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Аннотация: в настоящей статье рассмотрены проблемы и пути их решения 

системы премирования на предприятиях. Кроме того, автором дана 

характеристика премирования на предприятиях. Также выделены 

положительные аспекты премирования. 

Ключевые слова: премирование, работник, предприятие, мотивация, заработная 

плата. 

 

Система премирования на предприятиях является важной темой в 

современном бизнесе. Ее актуальность определяется несколькими факторами. 

Во-первых, система премирования является важным инструментом мотивации 

сотрудников на достижение поставленных целей и улучшение результативности 

работы предприятия. Регулярная и справедливая премия за хорошую работу 

может стимулировать увеличение производительности и качества работы. Во-

вторых, система премирования может помочь предприятию привлечь и удержать 

талантливых и профессиональных сотрудников, которые являются ключевыми 

факторами успеха в современном бизнесе. Привлечение и удержание лучших 

сотрудников может существенно повысить конкурентоспособность предприятия 

на рынке. В-третьих, система премирования может помочь улучшить командный 

дух и сотрудничество между сотрудниками. Если премии выплачиваются не 

только лучшим, но и всей команде за достижение определенных целей, то это 

может стимулировать более тесное сотрудничество и улучшить 

результативность работы всей команды. В-четвертых, система премирования 

может помочь предприятию достигать более высоких уровней 

производительности и прибыли. Если премии устанавливаются на основе 

ключевых показателей производительности, то это может стимулировать 

улучшение этих показателей и повышение эффективности предприятия в целом. 

«Система мотивации и поощрения персонала позволяет решить текущие задачи 

по поддержанию высококвалифицированного персонала, формированию 

адекватного производственного поведения и повышению производительности» 

[3, с. 89]. 
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Целью исследования является проведение анализа, выявление проблемных 

вопросов и путей решения относительно системы премирования на 

предприятиях. 

Система премирования на предприятиях – это набор методов и 

инструментов, которые используются для стимулирования мотивации 

сотрудников и повышения результативности работы предприятия. Процесс 

премирования основан на определенных критериях, которые могут включать в 

себя такие показатели, как производительность, качество работы, выполнение 

проектов в срок, выполнение бизнес-планов и т.д. Система премирования может 

быть построена на различных принципах и иметь разные формы [1, c. 109]. 

Формы премирования могут включать в себя фиксированные и 

переменные выплаты. Фиксированные выплаты могут быть основаны на 

должности, опыте работы, уровне образования и других критериях, которые 

определяют уровень зарплаты сотрудника. Переменные выплаты, в свою 

очередь, могут быть основаны на достижении конкретных целей, общей 

производительности предприятия и других критериях. 

Система премирования может иметь различные формы, включая бонусы, 

премии, дополнительные отпуска, повышение должности и т.д. Каждая форма 

премирования имеет свои преимущества и недостатки, и ее выбор зависит от 

конкретных условий предприятия и целей, которые преследуются в рамках 

системы премирования. 

Система премирования на предприятиях может иметь важное значение для 

мотивации сотрудников и повышения результативности работы предприятия. 

Это помогает предприятию привлекать и удерживать талантливых сотрудников, 

улучшать командный дух и достигать более высоких уровней 

производительности и прибыли. Однако, чтобы система премирования работала 

эффективно, необходимо учитывать различные факторы, такие как культура 

предприятия, общая стратегия и цели, общественное мнение и т.д. [2, c. 65]. 

Стимулирование персонала через доходы состоит в распределении их 

части между работниками предприятия. Дополнительные выплаты по доходам 

зависят от уровня затрат на производство и уровня цен, конкурентной позиции, 

финансовой ситуации предприятия. 

Роль премий в современных условиях определена следующими 

обстоятельствами: 

 во-первых, премии позволяют мотивировать работников на 

высокопроизводительный труд, увязывая уровень и прирост их заработной 

платы с конкретными результатами труда; системы премирования играют 

важную социальную работу в сочетании с другими элементами заработной 

платы и побуждают работников к творческому отношению к труду; 

 во-вторых, выплата премий позволяет согласовывать прирост 

средней заработной платы с улучшением труда работников производственной 

деятельности; 
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 в-третьих, премии обеспечивают повышение как коллективной, так 

и индивидуальной мотивации персонала в выполнении и перевыполнении 

установленных плановых задач; повышение эффективности труда. 

Система премирования на предприятиях является одной из важных 

составляющих мотивации работников и повышения эффективности их работы. 

Однако, внедрение и сопровождение такой системы может столкнуться с 

некоторыми проблемами, которые могут привести к неэффективному 

использованию ресурсов и недостижению поставленных целей. 

Некоторые из основных проблем, которые могут возникнуть при 

внедрении системы премирования на предприятиях, включают в себя: 

Непонимание целей и задач системы премирования. Отсутствие четких и 

ясных целей и задач может привести к недопониманию работниками, за что они 

получают премии, что может негативно сказаться на мотивации [4, c. 47]. 

Несправедливое распределение премий. Если распределение премий 

осуществляется несправедливо, то это может привести к возникновению 

конфликтов между работниками и негативно сказаться на общей атмосфере на 

предприятии. 

Отсутствие прозрачности системы премирования. Работники должны 

понимать, как и на каких условиях они могут получить премию. Если система 

премирования не прозрачна, то это может привести к недоверию и 

неудовлетворенности работников. 

Недостаточная мотивация. Если система премирования недостаточно 

мотивирует работников, то это может привести к низкой производительности и 

недостижению поставленных целей. 

Для решения этих проблем необходимо принимать следующие меры: 

 определение четких и ясных целей и задач системы премирования. 

 разработка справедливых критериев распределения премий. 

 обеспечение прозрачности системы премирования. 

 оценка эффективности системы премирования и внесение 

необходимых изменений. 

 мотивирование работников через различные мероприятия, такие как 

повышение уровня заработной платы, обучение и развитие, премии и 

поощрения. 

 создание стимулов для работников, которые приведут к улучшению 

их производительности и повышению эффективности работы предприятия  

[5, c. 245]. 

Наиболее распространенной формой материальной мотивации выступает 

индивидуальная премия. «Необходимо систематически (раз в полгода или в год) 

корректировать размер данного вида премии. Иными словами, производить ее 

грамотное «выстраивание». В противном случае, она может превратиться в 

обязательную часть заработной платы и полностью лишиться своего 

мотивирующего значения» [6, с. 201]. 
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Таким образом, материальное стимулирование как форма премирования 

рабочих может применяться как система дополнительной корректировки 

размера вознаграждения за основной показатель индивидуального 

материального стимулирования через показатели, которыми оценивается работа 

предприятия или участка (рост производительности производства или труда, 

снижение себестоимости, повышение коэффициента использования 

оборудования и т.д.). 
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Об открытии своего бизнеса мыслит каждый второй нанятый работник, 

однако на реальные действия решается лишь более 20%. Причём, половина из 

тех, кто всё-таки стартовал в бизнесе, теряет энтузиазм к собственному делу, как 

только столкнётся с первоначальными трудностями. Так одной из важней 

проблемой сможет стать верный выбор персонала.  

 Верные обнаружение и решение проблем на ранних стадиях являются 

долею крепкого фундамента, на котором основывается компания. Они никогда 

не должны уходить на второй план, т.к. эти трудности приводят к ускользнувшей 

выгоде, потерянная прибыли, ожидание соответствующих конкурентных 

последствий, а вдобавок недопустимая роскошь ошибок, что приходят тратой 

средств для предприятия [4, с.20]. 

 Кадровые решения включают в себя: вовлечение талантов, руководство 

персоналом, разработку верной кадровой политики, обеспечение 

организационного обучения и формирование культуры. Это помогает 

новоиспеченным компаниям выходить на рынок. [3, с.99]. 

 Впрочем, ни одно из них не может быть достигнута вне преодоления 

всевозможных препятствий. 

 Проблема 1: нет ответов на вакансии. Иногда посетители видят должности 

на hh.ru, в зависимости от размера заработной платы и краткого описания, 

обязательно обращает внимание на работодателя. Когда название фирмы не 

очень хорошо известно, заявитель, скорее всего, заглянет на свою личную 

страницу, для ознакомления с описанием. «По статистике, что 86% претендентов 

в hh.ru рассматривают сайты работодателей, 50% из них делают это постоянно. 

В ситуации, когда недостаточно кто слышал имя компании, и на странице в hh.ru 

предоставляется очень мало информации, нелегко показать ответственного и 

добросовестного работодателя» [1]. 
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 Для решения данной проблемы необходимо сказать в разделе 

комментариев внизу hh.ru насколько это возможно, о деятельности, истории 

начала бизнеса, основателях и команде. Это даст кандидату информацию о его 

чести и прозрачности, и там будет настоящая компания, а не множество ловушек 

или ловушек. Еще демонстрация офисных и командных фотографий снижает 

беспокойство кандидатов. Когда у фирмы имеется логотип и фирменный стиль, 

обязательно необходимо представить их, все это делает идею внушительный и 

свободной компании [1]. 

 Проблема 2: подбор грамотных претендентов на управляющие должности. 

При приеме на руководящие должности некоторые организации 

предусмотрительно выискивают людей, которые отлично понимают то, что они 

делают, но не могут оценить, как хорошо они могут управлять командой или 

вовлекать сотрудников. Лидерские свойства или их недостаток появляются лишь 

потом как работнику надо напрямую либо косвенно управлять командой на 

рабочем месте. В крайних случаях такое выражается в непоследовательности и 

усталости, что является общераспространенной неувязкой в отделе кадров [5].  

 Следовательно, во время собеседования нужно выяснить, представляются 

ли претенденты на директивные должности зарекомендовавшими себя 

лидерами. Пусть это будет одной из целей разговора. В процессе собеседования 

необходимо выявить, имелись ли кандидаты зарекомендовавшими себя 

лидерами на своих управляющих должностях. Это одна из целей собеседования. 

Вот несколько образцов вопросов, что можно задать: «Кто ваши любимые 

бизнес-лидеры и почему?», «Как вы определяете успех?», «Как подходить к 

принятию решений в неопределенных обстоятельствах или, если у вас 

недостаточно информации?» [5]. 

 Проблема 3: отбор профессиональных специалистов на ранних этапах. 

При привлечении талантов стартапы сталкиваются с несколькими проблемами. 

Изначально о компании немного кто знает, высококлассных рекрутеров нет, 

руководители опасаются инвестировать в программы ATS или программное 

обеспечение для подбора персонала. 23% стартапов терпят неудачу из-за того, 

что не берут подходящей людей в необходимое время.  

 Для преодоления этой проблемы, надо быть открытым для найма и 

инвестирования в людей. Трудно отыскать идеальных людей для нужный ролей, 

однако всегда возможно нанять увлеченных и умных людей, что желают 

обучаться и расти. Вдобавок нужно инвестировать в правильные инструменты, 

которые помогут находить подходящих кандидатов, управлять ими и 

предоставлять им впечатляющий опыт работы с кандидатами.  

 Проблема 4: эффективное руководство сложными способами управления 

персоналом. Работники отдела кадров расходуют около 60% своего времени на 

написание отчетов, подобных как анализ, координация собеседований и 

документация. [5] 

 Что можно сделать лучше всего, так это использовать эти данные в целом 

для получения дополнительной информации. Поэтому необходимо вовремя 
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инвестировать средства и программы для того, чтобы процесс был эффективным. 

Некоторые фирмы воздерживаются приобретать программное обеспечение до 

тех пор, пока не возникнет глубокая необходимость. Это неправильный путь. 

Интеллектуальные инструменты, такие как ATS, могут облегчить беспрерывный 

набор персонала и даже автоматизировать повторяющиеся задачи, подобные как 

проверка и последующее наблюдение, освобождая время, затрачиваемое на 

рутинные задачи [2, с.69]. 

 Верные обнаружение и решение проблем на ранних стадиях приходятся 

долею крепкого фундамента, на котором базируется компания. Они никогда не 

должны отступать на второй план, т.к. эти трудности приводят к ускользнувшей 

выгоде, потерянная прибыли, ожидание соответствующих конкурентных 

последствий, вдобавок непозволительная роскошь ошибок, которые 

представляются тратой средств для предприятия. 
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На сегодняшний день все больше крупных компаний начинают осознавать 

необходимость внедрения HR-аналитики, так как эффективность работы 

сотрудников и успех компании в целом неразрывно связана с грамотным 

управлением человеческими ресурсами, а также качественным отбором и 

анализом данных [2]. 

Рассмотрим применение HR-аналитика на примере применяемых 

инструментах СберУниверситета, который эффективно используется в 

организации. Сбербанк проходит цифровую трансформацию, что позволяет 

большую часть работ автоматизировать.  

При помощи инструментов аналитики, возможно применение на внешних 

клиентов компании, так и на сотрудниках компании. Первоначально с помочью 

технологии можно было предсказать, что лучше подойдет для клиента, что он 

купить и как долго он будет пользоваться услугами компании. В процессе 

развития и продвижение, выявили возможность применения данной аналитики 

для предсказания поведения сотрудников, а именно начало процесса выгорания 

и возникновения иных причин увольнения сотрудника [1]. 
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HR-аналитика сбербанка основывается на применение искусственного 

интеллекта для выявления выгорания сотрудника или возникновения желания 

уволиться. 

Данная стратегия затрагивает важные моменты управления персоналом. 

Необходимо удерживать хороших сотрудников в компании, так как именно на 

высококлассных специалистах держится практически все. На удержание и набор 

новых сотрудников затрачивается много средств. Для эффективного удержания 

сотрудников были созданы несколько моделей.  

Не эффективно применять одну и ту же модель удержания на всех, для 

каждой должности и для каждой роли эффективно будет применить свою 

модель.  

Для создания определенных моделей, было использовано технология 

«градиентный бустинг», которая подобна эксперименту. Данная технология 

состоит из следующих шагов: 

‒ создается простая модель и запускается; 

‒ выявляются ошибки, которые не работают на определенный тип 

сотрудников; 

‒ ошибки устраняются и улучшают под данный тип сотрудников;  

‒ схема повторяется, пока ошибки не минимизируются.  

