эмоционального насилия, которое может выражаться, как 
в виде индивидуального воздействия, так и группового. 
Российский исследователь В. П. Эфроимсон определял 

моббинг как неэтическую конкурентную борьбу, которая 
является причиной возникновения острых отношений в 
среде работников. 

Таким образом, более полно моббинг можно 
определить, как травлю члена коллектива или его части, 
одной из основных целей которой является желание моб-
бера достичь ухода с рабочего места данного сотрудника. 
Эффективность деятельности компании во многом зави-
сит от здорового климата в коллективе, поэтому руковод-
ству организации необходимо уделять пристальное вни-
мание его диагностике на наличие моббинг-процессов [1, 
с. 49]. 

На современном этапе изучения моббинга основ-
ным методическим инструментом исследования моббинга 
в организации можно считать опросный метод, широкое 
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использование которого было положено исследованиями 
шведского ученого Ханца Лейманна [5]. Исследователь 
разработал опросный лист «Перечень психологического 
террора Лейманна», состоящий из 45 самых распростра-
ненных моббинг-действий в организации. Данный опрос-
ник, также впоследствии именуемый LIPT-45, был по-
строен на результатах 300 индивидуальных интервью с 
работниками самого крупного сталелитейного завода 
Швеции, в период с 1981 по 1984 год. 

Полученные результаты опросов позволили вы-
явить 45 моббинг-действий, которые были объединены 
исследователем в 5 блоков:  

1. Коммуникативные нападения – моббер огра-
ничивает возможность самовыражения жертвы в процессе 
общения и взаимодействия с остальным коллективом. 
Здесь речь идет о таких моббинг-действиях, как необосно-
ванная критика, сопровождающаяся криками, перебива-
нием. 

2. Посягательства на социальные отношения – 
воздействие на социальные контакты, например, коллегам 
и сослуживцам запрещено разговаривать с жертвой; 

3. Посягательства на авторитет – влияние на лич-
ную репутацию, например, распространение необосно-
ванных слухов о жертве моббинга; 

4. Воздействие на характер работы – влияние на 
профессиональную ситуацию и качество жизни, напри-
мер, жертва получает бессмысленную работу или задания, 
влияющие на самооценку; 

5. Посягательства на здоровье – воздействие на 
физическое здоровье, например, угрозы физического 
насилия, нанесение ущерба рабочему месту или явные 
сексуальные домогательства. 

Однако с течением времени происходило возник-
новение, развитие и усложнение организаций, стало за-
метно проявление новых моббинг-действий в организа-
циях, которые не были отражены в методике Х. Леймана 
LIPT-45. Поэтому в конце 1999 года ученые Мадридского 
института психосоматической психотерапии и исследова-
ний Х. Л. Гонсалес де Ривера и Родригес-Абуин проявили 
интерес к новым формам проявления моббинга с целью 
усовершенствования методики Леймана, путем включе-
ния в нее новых форм. 

Исследователи обнаружили еще 15 стратегии за-
пугивания, относительно часто встречающиеся в Испа-
нии, помимо названных Х. Лейманом. Таким образом, на 
основе методики Ханца Леймана был разработан опрос-
ник  LIPT-60 [4, с. 376]. 

Преимущество этой методики состоит в том, что 
её разработчики учли прогресс в области использования 
современных технологий в работе организаций, а также 
возникновение новых форм моббинга к списку Х. Лей-
мана были добавлены следующие формы моббинга: 

1) причинение ущерба крупной личной соб-
ственности (например, автомобилю); 

2) использование служебного положения и воз-
можностей, с целью навредить работнику (например, уда-
ление файлов с вашего компьютера); 

3) кража личных вещей или рабочих документов; 
4) необоснованные доносы; 
5) люди, которые поддерживают «жертву», ощу-

щают на себе давление; 
6) перехват поступающей корреспонденции и со-

общений; 
7) перехват поступающих звонков; 
8) просьбы забываются; 
9) преуменьшение усилий, достижений и успе-

хов работника; 
10) сокрытие от работника особых преиму-

ществ, которыми пользуются другие сотрудники и кото-
рых вы лишены; 

11) преувеличение неудач и ошибок; 
12) коллеги ставят под сомнение стойкость и 

преданность делу работника; 
13) пристальный контроль работы; 
14) когда работник запрашивает разрешение на 

то, на что он имеет право, ему отказывают. Приписывают 
реализации данного действия какие-либо проблемы и 
трудности; 

15) провокация с целью заставить работника ре-
агировать эмоционально. 

Таким образом, методика Л. Гонсалеса де Ривера 
и М. Родригеса-Абуина содержит наиболее исчерпываю-
щий на сегодняшний день список моббинг-действий, при-
меняющихся в современных организациях. Именно по-
этому сегодня при осуществлении анализа коллективов на 
наличие моббинг-процессов чаще всего приходится гово-
рить о методике LIPT-60. 

Далее необходимо обратить внимание на показа-
тели, которые позволяют определить наличие/отсутствие 
моббинга в организации, а также способы их расчета. Так 
для диагностики наличия моббинг-процессов в организа-
ции при помощи опросника LIPT-60 оцениваются следу-
ющие показатели: 

 общее количество стратегий психологиче-
ского домогательства (NEAP), которое выражается в об-
щем подсчете всех ненулевых ответов; 

 глобальный индекс психологического домога-
тельства (IGAP), получаемый путем суммирования значе-
ний, присвоенных каждой стратегии психологического 
преследования (значения от 0 до 4), и деления этой суммы 
на общее количество стратегий, рассматриваемых в 
опроснике; 

 средний индекс психологического домога-
тельства (IMAP) – может быть получен путем деления 
суммы значений, присвоенных каждой стратегии, на об-
щее количество положительных ответов. 

Оценка моббинг-процессов, производится путем 
сравнения полученных показателей со средними значени-
ями нормы, выявленными учеными Х. Л. Гонсалесом де 
Ривера и М. Родригесом-Абуином [5].  

Идеальной организацией можно было бы считать 
ту компанию, в которой все представленные показатели 
были равно нулю. Но на современном этапе развития че-
ловеческого общества существование таких организаций 
скорее невозможно. В настоящий момент человеческий 
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фактор, особенности личности продолжают играть боль-
шую роль в повседневной профессиональной жизни лю-
дей. Поэтому ученые установили средние допустимые 
значения показателей. Показатели, незначительно превы-
шающие нулевую отметку, значение которых ниже уста-
новленного значения нормы говорят о стадии формирова-
ния предпосылок моббинга в организации. Начальная 
фаза моббинга проявляется в тот момент, когда показа-
тели значительно превышают нулевое значение либо 
равны установленным значениям нормы по шкале LIPT. О 
начале активной фазы моббинга свидетельствует выход 
значений показателей за пределы установленной нормы 
[2]. Дальнейшее возрастание значений показателей приво-
дит к быстрой смене фаз «социальная изоляция жертвы 
моббинга» и «потеря рабочего места». 

Согласно информации, размещенной в сети Интер-
нет, некоторые современные развитые компании за рубе-
жом систематически проводят оценку коллектива на нали-
чие мобинг-процессов с использованием описываемой ме-
тодики. Результаты таких исследований конфиденциальны 
и не размещены в свободном доступе. 

Однако представляется возможным ознакомиться 
с организационным соглашением компании «Volkswagen», 
которое, как утверждают представители организации, рас-
пространяет свое действие на все заводы компании. Этот 
документ заслуживает особого внимания, так как органи-
зационное соглашение «Партнерские отношения на рабо-
чем месте» было разработано специалистами компании на 
основе изучения методики Х. Л. Гонсалеса де Ривера и М. 
Родригеса-Абуина LIPT-60. 

Руководство компании в своей политике относи-
тельно моббинга в коллективе придерживается следую-
щих основных положений: 

1. Культура предприятия, отличающаяся парт-
нерскими отношениями, создает основу для позитивного 
внутриорганизационного климата. Поэтому она является 
важным условием для экономического успеха предприя-
тия. 

2. Сексуальные домогательства, направленные 
обычно против женщин, моббинг отдельных работников, а 
также дискриминация по половозрастным признакам, рели-
гиозным и политическим взглядам – серьезное нарушение 
принципов мирного сотрудничества на рабочем месте. 

3. Моббинг оскорбляет человеческое достоин-
ство и нарушает права человека. 

4. Предприятие обязано пресекать сексуальные 
домогательства, моббинг и дискриминацию, стимулиро-
вать и поддерживать культуру, ориентированную на со-
трудничество. 

Данные положения позволили руководству ком-
пании «Volkswagen» разработать организационное согла-
шение, включающее в себя следующие разделы: «Терри-
тория действия соглашения», «Основные положения», 
«Право на подачу жалобы», «Конфиденциальность», 
«Меры», «Стимулирующие мероприятия», «Заключе-
ние». 

Организационное соглашение компании 
«Volkswagen» охватывает все наиболее важные аспекты 
моббинга – от описания форм проявления до действующих 
мероприятий по предупреждению и профилактике моб-
бинга в организации. На этапе приема на работу каждый со-
трудник знакомится с принципами коллегиального поведе-
ния компании, а также подписывает организационное со-
глашение, которое содержит конкретные санкции за нару-
шение этих принципов. 

Организационное соглашение «Volkswagen» дей-
ствует в организации уже на протяжении 26 лет со дня его 
введения. Сотрудники компании разделяют позицию ру-
ководства относительно трудового поведения, что позво-
ляет «Volkswagen» оставаться одной из лидирующих ком-
пании-производителей автомобилей в мире. 

Таким образом, положительный опыт зарубеж-
ных стран в использовании методики LIPT-60 с целью 
выявления моббинга в коллективе, а также использова-
ние указанной методики в качестве основы для создания 
локальных организационных соглашений, говорит о пра-
вильности и эффективности принятия таких решений [6]. 
Существующая на сегодняшний день проблема моб-
бинга в отечественных компаниях, а также отсутствие 
опыта анализа коллектива на наличие моббинг-процес-
сов в России, говорит о необходимости применения опи-
сываемой методики в современных компаниях нашей 
страны. 
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Поскольку проблема эффективного взаимодей-
ствия между двумя уровнями власти: государственной и 
муниципальной – одна из самых острых проблем, стоящих 
на пути осуществления главой городского округа полно-
мочий для выполнения важных функций по реализации 
местного самоуправления, вопрос взаимодействия город-
ской и региональной власти является актуальным. Надо 
заметить, что круг наиболее острых вопросов по местному 
самоуправлению неплохо систематизирован и обобщен в 
работе А. И. Бардакова [1].  

Еще с 1993 года конституционная модель муни-
ципального управления определяла, что местное само-
управление самостоятельно в пределах своих полномочий 
и органы местного самоуправления не входят в систему 
органов государственной власти [6]. Это означает, что 
местное самоуправление организационно обособлено от 
государственной власти и органы местного самоуправле-
ния не находятся в отношениях подчиненности к органам 
государственной власти.  

Однако, июльские поправки 2020 года в Консти-
туцию Российской Федерации затронули и трансформи-
ровали положения, касающиеся самостоятельности 
главы городского округа как органа местного самоуправ-
ления. В новой редакции Основного закона по-прежнему 
закрепляется базовый принцип: органы местного само-
управления не входят в систему органов государствен-
ной власти. Но все же делается попытка преодолеть этот 
принцип. Большое значение, в связи с этим, имеет поня-

тие «публичная власть», введенное в лексикон Консти-
туции РФ законом о поправках. Не случайно оно выне-
сено в название этого закона [3]. Понятие «публичная 
власть» объединяет государственную власть и местное 
самоуправление, подчёркивая общность их правовой и 
социальной природы, способов формирования и методов 
деятельности. Теперь согласно новому пункту статьи 131 
Конституции Российской Федерации органы государ-
ственной власти могут участвовать в назначении на 
должность главы городского округа и освобождении от 
должности в порядке и случаях, установленных феде-
ральным законом [6].  

Специалисты по местному самоуправлению 
(Бардаков А. И., Фомин А. Н.) говоря о политических ос-
нованиях конструирования моделей избрания главы го-
родского округа, отмечали, что большим шагом по 
укреплению политического влияния губернаторов в го-
родских округах остается переход к модели, по которой 
они будут прямо назначать глав муниципальных образо-
ваний. Они не исключали, что подобная модель вполне 
может появиться, как минимум, в отношении глав город-
ских округов и муниципальных районов [2, c. 197-198]. 

И вот в конце 2021 года начинается широкое об-
суждение и осуждение проекта федерального закона 
№ 40361-8 «Об общих принципах организации местного 
самоуправления в единой системе публичной власти», 
внесенного в Государственную Думу Федерального со-
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брания в декабре 2021 года [5]. Существенным преобразо-
ванием является изменение в порядке избрания глав му-
ниципалитетов. Несмотря на то, что глава города, как и 
прежде, избирается представительным органом, канди-
даты теперь назначаются высшим должностным лицом 
субъекта Российской Федерации. Каким образом и по ка-
кому принципу будут отбираться кандидаты региональ-
ной властью, не понятно, но очевидно, что кандидаты, 
предложенные губернатором, будут с ним согласованы. 

Фомин А. Н. в своем исследовании института 
местного самоуправления в контексте законопроекта 
«Об общих принципах организации местного самоуправ-
ления в единой системе публичной власти» считает, что 
с помощью данного законопроекта предполагается «по-
высить эффективность» органов местного самоуправле-
ния, «укрепить финансовую основу их деятельности» и 
«усилить ответственность» глав городских округов пе-
ред высшим должностным лицом субъекта Российской 
Федерации [7, c. 23]. 

Верно замечают Ледяев В. Г. и Чирикова А. Е., 
что в каждом субъекте Российской Федерации в разных 
временных промежутках наблюдается своя специфиче-
ская модель выстраивания взаимоотношений между госу-
дарственной и муниципальной властью. На характер от-
ношений между высшим должностным лицом региона и 
главой городского округа влияет не только законодатель-
ное закрепление принципов взаимодействия органов 
местного самоуправления с региональной властью, но и 
личные качества руководителей, их амбиции и устремле-
ния, уровнем включенности губернатора в городскую по-
литику и степенью асимметрии в его взаимоотношениях с 
руководством города [4, c. 6]. 

Почти вся постсоветская история Волгограда ха-
рактеризуется противостоянием глав региона и города. 
Первое столкновение интересов городских и областных 
начальников произошло в 1994 году, когда областная 
Дума приступила к разработке закона «Об организации 
местного самоуправления в Волгоградской области». 
Предоставлять финансовую самостоятельность местному 
самоуправлению не входило в планы Губернатора Волго-
градской области. Однако областной закон все-таки был 
принят и в марте 1995 года вступил в силу. Волгоград 
окончательно вышел из подчинения губернатора. 

Юрий Чехов, Евгений Ищенко, Роман Гребенни-
ков пытались возложить на себя властно-управленческие 
функции государственного управления. В 1996 году 
Юрий Чехов выдвигает свою кандидатуру на губерна-
торских выборах и терпит сокрушительное поражение. 
Стремления Ищенко встать на один уровень с региональ-
ной властью, сопровождающееся постоянными сканда-
лами и ухудшением социально-экономического развития 
города, также привели к сложению мэром своих полно-
мочий.  

Позиция же Гребенникова была такова, что об-
ласть, в первую очередь, должна поддерживать регио-
нальный центр, а уже после оказывать помощь иным му-
ниципальным образованиям. Однако, глава региона счи-

тал, что городская власть не справляется со своими управ-
ленческими функциями, которые она должна осуществ-
лять самостоятельно, и видел в лице главы города, не того 
мэра, который нужен Волгограду. В этот же период у мэра 
Волгограда начались проблемы во взаимодействии с Вол-
гоградской городской Думой. В 2011 года главой региона 
был снят с должности Роман Гребенников.  

Финалы правления были по форме у всех разные, 
но по содержанию одинаковые. Стратегический расклад 
все последние двадцать лет не менялся, однако с прихо-
дом весной 2014 года на пост губернатора полковника 
ВДВ Андрея Бочарова изменились правила как публич-
ной политики, так и практики политического закулисья. 

Если на протяжении долгого времени особенно-
стью волгоградского политического процесса было 
наличие в нем двух доминирующих центров, конфликту-
ющих между собой, то в настоящее время взаимоотно-
шения лидеров города и региона строятся по сценарию 
взаимопомощи и согласованности действий. Немалую 
роль в этом сыграли готовность губернатора помогать 
городу в решении его экономических проблем и отсут-
ствие у главы Волгограда стремлений встать на один 
уровень с лидером региона.  

Cсоперничество главы Волгограда и Губерна-
тора области было вычеркнуто из городских и регио-
нальных взаимоотношений. Главное – управлять в усло-
виях взаимного согласования, где последнее слово оста-
ется за губернатором, решающим проблемы государ-
ственного значения и не мешающего управлять городом.  

Настоящий глава Волгограда является членом ко-
манды губернатора, поэтому развитие городского округа 
определяется двумя важными фигурами – главой админи-
страции области (губернатором) и главой местной адми-
нистрации (главой Волгограда). Полагаем, что в условиях 
современной политической системы данная модель 
управления городом является наиболее подходящей, дру-
гой варианта управления не рационален.  

Таким образом, характер вмешательства губерна-
тора в управление городским округов зависит от уровня 
социально-экономического развития города, его положе-
ния как административно-территориальной единицы, а 
также от экономических выгод, которые могут повысить 
статус региона. Описанная практика взаимодействия ли-
деров Волгограда и Волгоградской области позволяет за-
ключить, что в современной действительности развитие 
городского округа возможно только при модели, в кото-
рой глава города и губернатор придерживаются единой 
стратегии управления. Для получения поддержки от реги-
она главе городского округа при осуществлении возло-
женными на него полномочий по решению вопросов мест-
ного и государственного значения необходимо взаимо-
действовать с региональной властью и не пытаться встать 
на один уровень с ней. 
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В настоящее время все больше организаций, ра-

ботодателей понимает значимость человеческого ресурса 
для развития организации и в условиях дефицита квали-
фицированной рабочей силы появляется острая необходи-
мость развития HR-бренда организации как желаемого 
места работы и формирование сильного HR-бренда стано-
вится стратегией продвижения компании. HR-бренд пред-
ставляет собой образ компании как хорошего места ра-
боты в глазах всех заинтересованных лиц – работники ор-
ганизации, желающие работать в организации, клиенты, 
акционеры, поставщики и другие; а также набор экономи-
ческих, психологический, профессиональных выгод и 
преимуществ, которые получает человек, работая в ком-
пании [7]. 

Формирование HR-бренда организации – это про-
цесс, который предполагает количественное и качествен-
ное исследование, направленное на создание образа ком-
пании как желаемого места работы. Кроме того, форми-
рование HR-бренда – сложный и трудоемкий процесс, к 
осуществлению которого необходимо подходить ком-
плексно, для того, чтобы не только удержать действующих 
сотрудников, но и привлечь новых, лучших из лучших спе-
циалистов, сформировать в обществе желаемое мнение о 
компании. Авторы книги «Война за таланты» писали: «Сей-
час идет битва не только за важных клиентов, но и за та-
лантливых сотрудников. Компаниям нужно уделять управ-
лению персоналом не меньше времени, чем работе с клиен-
тами» [5]. 
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Перед началом формирования HR-бренда в каче-
стве стратегии продвижения компании, человеку, кото-
рый занимается этим процессом – чаще всего это специа-
листы службы по работе с персоналом, необходимо отве-
тить на три важных вопроса, которые и составляют основу 
этапов этого процесса:  

1. Где мы сейчас? – проведение анализа теку-
щего состояния HR-бренда организации.  

2. Куда мы движемся? – определение целей раз-
вития HR-бренда, основываясь на миссии и стратегии 
компании. 

3. Кому и что предлагаем? – определение целе-
вой аудитории разрабатываемых мероприятий [3]. 

Процесс формирования HR-бренда предполагает 
ряд мероприятий и процессов, которые осуществляются 
последовательно и постепенно, по мере развития органи-
зации. Соответственно существует определенная последо-
вательность этапов развития HR-бренда. В идеальном ва-
рианте сначала необходимо провести мероприятия по раз-
витию внутреннего HR-бренда компании, то есть стать са-
мым привлекательным и желанным местом работы для 
уже работающих сотрудников, а потом уже приступать к 
развитию внешнего HR-бренда [6, с. 63]. 

М. А. Гриднева и Л. С. Иваненко выделили 
следующие этапы построения HR-бренда организации в 
качестве стратегии продвижения организации: 

1. Определение и построение стратегии развития 
компании – расстановка приоритетов и определение целей 
компании, учитывая различные возможные сценарии раз-
вития компании в долгосрочной и краткосрочной пер-
спективе, а также влияние внешней и внутренней среды 
организации; 

2. Определение целевой аудитории – выбор ос-
новного направления HR-бренда, на который будет сделан 
больший упор – внутренний или внешний. От этого зави-
сит работа, по какому направлению и с какой целевой 
аудиторией будет иметь активный и развивающий харак-
тер, а по какому – поддерживающий; 

3. Обозначение ценностного предложения рабо-
тодателя – определение желаемого образа организации 
как работодателя в глазах целевой аудитории и разработка 
предложений и мероприятий для формирования образа; 

4. Выбор каналов продвижения – необходимо 
работать с распространением информации о компании 
по различным каналам коммуникации, подбирая именно 
те, которые в большей степени будут воздействовать на 
целевую аудиторию. Также важно помнить, что любая 
информация о компании, оказывающаяся в распоряже-
нии людей влияет на формировании HR-бренда; 

5. Измерение результатов – в результате любого 
дела необходимо оценивать насколько достигнутые ре-
зультаты соотносятся с поставленными изначально це-
лями и исходя из этого в дальнейшем корректировать свои 
усилия по достижению желаемого образа компании в гла-
зах внутреннего и внешнего окружения [2, с. 89].  

Кроме того, важно понимать, что одна сформиро-
ванная концепция HR-бренда не может работать посто-
янно, необходимо каждый год осуществлять анализ эф-
фективности HR-бренда и проводить корректировку. 

Нина Осовицкая – консультант «Премии HR-
бренд», директор бренд-центра HeadHunter, автор не-
скольких книг для HR-специалистов в книге «HR-
брендинг. Как стать лучшим работодателем в России» 
представила четыре этапа отношений компании и целе-
вой аудитории HR-бренда, данные этапы выделяются по 
стадиям отношений с сотрудниками: от первичного пред-
ставления о компании и условиях работы до сотрудниче-
ства с бывшими сотрудниками [4, с. 32]: 

1. Этап знакомства, узнавания. Целевая аудито-
рия – школьники, студенты, выпускники, потенциальные 
сотрудники. Основные инструменты: сотрудничество с 
ВУЗами, рекламная кампания работодателя, выступления 
специалистов компании на конференциях и профильных 
мероприятиях, корпоративные сообщества в социальных 
сетях. 

2. Этап выбора, предпочтения. Целевая аудито-
рия – соискатели на работу. Основные инструменты – пуб-
ликация вакансий на специализированных сайтах, собесе-
дования, дни открытых дверей, участие в ярмарках вакан-
сий. 

3. Этап вовлечения, удержания. Целевая аудито-
рия – работники компании. Основные инструменты – все 
кадровые процессы и мероприятия, влияющие на рабочий 
процесс персонала, его эффективность на рабочем месте, 
уровень его вовлеченности и лояльности. 

4. Этап расставания. Целевая аудитория – быв-
шие работники. Основные инструменты – заключитель-
ное интервью, коммуникации с уволившимися сотрудни-
ками, привлечение бывших работников в компанию в ка-
честве экспертов и для участия в проектных работах. 

Анна Александровна Лапочкина – HR-консуль-
тант, коуч, основатель и руководитель HR-ассоциации 
г. Пермь – в своей статье «Руководство по построению 
HR-бренда» выделяет 5 основных этапов формирования 
HR-бренда [1]. 

 Первый этап – подготовка. На данном этапе 
необходимо определить цели, задачи по формированию 
бренда работодателя и целевые группы, на которые будут 
направлены мероприятия. В работу по созданию HR-
бренда должны быть вовлечены не только менеджеры по 
управлению персоналом, но и маркетологи, PR-
специалисты, руководители различных уровней.  

 Второй этап – исследование. На данном этапе 
происходит изучение текущего представления о компа-
нии, как у внутренней аудитории, так и у внешней и изу-
чение HR-брендов компаний конкурентов. Эффектив-
ными методиками диагностики считаются: опросы, интер-
вью с сотрудниками, мониторинг репутации компании в 
СМИ, опросы соискателей. 

 Третий этап – позиционирование. На данном 
этапе определяется и формулируется концепция HR-
бренда организации, которую необходимо реализовать. 
Если компания выделила для себя несколько целевых 
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групп, она также должна разработать мероприятия для ра-
боты с каждой целевой группой, но все эти мероприятия 
должны быть объединены единой идеей и быть направ-
лены на один результат. 

 Четвертый этап – продвижение. На данном 
этапе необходимо определить каналы продвижения HR-
бренда в зависимости от выделенных ранее целевых 
групп. Это могут быть: печатные издания, социальные 
сети, реклама по телевидению, реклама в сети интернет, 
«дни открытых дверей», мастер-классы и семинары, рас-
сылка рекламы по электронной почте и прочие. 

 Пятый этап – анализ эффективности. На дан-
ном этапе происходит анализ эффективности затрат на 
HR-брендинг. Для этого необходимо сравнить показатели 
до формирования бренда и соответственно, после. Эти по-
казатели могут быть различны, в зависимости от того ка-
кие цели и задачи были поставлены при разработке. Мно-
гие компании используют следующие показатели: 

o затраты на адаптацию персонала; 
o уровень текучести персонала; 
o затраты на найм персонала; 
o время на подбор новых сотрудников; 
o уровень производительности труда;  
o уровень вовлеченности сотрудников и другие. 
Таким образом, рассмотрев несколько точек зре-

ния на формулировку этапов формирования HR-бренда 
можно сформулировать следующие основные: 

 определение представления о том, каким дол-
жен быть бренд работодателя, какие ассоциации он дол-
жен вызывать у действующих и потенциальных сотрудни-
ков и в обществе, какое отношение должно быть у людей 
к организации, ее сотрудникам, производимому товару 
или предоставляемой услуге; 

 мероприятия по формированию внутреннего 
HR-бренда, направленные на закрепление в сознании пер-
сонала желания работать именно в данной организации; 

 мероприятия по формированию внешнего HR-
бренда, направленные на формирование образа благона-
дежного работодателя, привлечение лучших специали-
стов, клиентов, установление хороших отношений с парт-
нерами, конкурентами, СМИ; 

 анализ эффективности осуществляемых про-
цессов, который должен проводиться на регулярной ос-
нове. 