Для различных типов сотрудников, влияют разные факторы, которые с 

ходу не определить как причина увольнения. Такими факторами может является:  

‒ разница возраста сотрудника;  

‒ количество мужчин и женщин в подразделении; 

‒ количество сотрудников с хорошими оценками и плохими [1]. 

Для каких-то должностей это является плюсом, для некоторых тот же 

самый фактор может вылиться минусом. Для каждого типа и для каждой 

должности играет свой набор факторов.  

Другая модель аналитики является «логистическая регрессия» (пример, 

вернет заемщик вернет ли кредит или нет) Данные, получаемые данной 

технологией более интерпретированные, но менее точные.   

Применяемая относительно новая модель аналитики, которая 

основывается на результатах нейронной сети. Она является очень сложной и 

выводы сделанной машиной сложно объяснить. 

Данная модель хорошо справляться в чат ботах, в голосовых ботах, когда 

используется колоссально большое количество данных.   

Основными показателями успешности и эффективности сотрудников, 

занимающимися продажами услуг, является количество продаж, звонков, встреч 

и договоров. Если эти показатели постоянно растут, то сотрудник в компании 

будет долго оставаться на своем месте. Если же продавец дошел до 

определенного уровня продаж и дальше продажи не растут определенное время, 

то у сотрудника начинается выгорание. Стимул сотрудника работать на данном 

этапе снижается и возникает выгорание. HR- аналитика позволяет своевременно 

выявить таких сотрудников и принять меры.   
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Для IT-специалистов набор показателей является иным. Удивительным и 

сложно объяснимым фактом является влияние соотношения мужчин и женщин 

в коллективе. 

Стратегия HR-аналитики заключается в общем в накоплении старых и 

добавление новых усовершенствованных данных. 

Не мало важную роль в HR-аналитике играет показатель социальный и 

коммуникационный граф сотрудника. Данный показатель позволяет постоит 

своеобразную социометрию коллектива, где выделяются самые общительные, 

скрытые лидеры и сплоченность коллектива. На уровне организации существует 

штатное расписание и функциональная структура, но они не описывают 

реальную жизнь в компании. Как команды взаимодействуют с друг с другом или 

взаимодействие внутри команды можно увидеть, используя данную графу [2]. 

Важным элементом является срок предсказания с помощью аналитики. 

Нельзя просто предсказать, что сотрудник уволиться. Необходимо 

прогнозировать в определенных рамках: не слишком близко, чтобы была 

возможность отреагировать и не слишком далеко, чтобы не снижать точность 

прогноза. Основной задачей предсказания с помощью HR-аналитики, это 

прогноз с хорошей точностью и на оптимальный период (2-3 месяца). Модель 

прогнозирования позволяет анализировать весь персонал, что позволяет 

возможность выборочного удержания ценных сотрудников. Из этой 

возможности возникает вторая задача: как найти тех людей, которые 

необходимы и ценны для компании. 

Для поиска наиболее ценных и важных сотрудников для компании 

используется метод «ближайших соседей». Собираются данные с компании, кого 

они считают эффективными. Как и факторы влияния, для каждого типа 

сотрудников создается свой список. Для каждого типа сотрудников свой 

критерий эффективности: для клиентских менеджеров это количество встреч и 

звонков, для IT-разработчика это количество кодов и багов.  

На основании данных создается цифровой профиль эффективного 

сотрудника. Анализируется вся масса сотрудников и находятся сотрудники с 

похожим профилем. В ходе выборки могут возникают корреляции: с одной 

стороны сотрудник, который перерабатывает или работает по ночам считается, 

что он выгорает, с другой стороны при общении с сотрудником с ним все 

нормально, ему эта работа нравиться, придает стимул и не собирается уходит с 

данной работы. Подобные корреляции иногда мешает поиску идеальных 

работников и иногда нет. 

Для менее эффективных сотрудников создана своя модель HR аналитики, 

которая основывается на перемежение сотрудника на другую позицию, в 

котором он может работать эффективнее. Перемешение для сотрудника на 

другую позицию является большим стрессом, поэтому при запуске данной 

модели в дело, лишь малая часть сотрудников решилась изменить свою позицию. 

После оптимизации и постепенного перехода на другую позицию, число 

изменивших позиций стало расти. 
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С помощью аналитики можно выявить сотрудников с рисковым 

поведением. Одна из сложностей поиска рисковым поведением – это восприятие 

результатов HR-аналитики руководителем. С подозрением на риск сотрудника, 

руководитель не всегда понимает, как поговорить с сотрудником (что 

предложить и как обезопасить).  

Второй проблемой, своего рода обратной стороной медали является 

необходимость накопления достаточного количества неприятных ситуаций. На 

основе накопленных данных, модель может предсказывать и находить 

сотрудников на этапе возникновения неприятной ситуации, на основе похожего 

профиля или события.  

Модель поиска с рисковым поведением требует отработать ситуацию 

локально, чтобы разработать методику поведения и решения проблемы, прежде 

чем использовать масштабно. 

Существует модели, которые помогают в развитии персонала, карьерного 

роста, обучения и т.д. Все они так или иначе связаны с профилем сотрудника и 

занимаемой позиции. Выводом использования моделей HR аналитики является: 

‒ необходимость постоянного сбора данных, для использования опыта 

в будущем; 

‒ модели имеют свойство морально устаревать, необходимо обновлять 

базы данных и усовершенствовать. 
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Актуальность темы состоит в том, что без разработанной и 

функционирующей стратегии предприятие не сможет выдерживать 

конкуренцию, работать эффективно и в соответствии с требованиями рынка. 

«Говоря об эффективной деятельности организации, мы, в первую очередь, 

подразумеваем увеличение производительности труда и прибыли организации» 

[5, с. 92]. Правильно выбранная стратегия для предприятия – залог его 

долгосрочной успешной и эффективной работы и экономического роста, 

возможность наилучшим образом использовать и реализовывать имеющиеся 

ресурсы.  

В настоящее время стратегия – это основа в управлении предприятием, 

благодаря которой должно обеспечиваться устойчивое экономическое развитие 

организации, повышение конкурентоспособности реализуемой продукции и 

оказываемых услуг. Стратегия – основополагающий стержень в управлении 

предприятием, который должен обеспечивать устойчивое экономическое 

развитие, повышение конкурентоспособности реализуемой продукции. В 

условиях жесткой конкурентной борьбы и быстро меняющейся ситуации 

предприятия должны не только концентрировать внимание на внутреннем 

состоянии дел, но и вырабатывать долгосрочную стратегию поведения, которая 

позволяла бы им поспевать за изменениями, происходящими в их окружении. 

Формирование стратегии является процессом, который формируется в 

долгосрочной перспективе и его сущность заключается в том, чтобы вывести 

предприятие на лидирующие позиции на рынке, учитывая быстроменяющиеся 

условия внешней среды. На рисунке 1 представим общую схему процесса 

стратегического планирования и формирование стратегии предприятия. 

На первом этапе стратегического планирования формируются миссия 

предприятия, а также определяются цели развития, которые необходимо достичь 

в краткосрочном, среднесрочном и долгосрочных периода [1]. 

На втором этапе проводится стратегический анализ, который включает два 

направления: анализ внешней среды, в котором осуществляется деятельность 
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предприятия, и анализ внутренней среды, который заключается в изучения 

ресурсов предприятия, которые данное предприятие имеет в наличие и какой 

ресурсный потенциал у предприятия для дальнейшей реализации стратегии. 

 
Рисунок 1 – Схема стратегического планирования [1] 

 

На третьем этапе разрабатывается непосредственного сама стратегия. 

Первоначально осуществляется разработка альтернатив на основании анализа 

внешней и внутренней среды. Разработанные альтернативы оцениваются и 

выбирается наиболее предпочтительный для предприятия вариант. На основании 

выбранной альтернативы выбирается стратегия предприятия. 

На четвертом этапе осуществляется планирование выбранной стратегии, 

то есть разрабатываются и определяются цели стратегии, планируются целевые 

показатели, которые необходимо достичь для реализации стратегических целей, 

разрабатываются комплексы мероприятий, способствующих достижение 

стратегических целей и целевых показателей разработанной стратегии [3]. 

Рассмотрим этапы подробнее. 

На этапе разработки и формирования миссии предприятия определяются 

потребности потребителей, основной целевой сегмент, на который будет 

направления деятельности предприятия. Затем определяется технология, 

которая позволит удовлетворить потребности потребителей. Проводится оценка 

качества услуг, устанавливаются уровень цен, определяются ценности 

предприятия. Кратко формируется миссия предприятия, включая все основные 

ответы, которые были получены при создании миссии предприятия. После 

определения миссии компании определяются цели и задачи предприятия. 

Далее осуществляется проведение анализа внешней и внутренней среды. 

Для анализа внешней среды применяются следующие методы, которые 

представлены на рисунке 2. 
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Рисунок 2 – Укрупненная классификация методов анализа  внешней среды [2] 

 

Таким образом, анализ внешней среды предприятия проводится с 

использованием методов комплексного анализа, методов анализа 

микроокружения, матричных методов (моделей), портфельного анализа, методов 

стратегического выбора согласно жизненным циклам [2]. 

Для того, чтобы исследовать внешнюю среду, которая оказывает прямое 

воздействие на деятельность предприятия, как правило, используется модель 

пяти сил М. Портера, которая включает в себя анализ следующих составляющих: 

прямых конкурентов, поставщиков, потребителей, появление новых участников 

на рынке, а также анализ угроз со стороны появления новых продуктов- 

заменителей. Модель представлена на рисунке 3. 

Рисунок 3 – Модель пяти сил Портера [4] 
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При использовании модели пяти сил Портера проводится анализ 

конкуренции между предприятиями конкурентами внутри самой отрасли, 

которой осуществляет деятельность анализируемое предприятия. Оцениваются 

предприятия, которые предлагают потребителям свои товары, которые могут 

заменить товар анализируемого предприятия. Анализируется возможность, при 

которой в отрасль могут прийти новые предприятия конкуренты. Проводится 

оценка поставщиков и насколько анализируемое предприятие находится в 

зависимости от поставщиков, имеются ли альтернативные поставщики. И 

важным этапом анализа является выявление влияния потребителей на 

продукцию предприятия, то есть могут ли потребители диктовать свои условия 

предприятию [4]. 

Таким образом, выполняя анализ внешней среды предприятие 

устанавливает степень ее влияния на деятельность предприятия и на основании 

данного анализа вырабатываются меры по реагированию на условия внешней 

среды. 
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Экономическая ситуация в России постоянно меняется, что отражается на 

рынке труда. Ситуация в нашей стране такова: несмотря на высокий уровень 

безработицы, ощущается значительная нехватка квалифицированного 

персонала. Поэтому компании рассматривают различные пути поиска лучших 

сотрудников. Отметим, что «на первый взгляд кажется, что ключевую роль в 

организации играет руководитель или работодатель компании, но на самом деле 

его коллектив. На людях держится любая компания» [3, с. 135]. 

Набор новых сотрудников не только обеспечивает бесперебойное 

функционирование организации, но и создает основу для будущего успеха. 

Эффективность человеческих ресурсов зависит от качества работы, 

выполняемой для достижения целей компании, качества предлагаемых услуг или 

производимой продукции, от отбора, подбора и найма персонала. Поиск, подбор 

и набор персонала – это продолжение кадровой политики российских 

организаций и один из главных элементов системы. Для менеджеров это 

означает, что им придется усерднее работать, чтобы подчеркнуть бренды HR и 

привлечь лучших из лучших. Борьба за талант набирает обороты. 

В результате мир найма становится сильнее и быстрее, и компании, 

которые готовы рисковать, вероятно, выиграют эту гонку. 

Кандидаты теперь могут позволить себе быть более требовательными, 

потому что они могут быть уверены, что компании «голодны» из-за отсутствия 

оригинальных навыков, которые есть у профессионалов. Это означает, что люди, 

ищущие новую работу, с большей вероятностью будут ждать и искать 

функциональность, которую они действительно хотят, и искать 

организационную культуру, которая соответствует их этическим ценностям [4, 

с. 60]. 

Работа должна сделать вашу позицию более привлекательной, продавая 

вещи, которые делают ее уникальной. Особое внимание следует уделить 
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привлечению другой рабочей силы, обращая внимание на расслабленную форму 

работы и карьеры в компании. Кроме того, следует упростить процесс подачи 

заявлений о приеме на работу без упоминания классических областей 

деятельности. Минимальный клик на вашем сайте упростит путь ваших 

кандидатов и увеличит количество заявок до 159%. 

Новая данность – full distance в рамках выбора. Руководитель уже понял, 

что удалённый набор сотрудников – является экономичным и эффективным 

способом выбора. Кроме того, сами кандидаты ожидают удалённых 

собеседований на первых этапах отбора [4, с. 250]. 

  Бизнесу придётся оптимизировать воронку подбора для дистанционного 

формата – это позволит расширить поток талантов, который уже не будет скован 

географической оболочкой. Кроме того, это то, что положительно скажется на 

бренде работодателя. 

Сегодня конкурентная борьба за таланты достигает апогея и компании 

понимают критичность того, как будущие и действующие сотрудники 

воспринимают их бизнес. Компании должны погрузиться не только в то, что 

делает их оригинальными, но и какие именно работники с их оригинальными 

идеями смогут вырасти в их командах. 

Поиск персонала уже перестает быть простой «продажей» маркетинга 

вакансией, он становится полноценным процессом, основанный на больших 

данных. Традиционные сайты по трудоустройству становятся все менее 

эффективными инструментами поисковой оптимизации. В 2022 году одной из 

инструментов выбора будет HR-аналитик, который изменит выбор в 

направлении поиска решений на основе анализов данных, проверки гипотез, и 

тогда выбор станет чем-то более интересным, чем просто описание вакансий [1, 

с. 109]. 

Многие компании в январе прошлого года соревновались за кандидатов с 

одинаковым опытом – это стало причиной того, что многие компании 

пытаются «подтолкнуть» людей на пассивный рынок, а не на «активный поиск». 

Как раз «пассивные» чаще всего нанимаются лучше. Вместо отчаянных попыток 

уйти от своего нынешнего работодателя многие с радостью принимают 

входящие предложения, покупаясь на корпоративную культуру и репутацию 

новой компании. 

На сегодняшний день, инновационные методы – это то, что поможет вашей 

компании стать заметной на рынке труда. Хотя и потребуется некоторая 

смелость, чтобы решиться на перемены, которые будут стоить ваших усилий. 

Существует также метод управления взаимоотношениями с кандидатами. 

Цель метода заключается в том, что после активации функции автоматизации 

рекрутером, программное обеспечение для автоматизации отбора отправляет 

новые предложения работы от имени рекрутера, как только алгоритм отбора 

находит подходящую работу для кандидата. Как правило, эта система позволяет 

создать видимость непрерывного диалога с кандидатами [2, с. 152]. 

Автоматизация выбора персонала обладает многочисленными 

преимуществами. Некоторые виды автоматизации могут занять какое-то время, 
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однако это поможет руководителю лучше выяснить кандидата, лучше понимать 

рынки. В результате может быть сокращено определенное количество задач, 

которые положительно повлияют на рабочий процесс руководителя. 

Сэкономив время на автоматизацию процессов, вы сможете проводить 

больше встреч, что позволяет найти лучших кандидатов, соответствующих 

требованиям для вакансий, корпоративных и организационных культур 

компании. 
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В современных условиях маркетинговая деятельность является 

важнейшим залогом yспеха любого современного бизнеса. Если компания 

ориентированa на расширение своей доли рынка и увеличение финансовых 

результатов, то без маркетинговой деятельности ей не обойтись. 

По мнению Л.Э. Басовского, под маркетинговой деятельностью 

понимается деятельность, обеспечивающая коммерческий yспех организации и 

ее продукции (услуг) на рынке, где задействованы все основные элементы 

маркетингa – маркетинговые исследования и сбор информации, планирование 

ассортимента, продажи, реклама и продвижение товаров [2, с. 19]. 

Основные цели маркетинговой деятельности компании показаны на рис. 1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Рис. 1. Основные цели маркетинговой деятельности предприятия [1, с. 43] 

 

Одной из основных задач маркетинговой деятельности является реклама 

продукта или услуги. Это может быть печатная, радио или телевизионная 

реклама, реклама в социальных сетях или на интернет-порталах. Важно 

понимать, что реклама не является целью сама по себе, она лишь является 

инструментом для привлечения клиентов. 

Другой задачей маркетинговой деятельности является анализ ситуации на 

рынке. Для этого необходимо изучать конкурентов, анализировать их стратегии 

и действия, изучать потребности клиентов и предлагать им именно то, что они 

хотят. Все эти действия должны быть систематизированы и осуществляться с 

помощью процесса маркетинга [3, с. 74]. 

Маркетинг не ограничивается только рекламой и анализом конкурентов. 

Он также включает в себя различные инструменты и методы, которые помогают 

организациям улучшать свою репутацию, привлекать новых клиентов и более 

эффективно удерживать уже существующих. 

Одним из таких инструментов является маркетинговые исследования. Они 

позволяют организации получить более точную информацию о предпочтениях и 

потребностях потребителей. Интернет-опросы, фокус-группы, телефонные 

опросы и др. являются методами маркетинговых исследований. 

Цели маркетинговой 

деятельности 

Привлечение клиентов или увеличение количества 

заказов в целях повышения уровня продаж 

Формирование привлекательности товара или 

услуги для целевой аудитории  

Обеспечение роста прибыли 

Расширение доли рынка 

Обеспечение лидерства компании в выбранном 

сегменте 
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Другим важным инструментом маркетинга является продвижение. 

Продвижение происходит в нескольких направлениях, например, путем 

организации промо-акций, демонстраций товаров или услуг, проведения 

мероприятий и др. 

У успешных компаний на всех уровнях есть одна общая черта – они 

ориентированы на потребителя и поэтому уделяют максимальное внимание 

маркетингу. Все эти компании объединены желанием понять и удовлетворить 

потребности покупателя. В такой компании каждый сотрудник ориентирован на 

производство товаров отличного качества, что приводит к высокому уровню 

удовлетворения потребительского спроса [3, с. 77]. 

Из-за особенностей компаний при разработке документов по управлению 

маркетингом необходимо учитывать следующие меры: 

‒ потребность в продукте или услуге, рыночный спрос и торговая 

площадь производимой продукции; 

‒ требования потребителя к продукции (основанные на постоянном 

анализе; контракты, технические характеристики (традиционные знания) или 

потребности рынка). Эти шаги включают оценку невысказанных требований или 

склонностей потребителя; 

‒ конкурентоспособность продукции по сравнению с аналогичными 

продуктами и определение технического уровня разрабатываемого продукта. 

Маркетинговая деятельность должна предоставлять компаниям 

подробный официальный отчет или руководство о требованиях к продуктам или 

услугам [4, с. 38]. 

Маркетинговая деятельность является неотъемлемой частью любой 

успешной организации. Реклама и анализ конкурентов, знание и удовлетворение 

потребностей клиентов, использование различных инструментов и методов 

маркетинга, управление и менеджмент – все эти компоненты справедливо 

равнозначны. Организация, которая успешно использует маркетинговые 

методы, получает выгоду от увеличения количества клиентов и потребляемых 

ими услуг и товаров, что в свою очередь приводит к увеличению прибыли. 
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«Проектный менеджмент (Project management) – это процесс управления 

проектами, предполагающий их планирование, организацию и реализацию для 

достижения поставленных целей в конкретно заданных временных и бюджетных 

рамках. Согласно национальному стандарту РФ ГОСТ Р 54869–2011, проектный 

менеджмент – это комплекс взаимосвязанных мероприятий, направленный на 

создание уникального продукта или услуги в условиях временных и ресурсных 

ограничений» [1].  

Также считается, что «управление проектами – это эффективный подход, 

используемый крупным бизнесом и государственными организациями для 

проведения мероприятий и управления масштабными мероприятиями, такими 

как спортивные соревнования и культурные программы. Использование 

проектного управления все более проявляется в малом бизнесе и на 

государственном уровне в нашей стране. В результате в октябре 2016 года 

Правительство РФ приняло постановление об организации проектной 

деятельности» [2].  

Проектный подход в малом бизнесе относится к процессу планирования, 

организации и управления ресурсами для достижения конкретных целей в 

рамках ограниченного периода времени и бюджета. Он включает в себя 

определение требований проекта, разработку планов проекта, распределение 

ресурсов, управление сроками и расписаниями, мониторинг прогресса и 

внесение необходимых корректировок для обеспечения успешного завершения 

проекта. 
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В контексте малого бизнеса управление проектами может включать 

управление такими проектами, как создание и запуск продукта, разработка веб-

сайта, маркетинговые кампании или организационные улучшение процессов. 

Эффективное управление проектами помогает малым предприятиям повысить 

эффективность, снизить затраты и повысить удовлетворенность клиентов. Это 

также помогает гарантировать, что проекты будут завершены вовремя и в рамках 

бюджета, и что они соответствуют желаемым стандартам качества. Некоторые 

распространенные инструменты управления проектами, используемые в малых 

предприятиях, включают диаграммы Ганта, программное обеспечение для 

управления проектами и инструменты для совместной работы [3]. 

На малых предприятиях управление проектами может помочь повысить 

эффективность и производительность, гарантируя, что проекты будут завершены 

вовремя, в рамках бюджета и в соответствии с желаемыми стандартами качества. 

Это также может помочь малым предприятиям лучше управлять своими 

ресурсами и персоналом, а также более эффективно расставлять приоритеты в 

своей деятельности и целях. 

Управление проектами является неотъемлемой частью любого успешного 

бизнеса, независимо от его размера. Малые предприятия по всему миру часто 

сталкиваются с уникальными проблемами, для преодоления которых требуются 

эффективные методы управления проектами. В этой статье мы обсудим 

важность управления проектами в малом бизнесе и то, как оно внедряется во 

всем мире. 

В Северной Америке управление проектами является хорошо 

зарекомендовавшей себя практикой в малом бизнесе. Многие малые 

предприятия в США и Канаде внедрили методологии управления проектами, 

такие как Agile, Scrum и Waterfall, для управления своими проектами [4]. Малые 

предприятия в этих странах часто используют специализированное программное 

обеспечение для автоматизации многих процессов при реализации проекта. Они 

также полагаются на инструменты управления проектами для отслеживания 

прогресса, управления задачами и коммуникации между сотрудниками – 

участниками команды проекта. 

В Европе управление проектами также набирает популярность в малом 

бизнесе. Европейский Союз установил набор стандартов управления проектами 

под названием PRINCE2, которые широко используются малыми предприятиями 

в регионе. PRINCE2 обеспечивает структурированный подход к управлению 

проектами, который помогает малым предприятиям выполнять проекты 

вовремя, в рамках бюджета и с желаемым качеством [5]. Малые предприятия в 

Европе часто используют программное обеспечение для управления проектами, 

такое как Trello, Asana и Jira, чтобы помочь им управлять своими проектами. 

В Азии управление проектами становится все более важным в малом 

бизнесе. Многие малые предприятия в Азии приняли методологии Agile и Scrum 

для управления своими проектами. Малые предприятия в Азии также 

полагаются на программное обеспечение для управления проектами, которое 

помогает им отслеживать прогресс и управлять задачами [6]. Однако некоторые 
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малые предприятия в Азии сталкиваются с проблемами управления проектами, 

такими как языковой барьер и культурные различия. Чтобы преодолеть эти 

проблемы, они часто полагаются на местных экспертов по управлению 

проектами, которые помогают им внедрить эффективные методы управления 

проектами. 

В Африке управление проектами все еще является относительно новой 

концепцией для малого бизнеса. Тем не менее, растет интерес к управлению 

проектами, поскольку все больше малых предприятий в Африке стремятся 

расширяться и конкурировать на глобальном уровне. Малые предприятия в 

Африке часто сталкиваются с такими проблемами, как ограниченный доступ к 

технологиям и ресурсам [7].  

В результате, некоторые до сих пор считают, что управление проектами 

подходит только крупным промышленным компаниям и не по карману малому 

бизнесу. Они также могут рассматривать его как сложный и трудоемкий процесс, 

требующий значительных финансовых вложений и времени на обучение. В 

действительности малый и средний бизнес может извлечь выгоду из управления 

проектами на всех этапах своего существования, включая генерацию бизнес-

идеи и реализацию стратегического плана. Многие из процессов управления 

проектами уже внедряются в этих организациях. 

Одной из ключевых проблем, с которыми сталкивается малый бизнес в 

России, является ограниченность ресурсов. Малые предприятия часто имеют 

небольшую команду и ограниченный бюджет, что затрудняет выделение 

ресурсов для проектов. Кроме того, им может не хватать необходимых 

технологий и инструментов для эффективного управления проектами. Однако 

при тщательном планировании и распределении ресурсов малые предприятия 

могут преодолеть эти проблемы. 

Еще одной проблемой является отсутствие опыта управления проектами. 

Малые предприятия в России могут не иметь доступа к опытным руководителям 

проектов, а команда может не обладать необходимыми навыками для 

эффективного управления проектами. Это может привести к задержкам, 

перерасходу средств и даже провалу проекта. Однако для малого бизнеса 

доступно множество ресурсов, таких как онлайн-курсы, программное 

обеспечение для управления проектами и консультационные услуги, которые 

могут помочь им развить свои навыки и опыт. 

В результате, внедрение управления проектами в малом бизнесе может 

быть сложной задачей, и есть несколько проблем, с которыми малые 

предприятия часто сталкиваются. Вот некоторые из наиболее распространенных 

проблем, с которыми сталкиваются малые предприятия при внедрении 

управления проектами: 

1. Ограниченные ресурсы. Малые предприятия часто имеют 

ограниченные ресурсы, включая финансирование, персонал и время. В 

результате у них может не хватить ресурсов для найма выделенных менеджеров 

проектов или инвестиций в инструменты и программное обеспечение для 

управления проектами. 
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2. Отсутствие опыта. Владельцам и сотрудникам малого бизнеса может 

не хватать опыта в управлении проектами, что может затруднить внедрение 

эффективных процессов и процедур управления проектами. 

3. Сопротивление изменениям. Владельцы и сотрудники малого бизнеса 

сложно полностью менять бизнес-стратегию, что может затруднить внедрение 

новых процессов и процедур управления проектами. 

4. Неразвитая коммуникация. Коммуникация необходима для успешного 

управления проектом, но малые предприятия могут не иметь эффективных 

каналов или процессов коммуникации. 

5. Ограниченное планирование. У малого бизнеса может не быть времени 

или ресурсов для надлежащего планирования проектов, что может привести к 

срыву сроков, перерасходу средств и другим проблемам. 

6. Неопределенные роли и обязанности. Малые предприятия могут не 

иметь четких ролей и обязанностей, определенных для каждого члена команды, 

что может привести к путанице и неэффективности. 

7. Отсутствие расстановки приоритетов. Малые предприятия могут 

испытывать трудности с определением основных целей проектов, что приводит 

к неэффективному использованию ресурсов. 

8. Управление рисками. Малые предприятия могут не иметь 

эффективных процессов управления рисками, что может привести к 

неожиданным неудачам и задержкам. 

Внедрение управления проектами может быть дорогостоящим, особенно 

для малого бизнеса. Несмотря на это, было доказано, что понесенные затраты 

часто оправдываются с течением времени. Управление проектами обеспечивает 

структурированный подход к обработке значительного объема информации и 

решению сложных задач. Автоматизация системы управления проектами имеет 

важное значение и может снизить влияние человеческого фактора на 

планирование и реализацию проекта, что приведет к повышению управляемости. 