То есть, на современном этапе работа с HR-
брендом компании в качестве стратегии развития – это не 
только работа с репутацией организации как работода-
теля. Этот процесс включает в себя все аспекты работы в 

организации, все кадровые процессы и мероприятия, ко-
торые формируют восприятие сотрудников, кандидатов, 
внешнего окружения. Если компания не заботится о пер-
сонале, не вкладывается в его комфортное нахождение и 
функционирование на рабочем месте, то реклама и PR-
мероприятия не помогут наладить репутацию компании. 

Подводя итог, всему сказанному выше стоит от-
метить, что специалисты по-разному определяют этапы 
развития бренда работодателя как стратегии продвиже-
ния компании, но, несмотря на это суть процесса одина-
кова, некоторые лишь добавляют больше детализации. 
Основными этапами являются – оценка текущей ситуа-
ции и разработка желаемого образа организации как ра-
ботодателя, работа с внутренним HR-брендом, работа с 
внешним HR-брендом, анализ проведенных мероприя-
тий и корректировка дальнейших действий. Процесс 
формирования HR-бренда в качестве стратегии развития 
компании не прост, занимает достаточно долгое время, 
но средства, затраченные на процессы и мероприятия по 
формированию бренда, обязательно окупаются, в виде 
квалифицированных специалистов, повышения уровня 
лояльности персонала, формирования благоприятного 
отношения общества к организации и других преимуще-
ствах целях, поставленный компанией. 
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Система вознаграждения сотрудников состоит из 

встроенных в организацию политик, процессов и практик 
поощрения ее сотрудников в соответствии с их вкладом, 
навыками и компетентностью, а также рыночной ценно-
стью. Это проявляется в рамках философии, плана и поли-
тики вознаграждения организации. Системы вознагражде-
ния сотрудников имеют механизмы в виде процессов, 
практик, структур и процедур, которые будут обеспечи-
вать и поддерживать соответствующие виды и уровни 
оплаты труда, льготы и другие формы вознаграждения. 
Она включает в себя финансовые вознаграждения (фикси-
рованная и переменная заработная плата) и выплаты со-
трудникам, которые в совокупности составляют общую 
компенсацию, а также нефинансовые меры (признание, 
похвала, достижения, ответственность и личностный 
рост) и, во многих случаях, процессы управления эффек-
тивностью [1, 2, 3, 4, 5].  

Система вознаграждения организации – это спо-
соб, с помощью которого поощряются определенные ка-
чества сотрудников. Её наиболее важным механизмом яв-
ляются заработная плата, бонусы и привилегии. Значи-
тельное внимание в определении их величины последние 
годы стала поддержка инноваций сотрудниками. Как 
только члены организации понимают, что они будут воз-
награждены за такую деятельность, они, скорее всего, бу-
дут работать творчески. Инициатива по предоставлению 
финансовых и нефинансовых вознаграждений людям и 
группам, разрабатывающим инновационные идеи, важна 
для организаций. Но не менее важно избегать наказания за 
креативность, когда она не приводит к чрезвычайно 
успешным инновациям.  

Система вознаграждения очень важна в любой ор-
ганизации как процесс, который контролирует отношение 
людей внутри организации. Это помогает утверждать не 
только эффективность работы по отношению к текущим 
целям, но и определяет возможность того, что люди при-
соединятся к организации и останутся в ней. Это также 
влияет на то, в какой степени усилия направляются на 
рост будущих возможностей организации. При правиль-
ном распределении система защиты может привести к ро-
сту лояльности работников по отношению к организации, 
а это, в свою очередь, к повышению прибыльности. С дру-
гой стороны, при неправильном распределении система 
вознаграждения может привести к быстрому упадку ука-
занных показателей. 

Каждая хорошая организация находится в посто-
янном соперничестве с другой в том же бизнесе или в дру-
гом подразделении за наем и удержание квалифицирован-
ных сотрудников. Например, два профессиональных 
колл-центра могут искать хорошего кандидата на работу 
во фронт-офисе. Двум мастерским по ремонту велосипе-
дов могут понадобиться услуги бухгалтера. Менеджеры, 
работающие в таких условиях, должны иметь в виду, что 
потенциальные кандидаты могут быть трудоустроены в 
различных видах бизнеса. Бухгалтер может найти работу 
в строительной компании, университете, больнице или в 
юридической фирме. Следовательно, менеджеры должны 
гарантировать, что их система вознаграждения соответ-
ствует рыночной ставке. Эффективная система возна-
граждения должна обеспечивать конкурентоспособность 
с другими фирмами, которые ищут определенный вид 
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способностей и умений, более привлекательный для буду-
щих кандидатов.  

Менеджеры компании могут структурировать си-
стему вознаграждений. Такой подход особенно полезен в 
плане компенсации за низкое содержание работы и плохие 
условия труда, которые не могут быть изменены. Более 
того, некоторые виды работы в компаниях могут быть 
простыми и рутинными, и поэтому им могут не хватать 
мотивационных свойств. Потенциал компании повыша-
ется за счет эффективности работы сотрудников, которая, 
в свою очередь, может быть снижена с помощью эффек-
тивной системы вознаграждения. Связь между результа-
тами и вознаграждением (внутренним и внешним возна-
граждением) является существенным элементом, влияю-
щим на последующую производительность. 

В различных системах вознаграждения сотрудни-
ков разработано множество финансовых бонусов. Некото-
рые из них обеспечивают работников денежными сред-
ствами в настоящее время, другие – в долгосрочном пери-
оде в виде участия в прибылях.  Стимулы, основанные на 
сопоставлении результатов с бюджетом, качеством или 
другими показателями, могут использоваться в качестве 
оперативного финансового стимулирования. Вознаграж-
дения руководства с помощью стимулов стали известны в 
некоторых организациях как средство быстрого стимули-
рования сотрудников к завершению проекта или деятель-
ности.  

Крупные компании используют план финансовой 
компенсации, чтобы подтолкнуть своих сотрудников к по-
вышению эффективности труда. Например, используется 
такая технология как конкурс продаж. Это краткосрочная 
программа стимулирования, которая является эффектив-
ным инструментом мотивации. Конкуренция по продажам 
должна иметь четкую цель, например, увеличение продаж 
в течение короткого периода времени, продажа медленно 
продвигаемых товаров или привлечение новых клиентов. 
Цель конкурса по продажам должна учитывать следую-
щие моменты: каждый продавец имеет равные возможно-
сти для победы, используются квоты продаж из открытого 
списка, в котором может победить неограниченное коли-
чество продавцов. В дополнение к вышесказанному мо-
жет быть использован закрытый конкурс, в котором опре-
делено количество продавцов, выигравших конкурс. 
Призы должны быть привлекательными, каждый из кото-
рых включает денежный приз. Не менее 10 % бюджета 
должно быть потрачено на конкурс продаж, который дол-
жен вызвать ажиотаж в компании. Следует позаботиться 
о том, чтобы сотрудники не использовали неэтичные ме-
тоды для достижения своих целей.  

Руководители высшего звена крупных компаний 
имеют различные компенсационные программы и планы. 
Эти программы необходимы для того, чтобы вознаградить 
этих руководителей за их работу и за результаты деятель-
ности компании. Руководители высшего звена получают 
свое вознаграждение в двух формах. Один из них – это ба-
зовая заработная плата – это четкая сумма, которую будут 
выплачивать сотрудникам. Помимо неё большинство ру-
ководителей также получают одну или несколько форм 

стимулирующего вознаграждения. Установленный харак-
тер поощрительной выплаты руководителям носит форму 
бонусов. Размер бонусов, в свою очередь, обычно опреде-
ляется результатами деятельности компании. Таким обра-
зом, в конце года некоторая часть прибыли корпорации 
может быть направлена в бонусный фонд. Старшие руко-
водители получат бонус, выраженный в процентах от 
этого бонусного фонда. Очевидно, что главный исполни-
тельный директор и президент должны получать больший 
процентный бонус, чем вице-президент. В дополнение к 
заработной плате и бонусам многие руководители полу-
чают и другие виды компенсаций, которые могут быть в 
виде акций. План опционов на акции был разработан для 
того, чтобы предоставить топ-менеджерам возможность 
покупать акции компании в будущем по фиксированной 
цене. Идея заключалась в том, что если менеджеры пока-
зывают высокий уровень работы компании, то стоимость 
её акций должна возрасти. Это означает, что руководи-
тели смогут приобретать акции по установленной цене, 
которая теоретически должна быть ниже будущей рыноч-
ной.  

Организация с позитивными устремлениями 
могла бы предложить модель, в рамках которой высокий 
уровень мотивации мог бы быть достигнут с помощью си-
стем нефинансового вознаграждения путем предоставле-
ния возможностей для обучения и развития. Но навыки 
личного управления по-прежнему играют здесь ключевую 
роль. Со стороны специалистов в области управления пер-
соналом они должны быть таковы, чтобы позволять со-
трудникам внутри своей организации добиваться наилуч-
ших результатов за счет эффективного использования мо-
тивационной системы и процессов, предоставляемых ком-
панией.  

Признание – это оценка организацией действия, 
совершенного командой или членом команды. На обыч-
ном языке это иногда выражается как “Я застал вас за чем-
то хорошим”. Это подход, выражающий признательность 
за особые или дополнительные усилия, приложенные со-
трудником внутри организации. Признание преследует 
две важные цели: побудить сотрудника или команду про-
должать, или повторять свое поведение и побудить других 
сотрудников делать то же самое. Большинство планов 
признания команды обычно сводятся к празднованию ор-
ганизационной цели как события, разработанного для 
признания успешного достижения важных целей компа-
нии. Например, часть крупной телекоммуникационной 
компании провела общее собрание на удаленном объекте, 
чтобы отпраздновать достижение поставленных целей. 
Признание, будь то формальное (письменные замечания и 
мероприятия) или неформальное (устное), было наиболее 
экономичным способом усилить необходимые действия 
для повышения эффективности работы внутри организа-
ции. Тем не менее, когда признание действует изолиро-
ванно от компенсаций и вознаграждений, оно часто теряет 
большую часть своей привлекательности.  

Обратная связь и конструктивная критика важны 
для общего расширения и развития сотрудника. Негатив-
ное подкрепление, такое как указание на ошибки и угроза 
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увольнения сотрудника, может привести к тому, что со-
трудник скорректирует свое поведение, чтобы избежать 
наказания. Это может принести положительный результат 
на работе, но не вызовет энтузиазма. Отрицательная моти-
вация вызывает реакцию типа «это не моя работа» или «я 
не знаю». Напротив, периодическая положительная 
оценка эффективности работы выявляет дополнительные 
возможности сотрудника действовать или принимать ре-
шения по своему усмотрению. Положительная обратная 
связь мотивирует сотрудников работать в команде.  

Менеджеры не мотивируют сотрудников, предо-
ставляя им более высокую заработную плату, дополни-
тельные льготы или символы статуса. Вместо этого со-
трудники мотивированы своими собственными неотъем-
лемыми потребностями достичь чего-то осязаемого при 
выполнении сложной задачи. Таким образом, задача ме-
неджера состоит не в том, чтобы мотивировать сотрудни-
ков к выполнению их задач, вместо этого менеджер дол-
жен предоставлять людям возможности для выполнения 
их задач таким образом, чтобы они были мотивированы. 
Это очень желательно для работников, которые прорабо-
тали на работе долгое время и теперь имеют потребность 

в переменах в деятельности. Предоставляя возможность 
сменить работу, менеджер расширяет возможности работ-
ников по работе с новыми проблемами, и это позволит со-
трудникам приложить все усилия, чтобы создать для по-
вышения мотивации и производительности внутри орга-
низации благоприятную среду  
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При проведении собеседований при найме или пе-

реводе сотрудников не всегда специалист по управлению 
персоналом имеет знания, позволяющие оценить професси-

ональные качества претендента. Поэтому возникает много-
ступенчатая система отбора новых работников, которая при 
большом числе кандидатов не позволяет быстро заполнить 
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вакансию. Поэтому предлагается использовать модель те-
стовой оценки профессиональных навыков сотрудника. В 
данной статье она приведена на примере тестирования про-
фессиональных качеств специалиста по управлению фи-
нансовой безопасностью компании.  

Приведем перечень технологий, по которым целе-
сообразно проводить тестирование. Финансовая безопас-
ность – это состояние защищенности экономического 
субъекта, поддерживаемое за счет осуществления меро-
приятий, по нейтрализации возможных угроз и минимиза-
ции ущерба. Ключевую роль в данном случает будут иг-
рать способность нейтрализовать угрозы и минимизиро-
вать ущерб, при отсутствии этого компонента возрастает 
риск возникновения несостоятельности компании [3, c. 
29; 4, c. 447; 1, c. 74]. Для её оценки существуют несколько 
методик, по который и надо проводить тестирование 
вновь нанимаемого специалиста.  

В рамках модели Э. Альтман рассматривается пя-
тифакторная модель оценки вероятности несостоятельно-
сти [2, c. 263]. 

Z= 1,2К1 + АК2 + 3,3Кз+ 0,6К4+ К5                             (1) 

где  К1 – доля чистого оборотного капитал, К2 – отно-
шение нераспределенной прибыли к активам, К3 – рента-
бельность активов, К4 – отношение рыночной стоимости 
всех обыкновенных и привилегированных акций предпри-
ятия к обязательствам, К5 – оборачиваемость активов. В 
зависимости от полученного Z предприятие оценивается 
по данным: если Z<1,81, то вероятность банкротства 
очень велика; если 1,81<Z<2,675, то вероятность банкрот-
ства средняя; если Z = 2,675, то вероятность банкротства 
равна 0,5, если 2,6<Z<752,99, то вероятность банкротства 
невелика; если Z>2,99, то вероятность банкротства ни-
чтожна. 

Специфика данной модели состоит в том, что она 
применяется для компаний, акции которых обращаются 
на фондовом рынке, также данная модель рассматривает в 
основном крупные промышленные предприятия, не учи-
тывая внутренние источники финансирования, также есть 
вероятность использования старых данный (если они бе-
рутся на определённый квартал).  

В качестве рекомендаций по модели Альтмана 
можно выделить: сокращение времени анализа, ориенти-
руясь на показатели за весь период и исключение показа-
теля К4, для адаптации данной модели для всех предприя-
тий, а не только для работающих на фондовом рынке. В 
рамках модели У. Бивер рассматривается пятифакторная 
система, содержащая следующие индикаторы [2, c 264]: 
рентабельность активов, удельный вес заемных средств, 
коэффициент текущей ликвидности, доля чистого оборот-
ного капитала, коэффициент Бивера У. Специфика этой 
модели состоит в следующем: не рассчитывается итого-
вый показатель риска банкротства, нет учета региональ-
ной специфики функционирования субъектов экономик.  

В качестве рекомендаций по модели Бивера 
можно выделить: использование комбинации модели Би-
вера и Альтмана (измененной без К4), что позволит не 
только рассчитать средний показатель банкротства, но и 

возместить отсутствие конечного коэффициента банкрот-
ства, так как он присутствует в модели Альтмана. Для 
учета региональной специфики необходимо создание не-
скольких вариантов таблиц с значениями показателей, ос-
нованных на статистических данным отчетностей из ком-
паний в разных регионах, где эти показатели будут повы-
шаться или понижаться в зависимости от особенностей 
региона, например, уровня экономического развития ре-
гиона, спроса на производимую продукцию, ресурсной 
базы региона. 

Далее методика Р. С. Сайфулины и Г. Г. Кадыко-
вым [2, c. 265]. Недостатком этой модели финансового 
анализа является то, что она не учитывает отраслевых осо-
бенностей предприятия, полагаются исключительно на 
усредненные нормальные значения финансовых показате-
лей и рассматривает лишь один тип предприятий. Выгля-
дит она следующим образом: 

                      r=2к0+0,1ктл+ 0,08коа+ 0,45км + кск               (2) 

где  Ко – коэффициент обеспеченности собственными 
средствами; Ктл – коэффициент текущей ликвидности; Коа 
– коэффициент оборачиваемости активов; КМ – коммерче-
ская маржа (рентабельность реализации продукции); КСК 
– рентабельность собственного капитала. При полном со-
ответствии финансовых коэффициентов их минимальным 
нормативным уровням рейтинговое число будет равно 
единице. Финансовое состояние предприятий при R=1 ха-
рактеризуется как удовлетворительное, при R<1 – неудо-
влетворительное. 

Для решения проблем данной модели можно по-
рекомендовать объединение ее в комбинацию с моделью 
Бивера, что позволит разграничивать типы компаний по 
группам благополучия, для учета отраслевой специфики 
необходимо введение нескольких вариантов нормативных 
значений с пониженными или повышенными показате-
лями, так в некоторых компаниях доля капитальных за-
трат будет больше например: автомобильное производ-
ство, энергетика; а в других меньше – компании, ориенти-
рованные на оказание услуг клининга, утилизации отхо-
дов и т.д. И в зависимости от этого результат будет ме-
няться. 

Модель Зайцевой О. П. отличается от выше при-
веденных моделей, так как там рассматривается уже 
шесть факторов в рамках следующих частных коэффи-
циентов [2, c. 265]: Куп – коэффициент убыточности 
предприятия, характеризует отношением чистого убытка 
к собственному капиталу; Кз – соотношение кредитор-
ской и дебиторской задолженностей; Кс – показатель со-
отношения краткосрочных обязательств и наиболее лик-
видных активов; Кур – убыточность продаж продукции, 
характеризующаяся отношением чистого убытка к вы-
ручке от реализации продукции: Кфр – соотношение за-
емного и собственного капитала; Кзаг – коэффициент за-
грузки активов. Комплексный коэффициент банкротства 
рассчитывается по формуле со следующими весовыми 
значениями: 

ккопл=0,25куп+0,1к3+0,2кс+0,25кур+0,1кфр+0,1кзаг        (3) 
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Если фактический комплексный коэффициент 
больше нормативного, то вероятность банкротства ве-
лика, а если меньше – то вероятность банкротства мала. 

Специфика данной модели состоит в ограничен-
ности нормативных значений и их расчет исключительно 
на организации одного типа, в то время как все организа-
ции можно поделить минимум на 3 в зависимости от 
уровня их благополучия на рынке. Для решения данной 
проблемы можно порекомендовать совмещение модели 
Зайцевой и Бивера, поскольку во второй присутствует раз-
деление организаций по типам и различие в нормативных 
значениях. При этом конечный коэффициент банкротства, 
отсутствующий у Бивера будет возмещен моделью Зайце-
вой. 

Таким образом, на основе сказанного выше 
можно сделать вывод – эффективность показателей во 
многом зависит от методики, в которой он используется 
при этом следует отметить, что все методик будут иметь 
ряд особенностей, которые нужно учитывать при прове-
дении анализа: 

1) Точность расчетов будет снижаться, если не 
учитывать особенности условий рынка различных стран, 
а также специфику региона или отрасли. 

2) Изменения показателей во времени не входят 
в расчеты большинства моделей, так как учитываются 
лишь данные, взятые на момент анализа. 

3) В некоторых методиках используются усред-
ненные показатели, рассчитанные лишь на отдельные 
типы предприятий – это усложняет возможность их при-
менения и в некоторых случаях снижает их точность. 

4) Существует риск разной интерпретации пока-
зателей. Например, расчетные показатели и выводы, полу-
ченные на основе наличия убытков, необязательно должны 
свидетельствовать об угрозе банкротства [5, c. 12]. 

Каждая из методик имеет в себе лишь отдельные 
показатели финансовой безопасности предприятия по-
этому, на мой взгляд, рационально использовать сразу не-

сколько методик при оценке состояния предприятие, по-
скольку ни одна из них не включает полный перечень осо-
бенностей деятельности организации. Использование 
сразу нескольких методик в виде их комбинации при 
оценке вероятности наступления несостоятельности орга-
низации позволит провести всесторонний анализ состоя-
ния предприятия с учетом множества факторов таких как: 
размеры предприятия, специфика его деятельности, се-
зонные изменения, близость к банкротству на различных 
этапах жизненного цикла организации, тип рынка, субъ-
ективность оценки показателей.  

При собеседовании необходимо проверить знание 
приведенных методик, их достоинства, недостатки, сферу 
применения, исходя из приведенного выше обзора. Только 
те лица, претендующие на вакансию в области управления 
финансовой безопасностью компании, которые справи-
лись с ответами по основным методикам оценки, могут 
быть переданы для обсуждения и тестирования по более 
широкому и сложному кругу вопросов профильным спе-
циалистам компании. 
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Одной из важных задач, стоящих перед руковод-

ством любой организации в современных рыночных 
условиях, является выявление и последующее эффектив-
ное использование методов управления. Особую значи-
мость это приобретает на фоне нестабильности внешней 
среды, что требует постоянного усиления конкуренто-
способности и гибкости в проведении внутренних и 
внешних изменений. Если рассматривать этот процесс с 
точки зрения его постоянного усиления и совершенство-
вания, то ключевая роль в нем принадлежит управлению 
персоналом и непосредственно одной из его важнейших 
направлений – мотивационному. Оно является системой 
комплексного воздействия внешних и внутренних фак-
торов на работников для достижения поставленных це-
лей организации.  

Очевидно, что основной задачей любой организа-
ции является максимально эффективное использование 
потенциала своих сотрудников. Поэтому в настоящее 
время происходит переориентирование современных тех-
нологий управления в сторону мотивации, которая учиты-
вает глубинные личностные мотивы.  

На сегодняшний день внедрение эффективной си-
стемы мотивационного управления внутри организации, – 
одна из основных проблем компании. Можно выделить 
следующие трудности для реализации мотивационных си-
стем управления [2, c. 23-31]:  

 преобладание «кнута», то есть – «каратель-
ной» системы мотивации, которая обусловлена культуро-
логической привычкой, подразумевающей под собой ис-
пользование наказаний за ошибки на фоне поощрения за 
успехи, если последнее вообще присутствует; 

 не принимаются в расчёт ожидания сотрудни-
ков, не формируется обратная связь с ними; 

 не учитываются интересы сотрудников при 
выработке системы мотивации: используются шаблонные 
приёмы без упора на уникальные черты и интересы кон-
кретного лица; 

 существует временной интервал между каче-
ственным выполнением задания сотрудником и поощре-
нием от руководства; 

 персонал не понимает факторы мотивации 
внутри организации.  

В тоже время мотивационное управление персо-
налом решает множество задач хозяйственной деятельно-
сти. К основным относятся [6, с. 524]: 

 повышение эффективности деятельности ор-
ганизации; 

 поощрение сотрудников, добившихся высо-
ких результатов, в целях дальнейшего стимулирования их 
активности; 

 создание условий, при которых каждый со-
трудник будет чувствовать свою важность и необходи-
мость для организации; 

 привлечение, а главное – удержание лучших 
специалистов, сохранив их лояльность к организации; 

 улучшение морального и психологического 
состояния работников через различные виды признания; 

 побуждение сотрудников выполнять деятель-
ность в рамках интересов организации при их одновре-
менной гармонизации. 

Решение поставленных задач мотивационного 
управления требует огромного разнообразия применяе-
мых инструментов. Принято выделять такие основные 
группы как материальные (прямые и косвенные), немате-
риальные (социальные и морально-психологические) [3, 
с. 226-229].  

Руководители зачастую пренебрегают одним 
очень важным фактором при применении инструментов 
мотивационного управления. Нужно понимать, что если 
работник довольно продолжительный период времени не 
продвигается по карьерной лестнице, то ни один из выше-
перечисленных инструментов не справляется со своей за-
дачей в полном объеме или не мотивирует вовсе.   

Так как коллектив обычно состоит из сотрудни-
ков, находящихся на различных этапах карьеры, механизм 
мотивационного управления должен включать в себя ком-
плекс различных инструментов, исходя из существующих 
в тот или иной период потребностей. К основным отно-
сятся следующие: в начале своего карьерного пути полу-
чение опыта; на этапе становления карьеры – самоутвер-
ждение, достижение независимости и обеспечивающий 
нормальную жизнь уровень оплаты труда; на заключи-
тельных этапах – признание организацией заслуг, льготы 
и преференции за счет компании [5, c. 663-666]. 

Изменение потребностей сотрудника при постро-
ении карьеры накладывается на стадии жизненного цикла 
самой организации. Теории жизненного цикла в настоя-
щее время широко распространены как при разработке 
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направлений совершенствования деятельности организа-
ций [4]. Покажем синхронизацию этих процессов, исполь-
зуя концепцию жизненного цикла организации Ицхака 
Адизеса, состоящую из 10 стадий [1, c. 384]. 

Первая – «Выхаживание» – это стадия, на которой 
нет необходимости в применении инструментов мотива-
ционного управления, поскольку еще нет самой организа-
ции. Данный этап предполагает работу группы людей, 
объединённых общей целью, которыми движут такие по-
требности, как: получение и деление опытом, самовыра-
жение, самореализация и т.п.    

Вторая стадия под названием «Младенчество» – 
это период, когда у организации недостаточны либо вовсе 
отсутствуют ресурсы для материальной мотивации персо-
нала. В таком случае наиболее эффективны социальные и 
морально-психологические инструменты мотивацион-
ного управления (благодарности, грамоты, подарки от ор-
ганизации, похвала от лица руководства), которые могут 
создать в коллективе ощущение сопричастности и важно-
сти каждого сотрудника к результатам работы организа-
ции. 

Необходимо отметить, что первые две стадии 
наиболее благоприятны для студентов выпускных курсов 
учебных заведений, поскольку возможность получения 
профессионального опыта выступает существенным ин-
струментом в вопросе мотивации. 

Третья стадия – «Детство» – на данной стадии у 
каждой группы сотрудников формируются определенные 
потребности, которые руководитель организации может 
рассматривать как инструменты мотивирования. Для ру-
ководителей структурных подразделений наиболее эф-
фективными являются материальные инструменты (пре-
мии, надбавки, бонусы при выполнении отделом плана), 
для опытных сотрудников – материальные и социальные 
(право голоса при обсуждении вопросов деятельности ор-
ганизации, самоутверждение), для подчиненных – исклю-
чительно материальные инструменты.      

После стадии «Детство» следует «Юность», – пе-
риод, когда внутри сформированного коллектива появля-
ются новые сотрудники: со своими убеждениями и ценно-
стями, во многом дихотомическими с внутренними ори-
ентирами предыдущих работников, что заставляет руко-
водителей компании модернизировать существующие 
стратегии по росту и развитию организации. Становится 
важно формирование организационной культуры и её до-
кументирование.  

Стадия «Расцвет» – пятая, именно здесь основной 
задачей становится дополнительное мотивирование ква-
лифицированных сотрудников, влияющих на ключевые 
действия внутри организации. Для реализации указанной 
задачи руководители используют социальные и морально 
психологические инструменты, в том числе, помогают со-
трудникам вырасти по карьерной лестнице и реализовать 
накопленный потенциал. Для отечественных компаниях в 
этот период характерен рост заработной платы – она выше 
рыночного предложения ориентировочно на 10 %. 