Компанией PM Expert был проведен интернет-опрос «Системы управления 

проектами – практика российского бизнеса» [8]. Статистика оценки 

эффективности работы после внедрения СУП представлена на диаграмме. 

 
Рисунок 1 – Статистика оценки эффективности работы после внедрения СУП 
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На диаграмме показано, что преимущества внедрения системы управления 

проектами перевешивают ее негативные последствия, хотя в некоторых случаях 

изменений не наблюдалось. Поэтому очень важно четко определить цели 

владельцев бизнеса, прежде чем внедрять систему управления проектами. 

Процесс внедрения следует рассматривать как проект и запускать 

соответственно. 

Для лучшего понимания вышеуказанных проблем, проявляющихся при 

внедрении проектного подхода на малом предприятии, необходимо выделить 

факторы, которые делают данный процесс неэффективным:  

– отсутствие у менеджеров и сотрудников предприятия образования, 

необходимого для внедрения и применения проектного управления;  

– необходимость получения специальных навыков для проекта;  

– ограниченность в требуемых ресурсах – специалистах, оборудовании, 

финансах и т.д.;  

– высокая стоимость консалтингового и информационного 

сопровождения проектного управления;  

– нечеткое распределение функциональных обязанностей внутри 

предприятия;  

– отсутствие формализации процессов проектного управления.  

Для решения данных проблем рекомендуется предпринять следующие 

действия для совершенствования системы внедрения проектного подхода на 

малом предприятии:  

– формализовать процесс реализации проектов, разработав и приняв 

необходимые внутренние нормативные документы;  

– освоить теоретическую базу в области проектного менеджмента;  

– разработать для предприятия стандарты проектного управления и при 

необходимости привлечь для консультации специалистов в данной области;  

– активно использовать информационные технологии для поддержки 

проектов.  

Чтобы преодолеть выявленные проблемы, малые предприятия в России 

могут использовать лучшие мировые практики управления проектами. Они 

включают в себя создание четкого плана проекта, в котором указаны объем, 

сроки, бюджет и ресурсы, необходимые для проекта. Четкий план поможет 

команде не сбиться с пути и убедиться, что все работают над достижением одних 

и тех же целей. Малые предприятия также могут использовать программное 

обеспечение для управления проектами, чтобы упростить процессы и улучшить 

взаимодействие между членами команды. 

Эффективная коммуникация также имеет решающее значение для 

управления проектами в малом бизнесе. В России, где могут быть языковые 

барьеры, важно установить четкие каналы связи и убедиться, что все находятся 

на одной волне. Этого можно достичь с помощью регулярных собраний 

команды, обновлений статуса и отчетов о ходе работы. 
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Таким образом, чтобы преодолеть выявленные проблемы, малые 

предприятия могут предпринять несколько шагов, включая инвестиции в 

обучение управлению проектами, программное обеспечение и инструменты, 

эффективное общение с членами команды, определение четких ролей и 

обязанностей и определение приоритетов проектов на основе стратегических 

целей. Решая эти проблемы, малые предприятия могут улучшить свои процессы 

управления проектами и повысить вероятность успеха проекта. Несмотря на то, 

что малые предприятия сталкиваются с уникальными проблемами, связанными 

с ограниченными ресурсами и отсутствием опыта, существует множество 

доступных ресурсов, которые помогут им преодолеть эти проблемы. Применяя 

лучшие практики управления проектами, создавая четкий план проекта и 

эффективно взаимодействуя, малые предприятия в России могут улучшить свои 

возможности управления проектами и достичь своих целей. Управление 

проектами является важным инструментом для малых предприятий, 

стремящихся улучшить свою деятельность, достичь своих целей и более 

эффективно конкурировать на соответствующих рынках. Применяя 

эффективные методы управления проектами, малые предприятия могут более 

эффективно и результативно предоставлять продукты и услуги своим клиентам, 

улучшать свои финансовые результаты и со временем развивать свой бизнес. 
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 В современном мире не просто получить определенные знания по 

профессиональной деятельности, которые также стоит уметь правильно 

использовать. Знания, которые приобретает сотрудник лишь на опыте, должен 

понимать, где их правильно использовать, соответственно должен уметь 

распоряжаться своими навыками в соответствии с профессиональной 

деятельностью. Не достаточно просто знать и понимать, также важно уметь 

использовать свои навыки и знания в работе. 

  Профессиональные компетенции в современном мире – это, чаще всего, 

именно практический опыт, который сотрудник может использовать в целях 

получения результата, а в последствии, наращение капитала. Таким образом, 

цель данного исследования будет заключаться в анализе различных методик и 

изучении цели развития компетенций сотрудника. 

Модернизация и совершенствование системы управления на предприятии 

является одним из ключевых факторов роста и увеличения эффективности 

компании и сотрудников. На данный момент, современная тенденция сохраняет 

следующие подходы к обучению персонала:  

1. Подготовка персонала. 

2. Повышение квалификации. 

3. Профессиональная переподготовка. 

Данные методы относят к формальному образованию сотрудников. 

Каждый из данных методов имеет свои цели обучения. То есть подготовку 

персонала можно рассматривать как его адаптация на предприятии, улучшая его 
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знания относительно определенных задач в данной компании. Повышение 

квалификации рассматривает повышение уровня знаний и компетенций 

сотрудника, в последствии чего, перечень полномочий сотрудника будет 

изменен. Профессиональная переподготовка – наиболее сложная категория, так 

как подразумевает приобретение сотрудником новых компетенций и знаний, не 

связанных с его текущей профессиональной деятельностью. [4] 

Современные методы обучения персонала включают не только выше 

представленные методы, но и различные неформальные структуры образования: 

1. Коучинг (Сoaching). Слово «карета (coach)» впервые было использовано 

для описания «большого вида кареты». Он получил свое название от города Коч 

в Венгрии, где в 16 веке были спроектированы фургоны, телеги, кареты и 

колесные транспортные средства. Позже это также применили к 

железнодорожным вагонам. 

Таким образом, это слово несло в себе смысл путешествия из одного места 

в другое. В начале 19 века Оксфордский университет начал использовать его как 

жаргонное обозначение «инструктор / тренерша», для наставника, который 

проводит студента через экзамен. Примерно в 1860 году оно использовалось в 

спорте для обозначения тренера команды или спортсмена, что в настоящее время 

является наиболее распространенным определением. 

Однако, позже появляется совершенно новый подход Тимоти Галлуи, 

который был совершенно революционным в то время. Он быстро 

распространился в деловом мире, где организации начали проводить мастер-

классы, тренинги и практикумы по лидерству и личной эффективности. 

К 80-м годам коучинг для повышения производительности становился все 

более популярным. Джон Уитмор, который тренировался с Тимоти Галлуи, 

работал по методике, вдохновленной внутренней игрой в теннис. Родилась 

модель GROW, и его книга «Коучинг для достижения результатов: рост 

человеческого потенциала и целеустремленности» стала бестселлером. С тех пор 

GROW стала одной из самых популярных и используемых моделей в 

компаниях.[5] 

Таким образом, коучинг – это структурированное представление процесса 

работы, совместный, ориентированный на решение, на результат и 

систематический процесс, в котором «коуч» способствует повышению 

производительности работы, жизненного опыта, самостоятельному обучению и 

личностному росту подопечного. 

2. Шадоуинг (Shadowing). Это метод наставничества, в котором адаптация 

нового сотрудника происходит совместно с наиболее опытным сотрудником.  

Новоиспеченный сотрудник становится «тенью» другого. Цель данного 

метода – овладение навыками в короткие сроки, а именно «копипаст» 

должностных обязанностей со старшего коллеги. Идеи слежки за работой - это 

мероприятия и упражнения, дополняющие обучение на рабочем месте и 

адаптацию сотрудника. Например, аудит совещаний персонала, проведение 

экскурсий по офису и прохождение тренингов. Эти мероприятия повышают 
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опыт сотрудников и студентов, поскольку они внимательно наблюдают за 

другими сотрудниками и следуют за ними, чтобы узнать о новых ролях. 

3. Баддинг (Buddying). Это система неформального наставничества 

персонала, которая подразумевает общение между наставником и учеником 

(бадди) на условиях полного доверия и конфиденциальности, изначально 

участники баддинга ставят цели, которые хотят достичь в рамках программы. 

Баддинг — метод обучения, а не дружеское общение. Такие системы как «бадди» 

позволяют «прощупать» сотрудника на начальном этапе его устройства на 

работу, анализируя его подходы, мотивацию и способы обучения. 

4. Секондмент (Secondment). Прикомандирование дает сотрудникам 

возможность временно поработать в другой команде внутри своей организации 

или полностью в другой организации – эквивалент программы обмена 

студентами на рабочем месте. Программы прикомандирования приносят пользу 

отдельным лицам, командам и компаниям, повышая квалификацию 

сотрудников, повышая вовлеченность и увеличивая удержание. Существует два 

типа прикомандировок: внутренние (которые происходят внутри одной 

компании) и внешние (которые происходят между компаниями). Погружение в 

команду с наборами навыков, над которыми вы хотите работать, имеет 

неоценимое значение для процесса обучения. Это быстро развивающийся метод 

практического обучения: это не теоретический вебинар по непрерывному 

образованию, который вы смотрите в свободное время. Вы действительно 

находитесь в «окопах», видя, как эти наборы навыков применяются практически. 

[1] 

5. Геймификация (Gamification). Геймификация представляет собой 

применение технологий и практик игр к реальным сферам жизни или 

профессиональной деятельности. Игра – ключевой метод развития каких-либо 

навыков человека, начиная с раннего возраста. В формальных условиях, когда 

сотрудник заостряет внимание на ключевых моментах рабочей деятельности, 

игра является интересным стимулирующим неформальным методом. Получение 

знаний через игру является наиболее привычным и «включающим» методом 

получения знаний. 

6. Кейс-стади (Case-study). В основе метода case-study лежит разбор разных 

ситуаций, которые сложились в бизнесе или в других сферах. Его ценность в том, 

что слушатели курса учатся действовать в команде. Они анализируют данные и 

общими силами вырабатывают управленческие решения. [2] 

Case-study позволяет применить теорию на практике. Работая в 

коллективе, персонал учится прислушиваться к разным точкам зрения, 

учитывать их. Также они учатся предлагать свои решения, приводя аргументы в 

защиту позиции. 

Ситуационное обучение имеет несколько принципов:  

1. Сроки и внешние условия ограничены. 

2. Разработка решения происходит командно. 

3. Альтернатива всегда существует. 

4. Цель обсуждений одна.  
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5. Возможность нарастания эмоционального напряжения, в ходе 

обсуждения: экологичное обсуждение наиболее правильный вариант. [3] 
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«В условиях растущей конкуренции на рынке труда между работодателями 

за качественную рабочую силу крайне важен привлекательный HR-бренд, без 

которого наём и удержание талантов становятся весьма сложными и 

дорогостоящими бизнес-процессами. Брендинг работодателя – это 

распространенная управленческая практика, направленная на создание и 

продвижение благоприятного бренда работодателя с целью привлечения 

высококвалифицированных кандидатов и удержания ценных сотрудников. 

Другими словами, бренд работодателя – это то, как общество воспринимает 

организацию» [6, с. 425].  

В современном мире все большее количество компаний осознают 

важность стратегического продвижения своих брендов в социальных сетях. 

Однако, роль социальных медиа для HR-брендов, которые не имеют конечного 

продукта, а скорее являются работодателями, нередко остается недооцененной 

[2]. В этой статье мы рассмотрим, как социальные медиа могут стать 

эффективным инструментом продвижения HR-бренда и какие стратегии могут 

помочь достичь успеха в этой области. Значение HR-бренда для компании. HR-

бренд является отражением корпоративной культуры и ценностей компании, а 

также определяет, как организация воспринимается внешними и внутренними 

заинтересованными сторонами. HR-бренд может стать ключевым фактором в 

привлечении лучших кадров и удержании существующих сотрудников, а также 

в формировании долгосрочных отношений с клиентами и партнерами [1]. SMM 

как инструмент продвижения HR-бренда. Социальные медиа могут стать 

эффективным инструментом продвижения HR-бренда, так как они 

предоставляют возможность привлечь внимание широкой аудитории и 

взаимодействовать с ней. Социальные медиа также позволяют компаниям 

демонстрировать свою уникальность и особенности, а также предоставлять 

потенциальным кандидатам информацию о вакансиях и условиях труда [3]. 

Стратегии продвижения HR-бренда в социальных медиа. Определение 

целевой аудитории и платформы. Перед началом продвижения HR-бренда в 

социальных медиа необходимо определить целевую аудиторию и социальные 

платформы, на которых она наиболее активна. Например, Telegram может быть 

наиболее подходящей платформой для привлечения профессиональных кадров, 

в то время как Instagram может быть полезен для привлечения молодых людей. 

SMM предоставляет компаниям мощную платформу для демонстрации своего 

HR-бренда более широкой аудитории [2]. Платформы социальных сетей, такие 

как ВКонтакте, Telegram, предлагают широкий спектр инструментов и функций, 

которые позволяют компаниям эффективно охватывать свою целевую 

аудиторию. Некоторые из способов, которыми SMM может быть использован 

для продвижения HR-брендинга, включают: Методы по продвижению бренда 

работодателей в социальных сетях могут помочь компаниям 

продемонстрировать свою корпоративную культуру, ценности и опыт 

сотрудников. Такие кампании могут включать отзывы сотрудников, кадры из-за 

кулис и информацию о миссии и видении компании. Платформы социальных 
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сетей, такие как ВКонтакте и Телеграмм, предлагают ряд инструментов, которые 

позволяют компаниям размещать объявления о вакансиях и охватывать более 

широкую аудиторию. Эти инструменты позволяют компаниям ориентироваться 

на конкретную демографию и местоположение, чтобы гарантировать, что их 

объявления о вакансиях дойдут до нужных людей. Мониторинг социальных 

сетей позволяет компаниям отслеживать свою репутацию в Интернете и 

реагировать на любые негативные комментарии или рецензии. 

Профессиональное и своевременное реагирование на негативные комментарии 

может помочь создать позитивный бренд работодателя [5]. 

В заключении хочется сказать, что SMM может быть эффективным 

инструментом продвижения HR-брендинга. Используя платформы социальных 

сетей для демонстрации своей культуры, ценностей и опыта сотрудников, 

компании могут привлекать и удерживать лучших специалистов, повышать 

удовлетворенность сотрудников и расширять их защиту. Компаниям важно 

инвестировать в SMM как часть своей стратегии HR-брендинга, чтобы 

оставаться конкурентоспособными в современной бизнес-среде [2]. 
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В последние годы концепция геймификации, то есть использование 

игровых элементов и механик в негеймовых контекстах, стала все более 

популярной в бизнес-среде. Одним из наиболее перспективных направлений 

применения геймификации является обучение и развитие персонала. 

Геймификация позволяет создать эффективные и интерактивные 

обучающие программы, которые позволяют повысить мотивацию сотрудников к 

обучению и улучшить их усвоение информации [10, с. 303]. В основе 

геймификации лежит идея о том, что человеку нравится играть и получать 

удовольствие от процесса. Используя игровые механики и элементы, такие как 

достижения, уровни, бонусы и лидерборды, можно создать интересную и 

занимательную обучающую программу [1, с. 224]. 

Кроме того, геймификация может помочь улучшить командный дух и 

развить навыки работы в коллективе. В игровом контексте сотрудники могут 

работать вместе, совместно решая задачи и достигая общих целей. Это 

способствует развитию коммуникационных и лидерских навыков [11, с. 206]. 

Примеры успешного применения геймификации в обучении и развитии 

персонала можно найти в различных компаниях и организациях. Например, в 

компании Deloitte была создана игра под названием «Deloitte Leadership 

Academy», которая представляет собой симулятор управления компанией. В игре 

сотрудники проходят различные уровни и задания, которые помогают развивать 

навыки руководства и принятия решений [9, с. 58]. 

Еще одним примером успешного использования геймификации в обучении 

персонала является компания SAP. В рамках программы обучения новых 
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сотрудников была создана игра «Sales Onboarding», которая помогает новичкам 

быстрее и эффективнее усвоить информацию о продуктах компании и научиться 

продавать их, а имеющиеся сотрудники проходят ряд обучающих курсов [5, с. 

67]. 

Еще одним преимуществом геймификации в обучении и развитии 

персонала является возможность улучшения мотивации сотрудников. Игровые 

элементы и механики, такие как баллы, достижения, таблицы лидеров и прочее, 

могут стать мощным инструментом мотивации для сотрудников [5, с. 69]. Когда 

сотрудник видит свой прогресс и достижения, это может улучшить его 

настроение и мотивацию к работе [4, с. 112]. 

Возможность отслеживания прогресса и результативности является еще 

одним преимуществом геймификации в обучении и развитии персонала. С 

помощью игровых элементов и механик можно легко отслеживать прогресс 

каждого сотрудника и увидеть, как он развивается и улучшает свои навыки. Это 

позволяет компаниям более эффективно оценивать их персонал и принимать 

решения по поводу дополнительного обучения и развития [6, с. 74]. 

Для того чтобы проиллюстрировать этот аспект геймификации в обучении 

и развитии персонала, рассмотрим таблицу 1, которая отображает показатели 

развития сотрудников в различных областях, таких как коммуникация, 

лидерство, технические навыки и т.д. 

Таблица 1 – Показатели развития сотрудников компании* 
Имя сотрудника Коммуникация Лидерство Технические 

навыки 

Продажи 

Николай 85 70 60 95 

Яна 70 90 75 80 

Валерий 60 80 85 70 

Елизавета 75 65 70 90 
*Выполнено по [6, с. 75] 

 

Как видно из таблицы, каждый сотрудник имеет свои сильные и слабые 

стороны в различных областях. С помощью геймификации компания может 

создать индивидуальные программы обучения и развития для каждого 

сотрудника на основе его индивидуальных потребностей. Например, сотрудник 

Николай может получить дополнительное обучение в области лидерства, в то 

время как сотрудница Яна может получить обучение в области технических 

навыков [6, с. 75]. 

Более наглядное исследование было проведено на предприятии «Альфа». 

Его целью было измерить влияние геймификации на производительность 

сотрудников в течение трех месяцев. Были сформированы две группы 

сотрудников: экспериментальная группа, которая проходила обучение и 

развитие персонала с использованием геймификации, и контрольная группа, 

которая проходила традиционное обучение и развитие персонала без 

геймификации [2, с. 47]. 

После трех месяцев обучения были собраны данные о производительности 

сотрудников в обеих группах (таблица 2). 
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Таблица 2 – Результаты групп после обучения*  
Группа Средняя производительность (в %) 

Экспериментальная 85 

Контрольная 72 
*Выполнено по [7, с. 357] 

 

Как видно из таблицы, группа, проходившая обучение с использованием 

геймификации, продемонстрировала значительно более высокую среднюю 

производительность, чем группа, проходившая традиционное обучение без 

геймификации.  Основываясь на результате исследований в этой области, можно 

заключить, что геймификация может быть эффективным инструментом в 

обучении и развитии персонала, что в свою очередь помогает компаниям достичь 

лучших результатов и успехов [2, с. 52]. Однако, не следует забывать, что 

геймификация является только инструментом, и его эффективность зависит от 

того, как он применяется. Например, если игровые элементы не соответствуют 

целям обучения, то программа может стать неэффективной [8, с. 28].  

В заключение, можно отметить, что геймификация может быть 

эффективным инструментом для развития персонала. Она позволяет создавать 

интерактивные обучающие программы, которые улучшают мотивацию и 

усвоение информации, а также способствуют развитию командного духа и 

лидерских навыков. Однако, для того чтобы использование геймификации было 

максимально эффективным, необходимо тщательно выбирать игровые элементы 

и механики, чтобы они соответствовали целям обучения, и не перегружать 

сотрудников игровыми задачами. 
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Контроль за использованием рабочего времени является одной из 

ключевых функций в области управления персоналом, поскольку позволяет 

повысить дисциплину труда в организации, выявить возможные резервы 

повышения эффективности деятельности сотрудников, оптимизировать рабочие 

процессы и устранить недостатки в существующей системе, что, в конечном 

итоге, приводит к повышению финансово-экономических показателей 

деятельности организации в целом. Отметим, что «для того, чтобы правильно 

регламентировать и управлять трудовыми процессами государства древности и 

средневековья начинали искать способы принятия норм и правил работы, 

регулирования количества время и условий труда разных категорий работающих 

людей» [7, с. 317]. 

В эпоху активного развития цифровых технологий, стремительной 

компьютеризации всех сфер деятельности организаций, перевода сотрудников 

на удаленный формат работы большое значение для контроля рабочего времени 

персонала приобретают автоматизированные IT-системы. Основными целями 

контроля рабочего времени являются: справедливое начисление заработной 

платы; соблюдение положений Трудового кодекса РФ, регулирующих рабочее 

время; усиление дисциплины труда; выявление резервов оптимизации рабочего 

времени и времени отдыха; оценка выполнения норм и планов; определение 

уровня трудовой нагрузки; оценка эффективность оплаты труда и др. [3, с. 1555] 

Использование автоматизированных систем позволяет решить такие 

задачи, как: 

– проблема опозданий сотрудников; 

– повышение эффективности использования рабочего времени за счет 

отслеживания времени работы в различных программах и на сайтах, действий 

работника с мышью и клавиатурой [4]. 

Выбранные организацией методы контроля рабочего времени должны 

быть отражены в ее локальных нормативных актах (Правила внутреннего 

трудового распорядка, должностные инструкции и трудовые договора, 

Положение о контроле рабочего времени сотрудников, Положение о мотивации 

и стимулировании сотрудников и др.). На использование большинства 

современных средств контроля за рабочим временем (средств сетевого контроля, 

видеокамер и аудиозаписывающих устройств, средств цифрового и 

биометрического контроля) необходимо получить письменное согласие 

работников. Основные современные автоматизированные средства контроля за 

рабочим временем представлены в таблице 1. 

Руководители организации могут комбинировать методы или не 

использовать их вовсе. При выборе метода и инструментов учета и контроля 

рабочего времени каждая организация должна учитывать масштаб и 

особенности своей деятельности [2]. 
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Таблица 1 – Характеристика основных IT-методов контроля за рабочим  

                     временем персонала* 
Метод Описание Преимущества Недостатки 

1 2 3 4 

Электронные 

пропуска 

Система учета 

рабочего времени по 

бесконтактным 

картам или 

браслетам 

Исключение 

человеческого 

фактора и 

возможности ошибок, 

отсутствие затрат на 

работу персонала, 

информация доступна 

в любой момент 

времени 

Необходимость 

установки турникетов и 

специального 

программного 

обеспечения, система не 

учитывает эффективное 

время работы, 

существует риск потери 

карты или браслета 

Мониторинг 

передвижений 

Подходит для 

сотрудников с 

разъездным 

характером работы и 

предполагает 

использование GPS-

трекера 

Позволяет получить 

информацию о 

маршруте сотрудника, 

оценит потраченное на 

поездки время и 

эффективность 

логистики 

Необходимость 

установки 

дополнительного 

программного 

обеспечения, 

возможность обхода 

системы 

Аудиоконтроль 

и 

видеонаблюден

ие 

Запись и 

прослушивание 

разговоров и видео 

Дисциплинирует 

сотрудников, 

полученные 

материалы служат 

бесспорным 

доказательством, 

работает в режиме 

реального времени 

Снижает доверие 

сотрудников к 

руководству, усиливает 

напряженность на 

рабочих местах, 

повышаются затраты 

времени на просмотр и 

прослушивание записей, 

риск поломок 

оборудования, наличие 

«слепых зон» 

Биометрия Позволяет пройти на 

рабочее место или 

покинуть его по 

отпечатку пальца 

Высокая 

безопасность, 

невозможность 

подделки, 

возможность 

удаленного доступа 

Необходимость 

установки 

взаимосвязанного 

программного 

обеспечения, 

дороговизна, пробелы в 

нормативном 

регулировании 

Программное 

обеспечение 

для сетевого 

контроля 

персонала  

Автоматизированная 

IT-системы, 

позволяющие 

собирать 

информацию о 

времени работы и 

бездействия, 

составить список 

сайтов, которые 

посещал сотрудник в 

рабочее время 

Высокая точность 

вплоть до учета 

секунд, широкий 

спектр действия, 

возможность 

применять 

дистанционно, не 

нарушают рабочие 

процессы 

Усиление 

напряженности и 

снижение мотивации, 

существуют 

возможности обхода, 

трудоемкость анализа 

результатов 

*Выполнено по [1; 4; 5] 
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Среди основных автоматизированных IT-систем, применяемых 

российскими организациями, можно выделить следующие программные 

продукты: 

1. «Простой бизнес» (разработчик ООО «1Т», официальный сайт 

www.prostoy.ru). Позволяет фиксировать в программе все действия работников, 

а также формировать статистику и аналитику (диаграмму Ганта, онлайн ленту 

рабочего процесса, хронометраж рабочего времени) по работе специалистов. 

Данное программное решение имеет возможность устанавливать онлайн сроки 

выполнения сотрудниками задач.  

2. LeaderTask (компания «Алмеза», официальный сайт www.almeza.ru) 

имеет целью учет личных дел и рабочего времени. Позволяет контролировать 

поручения, управлять проектами и взаимоотношениями с клиентами в режиме 

реального времени, формировать текущие и общие отчеты о работе сотрудников. 

3. DeskWork (компания Softline, официальный сайт www.softline.ru) 

позволяет получить доступ к информационному полю организации и размещать 

на нем информацию. С помощью нее также можно создать оргструктуру и 

контролировать работу сотрудников через выполнение задач. 

4. JomPortal (СофтПортал, официальный сайт www.softportal.com) 

позволяет быстро создать единую площадку для передачи новостей, обмена 

мнениями, передачи документов и совместной работы, ставить задачи и 

отслеживать их выполнение сотрудниками [5].  

5. Hurma System, «программный продукт Hurma System, который 

позволяет цифровизировать все основные процессы управления персоналом: от 

ведения базы сотрудников и выплаты заработной платы, до управления КПЭ и 

HR-аналитики» [1, с.90]. 

В западных странах около 80 % компаний используют программы 

автоматического контроля рабочего времени сотрудников. В России данный 

сегмент также активно развивается и получает признание у все большего числа 

управленцев, особенно в условиях перевода сотрудников на удаленный формат 

работы. Поэтому у автоматизированных IT-систем контроля рабочего времени 

сотрудников в российских организациях широкие возможности и перспективы. 

Организация при выборе методов и инструментов контроля рабочего 

времени должна оценить все возможные преимущества (усиление контроля, 

повышение эффективности деятельности сотрудников, пресечение нарушений), 

а также недостатки (затраты на внедрение, снижение удовлетворенности 

трудом). Поэтому главный критерий при формировании системы учета и 

контроля рабочего времени в организациях – ее эффективность. 
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Стрессов и конфликтов в современных организациях становится все 

больше, так как нынешняя геополитическая, а также социально-экономическая 

сфера провоцирует их рост. Это, в свою очередь, ухудшает морально-

психологический климат в коллективе, негативно влияя на мотивацию и 

удовлетворенность сотрудников работой, снижая показатели эффективности их 

работы, провоцируя текучесть персонала и т.д. Кроме того, «в век цифровых 

технологий и научно-технического прогресса существенно ускоряется темп 

жизни, что сильно влияет на психоэмоциональное состояние людей, как на 

работе, так и в других сферах деятельности» [5, с. 454]. Среди основных методов 

управления стрессом сотрудников ученые и специалисты в области HR 

выделяют информирование и тренинги. Информирование способствует росту 

осведомленности персонала о факторах, провоцирующих стресс, а также о 

методах борьбы с ним. Особое место здесь имеет профессиональный стресс, так 

как многие лица просто не знают о его существовании до момента прихода в 

деятельность. Тренинги имеют больше практическую направленность. Их 

организация и проведение для работников позволяет им освоить методики 

психологической саморегуляции в стрессовых ситуациях. Практика показывает, 

что даже обучение тайм-менеджменту позволяет работникам успешно бороться 

со стрессом [3]. Однако, в значительной степени ответственность за высокий 

уровень стресса сотрудников несет руководство организации. Поэтому все 

большую популярность и распространение получают обучающие тренинги для 



47 

 

менеджеров, на которых они знакомятся с основами тимбилдинга, учатся влиять 

на микроклимат в коллективе, подбирать стратегии, минимизирующие 

стрессовые ситуации.  