На шестой стадии под названием «Стабилизация» 
начинает возрастать бюрократический процесс. Сокраща-
ются затраты на техническое развитие и оплату труда. 
Уменьшаются премии, которые использовались как ин-
струмент мотивации на предыдущих стадиях. Финансо-
вые потери заменяются льготами и компенсациями, а в не-
которых случаях – бонусами и бенефитами.  

За «Стабилизацией» следует «Аристократизм». 
На этой стадии один из сильнейших инструментов моти-
вационного управления – стабильная заработанная плата, 
которая покрывает не только бытовые расходы, но и пре-
вышает их. Руководители компании используют финансы 
как инструмент управления в первую очередь руководи-
телей структурных подразделений организации, что демо-
тивирует остальную часть персонала. 

«Ранняя бюрократизация», – восьмая стадия жиз-
ненного цикла организации связана с преодолением нако-
пившихся узких мест. «Белые пятна» с прошлых стадий, 
недочеты предыдущих лет складываются в единую кар-
тину и приводят к динамичному увеличению проблемных 
зон внутри компании. Появляются зоны конфликтов, 
часть персонала задумывается о новом месте работы, по-
этому на восьмой стадии целенаправленно не использу-
ются мотивационные инструменты управления. 

Финальные две стадии – «Бюрократизация» и 
«Смерть» – в большинстве случаев обязательны для каж-
дой организации. Единственное перерождение компании 
из состояния тотальной бюрократии, контроля и истоще-
ния жизни организации в первую стадию – «Младенче-
ство», возможно при внедрении нового финансового по-
тока (например, через инвестиции) или замену руководи-
теля. 

Ориентация работников на достижение целей 
организации сегодня, как никогда, является одной из 
главных задач руководства. От этого напрямую зависит 
эффективность её деятельности, достижение поставлен-
ных целей развития.  Это невозможно реализовать без 
мотивирования сотрудников в нужном направлении. По-
этому создание грамотного механизма управления моти-
вацией выступает как одно из приоритетных направле-
ний в управлении персоналом в целом. Несмотря на то, 
что существует огромное количество инструментов мо-
тивационного управления персоналом, к их выбору необ-
ходимо подходить с учетом специфики и, в особенности, 
стадией жизненного цикла организации. При этом сле-
дует учитывать, как жизненные циклы как сотрудников, 
так и самой компании, обеспечивать взаимодействие и 
синхронность между ними, применяя различные наборы 
инструментов.  
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Территория Российской Федерации отличается 

масштабом и существенным многообразием территори-
альных единиц. Каждый субъект Российской Федерации, 
обладая своими особенными природными, экономиче-
скими, географическими и социальными характеристи-
ками, является уникальным. Данное обстоятельство, без-
условно, оказывает влияние на инвестиционную привле-
кательность и социально-экономическое развитие каж-
дого региона.  

С целью упрощения разработки региональной по-
литики, регионы, которые имеют схожие черты и характе-
ристики, принято выделять в отдельные группы. В соот-
ветствии с этим, все разнообразие регионов можно опи-
сать несколькими типами (видами), к каждому из которых 
применима единая региональная политика.  

Вопросам типологизации регионов в последнее 
время уделяется значительное внимание со стороны уче-
ных-регионалистов. Данный вопрос системно рассматри-
вался и изучался в работах А. Г. Гранберга [2, с. 291], Б. Л. 
Лавровского, Е. А. Шильцина  [5, с. 385], В. Н. Лексина [6, 
с. 97], Б. М. Штульберга [13, c. 63], Ивановой Т. Б. [4]. 

По мнению Н. Г. Хайруллиной и А. Р. Салиховой 
типологией является «научная классификация, научный 
метод анализа предметов или явлений по общности каких-
либо признаков» [12, с. 84].  

В настоящее время единой методики типологиза-
ции регионов не существует. Современные исследователи 
выделяют два подхода к построению типологий. Главная 
задача первой типологии заключается в определении кри-
териев отнесения объектов к определенному типу; со-
гласно второму подходу, регионы характеризуются набо-
ром определенных характеристик, из которых наиболее 
схожие по параметрам объединяются в единую группу. 
Поскольку и первый, и второй подход не лишены недо-
статков, исследователями принято использовать отдель-
ные черты первого и второго подходов. 

Типологию регионов принято строить с учетом 
факторов и признаков, которые играют определенную 
роль в характеристиках регионов и отвечают конкрет-
ным задачам исследования. В частности, при разработке 
типологии проблемных регионов зачастую используют 
исходные принципы научного анализа и классификации 
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возникающих проблем, которые позволяют принимать 
более обоснованные решения в сфере государственной 
региональной политики.  

В экономической литературе в вопросах типоло-
гии регионов первостепенное внимание уделялось харак-

теру и уровню их развития. В соответствии с этим, различ-
ными отечественными авторами были сформулированы 
различное выделение типов регионов, представленных в 
таблице. 

 
Таблица – Типология регионов по основополагающим проблемам регионального развития [1, c. 139] 

Автор Выделяемые типы регионов 
М. К. Бандман Депрессивные, традиционно-отсталые, традиционно-развитые, программно-развивающи-

еся (ресурсные) 
В. В. Кистанов,  
Н. В. Копылов 

Опорные, самообеспечивающие, депрессивные, слаборазвитые, особые (экстремальные, 
кризисные, приграничные) 

Ю. Н. Гладкий,  
А. И. Чистобаев 

Программные, стагнирующие, депрессивные, пионерные, уникальные регионы 

Концепция стратегии 
социально-экономиче-
ского развития регио-
нов РФ 

Регионы «локомотивы», «опорные регионы», регионы «полюса роста», регионы «точки 
роста», «проблемные регионы», регионы «особого внимания» 

А. Г. Гранберг Отсталые, кризисные, депрессивные (старопромышленные, добывающие и аграрно-про-
мышленные), приграничные 

Р. И. Штульберг Регионы ускоренного развития, отсталые, депрессивные, регионы реализации общегосу-
дарственных программ, регионы экологических кризисов 

Л. М. Григорьев, 
Ю. В. Урожаева,  
Д. С. Иванов 

Высокоразвитые регионы (финансово-экономические центры), развитые регионы, сред-
неразвитые регионы (промышленно-аграрные), менее развитые регионы (сырьевые, аг-
рарные) 

В. В. Климанов, 
С. М. Казаков, 
А. А. Михайлова 

Неустойчивые и устойчивые регионы с позиции социально-экономического развития, с 
точки зрения уровня благосостояния регионов 

 
В качестве примера первой наиболее обширной 

типологии регионов можно считать типологию проблем-
ных регионов, разработанную исследователями Инсти-
тута экономики и организации промышленного производ-
ства Сибирского отделения [7, c. 17]. Основой данной ти-
пологии послужила классификация территорий на четыре 
основные группы в зависимости от экономических, геопо-
литических, этнических и экологических проблем, суще-
ствующих в регионах. 

Отнесение регионов к одному из типов происхо-
дило на основании близких значений показателей соци-
ально-экономического развития и общей тенденции раз-
вития региона. При этом выделение указанных типов 
было осуществлено посредством экспертных оценок и 
анализа социально-экономических показателей субъектов 
РФ. В соответствии с этим, В. П. Самариной и Н. А. Поле-
вой были выделены 7 основных типов регионов [11, с. 14].  

К первому типу «регионы-локомотивы роста» 
были отнесены три города федерального значения, для ко-
торых, прежде всего, характерны высокий социально-эко-
номический, кадровый и научно-технический потенциал. 
Отличительная черта таких регионов – внесение суще-
ственного вклада в прирост ВВП страны, высокие показа-
тели финансовой обеспеченности и вовлеченности во 
внешние экономические связи, большая доля объема ин-
вестиций в основной капитал и низкая доля бедного насе-
ления. 

Второй тип – «опорные регионы» включает в себя 
группу сырьевых и старо-промышленных регионов. К сы-
рьевым регионам относятся преимущественно экспортно-
ориентированные территории, в которых большинство 
инфраструктурных проектов направлены на обеспечение 
транзитной экономики, а также отсутствует высокоорга-
низованная урбанизация населения. Для старо-промыш-
ленных регионов характерны традиционные индустриаль-
ные производства, которые в настоящий момент пережи-
вают кризис, дефицит квалифицированных кадров и низ-
кий уровень населения. 

Третий тип – «депрессивные регионы» отличается 
значительным экономическим спадом в основных отраслях 
экономики субъектов за последние 10 лет. Однако, как от-
мечают авторы, депрессивные регионы – это также те субъ-
екты Российской Федерации, которые в прошлом десятиле-
тии являлись развитыми районами, занимавшими передо-
вые позиции в отдельных отраслях экономики страны. Для 
депрессивных регионов характерен дефицит трудовых ре-
сурсов и низкий уровень жизни населения. 

К четвертому типу – «особые регионы (спецтер-
ритории)» были отнесены национальные республики Кав-
каза, для которых характерна сложная политическая ситу-
ация и стагнация в экономике. 

Волгоградская и Ростовская области были отне-
сены к одному типу регионов – «опорные старо-промыш-
ленные регионы». Данное обстоятельство, обусловлено, 
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прежде всего близким географическим положением – дан-
ные регионы граничат друг с другом и расположены в 
Южном федеральном округе, кроме того Ростов-на-Дону 
является административным центром Ростовской области 
и Южного федерального округа; схожие по размерам тер-
ритории субъектов – площадь Ростовской области состав-
ляет 100 800 км2, в то время как площадь Волгоградской 
области – 113 900 км2; специализацией обоих регионов на 
производстве тяжелой промышленности – Ростовская об-
ласть специализируется в основном на угольной, нефтя-
ной, газовой, агропромышленной, металлургической, ма-
шиностроительной и химической промышленности, в 
Волгоградской области представлена большая часть пред-
приятий машиностроительного, химического, металлур-
гического, строительного, пищевого и текстильного ком-
плекса.  

Однако, в рамках классификации «Типология 
российских регионов по признаку инвестиционной при-
влекательности», предложенной А. Б. Моттаевой [8, c. 38] 
на основании Концепции стратегии социально-экономи-
ческого развития регионов РФ, Ростовская область была 
также отнесена к типу «опорные регионы», в то время как 
Волгоградская область в рамках указанной классифика-
ции была отнесена к типу «регионы – полюсы роста». Как 
отмечает автор, «опорные регионы» представлены субъ-
ектами РФ, которые имеют высокий инвестиционный по-
тенциал и значительные внутренние ресурсы, что позво-
ляет им развиваться без значительной поддержки феде-
рального центра. При этом тип «регионы – точки роста» 
представлены небольшими по численности населения ре-
гионами с низким инвестиционным риском, которые в по-
следующие 10-15 лет окажутся на этапе стагнации в своем 
развитии.  

На наш взгляд, нельзя не согласиться с таким раз-
делением регионов по ряду нескольких сравнительных 
признаков. Во-первых, несмотря на преобладание пло-
щади территории Волгоградской области на 12 % над пло-
щадью Ростовской области, численность населения Ро-
стовской области по состоянию на 2023 г. больше числен-
ности населения Волгоградской области в 1,7 раза, что со-
ставляет 4 163 708 чел. и 2 468 877 чел. соответственно. 
Данный показатель, безусловно, говорит о том, что Ро-
стовская область является наиболее привлекательным 
субъектом России для жизни населения, а также имеет 
низкий уровень безработицы. По данным Территориаль-
ного органа Федеральной службы государственной стати-
стики по Ростовской области [9] уровень безработицы в 
Ростовской области по состоянию на III квартал 2022 г. 
составил – 3,5 % или 75,3 тысячи человек, при этом по 
итогам за 2021–2022 гг. регион стал лидером в Южном фе-
деральном округе по уровню занятости населения, так 
численность занятых работников составила 2,07 млн. че-
ловек. В сравнении, уровень безработицы в аналогичном 
периоде в Волгоградской области составил 4,9 % или 
61 тыс. человек при среднем показателе по России в 4,5 %.  

Во-вторых, по итогам 2022 г. валовый региональ-
ный продукт Волгоградской области составил 250 млрд. 
рублей что на 13,9 % выше по сравнению с 2021г., при 

этом, как отмечают специалисты, рост данного показателя 
обусловлен, прежде всего, ростом производства сельско-
хозяйственной продукции в регионе. В тоже время, вало-
вый региональный продукт Ростовской области за анало-
гичный период составил 2,2 трлн. рублей, что выше пока-
зателей Волгоградской области в 8,8 раз.  

Согласно «Стратегии социально-экономического 
развития Волгоградской области до 2030 года» (далее по 
тексту – Стратегия), утвержденной Законом Волгоград-
ской области № 134-ОД от 28.12.2021 г. [3] на первом 
этапе реализации Стратегии предполагается создание ин-
ституциональных условий для обеспечения экономиче-
ского роста Волгоградской области. В том числе предпо-
лагается реализация проектов, направленных на повыше-
ние привлекательности проживания в Волгоградской об-
ласти, что должно способствовать, в первую очередь, сни-
жению уровня оттока трудоспособного населения и обес-
печение условий для увеличения трудовой миграции в 
Волгоградскую область.  

Второй этап реализации Стратегии предполагает 
развитие экспортоориентированной экономики и форми-
рование благоприятного инвестиционного климата в реги-
оне. Так, за счет сформированных на первом этапе усло-
вий будет достигнут максимальный экономический эф-
фект от стимулирования инвестиционной деятельности, 
развития малого и среднего предпринимательства, а также 
будут реализованы задачи развития социальной инфра-
структуры и обеспечение высокой демографической кон-
курентоспособности Волгоградской области. 

Необходимо отметить, что достижение заявлен-
ных в Стратегии задач и ее успешная реализация позво-
лили бы Волгоградской области войти в список «опор-
ных регионов» наравне с Ростовской и другими обла-
стями. При этом в рамках Стратегии социально-экономи-
ческого развития Ростовской области на период до 2030 
года [10], утвержденной Постановлением Правительства 
Ростовской области от 26.12.2018 г. № 864 заявлено, что 
к 2030 году Ростовская область должна стать одним из 
экономических центров-лидеров при формировании «но-
вой экономики России». В соответствии с этим, в реги-
оне должна быть разработана новейшая технологическая 
база, созданы новые высокопроизводительные рабочие 
места, произведена модернизация промышленности и 
инфраструктуры. Это, в свою очередь, могло бы в даль-
нейшем позволить Ростовской области стать одним из 
центров федерального значения регионов «локомотивы 
роста» наряду с такими субъектам РФ, как г. Москва, 
Краснодарский край, Ханты-Мансийский автономный 
округ и др. 

Таким образом, проведение дифференцирован-
ной экономической и социальной политики в зависимости 
от типа региона обуславливает необходимость изучения 
типологий субъектов России. Для успешного решения за-
дач региональной политики необходимо проработать ком-
плекс мер по стимулированию к повышению эффективно-
сти деятельности органов государственной власти субъек-
тов РФ. Стимулирующая региональная политика должна 
быть направлена на постепенное развитие конкурентных 
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преимуществ и создание условий для развития инвестици-
онной привлекательности регионов. 
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Актуальность осуществления обучения энерго-

сбережению и энергоаудиту обусловлена тем, что за по-
следние десять лет – это направление хозяйственной дея-
тельности стало не только популярным, но и обязатель-
ным для значительного количества как существующих, 
так и строящихся объектов недвижимости. Причина тому 
– задача обеспечения экономической эффективности ис-
пользования объектов строительства, а программа энерго-
сбережения одним из способов её решения. В общем слу-
чае программа энергосбережения – это план сокращения 
энергопотребления в рамках одного конкретного объекта. 
Она позволяет выполнить следующее [1, 2]: 

 сформировать перечень сведений, характери-
зующих объект в рассматриваемой области на момент 
проведения исследования с целью установления реальной 
ситуации в части энергосбережения, 

 установить цели и задачи мероприятий по со-
кращению энергопотребления.  

 разработать план мероприятий по энергосбе-
режению для конкретного объекта, 

Обязательной разработка программы энергосбе-
режения является для организаций и учреждений, финан-
сируемых из бюджетов различных уровней, перечень ко-
торых устанавливается ст. 25 [5]. В соответствии c поло-
жениями [3] целевой уровень снижения потребления ре-
сурсов устанавливается на 3-летний период с 2021 года с 
последующей его актуализацией на очередной 3-летний 
период. 

Все это определяет необходимость повышения 
квалификации кадров, уже работающих в сфере ЖКХ. За-
дача специалистов по управлению персоналом состоит в 
создании условий для роста квалификации сотрудников в 
этом направлении.  

Для грамотной реализации программы энергосбе-
режения необходимо, в первую очередь, привлечение ква-
лифицированных специалистов, что обуславливает кор-
ректность программы и эффективность ее реализации. 
Формирование образовательных программ для подго-
товки квалифицированных кадров по энергоаудиту (энер-
госбережению) может быть реализовано в различных фор-
матах – как в рамках системы высшего или среднего про-
фессионального образования (отдельные дисциплины или 
модули дисциплин), так и в рамках дополнительного об-
разования (программы повышения квалификации, про-
граммы профессиональной переподготовки). 

Рассмотрим, на какие моменты необходимо обра-
тить особое внимание при организации курсов переподго-
товки и повышения квалификации в области энергосбере-
жения.    

Несмотря на принятие ряда нормативно-право-
вых актов, устанавливающих отдельные требования к 
программам энергосбережения, в настоящее время одно-
значно не определен процедурный алгоритм их формиро-
вания, что в определенной степени затрудняет их практи-
ческую разработку для объектов капитального строитель-
ства во всем их многообразии. Цель работы – выявление 
основных направлений рациональной оптимизации орга-
низационно-управленческих решений в рассматриваемой 
области. 

Форма программы энергосбережения для госу-
дарственных и муниципальных организаций утверждена в 
разделе 1 Приказа Министерства энергетики РФ «Об 
утверждении требований к форме программ в области 
энергосбережения и повышения энергетической эффек-
тивности организаций с участием государства, и муници-
пального образования, организаций, осуществляющих ре-
гулируемые виды деятельности, и отчетности о ходе их 
реализации» [4], где установлены обязательные разделы, 
которые должны быть включены в каждую программу 
энергосбережения: 

 паспорт программы энергосбережения бюд-
жетного учреждения или организации; 

 целевые показатели программы энергосбере-
жения; 

 перечень мероприятий по энергосбережению 
в рамках установленных целей программы. 

Другой особенностью реализации программы 
энергосбережения является местоположение объекта. От-
дельные мероприятия по установлению объективных ха-
рактеристик объекта в части разработки программы по 
энергосбережению зачастую имеют специфические осо-
бенности и могут проводиться при наличии определенных 
показателей внешней среды. Поэтому требования к усло-
виям проведения работ устанавливаются в конкретной 
привязке к региону независимо от схожести решаемых за-
дач. Это предполагает, что специалисты, привлеченные 
для обучения сотрудников должны обладать знаниями о 
местной специфике проведения работ.  

Кроме того, при реализации программы энерго-
сбережения одним из определяющих факторов является 
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целесообразность назначаемых мероприятий. Так, для 
начала нужно оценить сам объект и установить факторы, 
определяющие эффективность программы энергосбере-
жения. Например, система отопления работает на повы-
шенных по сравнению со средними мощностями и плохо 
отапливает помещения. Первоочередной в таком случае 
будет являться оценка технического состояния самой си-
стемы, возможно достаточными будут малозатратные ме-
роприятия по ее внутренней очистке и покупке регулиру-
ющих клапанов на уже имеющиеся радиаторы. Или же 
наоборот, при нормально работающей системе отопления 
основные теплопотери идут через оконные рамы, что по-
требует больших финансовых затрат, однако эффект бу-
дет заметен сразу. 

Затруднения при реализации программы энерго-
сбережения среди частных лиц зачастую вызывает неосве-
домлённость собственников в данном вопросе, так как их 
не касается установленная законодательством ответствен-
ность. Здесь на передний план выходит не только необхо-
димость формирования и реализации программы энерго-
сбережения, но и поиск подхода к «убеждению» собствен-
ников их выполнить, наряду с их информированием о пла-
нируемых финансовых затратах и ожидаемых в будущем 
результатах ее применения.  

При проектировании новых объектов капиталь-
ного строительства (в частности гражданского назначе-
ния) часть мероприятий и энергоэффективных техноло-
гий, которые помогут не только сделать объект современ-
ным, но и привлекательным для пользователей, заклады-
ваются на стадии разработки проектной документации. В 
свою очередь, в этом случае определяющим является 
функциональное назначение проектируемого объекта 
строительства, которое накладывает достаточно жесткие 
требования на только к микроклимату помещений, но и к 
применяемым материалам и технологиям в части энерго-
сбережения.  

Кроме вышеизложенного, еще одним фактором 
эффективного внедрения программ энергосбережения на 
объектах строительства является уровень технологиче-
ского и информационного развития конкретного муници-
пального образования. В небольших городах, очевидно, 
не будут создаваться компании, ориентированные на со-
здание и реализацию программ энергосбережения. Зача-
стую этот вопрос будет решать сотрудник уже действую-
щей организации, назначенный ответственным за реше-
ние данного вопроса. Из-за чего могут возникнуть следу-
ющие проблемы: нерациональное использование бюджет-
ных средств вследствие неверного выбора перечня меро-
приятий по энергосбережению, а также трудности с под-
бором квалифицированных кадров.  

На основании вышеизложенного можно сделать 
вывод о том, что внедрение программ энергосбережения в 
настоящее время находится на этапе структурирования. 

Принимая во внимание невозможность установления в 
полном объеме критериев, характеризующих программу 
энергосбережения для каждого конкретного объекта, це-
лесообразно выделение общих тенденций и формализа-
цию принципов формирования программ для каждого 
типа зданий в зависимости от его функционального назна-
чения, формы собственности, объемно-планировочных и 
конструктивных особенностей, длительности эксплуата-
ции и т.д. Тем не менее, проводимая уже в настоящее 
время работа по подготовке сотрудников к разработке и 
реализации программ энергосбережения и энергоаудиту 
будет не только способствовать позитивному движению в 
сокращении расхода тепловых ресурсов, но и создаст 
предпосылки решения указанных выше проблемных во-
просов в этой области, а также формированию процедур 
построения взаимоотношений с собственниками улучша-
емых объектов.  
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Значительное внимание проблеме антикризис-

ного управления персоналом уделяли такие ученые как 
И. Бланк, Н. А. Андриянов, А. Ю. Артемова, А. Р. Бриль, 
Н. А. Долганова, работы только ряда из которых в связи с 
ограниченностью места использованы в данной работе. 
Однако в современных условиях необходимо усовершен-
ствование принципов и механизмов осуществления анти-
кризисного управления персоналом предприятия. Цель 
исследования заключается в выявлении направлений эф-
фективного управления персоналом на российских пред-
приятиях для предвидения кризисных явлений на совре-
менном этапе. 

Предприятие является системой, которая функци-
онирует как отлаженный механизм, но кризис представ-
ляет потенциальную опасность для его эффективной ра-
боты. Невозможность предприятия рассчитаться по своим 
обязательствам в установленные сроки не позволяет обес-
печить эффективную текущую деятельность и порождает 
кризис неплатежеспособности [5]. 

Антикризисное управление – это система прие-
мов и методов управления предприятием, направленные 
на предупреждение финансового кризиса и банкротства 
предприятия [3].  

Антикризисное управление персоналом предпри-
ятия в современных условиях, должно носить два аспекта: 
недопущение кризиса и эффективность его преодоления. 

В современных условиях кадровые менеджеры должны 
быть постоянно подготовлены к разным обстоятельствам, 
которые могут повлечь за собой кризисное состояние на 
предприятии, а также иметь планы по политике его пре-
одоления. 

Создание системы антикризисного управления 
должно гарантировать достижение двух основных целей: 
предотвратить и снизить риск возникновения кризиса в 
организации, уменьшить негативные последствия кризи-
сов или ускорить их устранение. 

Это означает, что достижение этих целей требу-
ется постоянный сбор информации и анализ данных для 
разработки и реализации антикризисных мер. Также 
важно учитывать, что кризисное развитие проявляется как 
в количественных, так и качественным показателях управ-
ления персоналом, так и в тенденциях их изменения. 
Также анализ показателей производительности труда, те-
кучести кадров и соблюдения трудовой дисциплины мо-
жет характеризовать состояние организации в связи с воз-
никновением кадрового кризиса [5]. 

Важным для деятельности предприятия в данном 
направлении является разработка антикризисных про-
грамм, включающих направление и стратегия преодоле-
ния кризиса на внутреннем уровне с использованием со-
ответствующих принципов и методов антикризисного 
управления персоналом [1]. 
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Главным инструментом управления персоналом 
антикризисным мероприятием, является санация. При са-
нации на предприятии важна последовательность, эффек-
тивность направлений и этапов ее осуществления. Как 
правило, на начальном этапе определяют причины кри-
зисного состояния предприятия и возможности санации. 
В соответствии с этим осуществляется анализ финансо-
вого состояния предприятия и делается вывод о его сана-
ционной способности. Необходимым условием при про-
ведении санации является формирование стратегии и так-
тики ее осуществления. Суть стратегии санации состоит в 
выборе наиболее эффективных вариантов развития пред-
приятия и возобновлении его деятельности в долгосроч-
ном периоде. К тактическим целям следует отнести соци-
альные цели компании, сферу его деятельности, ассорти-
мент продукции, рынок потребителей и другое [4]. 

Управление персоналом подразумевает не только 
формальную организацию работы с людьми (планирова-
ние, отбор и расстановка), но также ряд социальных фак-
торов социального характера: демократичный стиль руко-
водства, забота о нуждах людей, учет их индивидуальных 
особенностей и другие.  

В нестабильных условиях управление персона-
лом должно учитывать целый спектр проблем, адаптиру-
ющих сотрудника к внешним и внутренним условиям ра-
боты государственной организации. 

Управление персоналом в области антикризис-
ного управления должно включать принятие эффектив-
ных мер: Это могут быть следующие: 

1) для сокращения организационной структуры 
управление необходимо сократить уровень управления, а 
не рабочее место; также следует усилить кадровый резерв 
для высшего звена организации;  

2) при этом, не следует заниматься массовыми со-
кращениями персонала. Следует создать структуру со-
трудников с наилучшими характеристиками для текущей 
ситуации и финансового плана оздоровления; 

3) для того, чтобы оценить кадровый состав, необ-
ходимо регулярно проводить количественную и каче-
ственную оценки. 