В управлении конфликтами, по мнению ученых, существуют две основные 

стратегии:  

1) предотвращение (профилактика) конфликтов;  

2) непосредственное управление конфликтом.  

Выбирая первое направление, которое, несомненно, является более 

эффективным и приоритетным, менеджерам следует, во-первых, четко 

разъяснять задачи, которые ставятся перед персоналом, а также требования, 

установленные к каждому работнику. Во-вторых, указывать на наличие 

координационных механизмов, а также призывать к обязательному их 

использованию. Так, например, у всех подчиненных есть непосредственный 

начальник, и, если возникает конфликт между ними, необходимо обратиться к 

начальнику, который обязан его разрешить. В-третьих, указывать на наличие 

общих целей. В-четвертых, формировать лишь обоснованные системы 

вознаграждения. В-пятых, не допускать появления реального предмета 

конфликта. В-шестых, следить за используемым стилем руководства, в случае 

необходимости, быть готовым сменить подчиняемую группу [1]. 

В рамках второго направления можно применять несколько методов. 

Первым и наиболее простым является разъединение, суть которого заключается 

в минимизации контактов конфликтующих сторон. Второй метод – 

формирование «буфера», который необходим при наличии потребности у одной 

группы в результатах функционирования другой. Например, «если кто-то из 

участников недоволен другим, заставьте обоих участников сесть лицом к лицу, 

чтобы обсудить свои разногласия» [4, с. 227]. Третий способ – сосредоточение 

на общих целях, когда руководителю необходимо акцентировать внимание на 

том, что итог важен для всех. Четвертый метод – акцент на иерархичность, с 

помощью которой вышестоящий менеджер сможет решать все формируемые 

конфликты [2]. 

Таким образом, на данный момент существует множество способов 

управления конфликтами и стрессами в организации, используя которые можно 

минимизировать их воздействие на функционирование организации, повысить 

удовлетворенность персонала работой, улучшить морально-психологический 

климат.  
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«В настоящее время в качестве наиболее значимого ресурса любой 

организации выступают ее сотрудники. При этом, далеко не все руководители 

понимают всей сложности и многоаспектности управления данным «ресурсом». 

От того насколько эффективным и производительным будет являться труд 

персонала, напрямую зависит успех любого бизнеса, конкурентоспособность 

компании на рынке. Главная задача руководителя в данном случае состоит в том, 

чтобы как можно эффективнее использовать и распределить возможности 

персонала» [5, с. 199]. 

Под эффективностью деятельности персонала понимается совокупность 

количественных и качественных критериев и показателей, позволяющих 

сопоставить понесенные затраты на сотрудников с достигнутыми ими 

результатами. В системе управления персоналом оценка эффективности 

сотрудников занимает центральное место и проводится на основании 

результатов, полученных в процессе анализа их деятельности. На работу 

сотрудников в каждой организации оказывают влияние различные факторы. Под 

факторами понимаются признаки, характеризующие причины изменения 

явлений [4]. Все факторы, оказывающие влияние на эффективность 

деятельности сотрудников, можно классифицировать по различным признакам. 

В зависимости от источника возникновения выделяют внутренние 

(объективные) и внешние (субъективные) факторы. Внешние факторы в свою 

очередь подразделяют на политические, экономические, социокультурные, 

технологические. А среди внутренних групп факторов различают 

производственные, личностно-профессиональные, организационные, 

управленческие и другие [1, с. 102].  

В таблице 1 рассмотрены основные внутренние и внешние факторы, 

влияющие на эффективность деятельности сотрудников. 

 

Таблица 1 – Основные внутренние и внешние факторы, влияющие на 

эффективность деятельности персонала организации* 
Группа Вид Фактор 

внешние политические направление государственной политики 

принимаемые нормативно-правовые акты 

отношения с органами власти 

размер бюджета 

экономические состояние региональной экономики 

стадия жизненного цикла предприятия 

уровень инфляции 

темпы экономического роста 

курс обмена валют 

процентная ставка 

технические инновационная политика 

ускорение научно-технического прогресса 

особенности производственного цикла 

социокультурные типы потребления 

стиль жизни 
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рабочие привычки 

уровень доходов населения 

внутренние производственные вид и масштабы деятельности 

тяжесть и сложность труда 

оборудованность рабочих мест 

производственный цикл 

управленческие стиль руководства 

отношение руководства с сотрудниками 

уровень удовлетворенности персонала 

система мотивации и стимулирования 

трудовая этика и мораль 

организационные организация рабочих мест 

организационно-функциональная структура 

уровень автоматизации труда 

организация обучения персонала 

квалификация руководителя 

соответствие современным требованиям 

личностно-

профессиональные 

физическое состояние сотрудников 

психическое состояние сотрудников 

квалификация и образование сотрудников 

возможности и способности сотрудников 

понимание своей рабочей роли, осознание 

необходимости и значимости производимой 

работы для предприятия 

деловые качества 
*Выполнено по [4, с.20] 

 

Единой методики оценки эффективности деятельности персонала не 

существует, различные исследования по-разному определяют их значимость.  

В 2021 году Министерством труда РФ совместно с компанией 

«Ростелеком-Солгар» было проведено исследование, по результатам которого 

основными факторами, влияющими на эффективность деятельности 

сотрудников в российских организациях, являются следующие: 

1) профессионализм руководителя; 

2) профессионализм сотрудников; 

3) уровень организации производственных процессов [2]. 

Ганцевой Л.В., Кузьминовым В.В., Соловьевой О.В. составлен некий 

рейтинг факторов в зависимости от их степени влияния на эффективность 

работы персонала (таблица 2). Чем сильнее влияние, тем выше рейтинг. Ю.В. 

Шакина в своем исследовании предлагает разделять все внутренние факторы на 

основные (оказывающие значительное влияние на результаты финансово-

экономической деятельности) и неосновные (не напрямую связанные с 

сущностью рассматриваемого показателя) [4]. Каждая организация на основе 

имеющихся у нее данных самостоятельно осуществляет подбор критериев 

эффективности и формирует собственную методику, исходя из особенностей 

работы организации или сотрудника и влияющих на деятельность факторов. 
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Таблица 2 – Степень влияния внешних и внутренних факторов на эффективность 

деятельности персонала* 
Наименование фактора Рейтинг 

Этикет трудовой деятельности 3 

Взаимоотношения в коллективе  4 

Организационно-функциональная структура 8 

Уровень культуры сотрудников 8 

Способности работников 9 

Личные и деловые качества персонала 9 

Взаимоотношения с руководителем 10 

Имидж работодателя 10 

Понимание целей работы 13 

Профессионализм сотрудников 15 

Система мотивации и стимулирования труда 15 

Стиль руководства 16 

Профессионализм руководителя 16 

Обеспеченность ресурсами 16 

Инновационность оборудования 16 

Условия труда в организации 17 

Физическое и психическое состояние сотрудников 20 
*Выполнено по [3] 

 

Таким образом, очень важно учитывать наличие и влияние различных 

факторов на эффективность деятельности сотрудников и гибко реагировать на 

их запросы и потребности для того, чтобы поддерживать на необходимом уровне 

мотивацию и результативность работы всего коллектива. 
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Особенность современных условий повышенной конкуренции создает 

руководству организаций серьезные трудности с подбором профессиональных 

кадров. Процесс обучения кадрового состава организации является ключевым 

элементом системы управления и развития персонала в целом, поскольку 

https://vk.com/away.php?to=https%3A%2F%2Fscience.kuzstu.ru%2Fwp-content%2FEvents%2FConference%2FRM%2F2016%2FRM16%2Fpages%2FArticles%2FIEU%2F36%2F48.pdf&cc_key=


53 

 

эффективность работы организации напрямую зависит от высокой 

квалификации и грамотности работников. В современных условиях достаточно 

ложно найти подготовленного специалиста, который может сразу приступить к 

работе. Многие специалисты в наши дни признают одним из лучших методов 

обучения новых сотрудников, с точки зрения эффективности и 

результативности, наставничество. Наставничество, как метод обучения 

персонала, позволяет обучать персонал конкретным знаниям и навыкам, 

актуальным для конкретной компании. Этот прием становится особенно 

актуальным в тех случаях, когда персонал предприятия составляют молодые 

люди с минимальным опытом работы. 

Метод наставничества в процессе обучения позволяет не только передать 

новым сотрудникам необходимые знания, но и позволит обеспечить более 

комфортный процесс адаптации. 

Как отмечают А.Э. Галина, А.В. Григорьева и И.В. Илларионов «на 

сегодняшний день в практике управления персоналом адаптация сотрудника 

является для работодателей важной задачей, от решения которой во многом 

зависит стабильность трудового коллектива, эффективность работы 

сотрудников, затраты на их поиск, подбор и отбор» [3, с. 102]. 

Процесс адаптации является очень важным для нового сотрудника, 

поскольку он, оказываясь в новой среде, что может отразиться на его 

эмоциональном состоянии, а настроение персонала влияет на конечные 

результаты компании, конкурентоспособность продукции (работы, услуги) [4, с. 

269].  Как правило, в российских компаниях в процессе адаптации персонала, как 

было отмечено выше, проводится с использованием наставничества. Рассмотрим 

определения наставничества различных авторов.  

По мнению А.Ш. Галимовой и М.В. Поколовой «под наставничеством 

понимается система обучения и адаптации в компании нового работника более 

опытными коллегами непосредственно в процессе выполнения рабочих 

операций» [2, с. 87]. 

Н.В. Зинишина считает, что «наставничество рассматривается как 

стратегически значимый элемент системы развития персонала, путем 

формирования уникальных знаний, навыков и компетенций сотрудников» [6, с. 

166]. 

М.В. Кларин под наставничеством понимает «отношения, в которых 

опытный либо более сведущий человек оказывает помощь менее опытному, либо 

менее сведущему человеку усвоить определенные компетенции» [9, с. 92].  

По мнению В.А. Никифоровой, «наставничество – это процесс помощи со 

стороны сотрудников, давно работающих в организации, молодым сотрудникам 

с целью их скорейшей адаптации на новом рабочем месте» [10, с. 18]. 

О.Н. Субочева дает следующее определение: «наставничество – это 

процесс взаимодействия работников, при котором один из них (наставник) 

оказывает помощь, руководство, совет, поддержку, содействие учебе и развитию 

другого (наставляемого)» [11, с. 143]. 

На рисунке 1 представлены основные цели наставничества. 
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Рисунок 1 – Цели наставничества [5, с. 247]. 

Отличительные особенности наставничества заключаются в том, что весь 

процесс происходит непосредственно на рабочем месте, влияет на реальные 

жизненные ситуации и иллюстрирует весь рабочий процесс.  

Наставничество включает в себя коучинг, фасилитацию, менторинг и 

тьюторство (рисунок 2) [7, 1].  

 
Рисунок 2 – Формы наставничества 
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Запада для этого используется термин «ментор». Того, кто перенимает опыт, 

называют учеником, подопечным либо, в рамках западных традиций, – протеже.  
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Наставничество, как метод обучения персонала, предполагает 

предварительную подготовку самого наставника. Как правило, наставником 

выбирается лидер коллектива, опытный специалист с достаточным уровнем 

квалификации, и отвечающий ряду требований (рисунок 3). 

 
Рисунок 3 – Требования к наставнику [8] 

По мимо требований к наставнику, наставника выбирают по определенным 

критериям, к основным относятся: 

 уровень компетенции;  

 внимательность при выполнении своей работы, а также по отношению к 

другим сотрудникам; 

 опыт работы в организации не менее одного года; 

 наличие личного желания стать наставником; 

 высокие показатели результатов деятельности.  

В российских компаниях активно используется такой метод обучения 

персонала, как наставничество, применения данного метода также популярно и 

в зарубежных компаниях. На рисунке 4 представлена статистика использования 

различных методов обучения персонала в российских и зарубежных компаниях 

в 2021 г. 

Тем самым, можно сделать вывод о том, что наставничество является 

одним из самых востребованных методов обучения и адаптации персонала, 

поскольку данный метод малозатратный и очень эффективный. Однако 

существуют типичные ошибки при организации системы наставничества 

(таблица 1). 
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Рисунок 4 – Статистика использования различных методов обучения персонала 

в российских и зарубежных компаниях [12] 

 

Таблица 1 – Типичные ошибки при организации системы наставничества [13] 
Ошибки Решения 

Недооценка уровня дискомфортности 

ученика 

сформировать доверительную обстановку, с 

внимательным обучением к новому сотруднику 

Перегрузка подопечного 

рекомендациями и замечаниями 

выделять ключевые вопросы 

Продолжение таблицы 1 
Навязывание своего мнения обучаемому сначала выслушивать своего ученика, не стоит 

высказывать прежде всего свои оценочные 

суждения 
Отсутствие объяснений подробно разъяснять каждый свой шаг 
Неправильная постановка задач задачи должны быть конкретными, измеримыми, 

достижимыми, 
Отсутствие методологической помощи 

наставникам 
обеспечить наставников материалами по 

подготовке 

Таким образом, наставники, которые обучают новых сотрудников должны 

обладать набором специальных знаний и навыков. В наши дни существует 

проблема нехватки квалифицированного обученного персонала. Главная 

причина заключается в том, что некоторые современные организации не уделяет 

должного внимания развитию своих кадров. Главным звеном в развитии 

персонала является обучение. Метод наставничества в процессе обучения 

позволяет не только передать новым сотрудникам необходимые знания, но и 

позволит обеспечить более комфортный процесс адаптации. Наставничество – 

один из самых эффективных методов адаптации.  
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Термин «адаптация» происходит от лат. adaptation (приспособление) и 

означает процесс приспособления сотрудника к изменениям во внутренней и 

внешней среде. В широком смысле адаптация представляет собой знакомство 

сотрудника с организацией с одновременной корректировкой собственного 

поведения под ее требования [3, с. 1475].  