4) рекомендуется, поддерживать и обучать со-
трудников организации, обладающих лидерскими каче-
ствами или склонных к управленческой деятельности;  

5) на основе создания стратегического и тактиче-
ского кадрового резерва необходимо подготовить потен-
циальных кандидатов на ключевые руководящие должно-
сти; 

6) необходимо отдавать предпочтение команде, а 
не индивидуальным усилиям по формированию рабочих 
групп (команд) между отделами и подразделениями орга-
низации. 

7) необходимо определить и сохранить ядро кад-
рового потенциала организации [3]. 

Согласно антикризисной кадровой политике, 
необходимо сформировать такую кадровую систему для 
достижения не только экономических и социальных по-
следствий, но и при условии соблюдения действующего 
законодательства. На сегодняшний день, когда в стране 
наблюдается кризис, кадровый менеджмент вынужден ме-
нять свою политику. Причин для их организации не-
сколько: ограниченные финансовые ресурсы и необходи-
мость организационных мер, связанных с сокращением 
ряда программ социального развития или сокращения 
численности персонала [2]. Главный идеологический 
принцип политики антикризисного вмешательства – вы-
жить с минимальными потерями кадрового потенциала и 
обеспечить максимально возможное социальное обеспе-
чение персонала.  

Таким образом, в современных реалиях на рос-
сийских предприятиях, нередко возникает кризисное со-
стояние, что говорит прежде всего о недостаточно эффек-
тивном и качественном финансовом менеджменте. Основ-
ная цель антикризисной политики – стабильное функцио-
нирование компаний в независимости от социально-поли-
тических, демографических и иных факторов внутренней и 
внешней среды. Основное идеологическое кредо антикри-
зисной кадровой политики – выживание с наименьшими 
потерями кадрового потенциала и обеспечение макси-
мально возможной социальной защиты персонала. В связи 
с этим возникает необходимость в комплексной оценке фи-
нансово-экономического состояния организации на рынке, 
эффективности принятия управленческих решений.  
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Мировая практика уже много раз доказывала, что 

человеческий капитал – важнейший элемент любого госу-
дарства в рамках движения в сторону активного и про-
грессивного развития. В Российской Федерации в настоя-
щий момент действует 14 Национальных проектов [4] и 
каждый из них оказывает свое влияние на вопросы управ-
ления персоналом. 

В первую очередь важно понять, что представ-
ляют собой национальные проекты. Национальные про-
екты впервые появились в РФ в 2018 году. А в 2020 году 
Указом Президента РФ от 21.07.2020 № 474 [4] был сфор-
мулирован перечень национальных целей, под которые 
были выстроены основные национальные проекты в 
стране. Фактически, национальный проект представляет 
собой инструмент социально-экономического развития 
государства, призванный вывести приоритетные отрасли 
на новый уровень [1]. 

В свою очередь, стоит отметить, что управление 
персоналом представляет собой совокупность методов, 
ресурсов, процессов, необходимых для достижения целей 
и задач предприятия [8]. И если рассматривать управление 
персоналом как систему, то в эту систему входят такие со-
ставляющие как подбор, отбор и найм персонала, расста-
новка кадров, мотивация, адаптация, оценка, развитие 
персонала и пр. элементы [7]. Именно в данных направле-
ниям и следует выявлять новые возможности управления 
персонала в рамках реализации национальных проектов. 

Важно понимать, что все инструменты соци-
ально-экономического развития страны предполагают ис-
пользование различных ресурсов для достижения постав-
ленных стратегических и национальных целей. К этим ре-
сурсам относятся и кадры, а, следовательно, в рамках реа-
лизации Национальных проектов сформировался новый 
пласт возможностей в управлении персоналом. 

При этом принято выделять следующие направ-
ления возможностей в управлении персоналом: 

 создание новых возможностей за счет оптими-
зации рабочего времени; 

 создание возможностей за счет развития но-
вых направлений деятельности, появления новых профес-
сий и пр.; 

 создание возможностей за счет создания но-
вых предприятий в различных отраслях с государствен-
ной поддержкой; 

 создание новых возможностей в управлении 
персоналом за счет обеспечения более высокого качества 
уровня жизни [2]. 

Рассмотрим более подробно, какие новые воз-
можности управления персоналом стали появляться в 
рамках реализации Национальных проектов в РФ. В 
Первую очередь исследуем новые возможности управле-
ния персоналом по Национальному проекту «Демогра-
фия» (таблица 1). 

 



Управление персоналом в современных организациях: актуальные проблемы и современные решения 

–   31   – 

Таблица 1 – Общая характеристика новых возможностей управления персоналом  
в условиях реализации Национального проекта «Демография» [5] 

Национальный  
проект 

Сформированные новые возмож-
ности управления персоналом Характеристика 

Демография 

Новые центры занятости Поддержка психолога, тестирование, переобучение по 
профессиям. Востребованным у работодателей 

Развитие персонала Переобучение персонала Центров занятости населения – 
22 тыс. специалистов 

Поиск и подбор персонала Единая цифровая платформа в сфере занятости и трудо-
вых отношений «Работа России»  

 
Таким образом, исследование позволяет сделать 

вывод, что Национальный проект «Демография» в первую 
очередь создал возможности соединения потенциальных 
сотрудников и работодателей. Появился инструмент по-
иска и подбора персонала – сайт «Работа России». Кроме 
того, появились новые возможности в обучения персонала 
под нужды предприятий, что существенно расширяет воз-
можности бизнеса. Также стоит отметить, что благодаря 

Национальному проекту «Демография» повышается каче-
ство человеческого потенциала среди работников госу-
дарственных структур, так как в данном случае государ-
ство инвестирует финансовые ресурсы в персонал. 

В таблице 2 представлены новые возможности 
управления персоналом по Национальным проектам 
«Здравоохранение», «Образование», «Туризм и инду-
стрия гостеприимства». 

 
Таблица 2 – Новые возможности управления персоналом по Национальным проектам  

«Здравоохранение», «Образование», «Туризм и индустрия гостеприимства» [5] 

Национальный 
проект 

Сформированные новые возмож-
ности управления персоналом Характеристика 

Здравоохранение 

Подготовка врачей Создание специальных образовательных модулей, центров 

Повышение качества уровня жизни Выделение жилой площади врачам, страхование жизни 
и здоровья 

Мотивация формирование доплат медицинским работникам-врачам, 
а также медикам, живущим в сельской местности 

Туризм и инду-
стрия гостепри-
имства 

Появление новых рабочих мест 

Создание новых туристических кластеров и территорий 
приводит к привлечению туристов и соответственно ро-
сту количества отелей и предприятий туристской 
направленности 

Образование 

Повышение квалификации, переква-
лификация 

Создание бесплатных программ дополнительного обра-
зования в сферах, остро нуждающихся в кадрах 

Дистанционное обучение 
Возможности обучения персонала дистанционно за счет 
размещения курсов и образовательных программ на 
цифровых образовательных платформах 

Развитие IT навыков Создание программ IT сферы для школьников за счет 
государственного финансирования 

Система выявления талантов 
Создание центров развития талантов в области искус-
ства, спорта, естественно-научных дисциплин на плат-
форме «Сириус» 

 
Исследование возможностей управления персо-

налом в рамках Национального проекта «Здравоохране-
ние» показывает, что его реализация позволяет повышать 
престиж медицинской профессии. Появились инстру-
менты, которые позволяют мотивировать сотрудников на 
работу в государственных учреждениях здравоохранения, 
созданы условия для повышения качества уровня жизни, 
созданы инструменты развития профессиональных навы-
ков у сотрудников. Национальный проект «Туризм и ин-
дустрия гостеприимства» создает новые возможности для 
появления новых рабочих мест, а, следовательно, дает 
возможность управлять человеческим капиталом страны. 
Национальный проект «Образование» в первую очередь 

направлен на создание возможностей повышения уровня 
человеческого капитала страны. Так, предприятия могут 
подавать заявки на повышение квалификации или пере-
обучение персонала за счет государства по инновацион-
ным программа, что в конечном счете приведет к росту 
производительности труда на стратегически важных пред-
приятиях стран. Кроме того, в соответствии с Националь-
ным проектом создаются условия выявления талантов, и 
развития человеческого капитала со школы. 

В таблице 3 представлены новые возможности 
управления персоналом по Национальным проектам «Ма-
лое и среднее предпринимательство», «Жилье и городская 
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среда», «Культура». Исследование позволяет сделать вы-
вод, что Национальный проект «Малое и среднее пред-
принимательство» формирует возможности мотивации 
персонала новыми инструментами, формирует новые ра-
бочие места, поддерживает самозанятых, как отдельной 
категории персонала. Национальный проект «Жилье и го-
родская среда» создает возможности для людей с ограни-
ченными возможностями в части мобильности, а также 

для обычных людей через развитие систем ипотечного 
кредитования со льготами. Национальный проект «Куль-
тура» направлен на формирование возможностей разви-
тия талантов в стране. Это в первую очередь осуществля-
ется за счет создания условий развития культурной со-
ставляющей жизни, возможностей отвлечения от рабочих 
процессов с целью избегания эмоционального выгорания 
сотрудников. 

 
Таблица 3 – Новые возможности управления персоналом по Национальным проектам  
«Малое и среднее предпринимательство», «Жилье и городская среда», «Культура» [5] 

Национальный  
проект 

Сформированные новые возмож-
ности управления персоналом Характеристика 

Малое и среднее 
предприниматель-
ство 

Мотивация Появление новых инструментов мотивации сотруд-
ников материального характера 

Появление новых рабочих мест Рост числа предприятий малого и среднего предпри-
нимательства увеличивает количество рабочих мест 

Поддержка самозанятых Создание инструментов развития бизнеса  

Жилье и городская 
среда Повышение качества уровня жизни 

Обеспечение возможностей для людей с ограничен-
ными возможностями за счет развития доступной 
среды. 
Развитие ипотечных программ 

Культура 
Повышение качества уровня жизни 

Развитие творческого потенциала среди населения, 
развитие инструментов отвлечения от рабочих про-
цессов 

Развитие талантов Развитие творческого потенциала среди населения за 
счет вдохновения культурными объектами  

 
В таблице 4 представлены новые возможности 

управления персоналом по Национальным проектам 
«Безопасные и качественные дороги», «Комплекс-
ный план модернизации и расширения магистральной 
инфраструктуры». 

 
Таблица 4 – Новые возможности управления персоналом по Национальным проектам  

«Безопасные и качественные дороги», «Комплексный план модернизации  
и расширения магистральной инфраструктуры» [5] 

Национальный  
проект 

Сформированные новые возмож-
ности управления персоналом Характеристика 

Безопасные и каче-
ственные дороги 

Появление новых профессий Строители «умных дорог», проектировщики умных 
дорог 

Повышение качества уровня жизни Улучшение транспортной доступности, обновление 
транспорта 

Увеличение рабочих мест За счет развития новых проектов строительства до-
рожной инфраструктур 

Комплексный план 
модернизации и рас-
ширения магистраль-
ной инфраструктуры 

Создание новых рабочих мест 40-50 тыс. рабочих мест в смежных отраслях 

Развитие инновационных профес-
сий 

Аналитики больших данных, технологи 3D-печати 
для производства деталей транспорта, операторы 
цифровых систем диагностики, операторы кросс-ло-
гистики и пр. [8] 

Повышение качества уровня жизни 
в отдаленных районах РФ Повышение уровня мобильности граждан РФ 

Данные проекты по своей сути имеют аналогич-
ные направления возможностей для управления персо-
налом.  

В первую очередь это создание новых рабочих 
мест в местах строительства инфраструктурных объектов, 

также в данных проектах большое значение уделяется по-
явлениям новых профессий. В таблице 5 представлены но-
вые возможности управления персоналом по Националь-
ным проектам «Экология», «Наука и университеты», 
«Международная кооперация и экспорт». 
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Таблица 5 – Новые возможности управления персоналом по Национальным проектам  
«Экология», «Наука и университеты», «Международная кооперация и экспорт» [5] 

Национальный 
проект 

Сформированные новые возможно-
сти управления персоналом Характеристика 

Экология Повышение качества уровня жизни 
Ликвидация свалок, утилизация и переработка мусора, 
очистные сооружения, сохранение лесов, развитие Нацио-
нальных парков и заповедников повышает здоровье населе-
ния и желание оставаться жить в своих регионах 

Наука и универ-
ситеты 

Молодые ученые Финансирование деятельности молодых ученых. Развитие 
их карьеры 

Разработка инновационных центров 
развития талантов 

Создание в образовательных учреждениях «Точек роста» 
для формирования высокого человеческого потенциала в 
стране со школьной скамьи 

Разработка грантов для ученых 
Создание возможностей развивать науку, используя потен-
циал научных кадров посредством финансирования их дея-
тельности 

Интеграция Вузов и Бизнеса Повышение уровня образования населения с целью внедре-
ния инноваций 

Международная 
кооперация и экс-
порт 

Создание новых рабочих мест 
Появление рабочих мест в рамках создания международ-
ных экспортных центров, новых логистических центров на 
границах с целью развития экспорта 

Дистанционная работа Взаимодействие с персоналом посредством цифровых воз-
можностей на больших расстояниях 

 
В большинстве случаев представленные данные 

позволяют увидеть серьезный пласт новых возможностей 
управления персоналом от национального проекта «Наука 
и университеты». Данная сфера позволяет выявлять та-
ланты, развивать бизнес за счет внедрения новых проек-
тов и соответственно создание новых рабочих мест.  

Национальный проект «Международная коопера-
ция и экспорт» обеспечивает возможности в дистанцион-
ной работе и создании рабочих мест. Национальный про-
ект «Экология» позволяет создать более комфортные 

условия проживания для сотрудников предприятий 
страны. Это дает возможности для отдыха, проведения 
корпоративных мероприятий, формирования общих цен-
ностей компаний. Эти проекты предполагают и осуществ-
ление ранее разработанных направлений повышения эф-
фективности в области экологии, создания новых рабочих 
мест, экспорта [3]. 

В таблице 6 представлены новые возможности 
управления персоналом по Национальным проектам 
«Цифровая экономика», «Производительность труда». 

 
Таблица 6 – Новые возможности управления персоналом по Национальным проектам  

«Цифровая экономика», «Производительность труда» [5] 

Национальный  
проект 

Сформированные новые возможно-
сти управления персоналом Характеристика 

Цифровая  
экономика 

Создание Госуслуг Обеспечение кадров всеми необходимыми социальными 
гарантиями, повышением квалификацией, уровнем жизни 

Создание возможностей дистанционной 
работы 

Удаленная работа с помощью компьютерных техноло-
гий  

Электронные трудовые книжки Кадровый учет стал максимально удобным и открытым 

Развитие аутсорсинга Использование дистанционных профессий для решения 
части вопросов предприятия 

Дистанционное обучение персонала 
Появление возможностей не отвлекать от производ-
ственного процесса персонал и обучать по программам 
более сильным и сложным на больших расстояниях 

Формирование системы неполной заня-
тости 

Появление возможности у персонала одновременно рабо-
тать по нескольким направлениям без потери в заработке 

Появление новых профессий Киберисследователи, проектировщики нейроинтерфейсов, 
кибертехники, умных сред, архитекторы виртуальности 

Цифровизация Центров занятости насе-
ления 

Развитие проектов по привлечению работодателей в 
ЦЗН для трудоустройства населения с помощью новых 
цифровых возможностей 

Производитель-
ность труда 

Профессиональная подготовка и пере-
подготовка управленческих кадров  

По проекту работает «Агентство развития навыков и 
профессий» 
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Национальный проект «Цифровая экономика» 
предлагает самый обширный перечень новых возможно-
стей управления персоналом среди всех национальных 
проектов. Благодаря данному Национальному проекту 
стали появляться инструменты дистанционного развития 
персонала, электронного документооборота в области 
кадрового учета, появляются новые профессии, дистанци-
онной работы сотрудников, что позволяет существенно 
экономить предприятиям. Также появились возможности 
сотрудничества с государственными центрами занятости 
в цифровом виде, с ПФР, ФНС и прочими государствен-
ными организациями. Все эти инструменты дают возмож-
ность упрощать огромное количество бизнес-процессов и 
сосредоточиться на более важных управленческих вопро-
сах. Национальный проект «Производительность труда» 
создает новые возможности переобучения и подготовки 
управленческих кадров, для чего была создана онлайн-
платформа «Агентство развития навыков и профессий». 

В общем виде, в результате проведенного иссле-
дования становится понятным, что в современной России, 
разработанные и реализующиеся Национальные проекты 
оказали существенно влияние на возможности управле-
ния персоналом. Наибольший вклад в данное направление 
внес Национальный проект «Цифровая экономика», кото-
рый позволил снизить затраты предприятия и повысить их 
эффективность в несколько раз. 
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Вопрос специфики разработки и реализации гос-
ударственной экономической политики Российской Феде-
рации в условиях санкций является актуальным начиная с 
2013 года [1, с. 131]. Многие исследователи приходят к 
выводам о том, что именно с того временного периода 
санкционное давление на Россию начало стремительно 
увеличиваться. Одним из катализаторов этих событий 
стало присоединение полуострова Крым в состав субъек-
тов Российской Федерации по результатам народного ре-
ферендума в 2014 году. Ряд западных стран сочли данное 
событие неправомерным и преступным, что в итоге по-
влекло ухудшение внешнеполитических и экономических 
отношений с рядом стран, поддерживающих данное заяв-
ление. 

Период пандемии COVID-19 в равной степени 
ударил по экономике РФ и повлек за собой ухудшение 
экономической обстановки в регионах.  

Мощным толчком для введения санкций в отно-
шении Российской Федерации стало начало специальной 
военной операции в феврале 2022 года. Российская Феде-
рация стала беспрецедентным лидером по количеству вве-
денных в ее отношении санкций и ограничений. Санкции 
против страны, российских производителей, представите-
лей государственной власти, уход крупных иностранных 
компаний с рынка, всё это лишь часть длинного списка 
мер, принятых для угнетения нашей национальной эконо-
мики [2, с. 151]. 

В условиях крайней неопределенности и колос-
сального давления, федеральные и региональные органы 
государственной власти продолжили работу в усиленном 
режиме, спасая экономику страны от ожидаемого запад-
ными странами ухудшения ситуации. 

Санкции, которые были введены против России 
западными странами, оказали серьезное влияние и на ры-
нок труда в России [3, с. 204]. Их воздействие проявилось 
в нескольких сферах: 

1. Сокращение инвестиций. Санкции стали при-
чиной существенного снижения инвестиций в экономику 
России, что повлекло за собой рабочих мест и ухудшению 
ситуации на рынке труда. 

2. Ограничения в экспорте. Санкции привели к се-
рьезным ограничениям в экспорте российских товаров и 
услуг. Это, в свою очередь, повлекло за собой ухудшение 
ситуации на рынке труда, особенно в отраслях, которые 
сильно зависят от экспорта. 

3. Снижение курса рубля. Санкции причиной не-
стабильности валюты и снижения курса рубля, что повы-
сило стоимость импортируемых товаров и услуг. Это при-
вело к сокращению спроса на такие товары и услуги, что 
в свою очередь привело к сокращению рабочих мест в 
этих отраслях. 

4. Снижение производительности [4, с. 359]. 
Санкции также оказали влияние на снижение производи-
тельности российской экономики. Это связано с тем, что 
компании стали обходиться без новых инвестиций и тех-
нологий, что впоследствии дало снижение качества их 
продукции и услуг. 

Но почему изменения на рынке труда имеют 
столь высокую значимость для реализации государствен-
ной экономической политики в стране и регионе? Этому 
способствует ряд факторов [5, с. 96]: 

1. Производительность: высокое качество и эф-
фективность производства напрямую зависят от квалифи-
кации и мотивации трудовых ресурсов. 

2. Инновации: развитие инноваций в экономике 
значительно зависит от уровня квалификации и техниче-
ских знаний работников. 

3. Развитие экономики: рост экономики, в том 
числе развитие национального богатства, также зависит 
от квалификации трудовых ресурсов. 

4. Конкурентоспособность: эффективность и кон-
курентоспособность экономики зависят от квалификации 
и мотивации работников. 

5. Инфраструктура: качество развития инфра-
структуры является важным фактором для привлечения и 
удержания работников с высокой квалификацией и моти-
вации. 

Таким образом, трудовые ресурсы являются клю-
чевым фактором экономического роста, стабильности и 
конкурентоспособности. Они необходимы для устойчи-
вого функционирования экономики, создания и реализа-
ции перспектив ее развития.  

С момента усиления санкционного давления на 
страну, значительно усилилось правовое обеспечение ме-
ханизмов поддержки, после чего стали создаваться госу-
дарственные образования для координации, контроля и 
мониторинга в условиях возросшей неопределенности. 

Рассматривая ситуацию, происходящую на рынке 
труда в Южном федеральном округе, отметим следующее. 
Волгоградская область показывает положительные ре-
зультаты в уровне безработицы, в сравнении с общерос-
сийскими показателями, но по остальным двум показате-
лям региону необходимо повышать показатели, на что 
государственные органы субъекта должны обратить вни-
мание. Говоря о проблемах на региональном рынке труда, 
на примере Волгоградской области можно обозначить 
следующие [7, с. 12]: 

 сокращение численности трудоспособного 
населения; 

 рост доли населения старше трудоспособного 
возраста в общей численности населения, а также тенден-
ция к превышению его доли над долей лиц моложе трудо-
способного возраста (особенно в сельской местности), что 
способствует увеличению нагрузки на работающее насе-
ление; 

 увеличение доли экономически неактивного 
населения; 

 наличие занятости в неформальном секторе 
экономики; 

 недостаточная сбалансированность професси-
онально-квалификационной структуры спроса и предло-
жения рабочей силы на рынке труда; 

В Волгоградской области проблемы развития 
рынка труда решаются с помощью государственных про-
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грамм, в качестве основного инструмента. На данный мо-
мент в Волгоградской области реализуется государствен-
ная программа по развитию рынка труда «Развитие рынка 
труда и обеспечение занятости в Волгоградской области» 
(2018–2024 годы). Государственная программа по разви-
тию рынка труда в Волгоградской области ставит цель по 
созданию правовых, экономических и институциональ-
ных условий, способствующих эффективному развитию 
рынка труда. [6, с. 5]. В программе установлены такие це-
левые показатели как уменьшение уровня безработицы до 
4,5 % и ниже, уровень регистрируемой безработицы не 
выше 0,52 %, коэффициент напряженности на рынке 
труда не более 0,4 ед., повышение количества рабочих 
мест до 18000 ед. Все значения предусмотрены на послед-
ний год реализации программы. 

Программа реализуется в два этапа: первый этап 
– 2018–2025 гг., второй этап – 2026–2030 гг. 

В результате анализа содержания данной государ-
ственной программы, в целях оценки ее актуальности в 
нынешних условиях были сделаны следующие выводы: 

 четыре из шести подпрограмм реализуются в 
настоящее время, три из которых были продлены до 2030 
года и одна до 2024; 

 в подпрограмму «Активная политика занято-
сти населения и социальная поддержка безработных граж-
дан» были внесены изменения непосредственно связан-
ные с началом специальной военной операции и преду-
сматриваются меры об организации трудоустройства 
граждан, участвующих в боевых действиях на террито-
риях субъектов, присоединенных к Российской Федера-
ции в 2022 году; 

 в 2022 и 2023 году в список мероприятий под-
программ добавлены и планируются к добавлению допол-
нительные мероприятия, направленные на снижение 
напряженности на рынке труда; 

 мероприятия, проведенные с целью снижения 
прогнозируемого уровня безработицы в размере 3,1 % на 
период 2022 года в связи с введением санкций, оказали 
должный эффект, и экономика по результатам на август 
2022 года вышла на 3 %, что не превышает ожидаемого 
уровня ухудшения. Такие показатели были достигнуты с 
помощью увеличения количества рабочих мест на произ-
водствах, программ переподготовки кадров и т.д. 

Стоит отметить, что органы государственной вла-
сти не только напрямую поддерживают субъекты эконо-
мики в стрессовых для экономики ситуациях через льготы 
и субсидии, но и позволяют гражданам и организациям 
дополнительно развиваться через увеличение спонсирова-
ния инициатив и гранты. 

Подводя итог, необходимо отметить, что под-
держка рынка труда в Волгоградской области является 

важным приоритетом для региональных властей. Не-
сколько мер по поддержке рынка труда, находящихся в ра-
боте сейчас, включают в себя: активную поддержку МСП; 
создание рабочих мест, в том числе в новых отраслях эко-
номики, таких как инновации, технологии и сфера услуг; 
разработку и реализацию программ профессиональной 
переподготовки и повышения квалификации работников с 
целью повышения уровня оплаты труда, и иные направле-
ния развития и совершенствования реализации трудового 
потенциала в Российской Федерации. 
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В последние годы всё более актуальной становится 

проблема профессионального стресса. К профессиональ-
ным стрессам тесно примыкает явление, которое в различ-
ных источниках обозначается как «феномен профессио-
нального выгорания», явление «психического выгорания», 
«синдром эмоционального выгорания». Проблема фикси-
руется не только у опытных сотрудников, которые не один 
год в профессии, но и у молодых специалистов. 

Данное состояние возникает у человека, если в 
ситуации психического или физического напряжения он 
длительное время испытывает отрицательные эмоции. 
При этом он не может ни изменить ситуацию, ни спра-
виться с негативными эмоциями. Профессиональное вы-
горание препятствует личностному росту и так же, как и 
стресс, приводит к психосоматическим нарушениям.  

По данным исследовательского холдинга Ромир 
[3] почти две трети россиян (64 %) в 2021 году испыты-
вали эмоциональное выгорание. Лишь каждый пятый рос-
сиянин (20 %) сказал, что это проблема его не коснулась. 
Еще 16 % респондентов затруднились ответить. 

Данную проблему рассматривали такие ученые 
как C. Maslach, Н. Е. Водопьянова, В. Е. Орел, Л. Г. Дикая, 
В. А. Бодров, W. B. Scha-ufeli, D. V. Dierendonck, 
M. P. Leiter и др. Синдром выгорания относится к числу 
феноменов личностной деформации и представляет собой 

набор негативных психологических переживаний, возни-
кающих вследствие ежедневного напряженного общения 
с высокой эмоциональной насыщенностью или когнитив-
ной сложностью, ответственностью. Выгорание является 
ответной реакцией на продолжительные стрессы профес-
сионального общения. На современном этапе развития 
психологического знания профессиональное выгорание 
представляет собой стресс-синдром как совокупность 
симптомов, которые негативно сказываются на работо-
способности, самочувствии и интерперсональных отно-
шениях субъекта профессиональной деятельности. 

Среди основных причин СЭВ выделяют [4]: 
Внешние факторы: 

1. Среда: нагрузка сверх нормы, напряженный 
график работы. 

2. Отсутствие удовлетворяющей оплаты труда. 
3. Дедлайны, отвлекающие факторы: невозможно 

погрузиться в работу, все время что-то вырывает из про-
цесса. 

4. Нелюбимая работа. 
5. Рабочие конфликты, нездоровая атмосфера, 

давление или изоляция в коллективе. 
Внутренние факторы: 

1. Гиперответственность: «должен сделать пра-
вильно, вовремя, идеально». 
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2. Давление авторитета: престижное место ра-
боты, ответственность перед рекомендателем. 

3. Убеждения: «я должен много работать», «от-
дохнем на пенсии», «если я буду мало работать, у меня не 
будет денег, я погибну от голода и нищеты». 

4. Ощущение, что работа это сверхценность, она 
всегда на первом месте. 

5. Долженствования: «я должен быть успеш-
ным/выглядеть состоявшимся/доказать кому-то что-то». 

6. Страх подвести. 
Существуют различные определения выгорания. 

В соответствии с моделью Маслач и Джексон, оно рас-
сматривается как ответная реакция на длительные профес-
сиональные стрессы межличностных коммуникаций, 
включающая в себя три компонента: эмоциональное исто-
щение, деперсонализацию и редукцию персональных до-
стижений.  

Эмоциональное истощение проявляется в ощуще-
ниях эмоционального перенапряжения и в чувстве опусто-
шенности, исчерпанности собственных эмоциональных ре-
сурсов. Человек чувствует, что не может выполнять работу, 
как раньше. Возникает ощущение «приглушенности», «при-
тупленности» эмоций, в особо тяжелых проявлениях воз-
можны эмоциональные срывы. 

Деперсонализация представляет собой тенден-
цию развивать негативное, бездушное, циничное отноше-
ние к другому индивиду. Контакты становятся обезличен-
ными и формальными. Возникающие негативные уста-
новки могут поначалу иметь скрытый характер и прояв-
ляться во внутренне сдерживаемом раздражении, которое 
со временем вырывается наружу в виде вспышек раздра-
жения или конфликтных ситуаций.  

Редукция персональных достижений обнаружи-
вается в виде снижения чувства компетентности в своей 
работе, недовольства собой, уменьшения ценности своей 
деятельности, негативном самовосприятии в профессио-
нальном плане. Замечая за собой негативные чувства или 
проявления, человек обвиняет себя, за счет чего снижа-
ется его профессиональная, и личная самооценка, появля-
ется чувство собственной несостоятельности, безразличие 
к работе. Для определения фаз эмоционального выгорания 
за основу берётся учение Ганса Селье о стрессе как неспе-
цифической защитной реакции организма в ответ на пси-
хотравмирующие факторы разного свойства.  

Первая фаза – «напряжения» – включает в себя 
симптомы «переживания психотравмирующих обстоя-
тельств», «неудовлетворенности собой», «тревоги и де-
прессии».  

Вторая фаза – «резистенции». Среди признаков 
(симптомов) резистенции прежде всего стоит выделить 
«неадекватное избирательное эмоциональное реагирова-
ние», которое воспринимается как неуважение к личности 
другого человека. Последнее, очевидно, приводит к накоп-
лению межличностных конфликтов. Далее отмечается 
симптом упрощения профессиональных обязанностей.  

Третья фаза – «истощения» – характеризуется бо-
лее или менее выраженным падением общего энергетиче-
ского тонуса и ослаблением нервной системы. Здесь отме-
чаются симптомы преобладания отрицательных эмоций 

над положительными; исключения эмоции из профессио-
нальной деятельности [1]. 

К сожалению, на текущий момент не существует 
универсальных методик избавления от стресса, так как 
для полного лечения необходима индивидуальная кон-
сультация со специалистом, но существуют различные 
способы профилактики ослабления симптомов професси-
онального выгорания:  

1) концентрация – чтобы почувствовать и понять 
свое внутреннее состояние, необходимо сосредоточиться 
на внутренних ощущениях, мыслях и образах, которые 
возникают в сознании. Важно умение фокусировать вни-
мание на определенном явлении; умение сосредоточиться 
на различных внутренних процессах; умение переклю-
чаться с внутренних процессов на внешние и наоборот;  

2) визуализация – она помогает человеку активизи-
ровать его эмоциональную память, воссоздать те ощущения, 
которые он испытывал вообще и, таким образом, обогатить 
и освежить свои чувства, развить интуицию. С помощью ви-
зуализации можно заставить работать подсознание;  

3) самовнушение – это утверждение от первого лица 
и в настоящем времени, способ создать положительный об-
раз самого себя и закрепить его с помощью слов. При само-
внушении должны определяться только позитивные жизнен-
ные утверждения. Должны использоваться краткие форму-
лировки – «я хочу, я буду, я есть» [2]. 

Таким образом, был сделан вывод о том, что про-
фессиональное выгорание является актуальной пробле-
мой настоящего времени, которая требует особого внима-
ния и решения при появлении первых его признаков. Так 
как профессиональное выгорание является отрицатель-
ным фактором для дальнейшей работы любой организа-
ции, так как она теряет возможность полной реализации 
человеческого ресурса. Данная потеря выражена в неиз-
бежном ухудшении психологического и как следствие фи-
зического состояния работника (по результатам исследо-
вания ВОЗ, поздняя диагностика профессионального вы-
горания влечёт за собой появление депрессии, апатии, зна-
чительно повышает риск инсульта и сердечно-сосудистых 
заболеваний). Именно поэтому одной из важнейших задач 
управляющего лица организации является не только со-
здание благоприятного климата для работника, но и про-
ведение комплексных мер, направленных на профилак-
тику профессионального выгорания.  
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Организация набора персонала занимает одно из 

важнейших мест в системе управления персоналом орга-
низации. Каждая организация старается нанимать квали-
фицированных специалистов, замотивированных на ра-
боту, имеющих опыт и необходимые навыки для замеще-
ния вакантной должности, ведь именно персонал обеспе-
чивает эффективную работу организации и ее конкурен-
тоспособность. Однако, как и где найти таких сотрудни-
ков – важная проблема, которая нуждается в решении. 

Набор персонала – одна из ключевых обязанно-
стей любого кадрового отделения грамотно отобрать про-
ходящих по критериям кандидатов, которые в дальней-
шем смогут выполнять определённые функции в данной 
организации и смогут стать ключевым звеном в её рабо-
чем штате [2, с. 224]. 

Для того чтобы заполнить вакантные места в ор-
ганизации, HR-менеджеры используют внутренние и 
внешние источники набора персонала. К внутренним от-
носятся ротация, внутренний конкурс, кадровый резерв, 
совмещение должностей. К внешним – кадровые 
агентства, ярмарки вакансий, учебные заведения, ЦЗН, 
СМИ.  Внутренние источники направлены на повышение 
мотивации сотрудников, которые давно работаю в органи-
зации, улучшение психологического климата в коллек-
тиве. Благодаря внутренним источникам персонал органи-
зации получает возможность карьерного роста. Главным 
преимуществом внешних источников набора персонала 
является большой выбор кандидатов. Не стоит забывать: 
чем больше соискателей рассматривает HR-служба, тем 

выше вероятность найма наиболее подходящего сотруд-
ника на вакантную должность. 

Развитие цифровой экономики оказали суще-
ственное влияние на все сферы деятельности организации, 
в том числе организацию набора персонала. Новые циф-
ровые технологии изменили представление работодате-
лей и HR-специалистов организации набора персонала, 
позволяя автоматизировать поиск кандидатов. На сего-
дняшний день понятие «цифровизация» используется по-
всеместно во всех сферах деятельности человека, однако 
далеко не все четко понимают, что значит это понятие.  

Цифровая трансформация (ее еще называют циф-
ровизация или диджитализация) – это изменение формы 
бизнеса в условиях цифровой реальности на основе дан-
ных [3, с. 275]. На всех этапах процедуры набора персо-
нала можно использовать новые цифровые технологии, 
которые позволяют сэкономить время и освобождают HR-
специалистов от рутинных операций. 

Большинство организаций стремится чаще ис-
пользовать цифровые инструменты при наборе персонала, 
чем использовать традиционные источники. Одним из 
наиболее перспективных цифровых инструментов, кото-
рый позволяет оптимизировать массовый набор в органи-
зации, при котором привлекается наибольшее количество 
работников за короткий срок на должности, не требующие 
высокой квалификации – чат-боты. Чат-боты – это про-
граммы интерактивного взаимодействия работодателя с 
кандидатами. На сегодняшний момент применяются два 
основных вида чат-ботов: текстовые и телефонные. Тек-
стовые чат-боты представлены в виде чата с письменными 
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ответами кандидатов. Телефонные чат-боты – автомати-
ческий обзвон роботом кандидатов и учет устных ответов 
на заранее записанные работодателем вопросы. Подобный 
формат позволяет сотрудникам HR-службы экономить 
значительное количество времени, так как коммуникация 
с кандидатами происходит без их личного участия. 

Стоит отметить, что современные компании, вме-
сто обычного размещения объявления вакансий в Интер-
нете, используют современный digital-инструмент 
Clickme, созданный на базе популярного сервиса 
HeadHunter. Clickme – это сервис для самостоятельного 
размещения умной таргетированной рекламы, которая по-
казывает вакансии только целевым кандидатам на основа-
нии интересов и запросов пользователя. В Clickme вакан-
сия превращается в рекламную, а индивидуальные 
настройки помогают показать ее нужному соискателю. 
Аудиторию рекрутер выбирает самостоятельно, задав же-
лаемые настройки по критериям: регион, пол, возраст, до-
ход, знание языков, профессиональная область, образова-
ние [1, с. 130]. Таким образом, наблюдается трансформа-
ция традиционного источника набора персонала – реклама 
в СМИ – в современную и более эффективную техноло-
гию набора. 

Также применяются такие инструменты, как: ро-
боты-рекрутеры; чат-боты; таргетированная реклама ва-
кансий и др. На сегодняшний день популярностью поль-
зуются программы искусственного интеллекта, такие как: 

1) Робот Вера. Российская разработка искусствен-
ного интелллекта, представляет собой рекрутера. Находит 
резюме на работных сайтах, обзванивает кандидатов с ин-
формацией о компании, проводит видеоинтервью. 

2) Potok. Платформа, позволяющая оптимизиро-
вать процессы найма. Имеет базу данных с полной исто-
рией взаимодействия с кандидатами и интегрирована с ра-
ботными сайтами и социальными сетями [5, с. 236]. 

Кроме того, стоит отметить возрастающую попу-
лярность методов автоматизации в управлении персона-
лом. В работе [4] приводятся подтверждающие это тезис 
данные. Еще два года назад рынок программного обеспе-
чения, требующегося для цифровизации HR составлял 
14 млрд долл., в то время, как к концу 2019 года он оцени-
вался уже в 15,4 млрд долл. Рынок инструментов цифро-
вого НК неуклонно растет не только в валютном контек-
сте, но и в контексте ассортимента технологий цифрови-
зации: мобильные сервисы, социальные сети, геймифика-
ция, виртуальная реальность, искусственный интеллект, 
автоматизация обзвона роботом, широкое разнообразие 
платформ тестирования и т.д. [4, с. 51]. За 2 года прирост 
программного обеспечения в сфере управления персона-
лом составил примерно 1,4 млрд долл, что сопоставимо с 
ВВП некоторых стран мира. Исходя из этого, мы пони-
маем, что организации стремятся использовать цифровые 
технологии в управлении персоналом.  

Если говорить об экономической эффективности 
цифровых технологий в найме персонала, компания 
McKinsey предсказывает, что к 2025 году цифровые ин-
струменты подбора персонала дадут эффект в 2,7 трилли-
она долларов годовой прибавки к мировому ВВП [3, 

с. 275]. Однако стоит учесть, что это показатель макроэко-
номический. Если рассматривать каждую организацию 
малого и среднего бизнеса отдельно, то можно заметить, 
что цифровые технологии остаются дорогими или вовсе 
недоступными. В крупных компаниях персонал занимает 
большую долю расходов организации, поэтому и процент 
использование цифровых технологий в таких организа-
циях намного выше. Благодаря цифровым платформам со-
здаются системы, которые позволят организациям сни-
зить затраты в области управления персоналом. 

Главной проблемой является низкий уровень 
цифровой зрелости большинства предприятий и организа-
ций, а также требуемый высокий уровень инвестиций, не-
обходимых на разработку и внедрения цифровых техно-
логий. У большинства отечественных организаций таких 
ресурсов, как правило, нет. Например, внедрение искус-
ственного интеллекта требует больших инвестиций не 
только в разработку, но также и в бизнес- и ИТ-услуги, 
поскольку необходимо адаптировать платформу под про-
цессы отрасли и организации.  

Государство должно оказывать поддержку ма-
лому и среднему предпринимательству в вопросе внедре-
ния цифровых технологий. Первые шаги были предпри-
няты в 2017 году, когда была утверждена «Стратегия раз-
вития информационного общества в Российской Федера-
ции на 2017–2030 годы», в рамках которой реализуется 
программа «Цифровая экономика». Одним из мероприя-
тий данной программы является переход на электронное 
взаимодействие работников и работодателей, электрон-
ному кадровому документообороту.  

Несмотря на то, что классическое разделение на 
внутренние и внешние источники персонала продолжает 
быть актуальным, мы можем наблюдать появление новых 
цифровых технологий, которые с каждым годом набирают 
популярность в использовании их HR-менеджерами. Мо-
жем предположить, что в скором времени цифровые техно-
логии заменят традиционные источники набора персонала.  
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В современном мире персонал признан одним из 
главных активов организации. К настоящему времени ра-
ботник перестал рассматриваться только как механиче-
ское начало в большом механизме: сегодня сотрудник 
воспринимается как личность, имеющая свои потребно-
сти, ценности и убеждения, а при правильном управлении 
способная привнести свой существенный вклад в эффек-
тивность работы организации в целом.  

Быстроменяющаяся внешняя среда так или иначе 
заставляет организации, желающие работать и разви-
ваться в дальнейшем, подстраиваться под нее, но для 
успеха любой компании помимо её гибкости и скорости 
адаптации к новым реалиям современности необходимо 
выстроить грамотное управление имеющимися ресур-
сами, одним из которых, как уже говорилось выше, явля-
ется её персонал. По мнению ряда специалистов, одним из 
универсальных инструментов управления персоналом яв-
ляется мотивация, признанная множеством российских и 
зарубежных ученых и практиков.   

Уже долгое время актуальным является суждение 
о том, что продолжительная и результативная деятель-
ность предприятия, его развитие напрямую зависит от хо-
рошо организованной, качественной и плодотворной дея-
тельности его сотрудников. При этом известно, что каче-
ство и эффективность работы персонала невозможно без 

достижения определенного уровня мотивации. Это объяс-
няет тот факт, что в течение длительного времени сохра-
няется интерес исследователей к изучению вопроса моти-
вации персонала. 

Стоит подчеркнуть, что сама по себе мотивация 
является сложной и многоаспектной социально-экономи-
ческой категорией, поэтому для достижения эффективно-
сти использования механизмов мотивации требуется вну-
шительная теоретическая основа. Но в настоящее время 
единой точки зрения касательно данного вопроса достичь 
не удалось, и различные школы выдвигают свои теории, 
разъясняющие суть мотивации [6, с. 541]. 

Среди исследователей в данной области наиболее 
известны три подхода к рассмотрению категории мотива-
ции. 

Первый подход – системный – является наиболее 
распространенным в количественном плане. Представи-
тели данного подхода в своих работах рассматривают ас-
пекты системы мотивации и стимулирования труда, как 
формирование такой системы, ее содержание и совершен-
ствование, управление мотивацией сотрудников, анализ и 
оценку эффективности действующей в организации си-
стемы мотивации. 

Представители второго – факторного – подхода в 
своих исследованиях изучают в основном вопросы, каса-
ющиеся факторов трудовой мотивации работников, 
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оплату труда как фактор мотивации персонала, систему 
мотивации персонала как конкурентное преимущество ор-
ганизации. 

Специалисты, придерживающиеся третьего – 
функционального – подхода к рассмотрению вопросов мо-
тивации, интерпретируют понятие мотивации как функ-
цию управления, уделяя особое внимание функциональ-
ным аспектам мотивации [6, с. 543]. 

Многогранность понятия «мотивация» проявля-
ется и в вариативности трактовок данной категории. Ниже 
рассмотрим современные интерпретации мотивации раз-
личными исследователями [7, с. 79]. Так, М. Альберт и Ф. 
Хедоури считают, что мотивация – это побуждение себя и 
окружающих на определенные действия, способствую-
щие достижению организационных целей. Исследователи 
В. А. Дятлов и А. Я. Кибанов вкладывают в понятие моти-
вации следующий смысл: мотивация – это стремление 
персонала удовлетворить свои нужды при помощи выпол-
нения трудовых функций. 

Иначе трактует анализируемое понятие В. И. 
Подлесных: он утверждает, что мотивация – это действия 
по активации (стимуляции) деятельности человека, по-
буждение его к результативной трудовой деятельности с 
целью выполнения стоящих перед организацией задач, 
что в свою очередь воспринимается человеком как способ 
удовлетворения имеющихся у него личных потребностей. 
По мнению Н. А. Соломатиной и З. А. Нагимовой мотива-
ция – это внутреннее состояние индивида, часть характера 
человека, определяющая его интересы и манеру поведе-
ния в компании. 

Э. А. Уткин понимает под мотивацией выбор че-
ловеком того или иного способа поведения (манеры дей-
ствий), на которое оказывают влияние различные факторы 
внутренней и внешней среды [7, с. 80].  

Ученый С. Н. Ковтун придерживается мнения о 
том, что мотивация – это побуждение человека к работе с 
целью достижения его личных целей, но при этом он кон-
кретизирует, что мотивация работников в том числе под-
разумевает под собой осознание и усвоение организаци-
онных целей. В этих условиях сотрудники будут иметь 
высокую мотивацию к деятельности, а результаты их 
труда будут наилучшими.  

А. В. Шабаев полагает, что мотивация – это под-
талкивание персонала к продуктивной работе для поддер-
жания необходимого уровня качества результатов работы 
[6, с. 542]. 

При всем при том, что каждый автор дает свое 
определение понятию мотивации, при сравнении в них 
можно проследить общую характеристику – мотивация 
выступает средством, побуждающим работника к опреде-
ленным действиям. Другими словами, трудовая мотива-
ция – это процесс, который направлен на выработку у ра-
ботника мотива к труду при помощи использования раз-
личного рода стимулов, способствующих достижению це-
лей организации [7, с. 80]. 

Несмотря на имеющиеся сходства, нельзя не от-
метить и существующие различия в определениях дан-
ного понятия: М. Альберт и Ф. Хедоури считают, что мо-

тивация побуждает работников на достижение целей ор-
ганизации, а В. А. Дятлов и А. Я. Кибанов полагают, что 
мотивация направлена в первую очередь на достижение 
персоналом собственных целей. При этом В. И. Подлес-
ных в своем определении объединяет вышеперечислен-
ные точки зрения. Н. А. Соломатина, З. А. Нагимова и Э. 
А. Уткин подходят к определению понятия мотивации 
больше с психологической точки зрения и рассматри-
вают ее, как поведение человека, на которое влияют раз-
личные факторы, в том числе и внутренние. А. В. Шабаев 
акцентирует внимание на влиянии мотивации на каче-
ство труда персонала. 

Так же анализируя вышеперечисленные опреде-
ления мотивации можно отметить справедливость сужде-
ния И. А. Мелиховой, которая считает, что побуждение 
может идти как из внешней, так и из внутренней среды, то 
есть являться самопобуждением [6, с. 542]. 

Стоит отметить, что в существующих трудах по 
мотивации сам мотив рассматривается во взаимосвязи с 
потребностями человека. При это Р. А. Долженко уверен 
в наличии взаимосвязи между ценностями и убеждениями 
человека и его потребностями, которые оказывают непо-
средственное влияние на мотивы поведения людей. В под-
тверждение этого можно привести теорию “трехмерной” 
модели механизма образования мотивации, составляю-
щими которой принято считать потребности, интересы и 
ценности.  

В свою очередь, взяв за основу взаимосвязь 
между ценностями и мотивацией, Д. В. Шутылев рассмат-
ривает механизм мотивации в современных компаниях 
как долгосрочное влияние на персонал с целью изменения 
системы ценностей и убеждений сотрудников, образова-
ния мотивационного ядра и совершенствования трудового 
потенциала персонала [6, с. 543-544]. 

Под структурой трудовой мотивации работника 
понимается структурный элемент самосознания персо-
нала, набор мотивов, которые указывают на основное 
направление деятельности. Так А. В. Ребров восприни-
мает структуру мотивации как двухуровневую модель: 
первый – поверхностный – уровень включает в себя сово-
купность мотивов, связанных с внешними стимулами; на 
втором – более глубинном – уровне содержатся смысло-
образующие мотивы, являющиеся фундаментальными 
установками личности, которые созвучны с ее взглядом на 
жизнь и окружающую действительность. Второй уровень 
образует мотивационное ядро, которое оказывает влияние 
на поверхностный уровень структуры мотивации. И 
именно смыслообразующие мотивы обуславливают тру-
довое поведение работника и направленность его дей-
ствий [4, с. 15].   

Из анализа структуры мотивации становится по-
нятно, что эффективность данного инструмента управле-
ния объясняется тем, что он основывается на имеющихся 
у работников потребностях, а стратегия работы формиру-
ется на основе мотивов персонала.  

В этой связи следует рассмотреть два смежных 
понятия – «мотив» и «стимул». Под стимулом многие ис-
следователи понимают внешнее побуждение человека к 
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определенному действию, а мотив, в свою очередь, вос-
принимается, ими как внутренне побуждение. В таком 
случае стимул является побудителем мотива [1, с. 151-
152]. Мотив характеризует намерение работника заполу-
чить определенные блага, а стимул является тем благом, 
которое может удовлетворить имеющиеся потребности в 
случае выполнения им определенных действий [2, с. 144-
145]. 

Активные работники, имеющие потенциал к ка-
рьерному росту, по большей части имеют какие-то увле-
чения, не связанные с основной работой. Но важно пом-
нить, что хобби не должно мешать выполнению соб-
ственно трудовых функций. Руководству необходимо за-
думаться над тем, как применить стремление своих под-
чиненных к внерабочим увлечениям, чтобы повысить их 
уровень трудовой мотивации. Поведение персонала явля-
ется наилучшим показателем основных мотивов работни-
ков. Опытные менеджеры знают, что поведение и по-
ступки людей сигнализируют об их мотивационных по-
требностях. 

Модель поведения сама по себе демонстрирует 
отличительную совокупность реакций человека на опре-
деленные ситуации. Эти реакции базируются на потреб-
ностях человека. Именно так менеджеры могут опреде-
лить тип мотивации отдельного работника и то, как его 
стимулировать на плодотворную работу в интересах орга-
низации [3, с. 245]. 

Помимо повышения эффективности деятельно-
сти сотрудника система мотивации призвана выполнять 
следующие задачи: 

1. Ответственное выполнение работниками 
своих должностных обязанностей; 

2. Снижение текучести кадров, привлечение и 
удержание в организации высококвалифицированных 
специалистов; 

3. Создание и укрепление корпоративной куль-
туры компании; 

4. Формирование у работника чувства привер-
женности и привязанности к коллективу и организации, 
развитие положительной атмосферы внутри коллектива 
[5]. 

Комплексность задач, решаемых мотивационной 
системой, демонстрирует тот факт, что эффективная мо-
тивация работников организации является одной из важ-
ных функций менеджера по персоналу.  

Таким образом, можно говорить о том, что моти-
вация – довольно сложный процесс побуждения человека 
к деятельности и принятию решений, руководящий его 

поведением и направленный на достижение поставленных 
целей. На мотивацию работников могут оказывать влия-
ние множество факторов внешней и внутренней среды, в 
том числе потребности, ценности и интересы личности. В 
силу того, что ценности и убеждения у разных людей не-
одинаковы, то и идентичное вознаграждение будет вос-
приниматься ими по-разному. Структура мотивации пред-
ставлена двумя уровнями и включает в себя мотивы двух 
видов: системообразующие мотивы и мотивы, связанные 
с внешними стимулами. Так как мотивация является уни-
версальным инструментом управления, перед менедже-
рами по персоналу стоит задача эффективно использовать 
мотивы и потребности работников с целью повышения ре-
зультативности и качества их труда. 
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В современном мире конкуренция на рынке труда 

становится все более интенсивной, и компании осознают, 
что для привлечения и удержания высококвалифициро-
ванных сотрудников необходимо предложить им не 
только конкурентоспособные условия труда, но и уни-
кальную рабочую среду, в которой они могут развиваться 
и достигать своих профессиональных целей. В этом кон-
тексте понятие HR-бренда, или имиджа и репутации ком-
пании в качестве работодателя, становится ключевым 
фактором успешного функционирования и развития орга-
низаций. 

HR-бренд представляет собой комплексное пред-
ставление о компании, ее ценностях, культуре, предлагае-
мых возможностях для сотрудников, а также о восприятии 
и репутации организации внешними сторонами, включая 
потенциальных и текущих сотрудников. Он олицетворяет 
образ, который компания проектирует на рынок труда и 
влияет на восприятие кандидатами своей привлекательно-
сти в качестве работодателя. 

С каждым годом проблеме бренда работодателя 
уделяют всё больше внимания, особенно в крупных ком-
паниях с мировым именем. Что же такое бренд работода-
теля и для чего нужно его создавать? Мы провели анализ 
работ признанных экспертов из России и зарубежья в об-
ласти HR-бренда и выделили несколько основных опреде-
лений данного понятия. Б. Минчингтон видел HR-бренд, 
как «отличное место работы в сознании, как сотрудников, 
так и основных заинтересованных сторон на внешнем 
рынке» [5]. С. Бэрроу и Р. Мосли определяли HR-бренд 
как «cовокупность функциональных, психологических и 
экономических преимуществ, предоставляемых работода-
телем и отождествляемых с ним» [2]. О. Бруковская и 

Н. Осовицкая, считали, что HR-бренд – это, – «образ ва-
шей компании как хорошего места работы в глазах всех 
заинтересованных лиц (нынешние и бывшие сотрудники, 
кандидаты, клиенты, акционеры и другие)». «… набор 
экономических, профессиональных и психологических 
выгод, которые получает работник, присоединяясь к ва-
шей компании. Способ, которым вы формируете идентич-
ность вашего бизнеса, начиная с базовых основ и ценно-
стей, и как вы доносите ее до всех заинтересованных лиц» 
[1]. Д. Г. Кучеров и Е. К. Завьялова писали про HR-бренд 
так, – «набор положительных (позитивных) ассоциаций 
работника об уникальных для него материальных (эконо-
мических) и нематериальных (символьных, психологиче-
ских) ценностях организации как работодателя, выделяю-
щих ее на рынке труда» [4]. 