Отметим, что «стратегия трудовой адаптации персонала предоставляет 

возможность посредством формулирования целей и задач, поставленных перед 

руководством предприятия, добиваться успешного закрепления персонала на 

предприятии, а также содействует дальнейшему укреплению профессиональных 

навыков сотрудников» [7, с. 217]. 

При этом адаптация сотрудника – двусторонний процесс, поскольку он 

знакомиться с новой организацией, и изменяет свое поведение в соответствии с 

правилами работодателя [2]. 

Обычно процесс адаптации разделяют на следующие этапы: 

1. Подготовка программы по адаптации работника.  

2. Знакомство нового сотрудника с обязанностями и должностными 

требованиями. 

3. Привыкание работника и выстраивание межличностных отношений с 

коллегами.  

4. Преодоление возникающих в процессе работы проблем и стабилизация 

рабочей деятельности (оценка проделанной работы руководителем и обратная 

связь с ним) [3, с. 1476-1477]. 
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При этом «недостаточно просто применять адаптацию персонала, нужно 

это делать эффективно и эффективнее, чем конкуренты, что заставляет 

организации брать на вооружение новые подходы к ее организации. Подходы к 

адаптации устаревают не только потому, что с развитием науки и технологий 

возникают новые методы, но и по причине смены поколений. Доверие поколений 

Z (1995-2010 гг.) и альфа (с 2011 г.) необходимо завоевывать иными способами, 

чем более зрелых сотрудников, так как им свойственно чаще менять место 

работы. Для эффективной трудовой адаптации необходимо внедрение 

инноваций» [8, с. 110].  

В условиях цифровой трансформации общества в процесс адаптации 

сотрудников также внедряются современные инструменты, которые 

характеризуются следующими преимуществами: 

1. Рекруты и менеджеры по работе с персоналом экономят свое рабочее 

время. 

2. Минимизация потенциального негативного влияния 

немотивированных или недобросовестных наставников. 

3. Облегчается производственное обучение, поскольку через мобильное 

приложение или сайт можно задать вопрос, изучить инструкцию и т.д. 

4. Упрощается получение информации, анализ процесса и оценка 

результатов адаптации с помощью выполнения профессиональных тестов, 

которые определяют уровень профессиональной компетентности и выявляют 

пробелы в знаниях и умениях. 

5. Повышается заинтересованность современной молодежи, их 

вовлеченность в работу организации, что снижает текучесть кадров в течение 

испытательных сроков. 

В настоящее время в процессе адаптации применяют следующие 

программные продукты, представленные на рисунке 1. 

 
Рисунок 1 – Программные продукты, применяемые в процессе адаптации 

Выполнено по [6, с. 262-266] 
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Мессенджеры (прежде всего, Skype, Whatsapp и Telegram) ускоряют обмен 

данными и поддерживают постоянную связь между наставником подопечным 

(например, обсудить проблемы и пути их решения). 

HR-бот представляет собой специальную программу, которая 

устанавливается на ПК или смартфон из корпоративного облака. В HR-боте 

сотрудник находит ответы на вопросы об организации: распорядке дня, 

социальных гарантиях, корпоративной культуре и т.д. Его главное 

преимущество – предоставление достоверной информации. 

Геймификация является специальными программными приложениями по 

освоению правил поведения, техники безопасности и т.д. в игровой форме. 

Игровое выполнение задания или соревнование с другими работниками более 

увлекательно, чем самостоятельное изучение нормативных документов и 

инструкций. 

С помощью приложений для оценки результаты оценки доступны в любое 

время, при этом оценочный лист быстро и легко заполняется и отправляется 

руководителю.  

Корпоративный портал позволяет через Интернет получить удаленный 

доступ к нужным документам и видеороликам по работе в любое удобное 

нерабочее время.  

В настоящее время «активно применяются специальные цифровые 

инструменты, с помощью которых формируют и визуализируют карьерные 

траектории для каждого сотрудника, при этом подмечаются пробелы в 

профессиональной подготовке и создаются рекомендации по обучению» [9] «В 

рамках цифровой трансформации ключевыми компетенциями при построении 

карьеры на сегодняшний день являются:  

1. Наличие развитых цифровых компетенций, к которым относятся 

уверенное пользование информационно-коммуникационными технологиями;  

2. Управленческие компетенции инициативы и предприимчивости – 

умение генерировать и реализовывать идеи, планировать, организовывать и 

развивать проекты, программы;  

3. Широкий кругозор, непрерывное обучение, постоянное развитие 

профессиональных компетенции;  

4. Совершенствование навыков softskills, к которым относятся 

коммуникативные навыки, навыки самоорганизации (тайм-менеджмент), 

креативные навыки, стрессоустойчивость [1, с. 132]. 

С помощью онлайн-сообщества сотрудники организации могут обсудить 

актуальные проблемы и их решение, также здесь виртуально знакомятся, 

происходит неформальное общение, что формирует трудовой коллектив.  

Электронные документы позволяют оформлять, заполнять и хранить 

документы в электронном виде в сети Интернет или в облачном хранилище 

организации. В результате оптимизируется документооборот и сокращается 

использование бумаги, при этом доступ к таким документам возможен из любой 

точки мира и в любое время [6, с. 262-266]. 
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Рассмотрим некоторые примеры использования инструментов 

цифровизации при адаптации сотрудников различными компаниями. 

Например, компания «Procter & Gamble» и Банк «Ренессанс Кредит» 

используют Welcome-тренинг, который представляет собой яркую, красочную, 

эффектную и максимально информативную презентацию об организации.  

Welcome-тренинг включает: 

1. Общая информация об организации, ее истории и стратегии развития. 

2. Информация о продуктах и услугах. 

3. Корпоративная культура организации. 

4. Виртуальная или реальная экскурсия по организации [4, с. 36]. 

В IT-холдинге «TalentTech» разработали мобильное приложение 

«TalentTech Адаптация» со специальными заданиями и элементами 

геймификации, которые помогают новому сотруднику лучше разобраться в 

рабочих обязанностях и влиться в коллектив. В IT-компании «OSA Hybrid 

Platform» для адаптации применяют HR-бот на базе мессенджера «Slack». 

Новичок может расспросить HR-бота об истории компании, ее структуре, 

правилах работы и даже узнать, где взять заявление на отпуск. Интересным 

бонусом бота является функция «random coffee»: HR-бот случайным образом 

предлагает новому сотруднику коллегу, которого можно пригласить на обед [5]. 

Таким образом, представленная информация свидетельствует о том, что в 

современных условиях цифровизации в процесс адаптации сотрудников в 

организации активно внедряются цифровые продукты, которые позволяют 

облегчить адаптацию, снижают влияние человеческого фактора, повышают 

вовлеченность нового сотрудника, оптимизируют процесс оценки адаптации. 
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Аннотация: в статье представлены результаты исследования в области hr-

маркетинга и его роли в управлении карьерным ростом персонала компании. С 

научной точки зрения, данное направление пребывает в процессе становления, 

основы и определения HR-брендинга находятся в стадии формирования и 

уточнения. В данной работе под HR-брендингом будет подразумеваться 

комплекс мероприятий, которые направлены на формирование положительного 

имиджа работодателя на рынке труда, с целью бесперебойного привлечения и 
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сформированный имидж и репутация компании. 
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Высокая значимость управления карьерой обуславливает необходимость 

углубленного изучения подходов и возможностей его реализации. Организации 

все чаще сталкиваются с нехваткой профессионалов, сегодня соискатели ищут 

компании, которые предлагают больше, чем просто увеличение зарплаты. 

Останется ценный сотрудник или уйдет к конкурентам, во многом зависит от 

HR-маркетинга компании» [1]. Быть конкурентноспособной компанией на рынке 

труда, удерживать высокопотенциальных сотрудников и привлекать 

профессионалов               извне, а также сократить текучесть кадров помогает развитие и 

усовершенствование HR-маркетинга организации, так называемого бренда 

работодателя. Главной целью HR-маркетинга является создание ценностного 

предложения для интересующей категории специалистов, чтобы 

высокопотенциальные кандидаты сами захотели работать в этой организации.  

«HR-маркетинг – это один из современных аспектов менеджмента, 

наиболее применимый в работе с персоналом и в управлении качеством. 

Ужесточение конкуренции и увеличение в современных компаниях числа 

профессионалов формируют повышенные требования к лояльности работника к 

компании и к системам стимулирования и оплаты труда» [2]. 

Маркетинг, как отдельное направление науки, зародился на основе идеи о 

необходимости удовлетворения потребностей клиентов. Изначально 

рассматривалось взаимодействие только с внешними потребителями. В 80-х гг. 

двадцатого века в исследованиях, посвященных менеджменту услуг и 

маркетингу обсуждалась идея о том, что «удовлетворенность внешних 

покупателей зависит от того, в какой степени состав, бизнес-процессы и 

программа стимулирования сотрудников внутри компании содействуют 

формированию у персонала ориентации на клиента как ценности» [2]. В 

результате сформировалось новое понятие – HR-маркетинг, участником 

рыночной системы которого стала рабочая сила, реализующая свой труд 

внутренним потребителям и получающая вознаграждения и иные блага от 

внутренних поставщиков. Иначе говоря, «система научных положений и 

инструментарий классического маркетинга применяются и внутри компании, где 

работники выступают в качестве внутренних клиентов организации, 

потребности которых необходимо удовлетворить» [4]. В российской практике 

применение HR-маркетинга среди предприятий распространено не часто. При 

этом, даже реализуя функции маркетинга персонала компании не 

идентифицируют их и относят к процессам управления персоналом или к 

функциям PR и рекламы. 

«В современных исследованиях можно выделить четыре 

взаимодополняющих понятийных подхода к маркетингу персонала» [5]. 

Ключевая идея первого подхода HR-маркетинга заключается в принятии 

факта зависимости качества товаров и услуг, производимых предприятием, от 

уровня удовлетворенности его работников. Сторонники этого подхода считают, 

что сотрудники являются носителями индивидуальных не только 

профессиональных, но и социальных характеристик, что выражается в их 

отношении к различным ситуациям или производственным фактам. Как 
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следствие это находит отражение в неоднородности качественных 

характеристик производимой ими продукции. Поэтому маркетинг персонала 

«представляет собой философию управления человеческими ресурсами на 

предприятии, единый управленческий процесс объединения разнообразных 

функций компании и ориентации их на внешний рынок» [3]. 

Второй подход маркетинга персонала видит своей основной задачей 

«оптимизацию взаимодействия на внутреннем рынке организации для 

обеспечения более высокого качества конечного продукта через повышение 

качества внутреннего продукта и эффективности внутренних коммуникаций» [4]. 

Третий подход в основе своей содержит идею объединения трудовой 

мотивации и эффективности усилий работников в целях удовлетворения в 

первую очередь рыночных потребностей. 

Напротив, в рамках четвертого подхода акцент смещается на 

ориентированность устремлений трудовых ресурсов на внутренние 

стратегические задачи компании. Для чего ведется целенаправленная работа по 

формированию единых ценностей. Этот инструмент чаще всего применяется в 

целях повышения адаптации работников и принятия нововведений в ситуациях 

трансформации компании или внедрения различного рода новшеств. 

Исходя из выше сказанного можно сформулировать, что «маркетинг 

персонала подразумевает, что взаимоотношения организации с сотрудниками 

основываются на том, на чем базируются отношения компании с клиентами. Для 

эффективного управления персоналом компания использует все имеющиеся в ее 

распоряжении инструменты» [2]. «В целях формирования системы 

взаимоотношений с работником, в рамках которой он осознает значимость для 

компании и понимает зависимость своего дохода от уровня качества исполнения 

своих трудовых обязанностей, а также от эффективности предприятия в целом, 

необходимо применять принципы маркетинга персонала» [3].  

Ключевой толчок для развития теории маркетинга персонала дал 

М. Мексон, который акцентировал внимание на персонале, утверждая, что «он 

должен стать элементом стратегического управления компании для успешного 

маркетинга персонала» [6]. Здесь особое внимание уделяется построению 

эффективных взаимоотношений между работниками внутри компании для того, 

чтобы «сервисноориентированное и клиентоориентированное мышление было 

создано внутри организации и разделялось всеми ее сотрудниками» [2]. Согласно 

М. Мексону, «модель HR- маркетинга состоит из следующих важных элементов: 

1) системный и стратегический подход к управлению внутренней 

активностью компании; 

2) трудовых ресурсов предприятия, которые являются первичным 

рынком реализации инициатив компании, в том числе внешних маркетинговых 

программ; 

3) целевая ориентированность и проактивность системы управления 

персоналом, сочетающей внутренний менеджмент и процессы, обеспечивающие 

эффективность компании на внешнем рынке» [2]. 

Модель П. Ахмеда и М. Рафика рассматривает дальнейшее развитие 
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маркетинга персонала. Согласно ей: «рост прибыли достигается за счет 

удовлетворения клиентов, которая зависит от лояльности сотрудников компании. 

При этом уровень удовлетворенности работников напрямую является 

производной от их обучения, необходимой менеджменту для расширения границ 

ответственности сотрудников» [2]. 