Анализируя приведенные выше определения, 
можно сформулировать собственное понятие HR-бренда: 
HR-бренд представляет собой совокупность физических и 
психологических атрибутов организации в качестве рабо-
тодателя, которые формируются в общественном созна-
нии и направлены на привлечение высококвалифициро-
ванных человеческих ресурсов и установление конкурент-
ного преимущества на рынке. 

Один из ключевых элементов HR-брендинга свя-
зан с установлением корпоративной идентичности, кото-
рая символизирует принадлежность сотрудников к орга-
низации, где они трудятся. Корпоративная идентичность 
играет важную роль, поскольку она наделяет работу в дан-
ной компании ценностью и формирует эмоциональную 
привязанность к существенному сообществу для каждого 
сотрудника. Но, так как потребность в принадлежности к 
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коллективу является одной из базовых потребностей че-
ловека, главная задача HR-брендинга заключается в созда-
нии такого образа компании, которая заботилась бы об ин-
тересах и потребностях своих сотрудников. Поскольку по-
требность в принадлежности к общности является одной 
из фундаментальных потребностей человека, главной це-
лью HR-брендинга является создание имиджа компании, 
которая заботится о интересах и потребностях своих со-
трудников.  

Таким образом, корпоративная идентичность иг-
рает существенную роль в формировании HR-бренда, по-
скольку она обеспечивает уникальность и отличие компа-
нии от конкурентов на рынке труда. При разработке стра-
тегии HR-брендинга необходимо уделить внимание фор-
мированию и поддержанию корпоративной идентично-
сти, которая будет отражать ценности, культуру и привле-
кательность организации для потенциальных сотрудни-
ков. 

При анализе структуры HR-брендинга полезно 
обратиться к модели бренда работодателя, разработанной 
С. Бэрроу и Р. Мосли, известной как «бренд-микс работо-
дателя» [2]. Эта модель предоставляет детальное описание 
элементов, позволяя более глубоко их исследовать и вы-
являть сильные и слабые стороны организации. Также, 
здесь можно говорить о том, что HR-бренд подразделя-
ется на две основных групы: внешний и внутренний HR-
бренд. 

Важно отметить, что HR-бренд направлен на сле-
дующие целевые аудитории: соискателей, работающего 
персонала и уволенных сотрудников. Для каждой группы 
целевой аудитории формируются ценностные предложе-
ния компании, выделяя преимущества работы в организа-
ции, которые являются более значимыми для нее. Напри-
мер, для потенциальных кандидатов могут быть выделены 
привлекательные карьерные перспективы, программы 
развития и обучения, а также вдохновляющая и инноваци-
онная корпоративная культура. Для работающих сотруд-
ников значимыми могут быть гибкий график работы, воз-
можности для профессионального роста и развития, а 
также поддержка баланса работы и личной жизни. Уволь-
няющиеся или уволенные сотрудники могут быть заинте-
ресованы в программе поддержки после увольнения, а 
также возможности оставаться связанными с организа-
цией через различные сообщества. 

Цели HR-брендинга определяются исходя из 
данных целевых аудиторий. Основные включают в себя: 
повышение производительности труда текущих сотруд-
ников, улучшение имиджа организации как работодателя 
и привлечение, а также удержание талантливых работни-
ков. 

Таким образом, через формирование организаци-
онной идентичности и культуры, HR-бренд стремится со-
здать лояльность к бренду организации. Это, в свою оче-
редь, способствует повышению продуктивности сотруд-
ников и приводит к достижению целей HR-брендинга. 

Важно отметить, что HR-бренд компании суще-
ствует на рынке труда постоянно, независимо от того, ак-
тивно ли компания занимается его созданием или разви-
тием. Однако если компания решает улучшить свой HR-
бренд, она должна разработать ряд мер, охватывающих 
каждый входящий в него элемент, чтобы стать привлека-
тельной организацией как для существующих сотрудни-
ков, так и для потенциальных соискателей. 

Разработка мероприятий по укреплению HR-
бренда требует систематического и целенаправленного 
подхода. Процесс может включать в себя такие шаги, как 
анализ текущего состояния HR-бренда, определение цен-
ностей и уникальных преимуществ компании, создание 
стратегии коммуникации и привлечения талантов, разра-
ботку программ развития сотрудников, поддержку рабо-
чей среды и корпоративной культуры, а также управление 
имиджем компании во внешней среде. 

Как уже упоминалось выше, формирование пози-
тивного образа организации на рынке труда позволяет 
привлечь внимание высококвалифицированных специа-
листов, которые стремятся работать в компаниях, предла-
гающих привлекательные условия труда, развитие карь-
еры и поддержку профессионального роста. Однако 
важно не только привлечь новых сотрудников, но и удер-
жать уже существующих, создавая для них комфортные 
условия работы, возможности для саморазвития и карьер-
ного роста.  

Молодые специалисты, в особенности, ищут ор-
ганизации, которые предлагают не только стабильность и 
достойное материальное вознаграждение, но и развитие и 
реализацию своего потенциала. Поэтому важно акценти-
ровать внимание на возможностях для профессиональ-
ного роста, обучении, инновационной среде и гибкости в 
работе, чтобы привлечь и удержать таких сотрудников. 

Ценностное предложение работодателя является 
ключевым элементом в формировании HR бренда органи-
зации. Оно представляет собой уникальное предложение, 
которое описывает, почему работникам стоит работать в 
определенной компании, какие преимущества они полу-
чат, и какие ценности будут продвигаться и поддержи-
ваться в организации. 

Кроме этого EVP помогает привлечь и удержи-
вать таланты, создавая привлекательную и понятную кар-
тину того, что компания предлагает своим сотрудникам. 
Он должен быть сформулирован в соответствии с ценно-
стями компании, ее культурой, бизнес-стратегией и ори-
ентацией на будущее. 

Рассмотрим ключевые элементы ценностного 
предложения работодателя: 

1. Культура организации. Она представляет со-
бой совокупность ценностей, убеждений, норм, обычаев, 
традиций, символов и принятых в организации правил по-
ведения, которые влияют на отношения между сотрудни-
ками, их мотивацию и эффективность работы. Культура 
формируется на основе истории, целей, ценностей, мис-
сии и бизнес-стратегии компании, а также влияет на ее 
развитие и успех. 
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2. Развитие и обучение сотрудников. Различные 
программы обучения могут помочь сотрудникам разви-
ваться в профессиональном плане, повышать свои навыки 
и компетенции, а также стимулировать личностный рост 
и развитие.  

3. Бенефиты. Это дополнительные блага и воз-
можности, которые предоставляются компанией своим 
сотрудникам, помимо основной заработной платы. Неко-
торые из наиболее распространенных бенефитов, которые 
могут предоставлять организации своим сотрудникам: ме-
дицинская страховка, бонусы и премии, питание, спортив-
ные программы и тд. Компании могут создавать индиви-
дуальные пакеты бенефитов, чтобы соответствовать по-
требностям и интересам своих сотрудников, а также кон-
курентной среде. Бенефиты могут помочь компании со-
здать конкурентное преимущество на рынке труда, при-
влекать таланты, удерживать опытных сотрудников и по-
вышать уровень их мотивации и продуктивности 

4. Карьерный рост. Сотрудники, которые видят, 
что у них есть возможности для роста и развития, обычно 
более мотивированы и преданы своей работе, что может 
привести к более высокой производительности и качеству 
работы. Также, компании могут создавать программы ста-
жировки и обмена сотрудниками между отделами и под-
разделениями компании, чтобы предоставить своим со-
трудникам возможность попробовать работу в разных об-
ластях и приобрести новые навыки и знания. 

5. Условия работы. Это важный аспект, который 
напрямую влияет на производительность и удовлетворен-
ность сотрудников. В целом, компании, которые предо-
ставляют своим сотрудникам комфортные условия ра-
боты, могут создавать более мотивированную и произво-
дительную рабочую силу, что, в свою очередь, может по-
мочь компании достичь ее бизнес-целей и укрепить свой 
HR бренд. 

Важно отметить, что ценностное предложение ра-
ботодателя не является просто списком преимуществ, ко-
торые компания предлагает своим сотрудникам. Помимо 
упомянутых элементов ценностного предложения работо-
дателя, при его разработке необходимо учитывать ряд 
внешних факторов, включая общую экономическую ситу-
ацию и состояние отрасли, в которой организация дей-
ствует, а также потребности и ожидания клиентов. Внут-
ренние факторы также играют немаловажную роль, вклю-
чая стратегию бизнеса компании, трудовой потенциал ор-
ганизации и финансовые и технологические ресурсы ком-
пании. 

Таким образом, ценностное предложение работо-
дателя – это основа развития сильного HR бренда, пред-
ставляющая динамический процесс, который может изме-
няться в зависимости от изменений в бизнес-стратегии, 
культуре организации и требованиях рынка труда. По-
этому важно регулярно обновлять и адаптировать EVP, 
чтобы оно оставалось актуальным и привлекательным для 
потенциальных и текущих сотрудников. 

Подводя итог, можно сказать, что главной ролью 
HR-брендинга является разработка единой концепции 
управления, основанной на понятных и четких приорите-
тах. Такая концепция способствует привлечению и удер-
жанию ценных сотрудников, что, в свою очередь, положи-
тельно сказывается на маркетинговых действиях органи-
зации. Именно сотрудники становятся важным конку-
рентным преимуществом компании и способствуют при-
влечению большего числа потребителей. Также элементы 
ценностного предложения играют ключевую роль для от-
дела рекрутинга или внешних кадровых агентств, сотруд-
ничающих с компанией. EVP должен быть основой, кото-
рая отражается в вакансиях и других источниках привле-
чения персонала. Этот показатель позволяет более точно 
систематизировать и оценить усилия по продвижению 
HR-бренда. 

Таким образом, HR-бренд является ключевым 
фактором формирования устойчивых конкурентных пре-
имуществ предприятия, так как он влияет на привлечение 
и удержание талантливых сотрудников, улучшение репу-
тации компании и качества клиентского сервиса. Компа-
нии, которые инвестируют в построение HR-бренда, мо-
гут улучшить свою позицию на рынке труда и стать более 
привлекательными для потенциальных сотрудников. 
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Выборы Государственной Думы России 2021 

году выиграла «Единая Россия»: она набрала по офици-
альным данным 49,82 % голосов. Это дало ей 126 из 225 
мест по партийным спискам. По мажоритарной части Гос-
ударственной Думы она выиграла 198 из 225 мест. В ре-
зультате тотальной победы по мажоритарной части общее 
число мест ЕР составило 324, то есть конституционное 
большинство. Однако это хуже ее результата на выборах 
2016, когда она получила 54,2 % голосов по партийным 
спискам и всего 343 места [4]. 

В 2016 почти одинаковое количество голосов 
набрали КПРФ и ЛДПР (около 13 % каждая), а левоцен-
тристская «Справедливая Россия» 6,2 % [4]. Однако, в 
2018 произошла пенсионная реформа, с которой и нача-
лось резкое падение рейтингов ЕР и резкий рост рейтинга 
КПРФ. 

КПРФ по многом за счет энергичной и провока-
тивной избирательной кампании (важнейшим фактором 
можно считать включение в список партии вторым номе-
ром федеральной части Павла Николаевича Грудинина и 
его последующее исключение ЦИК РФ из этого списка, с 
чем он и КПРФ не согласны – яркие поступки для избира-
теля как правило подчеркивают мужество и смелость кан-
дидатов и позитивно ими оцениваются), а также благодаря 
способствующей концентрации вокруг нее протестного 
электората негативной кампании, стала главным бенефи-
циаром перераспределения протестных голосов. Активная 
борьба с КПРФ стала четким сигналом для значительной 
части протестного электората, что именно за эту партию 

нужно голосовать. В результате КПРФ смогла переломить 
негативный тренд.  

Исходя из позиции коммунистов по выдвижению 
Павла Грудинина, а также радикально настроенных кан-
дидатов по отношению к действующей власти, достаточно 
сложно согласиться с позицией А. И. Бардакова, о том, что 
парламентская оппозиция должна быть лояльна к действу-
ющей власти, и все «…представителями КПРФ, ЛДПР и 
СР, не обусловлены волей народа, поскольку кандидаты 
от этих политических сил также утверждались в кабинет-
ной тиши, на закрытых заседаниях» [1, с. 10]. 

Из всех парламентских партий наиболее резкое 
падение пережила ЛДПР. По моему мнению, оно связано 
с тем, что партия не смогла защитить своего члена очень 
популярного губернатора Хабаровского края Сергея Ива-
новича Фургала, арестованного в июле 2020 года, а 
именно Дальний Восток всегда был электоральной базой 
ЛДПР. Тема Фургала постоянно возникала на дебатах как 
основа нападок на Владимира Жириновского. В резуль-
тате ЛДПР потеряла почти половину голосов, набрав 
7,55 % (21 место – 19 по списку и всего 2 по округам) [5]. 

«Справедливая Россия» немного улучшила ре-
зультат в абсолютных и относительных цифрах. Перед вы-
борами объединилась с двумя ультрапатриотическими 
партиями – «Патриоты России» Геннадия Семигина и «За 
правду» Захара Прилепина. В результате от нее отошла 
часть умеренных сторонников, в частности, в партию «Но-
вые люди». Партия провела широкомасштабную агитаци-
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онную кампанию, в которой доминировали обычные со-
циальные и коммунальные темы, а ультрапатриотизм иг-
норировался. В итоге прирост оказался скромным – 
7,46 % вместо 6,22 % (27 мест, 19 по списку и 8 по окру-
гам) [4]. 

Помимо резкого роста КПРФ среди иной оппози-
ции, падения ЛДПР и умеренного роста СР, важным ре-
зультатом стало впервые за последние 17 лет попадание в 
парламент новой партии. Ей стала партия «Новые люди», 
созданная главой косметической компании Faberlic Алек-
сеем Нечаевым в начале 2020 года. Прохождение партии 
в Госдуму произошло несмотря на концентрацию про-
тестных голосов вокруг КПРФ и неприятия партии частью 
внесистемной оппозиции. Появление этого умеренно ли-
берального проекта было санкционировано властью с це-
лью дать хоть некоторые возможности представленности 
в политике оппозиционно настроенного городского обра-
зованного избирателя. Вторым номером списка партии 
стала харизматичный бывший мэр Якутска Сардана Авк-
сентьева, которую вынудили уйти в отставку в январе 
2021. Большинство иных кандидатов по списку были пуб-
лично неизвестны (партия даже отбирала их по конкурсу 
на youtube) [5]. С лета 2020 партия проводила в регионах 
массовую агитацию: газеты, рекламные конструкции, ре-
клама на светодиодных табло и т.д. На финише кампании 
«Новые люди» входили в тройку партий по упоминаемо-
сти на ТВ. Результат: 5,32 % и 13 мест по партспискам [4]. 
Проанализируем более детально специфику функциони-
рования каждой политической партии.  

Единая Россия. Ключевое отличие избиратель-
ной кампании ЕР-2021 – это существенная регионализа-
ция и персонализация агитации партии, ее отход от еди-
ного неизменного визуального и идеологического шаб-
лона, особенно в мажоритарных округах. В крайне незна-
чительном объеме использовались единые для всей 
страны агитационные материалы и образы. Предвыбор-
ную программу партия утвердила лишь в конце избира-
тельной кампании, на второй части XX съезда 24 августа, 
создав тем самым лишний информационный повод. На 
данной августовской части съезда Владимир Путин объ-
явил о прямых единовременных выплатах пенсионерам по 
10 тыс. рублей, военным, сотрудникам правоохранитель-
ных органов и курсантам – по 15 тыс. рублей. Довольно 
массовым было стремление заменить агитацию за партию 
агитацией за команду конкретного губернатора или «про-
сто команду региона». Наблюдались попытки смешения 
визуальных стилей кампании ЕР и «социальной ре-
кламы». Так в Пермском крае в августе ЕР стала исполь-
зовать социальную рекламу, ранее запущенную админи-
страцией губернатора под лозунгом «Пермский край ме-
няется здесь и сейчас». Изменен был только фон баннеров, 
и поставлен значок партии, а содержание то же самое про 
количество отремонтированных школ, дворов, дорог. С 
учетом массового присутствия в списках ЕР врачей, в фак-
тических агитационных целях использовали и «коронави-
русную» тему. В агитационных целях в регионах исполь-
зовались и визиты крупных федеральных чиновников [3]. 

КПРФ. Сквозными темами КПРФ при агитации 
по всем регионам были «возращение прежнего пенсион-
ного возраста», «защита прав граждан, отказывающихся 
от вакцинации», «отмена обирающей людей мусорной ре-
формы», «возрождение медицины и социальной под-
держки». Существенно выросла активность партии в Ин-
тернете (во многом благодаря активному участию в кам-
пании популярных блогеров Николая Платошкина, кото-
рый сам не имел права баллотироваться, а также депутата 
Саратовской областной думы Николая Бондаренко, кото-
рый даже консультировал коллег по работе с социаль-
ными сетями. КПРФ фактически единственная открыто 
сделала одними из главных тем кампании протест против 
принудительной вакцинации и политических репрессий 
[5]. При росте поддержки КПРФ снизился при этом ре-
зультат на выборах в Госдуму партии-спойлера «Комму-
нисты России» с 2,27 % до 1,27 % [4]. Это может говорить 
о том, что избиратели уже привыкли к наличию данной 
партии, стали «узнавать» ее и реже ошибаться при голосо-
вании.  

ЛДПР. Результат партии относительно неплохой, 
позволяющий ей сохранить свое представительство в но-
вом составе Госдумы. Однако она набрала практически в 
два раза меньше, чем в 2016 году, 21 против 39, пятью го-
дами ранее. Наглядная агитация партии была крайне при-
вычной (желтые буквы ЛДПР на синем фоне), никакого 
единого сквозного лозунга, отличающего кампанию 2021 
от предыдущих кампаний партии, в ней не было. В неко-
торых регионах появилась неполитическая расшифровка 
ЛДПР как «Любите девушки простых романтиков» (но 
массовой эта агитация не была). В ряде регионах кампа-
ния партии была масштабной и яркой, в частности в При-
морском крае, Кировской области, Красноярском крае, 
Томской области. При этом они скорее эпатировали, чем 
реально мобилизовали ту или иную аудиторию. 

Справедливая Россия. Агитационная кампания 
СР была по содержанию привычной. Ключевыми зада-
чами объявлялись борьба с бедностью, возврат прежнего 
пенсионного возраста и возобновление индексации пен-
сий работающим пенсионерам. Большинство агитации 
партии во всех регионах было одинаковой [5]. 

Новые люди. Один из главных триумфаторов вы-
боров 2021, в течение всей зимы-весны 2020/2021 партия 
вела активную агитационную кампанию (размещая пла-
каты, с лозунгами «Люди важнее» и «Да, нам больше всех 
надо»), а также газеты, буклеты, проводя конкурсы по от-
бору кандидатов в Youtube [5]. Однако примерно с начала 
июня ее агитационная активность в регионах начинает 
резко снижаться: исчезают как рекламные щиты, так и 
прекращается распространение газет. Фактически в июне-
июле партия лишь присутствует в федеральном новост-
ном медиа-поле, где ее преподносят позитивно, но «поле-
вая» работа почти исчезает. Новая активизация партии 
происходит только примерно к концу августа (прежние 
лозунги, раздача газет, буклетов, агитационные кубы). 
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Родина. В большинстве регионов наглядной аги-
тации партии обнаружено не было. Наиболее заметной ме-
дийной фигурой партии в кампании была известная пе-
вица Татьяна Буланова. 

ЛИБЕРАЛЬНЫЕ ПАРТИИ: «ЯБЛОКО» и 
ПАРТИЯ РОСТА. Обе партии, несмотря на медийные 
войны своих сторонников в социальных сетях, вели пре-
имущественно кампании в Интернете. «Полевые» кампа-
нии «Яблока» были ограничены лишь небольшим набо-
ром регионов (Москва, Санкт-Петербург, Карелия, Псков-
ская, Новгородская, Свердловская, Калининградская об-
ласти), но даже в них по интенсивности они уступали дру-
гим партиям. 8 июля, исторический лидер партии Григо-
рий Явлинский в интервью радио «Дождь» публично об-
ратился к сторонникам Алексея Навального (признан ино-
странным агентом) с призывом не голосовать за «Яб-
локо». Он заявил, что «Яблоко» не будет проводить поли-
тику Навального и не приглашает его сторонников в свои 
списки. «Яблоко» представила предвыборную программу, 
выступив в защиту прав и свобод, за отмену смертной 
казни, «зелёную» экономику, увеличение финансирова-
ния медицины до 10 % ВВП и образования до 7 % ВВП, 
реформу внешней политики. Полевой кампании Партии 
Роста вообще не обнаружено ни в одном регионе, кроме 
Санкт-Петербурга, но и в нем она была слабой и незначи-
тельной. При этом Партия сформировала довольно удач-
ный список во главе с бывшим гендиректором МузТВ, 
клипмейкером Ириной Мироновой, членом комиссии по 
делам инвалидов при Президенте РФ, мисс мира среди де-
вушек на колясках Ксенией Безугловой. В результате «Яб-
локо» на выборах в Госдуму только в двух регионах пре-
одолело 5 %-й барьер: Карелия (7,5 %) и Санкт-Петербург 
(6,9 %) [4]. 

РОССИЙСКАЯ ПАРТИЯ СВОБОДЫ И 
СПРАВЕДЛИВОСТИ (РПСС). Бывшая КПСС (Комму-
нистическая партия социальной справедливости) в основ-
ном вела кампанию через публичные выступления на де-
батах своего лидера списка Максима Леонардовича Шев-
ченко. Полевая кампания партии практически отсутство-
вала: были незначительные локальные всплески в отдель-
ных округах. Основной акцент делался на Хабаровский 
край: Максим Шевченко публично поддерживал получив-
шего отказ в регистрации в Госдуму РФ в качестве неза-
висимого кандидата сына бывшего хабаровского губерна-
тора С. И. Фургала Антона Фургала. Но на итоги выборов 
это практически не сказалось. Не удивительно, что в ре-
зультате лучший результат РПСС был в Хабаровском крае 
(3,3 %). Далее шли Москва (2 %) [4]. 

РЭП «ЗЕЛЕНЫЕ» И «ЗЕЛЕНАЯ 
АЛЬТЕРНАТИВА». Самым заметным кандидатов РЭП 
«Зеленые» в Госдуму был стилист Сергей Зверев, балло-
тировавшийся в Госдуму по Бурятскому округу (он уро-
женец региона). Он также принимал участие в списке 
РЭПЗ на выборах в ЗС Красноярского края. Зверев побы-
вал 25 августа в Красноярске, а также Минусинске, где до-
вольно критически высказался по проблеме грязного воз-
духа, фактически обвинив руководство края в «крышева-
нии» угольного бизнеса. Лучших результатов РЭП «Зеле-
ные» добились в Красноярском крае (3,4 %), Москве 
(2,4 %) [4]. 

Вывод. Выборы в Госдуму 2021 года стали пер-
выми федеральными выборами, состоявшимися в эпоху 
пандемии коронавируса, вследствие чего они проходили 
не один день, а три. Они стали первыми общенациональ-
ными парламентскими выборами после вызвавшего нега-
тивную реакцию в обществе повышения пенсионного воз-
раста (что выразилось в некотором росте поддержки ле-
вых партий) и изменений в Конституции РФ 2020 года. 
Стоит согласиться с выводами А. И. Бардакова об электо-
ральных процессах в современной России, которые «… в 
своем внешне-атрибутивном проявлении имеют значи-
тельное отличие от советского, и, тем более, монархиче-
ского периодов, но по своей сущности они остались неиз-
менными [2, с. 11]. С каждым годом меняются только ак-
центы и проблематика, а основные постулаты в большин-
стве своем остаются фундаментальными.  
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На сегодняшний день в России активно развива-

ется предпринимательская деятельность, которая нужда-
ется в обеспечении защиты конкретно в экономической 
сфере ее функционирования. Как и любая деятельность, 
предпринимательство подвержено различным рискам и 
угрозам, поэтому так важно уделять внимание в обеспече-
нии ее безопасности, как от внешних, так и от внутренних 
посягательств. Актуальность обеспечения безопасности 
состоит в создании благоприятного климата для развития 
цивилизованного бизнеса, защищенности прав и интере-
сов предпринимателей.  

Охрана предпринимательской деятельности 
должна огораживать от внутренних и внешних угроз для 
полноценного существования ее деятельности. Экономи-
ческая безопасность бизнеса России носит общеобяза-
тельный характер, который затрагивает также интересы 
(в том числе экономические интересы) граждан, нужда-
ющиеся в удовлетворении своих потребностей. Немало-
важным является обеспечение системы условий, кото-
рые постоянно поддерживают в стабильности эффектив-
ность экономического роста в данной рассматриваемой 
сфере. Обеспечение безопасности предпринимательства 
связано с защитой субъектов от посягательства крими-
нальных структур, пресечением незаконных действий 
должностными лицами и др. 

Цель исследования: выявить роль служб безопас-
ности в предпринимательской деятельности и обозначить 
перспективы их развития. Задачи: дать определение си-
стема обеспечения безопасности предпринимательской 

деятельности»; рассмотреть роль служб хозяйствующих 
субъектов и составить алгоритм типовой структуры 
службы безопасности субъекта. Методами данной работы 
являются анализ и обобщение. 

Система обеспечения безопасности предприни-
мательской деятельности – это целенаправленная деятель-
ность по выявлению, предупреждению и нейтрализации 
угроз предпринимательских интересов субъекта [1]. Эта 
деятельность осуществляется с помощью определенных 
механизмов и инструментов. Разработанность проблемы 
прослеживается в научных трудах таких авторов как К. Ф. 
Шацилло, П. И. Стучка, которые исследовали связь эф-
фективности деятельности служб безопасности в пред-
принимательской сфере во время обнаружения рисков и 
оценки результативности деятельности организаций.  

Служба безопасности должна базироваться на 
следующих документах, такие как: 

1) Федеральный закон «О безопасности» от 
28.12.2010 № 390-ФЗ; 

2) Устав хозяйствующего субъекта; 
3) Положение о службе безопасности предприя-

тия. 
Образование службы экономической безопасно-

сти зависит от размера хозяйствующего субъекта и ее осо-
бенностей. Малый бизнес основывается на услугах внеш-
них частных предприятий специального назначения, 
например, охранных, консалтинговых и др. Средний биз-
нес опирается на комбинированную систему безопасно-
сти, которая использует возможности самого предприя-
тия, средства отделов по обеспечению безопасности, 
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также пользуется потенциалом внешних предприятий. 
Крупные организации формируют полноценную систему 
экономической безопасности, учитывая и конкретизируя 
детали их использования, кроме того пользуются мощ-
ными и лучшими запасами в своей деятельности. 

Работа службы безопасности должна опираться 
на принципы, приведенные в таблице, так как это позво-
лит получить многостороннюю картину возможных рис-
ков и разработать меры по их нейтрализации.  

 

Таблица – Принципы экономической безопасности [4] 

№ п/п Принципы Характеристика 

1 Комплексности предполагает выявление все возможные угрозы в обеспечение безопасности, а 
также постройка системы организации безопасности службы 

2 Своевременности означает, что действия по обеспечению экономической безопасности следует 
направить на заблаговременное оповещение о возможных угрозах 

3 Непрерывности представляет собой постоянное функционирование мер по обеспечению данной 
безопасности предприятия 

4 Законности действия должны быть согласованы с законодательными актами и другими доку-
ментами 

5 Плановости предполагает, что деятельность следует строить на базе преимущественно подго-
товленных планов работы всех отделов служб безопасности 

6 Дублирования 
рассчитывает на продублирование средств обеспечения защиты: при отклонении 
какого-либо одного элемента его всегда можно будет заменить запасным вариан-
том 

7 Совершенствования 
означает, что способы и средства обеспечения безопасности следует постоянно 
менять, дополнять, модернизировать, следить за образованием ранее неизведан-
ных технических средств и нормативно-технических требований 

8 Централизации 
управления 

определяется в самостоятельности функционирования системы защиты по общим 
установленным принципам 

 
Приведенная организация системы службы без-

опасности предприятия позволяет учитывать самые раз-
нообразные предпринимательские риски. Предпринима-
тель всегда сталкивается с ними в своем деле. Основани-
ями для возникновения рисков в данной области является 
то, что она имеет неопределенный характер и недостаточ-
ность ресурсов. Предприниматель постоянно сталкива-
ется с такими угрозами как недополучение доходов в 
связи с возникшими проблемами ограничения ресурсов по 
причине возникновения неучтенных неопределенностей. 
Из-за несоответствия итогов работы плановым показате-
лям вытекают отклонения в бизнесе. Как правило, это 
приводит к неблагоприятным последствиям, например, 
денежным убыткам или утрате необходимых ресурсов. 
Главными проблемами на сегодняшний день были и оста-
ются дефицит информации, стремительные перемены раз-
вития, а также глобализация. 

Предприниматели постоянно нуждаются в за-
щите своей деятельности, поэтому им приходится прила-
гать усилия для получения полной достоверной, необхо-
димой информации в максимальном объеме. Предприни-
матели стремятся сохранить как можно больше заработан-
ных денежных средств, иметь дополнительные запасы сы-
рья и ресурсов, чтобы использовать их в неблагоприятных 
ситуациях, приобрести необходимый опыт при работе с 
несколькими кредиторами и хеджировать риски с приме-
нением современной математики.  

Также можно выделит следующие факторы рис-
ков в предпринимательской сфере, которые чаще всего за-
ложены в процессе деятельности, в образовании стратегии 

или могут быть итогом работы руководителя, следова-
тельно, их следует подразделить на две основные группы: 
внешние и внутренние. Внешние факторы имеют прямое 
и косвенное воздействие. Так, к прямым относят законо-
дательство, которое регламентирует деятельность пред-
приятий, непредсказуемые действия государственных и 
местных органов власти, действующая налоговая система, 
порядок взаимоотношений с деловыми партнерами, кон-
куренция в виду производства продукции (работ, услуг).  

Чтобы быть как можно меньше подверженным 
рассмотренным выше рискам каждый хозяйствующий 
субъект имеет свой регламент и составляет собственный 
алгоритм деятельности службы обеспечения экономиче-
ской безопасности. Данный алгоритм может быть пред-
ставлен следующим образом: 1) система профилактиче-
ских мер, занимающаяся анализом определенных доку-
ментов, обеспечивающая безопасность компьютерных 
программ и следящая за действиями контрагентов, 2) мо-
ниторинг и обнаружение угроз безопасности предприя-
тия, 3) анализ и оценка появившихся угроз, 4) реализация 
действий по устранению возникших угроз [5]. 

Можно также добавить, что в зависимости от эко-
номических явлений, структура службы экономической 
безопасности обязана постоянно видоизменяться, к тому 
же подстраиваться под определенные ситуации, возника-
ющие во время ее функционирования. Хозяйствующему 
субъекту не следует пренебрегать необходимыми вложе-
ниями в собственную службу для поддержки ее должного 
функционирования. 
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Подводя итоги можно сказать, что предпринима-
тельская деятельность нуждается в создании собственной 
службы безопасности. Поэтому организациям необхо-
димо постоянно совершенствовать свою систему безопас-
ности и, кроме этого, проводить анализы рисков для своих 
предприятий, быть готовыми противостоять и выявлять 
неблагоприятные ситуации.  
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Коррупция является одной из главных проблем, с 

которой сталкиваются многие страны в мире, включая 
Россию. Это негативно влияет на экономику, политику, 
образование и многие другие области жизни. В связи с 
этим, борьба с коррупцией является одним из приоритетов 
многих правительств. Зарубежный опыт борьбы с корруп-
цией может быть полезен для России, поскольку в разных 
странах используются разные подходы и методы, которые 
могут быть адаптированы к российским условиям.  

Целью исследования является изучение зарубеж-
ного опыта борьбы с коррупцией и возможности его ис-
пользования в России. Задачами же являются описание ос-
новных методов борьбы с коррупцией, применяемых в 

различных странах мира, и анализ возможностей их внед-
рения в российские условия. 

Один из методов борьбы с коррупцией, применя-
емый во многих странах, – создание независимых анти-
коррупционных органов. Так, например, в Швеции была 
создана Комиссия по борьбе с коррупцией, которая имеет 
право проводить расследования в отношении всех лиц, в 
том числе и чиновников, и выносить решения о привлече-
нии их к ответственности. При этом, Комиссия не явля-
ется частью государственной структуры и имеет достаточ-
ную степень независимости. Это позволило значительно 
снизить уровень коррупции в стране и повысить доверие 
граждан к государственным органам. 
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Еще один метод борьбы с коррупцией – повыше-
ние прозрачности государственных закупок. В США был 
внедрен Федеральный закон об открытых закупках 
(Federal Open Contracting Act), который требует от госу-
дарственных органов размещать информацию о закупках 
в открытом доступе и проводить конкурсные торги [4, 
с. 6]. Такой подход снижает вероятность коррупции и по-
вышает конкуренцию между поставщиками, что позво-
ляет выбирать наилучшие предложения по цене и каче-
ству. 

Также важным методом борьбы с коррупцией яв-
ляется налаживание сотрудничества с международными 
организациями и сотрудничество между государствен-
ными органами разных стран. Например, Организация 
экономического сотрудничества и развития (ОЭСР) пред-
лагает свои рекомендации и стандарты по борьбе с кор-
рупцией, а также оценивает уровень коррупции в разных 
странах мира. Такое сотрудничество позволяет обмени-
ваться опытом и улучшать практику борьбы с коррупцией 
в разных странах. 

Исследование проблемы в рамках данной темы 
заключается в анализе существующих проблем с корруп-
цией в России и определении того, какие элементы зару-
бежного опыта борьбы могут быть успешно внедрены в 
российскую практику, а какие могут столкнуться с пре-
пятствиями. 

В России также были предприняты шаги для 
борьбы с коррупцией, включая создание Федеральной 
службы по борьбе с коррупцией (ФСБК) и принятие Фе-
дерального закона «О противодействии коррупции». Од-
нако, как показывают данные Transparency International, 
уровень коррупции в России остается высоким [3].  

Для того чтобы эффективно бороться с коррупцией 
в России, можно использовать зарубежный опыт и лучшие 
практики, а также адаптировать их к российским условиям. 
Например, можно усилить независимость антикоррупцион-
ных органов, обеспечить более открытое и прозрачное 
управление, усилить ответственность за коррупционные 
преступления и продвигать культуру нулевой терпимости к 
коррупции. Возможные мероприятия, направленные на 
борьбу с коррупцией приведены в таблице.  

 
Таблица – Результаты мероприятий, направленных для борьбы с коррупцией [4, с. 29] 

№ п/п Мероприятия Эффективность 

1 Усилить независимость ан-
тикоррупционных органов 

Изменение условий экономического и социального развития страны, а 
также повысить уровень доверия и легитимности государственных орга-
нов в глазах населения. 

2 Обеспечить открытое и про-
зрачное управление 

Снижение уровня коррупции и повышению качества государственного 
управления, что в свою очередь может привести к улучшению экономиче-
ского и социального развития страны. 

3 
Усилить ответственность за 
коррупционные преступле-
ния 

Может также привести к большей открытости и прозрачности в органах 
власти, так как чиновники будут более склонны сообщать о возможных 
случаях коррупции из-за опасности получения наказания. Это может 
уменьшить коррупционные схемы и улучшить качество работы органов 
власти в целом. 

4 Продвигать культуру нуле-
вой терпимости к коррупции 

Будет способствовать изменению менталитета людей, укреплению дове-
рия населения к органам власти и активизации гражданского общества. 

 
Также важно учитывать мнение общественности 

и включать гражданское общество в борьбу с коррупцией. 
Это может быть достигнуто через консультации и диалог 
с различными заинтересованными сторонами, включая 
бизнес-сектор, академическое сообщество и независимые 
неправительственные организации. Кроме того, стоит об-
ратить внимание на важность образования и воспитания 
молодого поколения, чтобы они понимали вред, который 
наносит коррупция обществу, и знали свои права и обя-
занности. 

Важным шагом в борьбе с коррупцией является 
также использование современных технологий, таких как 
электронное голосование и электронное правительство, 
которые уменьшают возможность для коррупционных 
схем и обеспечивают более прозрачное и ответственное 
управление. Это возможно за счет широкого распростра-
нения интернета и развития цифровой экономики. 

В заключение, зарубежный опыт борьбы с кор-
рупцией может быть использован в России, чтобы обеспе-
чить более прозрачное и ответственное управление. В 

настоящее время в РФ уже предпринято множество прак-
тических мер, чтобы снизить уровень коррупции и повы-
сить прозрачность государственных процессов. Вот не-
сколько примеров таких практик: Создание антикорруп-
ционных органов, ужесточение уголовного преследова-
ния, обязательная декларация доходов и имущества, элек-
тронные услуги и открытые данные. Необходимо исполь-
зовать лучшие практики, адаптировать их к российским 
условиям, усилить независимость антикоррупционных 
органов, обеспечить более открытое и прозрачное управ-
ление, усилить ответственность за коррупционные пре-
ступления и продвигать культуру нулевой терпимости к 
коррупции. Кроме того, важно учитывать мнение обще-
ственности, включая гражданское общество, использо-
вать современные технологии для более эффективной 
борьбы с коррупцией. 

Однако, чтобы добиться успеха в борьбе с кор-
рупцией, необходимо устранить коррупционную куль-
туру внутри общества. Это может быть достигнуто через 
образование, воспитание и популяризацию общественных 
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норм и ценностей. Общество должно поддерживать анти-
коррупционные усилия и выступать против коррупции во 
всех ее формах. 

В целом, борьба с коррупцией в России является 
долгосрочным и сложным процессом, требующим усилий 
со стороны государственных и негосударственных органи-
заций, международного сообщества и общества в целом. Но 
усилия, направленные на борьбу с коррупцией, являются 
необходимыми для обеспечения стабильного и устойчи-
вого развития России в долгосрочной перспективе. 
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Начавшаяся в начале 2020 года пандемия корона-
вируса, заставила практически все страны мира изменить 
подходы к осуществлению государственной политики в 
сфере здравоохранения, экономики, социальной сферы. 
Большим вызовом для наблюдающейся в настоящее время 
модели глобализации стал пересмотр политики в сфере 
миграции и перемещения населения, поскольку свобода 
перемещения является одной из ее заявляющихся аксио-
матических ценностей. Например, право человека на сво-
бодное перемещение закреплено в конституциях ФРГ, 
Швеции, Италии, России.  

Как отмечают эксперты, COVID-19 оказал силь-
нейшее влияние на территориальную мобильность населе-
ния как между странами и регионами, так и внутри отдель-
ных государств. В результате объёмы миграции и денеж-
ные переводы мигрантов сократились – при одновремен-
ном росте мигрантофобии и ксенофобии в основных при-
нимающих странах. Эти кризисные явления наложились 
на процессы последних лет, связанные с политизацией ми-
грационной тематики в Северной Америке и Европе [5, 
с. 3]. 

Таким образом, перед лицом витальной угрозы 
здоровья, а, иногда, и выживания населения практически 
все государства мира были вынуждены ввести ограничи-
тельные меры в сфере миграции и перемещения населе-
ния. Не стала исключением и Российская Федерация. Так, 
в период 2020–2021 г. был принят ряд федеральных и ре-
гиональных нормативно-правовых актов, регулирующих 
перемещение населения в условиях распространения ко-
ронавирусной инфекции. Например: 

- Указ Президента РФ от 11.05.2020 № 316 «Об 
определении порядка продления действия мер по обеспе-
чению санитарно-эпидемиологического благополучия 
населения в субъектах Российской Федерации в связи с 
распространением новой коронавирусной инфекции 
(COVID-19)»; 

- Постановление Правительства Ленинградской 
области от 13.08.2020 № 573 «О мерах по предотвраще-
нию распространения новой коронавирусной инфекции 
(COVID-19) на территории Ленинградской области и при-
знании утратившими силу отдельных постановлений Пра-
вительства Ленинградской области»; 

- Постановление Губернатора Самарской области 
от 22.10.2021 № 258 «О комплексе мер по обеспечению 
санитарно-эпидемиологического благополучия населения 
в связи с распространением новой коронавирусной инфек-
ции (COVID-19) на территории Самарской области». 

Рассматривая опыт Волгоградской области, то 
всего на территории региона было принято более 130 нор-
мативно-правовых актов (включая внесения изменений), 
связанных с регулированием отношений в связи с распро-
странением коронавирусной инфекции. Из них регулиро-
вания перемещения и мобильности населения на террито-
рии региона касаются следующие [4]: 

- Постановление Губернатора Волгоградской об-
ласти от 15.03.2020 № 179 «О введении режима повышен-
ной готовности функционирования органов управления, 

сил и средств территориальной подсистемы Волгоград-
ской области единой государственной системы предупре-
ждения и ликвидации чрезвычайных ситуаций»; 

- Постановление Губернатора Волгоградской обла-
сти от 31.03.2020 № 233 «Об утверждении правил передви-
жения граждан по территории Волгоградской области в пе-
риод действия ограничительных мер, связанных с распро-
странением новой коронавирусной инфекции covid-19»; 

- Постановление Губернатора Волгоградской об-
ласти от 17.05.2020 № 312 «О дополнительных мерах по 
недопущению распространения новой коронавирусной 
инфекции covid-19 на территории Волгоградской обла-
сти»; 

- Постановление Губернатора Волгоградской об-
ласти от 06.07.2021 № 489 «О создании безопасных усло-
вий для граждан при осуществлении деятельности отдель-
ных организаций и индивидуальных предпринимателей в 
период действия режима повышенной готовности функ-
ционирования органов управления, сил и средств террито-
риальной подсистемы Волгоградской области единой гос-
ударственной системы предупреждения и ликвидации 
чрезвычайных ситуаций на территории Волгоградской об-
ласти». 

Необходимо отметить, что в настоящее время 
утратило силу и отменено постановление № 233.   

Анализ указанных нормативно-правовых актов 
позволяет выделить следующие тенденции в сфере регу-
лирования перемещения населения на территории реги-
она: 

 ограничение перемещения для лиц старше 60 
летнего возраста и лиц с хроническими заболеваниями; 

 ограничение перемещения для лиц с призна-
ками ОРЗ и ОРВИ; 

 перевод части сотрудников организаций на 
дистанционный режим работы с проведением совещаний, 
конференций в электронном формате; 

 ограничение посещений не социально значи-
мых учреждений; 

 наличие при себе документов при перемеще-
нии по территории региона; 

 введение мониторинга соблюдения ограниче-
ний, связанных с перемещением населения.   

Результатом реализации указанных мероприятий 
стало снижение миграционной активности на территории 
региона по сравнению с предкоронавирусными годами 
[3]. Рассматривая внутрироссийские миграционные по-
токи, можно обнаружить, что по своей структуре они 
практически идентичны общей структуре миграционных 
потоков [8, с. 82]. Таким образом, несмотря на введенные 
ограничения, связанные с распространением коронави-
русной инфекции, на территории региона продолжился 
отток населения в другие регионы страны.  

Опираясь на данные по миграционным потокам в 
другие регионы РФ можно сказать, что положительное 
сальдо миграции в 2020–2021 годах на территории реги-
она было обеспечено за счет внешней миграции, прежде 
всего из стран СНГ [8, с. 82]. На основании данных по 
международной миграции можно сделать вывод о том, что 
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в период 2020–2021 гг. на территории региона стал наблю-
даться резкий рост внешней миграционной активности, 
что обуславливается сложностями при выезде из него при 
сохранении относительно либеральных условий работы и 
проживания на территории региона.  

Помимо этого, с целью недопущения потери ра-
бочих мест для трудовых мигрантов были введены меры 
поддержки. Среди которых можно выделить [6, с. 86]: 

 продление разрешительных документов; 
 возможность для стран-членов Евразийского 

экономического союза заключать трудовые договора без 
учета требований к заявленной цели визита в страну; 

 либерализация порядка выдворения, не разре-
шении въезда, нежелательном пребывании; 

 возможность осуществлять трудовую деятель-
ность до истечения сроков трудовых договоров.  

Однако пандемия короновариса не единственная 
причина, которая внесла значительные корректировки в 
миграционную структуру Волгоградской области. Боль-
шое влияние на миграцию населения в период 2020–2021 
годов на территорию региона оказал начавшейся в сен-
тябре 2020 года конфликт в Нагорно-Карабахской Рес-
публике (или Вторая Карабахская война). Так в указан-
ный период более чем в 2 раза возросла миграция с тер-
ритории Республики Армения по сравнению с 2019 го-
дом и почти в 4,5 раза по сравнению с 2018 годом (таб-
лица 1) [3]. 

 
Таблица 1 – Общие итоги миграции из Республики Армения в 2015–2021 гг. 

Год 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 
Общий миграционный поток 
(чел.) 357 96 353 360 775 1616 1415 

 
Необходимо отметить, что подобная ситуация 

наблюдалась в 2014–2016 годах, когда на территории ре-
гиона резко возрос поток мигрантов с территории Укра-
ины (таблица 2) [3]. 

 
Таблица 2 – Общие итоги миграции с территории Украины в 2010–2016 гг. 

Год 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 
Общий миграционный поток 
(чел.) 83 234 419 258 867 2469 2115 

 
Таким образом, основываясь на опыте миграци-

онных потоков, вызванных вооруженными конфликтами 
на Украине и Нагорном-Карабахе, можно сказать, что гео-
графическое расположение Волгоградской области пред-
полагает не только преимущества в экономической сфере 
в виде широких транзитных возможностей, но и ставит 
вызовы, связанные с приемом, адаптацией, дальнейшим 
сопровождением мигрантов, вынужденно оказавшихся на 
территории региона.  

Предполагается, что по итогам 2022 года на тер-
ритории региона снова возрастет количество мигрантов с 
территории Украины и новых субъектов РФ, включенных 
в сентябре 2022 года. Так, по данным Управления Верхов-
ного комиссара ООН по делам беженцев по состоянию на 
октябрь 2022 года на территорию РФ бежало более 
2,85 млн. чел. жителей Украины [9].  

Подводя общий итог, можно сказать, что основ-
ное внимание при регулировании миграционных потоков 
на территории Волгоградской области в период распро-
странения коронавирусной инфекции было уделено мини-
мизации мобильности населения, прежде всего, лиц стар-
шего возраста и лиц, имеющих хронические заболевания.  

Предпринятые меры в совокупности с геополити-
ческой обстановкой позволили в 2020–2021 годах выйти 
на положительное сальдо миграции. Однако, обращает 
внимание продолжение оттока из региона населения в 

другие регионы страны, что позволяет говорить о непри-
влекательности Волгоградской области как региона про-
живания в целом, поскольку миграция населения является 
одним из важнейших факторов привлекательности терри-
тории.  

Миграционный прирост 2020–2021 годов был до-
стигнут благодаря миграции граждан из стран СНГ 
(прежде всего из стран закавказского и среднеазиатского 
региона). Увеличение в демографической структуре коли-
чества граждан, этнически и религиозно отличающихся от 
коренного населения региона, ставит вызовы по их инте-
грации и адаптации и при отсутствии систематической ра-
боты может приводить к возникновению следующих рис-
ков: [2, с. 34] 

 увеличение роста этнических и религиозных 
конфликтов; 

 ухудшение криминогенной ситуации в реги-
оне; 

 возникновение «иммигрантских сегментов» 
экономики; 

 падение интеллектуального потенциала реги-
она.  

Говоря про дальнейшие изменения в сфере мигра-
ционного перемещения населения на территории Волго-
градской области, с учетом тенденций прошлых лет, 
можно сказать, что после отмены коронавирусных огра-
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ничений в регионе возобновится отрицательная миграци-
онная динамика. Подтверждением этому могут служить 
данные за 2022 год. Так, за 2022 год в Волгоград и Волго-
градскую область приехали 50833 человека, а уехали 
– 55789 человек. Миграционная убыль составила 4956 че-
ловек, что выше всех субъектов Южного федерального 
округа [1].  

Таким образом, можно сказать, что выход на по-
ложительное миграционное сальдо в 2020 и 2021 годах 
объясняется исключительно введенными ограничениями 
на перемещение населения в связи с распространением ко-
ронавирусной инфекцией, следовательно, вызов по каче-
ственному повышению социально-экономического ста-
туса и, как следствие, сохранению человеческого капитала 
на территории Волгоградской области остается на по-
вестке дня региональной политической и управленческой 
элиты.    
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В современной системе кадровых технологий и 
возможностей развития личного состава организаций лю-
бого уровня и сферы деятельности следует обратить вни-
мание на взаимосвязь управления персоналом и кадровой 
политики. Сегодня выработались различные концептуаль-
ные позиции относительно соотношения кадровой поли-
тики организации и системы управления персонала в ней. 
Ряд авторов считает, что управление персоналом является 
наиболее системным структурным институтом и вклю-
чает в себя кадровую политику. Другие исследователи об-
ращают внимание на схожесть и однозначность двух по-
нятий, не разделяя и не отделяя одно от другого. На наш 
взгляд, при анализе кадровой политики и управления пер-
соналом следует исходить из смыслового содержания и 
значения этих категорий менеджмента человеческих от-
ношений. Кадровая политика представляет собой ком-
плекс общих принципов, методов и мероприятий, выраба-
тываемых организацией на определенный срок для дости-
жения цели эффективного и устойчивого развития как са-
мого предприятия, так и его кадрового состава. В свою 
очередь, управление персоналом осуществляется в рамках 
кадровой политики организации с учетом ее вида, сроков 
осуществления и целевой ориентации на внешнем рынке 
и во внутренней среде. 

Органы государственной власти представляют 
собой важные государственные образования, создаваемые 
для выполнения определенных государственных функций 
и решения целей и задач государства. Кадровая политика 
в органах государственной власти определяется рядом 
факторов в современных политических, социально-эконо-
мических, духовно-нравственных, геополитических и 
иных условиях развития государственности. На современ-
ном историческом этапе такими факторами являются: 

1) осуществление реформы единой системы 
публичной власти в соответствии с Конституцией РФ 

2) оптимизация и подотчетность органов госу-
дарственной и муниципальной власти 

3) приоритет прав человека, их защита и охрана. 
Таким образом, современный этап формирования 

кадровой политики строится на управлении персоналом в 
органах государственной власти. Это значит, что в первую 
очередь, надо обратиться к государственным служащим, 
которые обеспечивают исполнение полномочий органов 
государственной власти. Итак, рассмотрим кадровую по-
литику в системе современной гос службы.  

Государственная гражданская служба является 
центральным звеном повышения эффективности системы 
государственного управления в Российской Федерации, 
поскольку напрямую от уровня результативности профес-
сиональной служебной деятельности государственных 
служащих зависит качество реализации государственных 
решений.  

В соответствии с Указом Президента РФ от 10 
марта 2009 г. № 261 «О федеральной программе «Рефор-
мирование и развитие системы государственной службы 
Российской Федерации (2009–2013 годы)» [4], одним из 
основных направлений реформирования и развития си-
стемы государственной службы Российской Федерации 

было обозначено внедрение на государственной службе 
Российской Федерации эффективных технологий и совре-
менных методов кадровой работы. 

На сегодняшний день проведено немало научных 
исследований по различным аспектам применения кадро-
вых технологий в работе кадровых служб государствен-
ных органов. Тем не менее, применение кадровых техно-
логий на практике государственной службы носит часто 
формальный характер.  

Во многом это связано с отсутствием взаимосвязи 
между критериями оценочных процедур профессиональ-
ных компетенций государственных служащих на всех эта-
пах прохождения гражданской службы и принятия кадро-
вых решений в государственном органе, а также показате-
лями результативности, отраженными в их должностных 
регламентах.  

Концепция реформирования системы государ-
ственной службы Российской Федерации трактует кадро-
вую политику в органах государственной власти как одно 
из основных средств повышения эффективности функци-
онирования системы государственной службы и реализу-
ется путем формирования кадрового состава профессио-
нальных государственных служащих, обладающих необ-
ходимыми качествами государственного и общественного 
служения.  

Широкое определение кадровой политики дают 
Фомина и Алексеева в учебном пособии по теории управ-
ления. Они определяют кадровую политику как совокуп-
ность правил и норм, целей и представлений, которые 
определяют направление и содержание работы с персона-
лом. Через кадровую политику осуществляется реализа-
ция целей и задач управления персоналом, поэтому её счи-
тают ядром системы управления персоналом.  

Кадровая политика формируется руководством 
организации, реализуется кадровой службой в процессе 
выполнения её работниками своих функций. Она находит 
свое отражение в следующих нормативных документах: 
правилах внутреннего распорядка и коллективном дого-
воре.  

Кадровой политикой занимаются руководители, 
кадровой работой – отдел кадров. Решение экономиче-
ских, социальных и иных задач на государственном 
уровне невозможно без проведения кадровой политики, 
формирования кадровой стратегии государственных орга-
нов, работы по управлению персоналом. Недостаточная 
эффективность кадровой политики в сфере государствен-
ной службы – одна из основных проблем государственной 
службы. Кадровая политика – важное направление дея-
тельности государства, учреждения, организации по про-
ведению мероприятий, направленных на формирование 
кадрового состава и совершенствование трудового потен-
циала общества.  

Кадровая политика в органах государственной 
власти представляет собой «деятельность их руководите-
лей, а также структурных подразделений по вопросам гос-
ударственной гражданской службы и кадров, направлен-
ную на подбор, подготовку, повышение квалификации, 
профессиональный рост госслужащих, обеспечивающую 
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качественное выполнение ими полномочий органов госу-
дарственной власти. Неправильный подбор кадров ведет к 
значительным издержкам, пустой растрате образования и 
опыта работы, высокой текучести».  

Важность кадровой политики отмечается не 
только на практике, но и подтверждается проведением се-
рьезных научных исследований в этой области, к которым 
можно отнести, например, в работе [5] проанализирована 
кадровая политика в системе государственной граждан-
ской службы субъектов Российской Федерации.  

Несмотря на методологическую схожесть про-
цесса реализации кадровой политики в организациях, кад-
ровая политика в системе государственной службы имеет 
некоторую специфику. Так, например, приоритетными 
направлениями кадровой политики в системе государ-
ственной службы являются:  

 формирование эффективного механизма 
подбора кадрового состава государственных служащих и 
работы с ним; 

 повышение престижа государственной 
службы и авторитета государственных служащих;  

 совершенствование программ подготовки и 
профессионального развития государственных служащих.  

Реализация указанных приоритетных направле-
ний предполагает решение ряда основных задач:  

 управление развитием профессиональных 
качеств государственных служащих;  

 обновление и ротация кадрового состава гос-
ударственных служащих;  

 формирование кадрового резерва и обеспе-
чение его эффективного использования;  

 объективная оценка результатов деятельно-
сти государственных служащих, в первую очередь при 
проведении аттестации или квалификационного экзамена.  

Кадровая политика как элемент государственного 
управления обладает определенной структурой, составля-
ющей ее содержательную основу. Цель кадровой поли-
тики в системе государственной гражданской службы за-
ключается в формировании стабильного, высокопрофес-
сионального кадрового потенциала в органах государ-
ственной власти, отвечающего современным запросам си-
стемы государственного управления и гражданского об-
щества. Задачи кадровой политики в системе государ-
ственной гражданской службы субъектов РФ: формирова-
ние профессионального и ценностно - ориентированного 
корпуса государственных гражданских служащих, совер-
шенствование нормативной правовой основы развития 
кадровой политики в системе государственной граждан-
ской службы, включая разработку и внедрение кадровых 
стратегий в органах государственной власти; совершен-
ствование организации и проведения кадровых процедур 
в системе государственной гражданской службы, модер-
низация деятельности кадровых служб в органах государ-
ственной власти и создание органов по управлению госу-
дарственной гражданской службой, внедрение инноваци-
онных кадровых технологий и процедур в системе госу-
дарственной гражданской службы, повышение прозрач-
ности кадровой политики в системе государственной 

гражданской службы и формирование механизмов обрат-
ной связи с институтами гражданского общества.  

Основные функции кадровой политики в системе 
государственной гражданской службы можно классифи-
цировать следующим образом:  

 отвечать запросам населения и государствен-
ного управления; 

 стабилизировать законодательство, регулиру-
ющее вопросы работы с кадровым потенциалом;  

 оценивать эффективность и результативность 
деятельности государственных гражданских служащих;  

 планировать карьеру государственных граж-
данских служащих;  

 применять объективные кадровые технологии 
в целях совершенствования качества кадрового потенци-
ала в органах государственной власти; 

 нормировать функциональную нагрузку госу-
дарственных гражданских служащих в органах государ-
ственной власти;  

 осуществлять мотивацию эффективной слу-
жебной деятельности кадрового потенциала;  

 проводить отбор и ротацию кадров на государ-
ственной гражданской службе.  

Происходящие в системе государственной власти 
и управления РФ модернизационные изменения привели к 
значительным переменам в организации и содержании дея-
тельности государственных органов, увеличению объемов 
работы, к количественным и качественным изменениям в 
структуре персонала. Конечно, государственная система 
управления очень далека от совершенства, и прежде всего 
это относится к ее кадровому обеспечению. Сегодня необ-
ходимо говорить не столько об отдельных мерах, направ-
ленных на улучшение кадрового обеспечения государ-
ственных органов России в интересах более качественного 
выполнения стоящих перед ними задач, сколько о постоян-
ном совершенствовании управленческих механизмов, в 
первую очередь социальных, систематическом применении 
современных кадровых технологий в управлении персона-
лом государственной гражданской службы. 

Кадровые технологии – это особая часть социаль-
ных технологий, без применения которых невозможно 
осуществлять современное управление в различных орга-
низациях и обеспечивать процессы преобразований, мо-
дернизации российского общества. В практике управле-
ния организациями социальные технологии воспринима-
ются как инструмент эффективного использования чело-
веческого ресурса, активизации реальных и потенциаль-
ных возможностей работников всех категорий – и испол-
нительского, и управленческого персонала. В этом отно-
шении они рассматриваются как кадровые технологии, 
или технологии управления персоналом.  

В системе государственной гражданской службы 
развитие кадровых технологий рассматривается как ос-
нова совершенствования социальных механизмов управ-
ления персоналом. Кадровым технологиям, сочетающим в 
себе управленческие и социальные функции, отводится 
роль обеспечения эффективности функционирования ор-
ганизации в целом и реализации ее целей и задач, что, 
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прежде всего, означает действенное исполнение полномо-
чий органов государственной власти и управления. Общее 
предназначение технологий управления персоналом – ак-
тивное воздействие на кадровую среду организации с це-
лью ее оптимизации, мобилизации профессиональных ре-
сурсов, их развития и наиболее полного задействования, 
совершенствование системы внутри организационных от-
ношений, способствование личностному развитию со-
трудников организации.  

В кадровых технологиях, применяемых в органах 
государственной власти и управления, реализуются по-
тенциальные возможности социальных механизмов 
управления персоналом, создавая тем самым базовую ос-
нову их практического использования и совершенствова-
ния, особенно в таких направлениях, как оценка персо-
нала, отбор и подбор кандидатов на должности государ-
ственной гражданской службы, работа с резервом управ-
ленческих кадров, планирование карьеры и др.  

Также из изучения работы кадровой политики, 
системы управления персоналом и кадровых технологий 
можно выделить два основных подхода к определению 
государственного управления, предполагающих суть дея-
тельности данного направления. 

1. Государственное управление в широком пони-
мании – это регулирующая деятельность государства в це-
лом. Государственное управление характеризует всю дея-
тельность государства по организующему воздействию со 
стороны специальных субъектов права на общественные 
отношения. Функции государственного управления в той 
или иной мере осуществляют многие органы государства: 
суд, прокуратура, представительные органы публичной 
власти. 

2. Государственное управление в узком понима-
нии – это административная деятельность, т.е. деятель-
ность исполнительных органов государственной власти 
на уровне как Российской Федерации, так и ее субъектов. 
В административном праве понятие государственного 
управления рассматривается в узком понимании [2, с. 27-
39].  

Государственное управление – это практическая 
деятельность Президента РФ, Правительства РФ, феде-
ральных органов исполнительной власти, органов испол-
нительной власти субъектов РФ.  

Прежде всего, колоссальное влияние на характер 
организующих, регулирующих воздействий, осуществля-
емых данным видом управления, является его субъект – 
государство. Почти все выделяют заложенную в государ-
стве властную силу. М. Вебер писал: «Государство есть 

отношение господства людей над людьми, опирающееся 
на легитимное насилие, как средство» [3, с. 486].  

Действительно, государство отличается от обще-
ственных структур тем, что в нем сосредоточена и им ре-
ализуется государственная власть. Власть же представ-
ляет собой такую взаимосвязь, в процессе которой люди 
признают верховенство воли других, а также норматив-
ных установлений и в соответствии с их требованиями со-
вершают какие-либо поступки.  

Особым свойством государственного управления 
является его распространенность на все общество. Нор-
мальное взаимодействие общества и государства предпо-
лагает, что общественная жизнедеятельность людей обла-
дает большим объемом свободы, самостоятельностью, но 
границы этого самоуправления определяются наряду с об-
щественными институтами и государством. 

Государство, являясь многогранным обществен-
ным явлением, выступает субъектом управления и при-
дает ему свойство системности. Для государственного 
управления свойство системности приобрело принципи-
альное значение. Только его наличие придает ему необхо-
димую согласованность, координацию, рациональность и 
эффективность.  

Государственное управление – практическое, ор-
ганизующее и регулирующее воздействие государства на 
общественную жизнедеятельность людей в целях ее упо-
рядочения, сохранения или преобразования, опирающееся 
на его властную силу. [1, с. 38]. 

Так же государственное управление не может 
обойтись без органов государственной власти.  
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Аннотация. В статье определено, что адаптация считается одним из важнейших направлений работы по управлению 
персоналом. Влияние таких элементов организационной культуры как ценности и цели организации, кодексы и нормы 
поведения, традиции и ритуалы на процесс первичной адаптации человека может не только существенно улучшить 
психологический климат в организации, но и повысить степень вовлеченности персонала в рабочий процесс, вследствие 
чего бизнес станет более продуктивным, что еще раз подтверждает актуальность темы исследования. 
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Keywords: organizational culture, enterprise, management, elements, formation, adaptation. 

 
В научной среде можно обнаружить большое ко-

личество определений понятия «организационная куль-
тура». Для каждой трактовки, предлагаемой исследова-
телями, характерно наличие специфических характери-
стик: 

– организационная культура представляет собой 
сложную структуру, которая объединяет большое количе-
ство ценностей, обуславливающих те или иные поведен-
ческие модели индивидов. Данные ценность появляются и 
развиваются в результате существования организации; 

– посредством анализа организационной куль-
туры удается определить уникальные особенности орга-
низации. Из этого следует, что для каждой организации 
характерна собственная культура; 

– при помощи организационной культуры удается 
объединить участников организации, что лежит в основе 
достижения стратегических целей организации; 

– процесс формирования организационной куль-
туры может быть спонтанным или запланированным [1, 
с. 45]. 

Так, организационная культура может быть пред-
ставлена в виде уникального продукта существования и 
развития какой-либо организации. Качественная культура 
представляет собой объект управленческого воздействия 

менеджеров компании, что позволяет привить сотрудни-
кам общие понятия норм, ценностей и развить определен-
ные стереотипы поведения. 

Современная доктрина менеджмента указывает 
на то, что организационная культура должна выступать в 
качестве самостоятельного инструмента, использование 
которого позволяет преобразовать состояние структурных 
подразделений компании. Управленческое воздействие, в 
первую очередь, оказывается на сотрудников данных под-
разделений, что чрезвычайно важно для качественного 
развития хозяйствующего субъекта. Рассмотрим основ-
ные признаки, которые присущи организационной куль-
туре [2, с. 88]: 

– нравственные ценности и нормы поведения, ко-
торые хорошо понятны участникам трудового коллектива 
и доступны для поведения; 

– психологическая атмосфера, которая сложилась 
внутри коллектива компании; 

– преобладающая в конкретной компании си-
стема устоявшихся ценностей и поведенческих норм. 

Учитывая сказанное, под организационной куль-
турой компании следует понимать совокупность домини-
рующих ценностей, норм и интересов, которые доступны 
для понимания подавляющему большинству работников. 
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Достаточно часто под организационной культурой пони-
маются следующие аспекты жизнедеятельности коллек-
тива: традиции, обычаи, нравственные ценности и мораль-
ные нормы. Каждый из этих элементов обусловлен раз-
личными особенностями хозяйственной деятельности 
компании. Однако их совокупное воздействие позволяет 
сформировать уникальные особенности деятельности 
конкретного коллектива. 

Так, если принимать организационную культуру 
исключительно как объект управления, необходимо иметь 
в виду наличие противоречивых особенностей. С одной 
стороны, во время осуществления трудовой деятельности 
в какой-либо конкретной компании существует потреб-
ность в соблюдении устоявшихся норм. С другой сто-
роны, динамичность внешней среды хозяйствования обу-
славливает необходимость своевременного реагирования 
и принятия мер по преобразованию внутренних устоев. 
Данные аспекты лежат в основе существующей противо-
речивости организационной культуры. 

Детальное изучение особенностей организацион-
ной культуры позволяет заметить, что сложившиеся 
внутри компании традиции позволяют обеспечивать ста-
бильность и целостность трудового коллектива. Особая 
роль при этом принадлежит эффективному взаимодей-
ствую персонала и приверженности устоявшимся нормам 
и убеждениям. Одновременно с этим, излишняя привер-
женность традициям может оказать негативное воздей-
ствие в случае возникновения необходимости своевремен-
ного реагирования на изменившиеся условия хозяйствова-
ния. В некоторых ситуациях стабильность препятствует 
равномерному развитию компании, так как не позволяет 
реализовать необходимые меры срочного реагирования. 
А именно своевременная реакция на изменившиеся обсто-
ятельства позволяет оптимизировать производственный 
процесс. Нередко вероятность развития рисков требует 
преобразования установившихся традиций, технологий и 
норм [3, с. 78].  

Так, главной задачей управленческого воздей-
ствия на организационную культуру становится поиск оп-
тимального баланса. Это состояние предполагает созна-
тельное управление культурой, что позволяет, в случае 
возникновения необходимости, провести реформы. По-
следние, в свою очередь, могут стать пусковым механиз-
мом на пути к достижению стратегических целей [4, 
с. 113]. 

В рамках существования организации культурой 
выполняются следующие специальные функции: 

1. Охранная. С ее помощью формируется барьер, 
который препятствует нежелательному стороннему влия-
нию. Практическими инструментами реализации данной 
функции являются: нормы ограничения, правила и за-
преты. 

2. Интегрирующая. Грамотное управление орга-
низационной культурой позволяет сформировать у со-
трудников привязанность к своему месту работы. С тече-

нием времени, адаптируясь, сотрудники начинают испы-
тывать гордость за компании, эта функция очень важна 
для достижения стратегических целей хозяйствующего 
субъекта. 

3. Регулирующая. Включает в себя инструменты 
и методы поддержки системы норм и правил, который 
предопределяют особенности поведения сотрудников. 
Данная функция важна тем, что полноценная ее реализа-
ция позволяет стабилизировать состояние внутренней 
среды организации в долгосрочной перспективе, препят-
ствуя негативным средовым воздействиям. 

4. Адаптивная. При помощи специальных меха-
низмов управления в значительной степени упрощается 
протекание процесса адаптации сотрудников к трудовому 
коллективу. Ее реализация обеспечивается совокупность 
правил, традиций и норм. Данные инструмент также поз-
воляют стимулировать внутренний потенциал каждого от-
дельного сотрудника.  

5. Ориентирующая. С ее помощью определяется 
направление трудовой деятельности и развития каждого 
сотрудника в частности, а также всей организации в об-
щем.  

6. Мотивационная. Посредством данной функ-
ции удается стимулировать трудовой процесс. Различные 
виды непосредственного влияния позволяют улучшить 
психологическое состояние сотрудников и эффективнее 
реализовывать программу стратегического развития ком-
пании. 

7. Формирующая. В процессе реализации эле-
ментов организационной культуры удается создать тот 
или иной неповторимый имидж компании. Имидж созда-
ется в результате органичного сосуществования компо-
нентов культуры, а затем их совместное преобразование в 
общую совокупность. Данная система влияет на отноше-
ние окружающих к компании [1, с. 210]. 

В тех компаниях, где имеется сформированная и 
эффективная корпоративная культура, которая дополнена 
оптимальной психологической атмосферой внутри кол-
лектива, налаженным коммуникативным взаимодей-
ствием, процесс адаптации новых работников протекает 
значительно быстрее. Соответственно, менеджеры и руко-
водители должны быть заинтересованы в создании си-
стемы корпоративной культуры, так как это позволяет су-
щественно сократить и временные, и материальные ре-
сурсы. 

Необходимо отметить, что важным элементом ор-
ганизационной культуры является процесс первичной 
адаптации сотрудников. Управленческое воздействие на 
адаптационные процессы проявляется в виде намеренного 
влияния на факторы, от которых зависит протяженность и 
результативность адаптации. Эффективное управление 
адаптационными процессами невозможно без планирова-
ния. Прежде чем приступить к реализации управленче-
ского воздействия, необходимо разработать систему целе-
вых мероприятий, которые бы облегчали интеграцию но-
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вого сотруднику в коллектив. Эффективная адаптация не-
возможна в условиях, когда сотрудник не осознает следу-
ющие аспекты: 

- собственное организационное положение на но-
вом месте работы; 

- систему управления организационными процес-
сами их реализацию. Важным этапом адаптации сотруд-
ника на новом месте работы является понимание соб-
ственной роли и статуса и наличие механизмов управле-
ния. 

Руководители хозяйствующих субъектов должны 
быть заинтересованы в реализации корпоративной куль-
туры, так как ее эффективная реализация позволит повы-
сить интерес сотрудников к рабочему процессу, что, в 
свою очередь, влияет на возможности развития компания. 
Как известно, в настоящее время человеческие ресурсы 
являются одними из наиболее важных в современных эко-
номических условиях. Если речь идет о крупных корпора-
циях, целесообразно формирование отдельного структур-
ного отдела, в ведении которого находились бы вопросы 
корпоративной культуры. 

Сотрудники данного отдела могут быть задейство-
ваны в решении следующих задач: формирование этиче-
ских правил и норм; создание и внедрение традиций в ком-
пании; индивидуальная работа с сотрудниками с целью 
привития норм этического поведения; исследование состо-
яния корпоративной культуры на текущий момент; опреде-
ление изъянов в поведении сотрудников, а также установ-
лении первопричин для такого поведения; формирование 
системы профилактического и воспитательного воздей-
ствия. 

Абсолютное большинство сотрудников, которые 
только что были наняты в компанию, не имеют детального 
и глубокого представления о трудовых обязанностях, ко-
торые им придется исполнять. Соответственно, на этом 
основании появляется большое количество трудностей в 
первые рабочие дни. Новые события в жизни сопровожда-
ются ожиданием неизвестности. Существенные измене-
ния в жизни являются большим стрессом для любого че-
ловека, он теряет уверенность в завтрашнем дне. Для того, 
чтобы сотрудник мог себя комфортно чувствовать на ра-
бочем месте, должно пройти некоторое количество вре-
мени. Однако первые дни в новой организации имеют 
чрезвычайно важными, от них зависит, задержится ли со-
трудник на этой работе или нет. В первые несколько дней 

происходит формирование позитивного отношение к тру-
довому процессу [5, c. 178]. 

При переходе на новую работу специалист начи-
нает взаимодействовать со специфической организацион-
ной культурой, которая, естественно, в значительной сте-
пени отличается от той, что существовала в прежней ком-
пании. В случае существенной перемены должности, со-
трудник может чувствовать дискомфорт длительное 
время, так как ему необходимо ознакомиться и привык-
нуть к новым обязанностям. С другой стороны, вновь при-
нятый на работу специалист не может обойти путь зна-
комства с коллегами. 

Вывод: Корпоративная культура существенно 
воздействует на сотрудников компании, что не может не 
обуславливать общие результаты деятельности компании. 
Для каждой компании характерно наличие собственной 
организации корпоративной культуры. Это очень важный 
элемент, который обеспечивает сплоченность коллектива, 
обеспечивает доброжелательное отношение к работода-
телю и повышает производительность трудовой деятель-
ности. Устоявшиеся в компании традиции и ценности 
формируют поведенческие модели сотрудников. 

Положительное воздействие на сотрудников ока-
зывает исключительно та организационная культура, ко-
торая отличается высокой структурированностью и про-
работанностью. Только в том случае, если ее идеология 
близка большинству сотрудников, она приживется.  
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Актуальность темы исследования как элемента 

области управления персоналом обусловлена следую-
щими соображениями. Соответствие возводимых (рекон-
струируемых) зданий и сооружений требованиям действу-
ющей нормативно-технической документации, устанав-
ливающей требования к продукции строительного произ-
водства и регулирующей отношения между участниками 
инвестиционно-строительной деятельности, их безопас-
ность и долговечность, является основной сферой техни-
ческого регулирования в области строительства, в том 
числе в сфере сохранения (приспособления ОКН) [5]. По-
этому на сегодняшний день особенно актуальной является 
задача приведения в соответствие действующих норма-
тивно-технических документов, обеспечивающих норма-
тивно-правовое регулирование в области строительства и 
регулирующих вопросы как обеспечения безопасности 
объекта на всех стадиях его жизненного цикла, так и осу-
ществление надзора и контроля на различных этапах со-
здания объекта. Согласование положений системы техни-
ческого регулирования, содержащих требования к объек-
там нормирования или к деятельности субъектов права, 
зачастую допускают неоднозначное толкование, что при-
водит к возникновению конфликтных ситуаций, что и яв-
ляется целью настоящей работы. 

В соответствии с [4] контрольно-надзорные меро-
приятия могут проводиться в следующих формах: строи-
тельный контроль или технический надзор заказчика; ав-
торский надзор; государственный строительный контроль. 

Принципиальной разницей форм надзора и кон-
троля в строительстве являются функции и полномочия лиц 
и организаций, их осуществляющих. При реализации ав-
торского надзора контроль осуществляет организация-раз-
работчик, разработавшая проектную документацию. Пред-
полагается, что занимающиеся им лица имеют высокий 
профессиональный уровень, высокую степень самостоя-
тельности и ответственности. Для более детального выяв-
ления характеристик этой деятельности проанализируем 
связанные с ним понятия и их документарное обеспечение 
на примере объектов культурного наследия (ОКН).  

Не останавливаясь в настоящей работе на особен-
ностях научного сопровождения при выполнении работ 
по сохранению ОКН, отметим, что авторский надзор на 
объектах такого класса осуществляется с целью обеспече-
ния соответствия проводимых на объекте работ разрабо-
танным проектным решениям. Авторский надзор на ОКН 
проводится в течение всего периода выполнения работ по 
его сохранению. По усмотрению заказчика специалисты, 
выполняющие авторский надзор, при необходимости мо-
гут присутствовать постоянно, в течение всего периода 
работ по сохранению ОКН. С точки зрения полномочий, 
авторский надзор выполняют физические и юридические 
лица, которые подготовили проектную документацию на 
проведение работ по сохранению ОКН в соответствии с 
действующим законодательством Российской Федерации, 
причем осуществление авторского надзора со стороны 



Управление персоналом в современных организациях: актуальные проблемы и современные решения 

–   65   – 

привлеченных лиц не исключает ответственности подряд-
чиков, выполняющих работы по сохранению объектов 
культурного наследия, за качество выполняемых работ и 
соблюдение проектных решений. Ведение документации 
в процессе осуществления авторского надзора определя-
ется в [1, 2]. 

Проведение авторского надзора существенно ре-
гламентировано и постоянно изменяется. В рамках актуа-
лизации и гармонизации положений системы нормативно-
технического регулирования в строительстве Министер-
ством строительства и ЖКХ планируется ведение в дей-
ствие Изменения № 1 к [3]. Ввод в действие Изменения № 1 
к [3] запланирован на 2022 г., к настоящему моменту прой-
дены процедуры первого и второго обсуждения вносимых 
изменений профессиональным и экспертным сообществом, 
на согласование соответствующим органам направлена 
окончательная редакция. Суть вносимых поправок в поло-
жения [3] можно обозначит следующим образом: 

- установлены случаи обязательного осуществле-
ния авторского надзора. Несмотря на то, что [3] включен 
в перечень документов добровольного применения, им 
устанавливается ряд обязательных требований для за-
стройщиков. Так авторский надзор при строительстве 
опасных производственных объектов, а также при прове-
дении работ по сохранению ОКН станет обязательным.  

- с точки зрения процедуры и комплекса дей-
ствий, выполняемых при осуществлении авторского 
надзора, вводится обязательный видеоконтроль строи-
тельной площадки в режиме реального времени посред-
ством установки веб-камер, а также обязательное хране-
ние записей видеоконтроля в процессе всего периода 
строительства объекта; 

- оптимизирован перечень основных задач и 
функций при осуществлении авторского надзора; 

- вносятся изменения в определение порядка ор-
ганизации и процедуры проведения авторского надзора; 

- положения [3] дополняются требованиями, каса-
ющимися формирования и использования информацион-
ной модели объекта капитального строительства (ТИМ-
моделирование) при осуществлении авторского надзора; 

- вносятся изменения в понятийно-терминологи-
ческий аппарат [3] в части корректировки перечня, со-
става и содержания работ при осуществлении авторского 
надзора. Вместо термина «рабочая» документация в отно-
шении последней предусмотрено использование термина 
«проектная». 

- предусмотрена корректировка порядка осу-
ществления авторского надзора при необходимости вне-
сения изменений в проектную документацию; 

- примерный перечень основных видов работ и от-
ветственных конструкций, подлежащих освидетельство-
ванию с привлечением авторского надзора, дополняется 
монтажом фасадных и витражных конструкций; 

- существенно изменено определение «скрытых 
работ» (в новой редакции скрытыми признаются работы, 
которые оказывают влияние на безопасность объекта ка-
питального строительства и в соответствии с технологией 

строительства, реконструкции, капитального ремонта 
контроль за выполнением которых не может быть прове-
ден после выполнения других работ); 

- актуализирован ссылочный аппарат [3]. 
Анализ приведенных поправок позволяет сделать 

вывод о первоочередной необходимости гармонизации по-
ложений [5], в части уточнения положений ст. 40 и ст. 44 в 
части требований к документации, разрабатываемой для 
приспособления ОКН и для документации, разрабатывае-
мой для сохранения ОКН с точки зрения необходимости 
проведения обследования технического состояния. 

Таким образом, специалист в области авторского 
надзора должен постоянно повышать свою квалифика-
цию. Формы организации этого процесса зависят от си-
стемы управления персоналом, принятой на предприятии. 
Это может быть направление сотрудников на специализи-
рованные курсы за счет средств предприятия, введение в 
обязанность самостоятельно повышать свою квалифика-
цию тоже за счет окончания самостоятельно оплачивае-
мых курсов или путем самообразования. Это должно быть 
предусмотрено в трудовом договоре, заключаемом в мо-
мент приема на работу. Там же должна быть указана и спе-
цифика организации работы по авторскому надзору. 
Например, срок пребывания на ОКН специалистов, вы-
полняющих авторский надзор, определяется в зависимо-
сти от архитектурных особенностей ОКН, сложности и 
объема работ по его сохранению. Характер и сроки уста-
навливаются соглашением между заказчиком и юридиче-
ским или физическим лицом, выполняющим данный вид 
работ. Указания руководителя авторского коллектива яв-
ляются обязательными для заказчика ОКН и подрядчиков. 
То есть, при заключении договора на проведение автор-
ского надзора в него должны включаться указанные выше 
пункты, отражающие специфику работы осуществляю-
щего его специалиста.  
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