Свою роль в становлении методологии маркетинга персонала сыграли 

Ж. Гринли и Е. Фокселла, английские исследователи. Они рассматривали 

рыночную ориентацию в двух аспектах: 

– осознанное исполнение работниками своих функций для 

удовлетворения потребностей клиентов, т.е. ориентированность в первую 

очередь на клиента; 

– ориентация на конкурентов, которая подразумевает знание работниками 

конкурентных преимуществ своего предприятия и слабых сторон конкурентов и 

эффективное применение этих знаний в целях максимального удовлетворения 

клиентов. 

Ж.-П. Флипо в своих исследованиях особое внимание уделяет 

необходимости снижения количества межфункциональных конфликтов и 

повышение качества внутренних коммуникаций для целей эффективной 

реализации компанией своих новых стратегий. 

В свою очередь, Д. Баллантайн выделяет особую роль маркетинга 

персонала в сокращении разрыва между теоретической формулировкой и 

практической реализацией корпоративных стратегий. 

Во многих исследованиях подчеркивается важность маркетинга в 

построении межфункциональных связей между подразделениями компании и 

работе с сопротивлением сотрудников нововведениям. 

Как показал сравнительный анализ различных теоретических подходов, 

что большинство исследователей едины во мнении, что: 

– во-первых, любой сотрудник предприятия имеет конечного потребителя 

своего труда; 

– во-вторых, сотрудник сам выступает в роли потребителя тех условий 

труда, которые предоставляет ему работодатель. 

И то, «насколько сотрудники удовлетворены трудом, в конечном итоге 

выражается в качестве предоставляемой продукции или услуг внешним 

клиентам. От чего зависит их удовлетворенность. При этом персонал компании 

является важнейшим социальным ресурсом» [3]. Таким образом, эффективное 

использование трудовых ресурсов приобретает первоочередной стратегический 

характер для маркетинга персонала. Для ее реализации от работодателя 

требуется обеспечение благоприятных условий, побуждающих работников к 

повышению производительности своего труда и формированию у них лояльности 

и приверженности компании. Здесь, по мнению Анисимовой Ю.Ю., «маркетинг 

персонала неразрывно связан с формированием, распределением, обменом и 

использованием человеческого капитала, а также его трансформацией в 

интеллектуальный капитал предприятия» [1]. 

Маркетинг персонала – это «наука, изучающая различные факторы, 
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которые позволяют организации достичь максимального использования 

человеческих ресурсов, сформировать желаемое производственное поведение у 

сотрудников при наиболее полном и качественном достижении 

организационных и личных целей» [2]. 

Следствием многоаспектного проявления HR-маркетинга должно стать 

построение качественной системы коммуникации. Для реализации 

взаимовыгодных и эффективных трудовых отношений необходимо, чтобы 

информационные поля и язык выражения своих пожеланий работников и 

компании были идентичными. При этом, процесс согласования взаимодействия 

участников трудового процесса, как работников, так и работодателя, должен 

быть максимально простым и понятным. Это позволит сократить 

сопутствующие трансакциοнные издержки. 

Исходя из сказанного можно сформулировать «HR-маркетинг как 

комплексную административную деятельность, которая на основе применения 

методов и инструментария маркетинга мотивирует работников предприятия к 

трудовым достижениям, снижает их сопротивление нововведениям, строит 

внутрикорпоративные связи, в целях повышения эффективности деятельности 

предприятия, направленной на удовлетворение внешних потребителей». 
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Одной из проблем российской экономики является рост его теневого 

сектора. Ухудшили данную проблему, введенные в 2022 году западными 

государствами санкции, которые привели к усилению государственного 

контроля. Следовательно, компании пытаются сократить собственные издержки 

своим уходом в «тень». Из этого следует, что работодатели предпочитают 

оформлять работников неофициально, что ведет  к налоговым  убыткам 

бюджета. Отсюда вытекает необходимость проанализировать причины роста 

неформальной занятости, а также предложить возможные меры по борьбе с ним. 

Теневая экономика, также известная как неформальная экономика или 

черный рынок, относится к экономической деятельности, которая сознательно 

скрыта от государственного контроля и учета. Бюрократический механизм 

регистрации компаний, некомпетентность госслужащих и высокие налоги 

подстрекают бизнесмена «уходить в тень» [7]. Теневая экономика предполагает 

формирование теневого рынка труда, конъюнктура которого представляет собой 

соотношение спроса и предложения рабочей силы, не отслеживается 

контрольными органами государства. Образуется неформальный вид занятости. 

Он проявляется в: бесконтрактном найме; существенном отличии формальных 

условий найма от фактически существующих; отсутствие письменно 

оформленных трудовых договоров; нечеткое соблюдение техники безопасности; 

условия труда, несоответствующие санитарным нормам и правилам; расчеты с 

работниками наличными деньгами, и т.д. [1]. Также российский рынок труда 
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характеризуется слабостью его инфраструктуры, что особенно проявилось в 

период действия экономических санкций Запада. В первую очередь эта слабость 

касается следующих элементов инфраструктуры: профсоюзы, центры карьеры 

при вузах, центры занятости населения [2]. 

Далее следует выделить причины развития теневого рынка труда в 

российской экономике: 

‒ хозяйственная деятельность субъектов без уведомления налоговой 

службы и сдачи налоговых деклараций о получении доходов в соответствующий 

период; 

‒ низкие показатели средней заработной платы работающих по найму; 

‒ интерес представителей бизнеса в снижении издержек в части 

налогообложения; 

‒ распространение коррупции в государственном аппарате и отсутствие 

заинтересованности соответствующих служб в выявлении проявлений теневой 

экономики и теневой занятости; 

‒ низкий уровень эффективной занятости с ростом численности 

населения с доходами ниже прожиточного минимума; 

‒ отсутствие доверия налогоплательщиков к контрольным органам [1]. 

Ухудшили ситуацию на неформальном рынке труда новые глобальные 

вызовы, связанные с пандемией COVID-19 и санкционной блокадой в 2022 году. 

Таким образом, можно выделить новые реалии на российском теневом рынке 

труда, которые приводят к его трансформации: отсутствие единства в трактовках 

неформальной занятости; расхождения в количественных оценках масштабов и 

параметров явления; негативные последствия неформальной занятости 

(сокращение налогов и социальных платежей; отсутствие социальных гарантий; 

уязвимое положение на рынке труда, низкое качество рабочих мест и т.д). 

Развитие новых форм нестандартной занятости; наличие нерегулируемой сферы 

социально-трудовых отношений. Пандемия COVID-19; СВО, частичная 

мобилизация, релокация некоторой части фирм и квалифицированных кадров за 

рубеж [4].  При этом можно ожидать рост экономической активности в таких 

секторах, как оборонная промышленность, гражданское авиастроение, 

сельскохозяйственное машиностроение, внутренний туризм, производство 

одежды и обуви, селекционные направления в сельском хозяйстве [8]. Это 

связанно с реализацией в РФ политики импортозамещения. В итоге развитие 

теневого сектора и неформальной занятости ведет к тяжелым последствиям для 

экономики. К ним относится: стимулирование роста экономических 

правонарушений; уклонение компаний от уплаты налогов (недопоступление 

налогов в бюджет РФ); рост уровня коррупции; высокие затраты государства на 

проведение антикоррупционных мероприятий [6]. Их негативное влияние на 

экономику было усилено введением коллективным Западом в 2022 санкций. 

Данные негативные последствия ведут к замедлению социально-экономического 

развития России. Будет усиливаться угроза национальной безопасности. При 

этом усиление государственного контроля будет подстегивать работодателей 

неофициально оформлять работников. В условиях санкционного давления для 
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сокращения неформальной занятости необходимо принятие Правительством 

следующих мер [1,2,3,5,7,10]: 

‒ снижение налоговой нагрузки (уменьшение налогооблагаемой базы, 

адресные налоговые льготы, реструктуризация налоговой задолженности МСП), 

особенно, в торговле и IT-сфере; 

‒ повышать доверие налогоплательщиков к деятельности фискальных 

органов и постоянно повышать квалификацию налоговых инспекторов; 

‒ поддерживать профессиональные союзы занятых в МСП, а также 

обеспечивать защиту трудовых прав при переводе их на аутсорсинг; 

‒ вести пропагандистско-воспитательную политику государства, 

обеспечивая условия для повышения уровня социальной ответственности 

бизнеса в условиях санкций; 

‒ увеличение контроля над финансовыми потоками, которое будет 

препятствовать отмыванию грязных денег; 

‒ формирование благоприятных условий для развития 

предпринимательской среды путем привлечения государством всего своего 

интеллектуального потенциала и разработки законов; 

‒ развитие негосударственного профсоюзного движения, поддержка при 

создании профсоюзов внутри компании в целях самоорганизации работников; 

‒ пересмотр бюджетирования центров занятости населения, выделение 

больших средств, особенно в регионах с высоким уровнем безработицы. 

‒ развитие программ профориентации в те сферы, которые 

характеризуются высоким оттоком специалистов. 

Таким образом, санкционное давление, и, как следствие, ужесточение 

государственного контроля привели к росту теневого сектора экономики. 

Следовательно, увеличилась неформальная занятость и перевод работников в 

«тень». Данные проблемы возможно решить, используя комплекс социально-

экономических мер в сфере занятости, которые будут направлены на снижение 

издержек работодателя и поддержку работников. Их реализация позволит с 

одной стороны увеличить повысить социальную защищенность работников, а с 

другой стимулировать предприятия выходить из «тени». Это позволит 

проводить эффективную антисанкционную политику и, следовательно, 

обеспечить устойчивое социально-экономическое развитие РФ. 
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и смены поколений, отношение к трудовым ресурсам организации также 

меняется. Привычные подходы к мотивации сотрудников уже не актуальны и, 
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Мотивация сотрудника – это психологическое управление человеком, 

нацеленное на исполнение поставленных перед ним задач. Мотивируя человека 

какими-либо наградами и поощрениями, человеческая деятельность становится 

качественней в исполнении. 

Мотивация – это внутреннее побуждение любого человека к действию. 

Мотивация – необходимый двигатель процесса жизнедеятельности, потребность 

и желание человека являются абсолютной мотивацией, мотивацией, которую не 

нужно искать. [4] 

Актуальность данной работы заключается в том, что нематериальная 

мотивация сотрудников помогает повышать эффективность труда, увеличить 

доходность, создавать в коллективе благоприятную атмосферу. 

Нематериальная мотивация отвечает на два вопроса: какие потребности 

сотрудника закрыть и на кого её направить. 

Мотивы человека можно разделить на четыре типа: 

1. Деньги – всеобщий эквивалент, который является мерой стоимости 

любых товаров. Самый распространенный и необходимый мотив. В любой 

организации, компании или же фирме необходимо поощрять работника. Деньги 

выполняют роль поощрения одной из низших ступеней удовлетворения 

потребностей. Однако возможность получения заработной платы, а значит и 

денег, возможно только при выполнении рабочих поручений и исполнении своих 

обязанностей. 

2. Одобрение как фактор мотивации может значить намного больше, чем 

денежная сторона вопроса. Однозначно, стремление человека получить 

социальную поддержку и уважение Зигмунд Фрейд относил к неосознанной 

мотивации. А. Маслоу относит этот мотив к потребностям роста, то есть к 

высшим потребностям человека. 

3. Действие также может являться мотивом для человека. Успешная работа 

может повлечь за собой различного рода повышения, что уже может 

удовлетворить потребность в деньгах и одобрении. Реализация своего 

творческого потенциала – важная часть жизни человека, которая может 

формироваться в процессе действия. 

4. Взаимопонимание и проявление интереса к работнику – такая мотивация 

необходима работникам – профессионалам. Процесс их работы складывается на 

получении вознаграждения не только денежного, но и духовного: без получения 

одобрения и похвалы работник может потереть инициативу к работе. [5] 

 

 

 

 

 

Рисунок 1 – Действие механизмов мотивации 
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предполагает выдачу материальных средств, но тем не менее компания 

затрачивает какие-либо финансовые средства для осуществления данного вида 

мотивации. Цель этого вида мотивации – заинтересовать сотрудника в 

выполнении рабочей установки, заинтересованности в своей деятельности, что в 

итоге приведет к увеличению прибыли фирмы [3]. 

В современных тенденциях нематериальная мотивация является 

решающим фактором кадровой политики организации, поскольку в 21 веке 

ментальное здоровье сотрудника – одна из ключевых деталей качественного 

существования компании в целом. Нематериальная мотивация может повысить 

эффективность труда. Нематериальную мотивацию можно разделить на четыре 

вида: социальную, психологическую, моральную и организационную – она 

помогает повышать самооценку сотрудников. К социальной мотивации также 

можно отнести переименование должности, встречи руководства с коллективом, 

мероприятия для новичков, обратную связь и другое.  

Встречи руководства с коллективом повышают лояльность сотрудников, 

снижают «иерархическую» дистанцию между руководством и коллективом. 

Мероприятия для новичков: адаптация новых сотрудников должна быть 

психологически комфортной, сессии и тренинги для новых членов команды. 

Обучение и развитие: программы обучения сотрудников должны 

мотивировать персонал и помогать организации, поскольку она буквально 

вкладывается в развитие личностных характеристик коллектива [3]. 

Тимбилдинги и развитие командного духа – это не просто клешированые 

слова. Атмосфера коллектива и психологический климат играют одну из самых 

важных ролей, поскольку здоровые отношения в команде мотивируют 

сотрудников не только качественно делать свою работу, но и полноценно 

включаться в неё. 

На сайтах по поиску работы нередко встречаются объявления 

работодателей, где указывается «уютный офис, вкусный кофе и сладости». Это 

не является пустым словом, так как людям действительно важны комфорт и 

возможность приятного времяпровождения в офисе. Геймификация, 

нестандартные номинации – всё это новые веяния в мотивации сотрудников. 

Новые подходы и актуализация трудового пространства для персонала, которая 

подразумевает собой не только повышение качества рабочего места, но и более 

качественное достижение результата для всей компании [2]. 

Таким образом, нематериальная мотивация – это важнейший этап и фактор 

стимуляции сотрудника выполнять свою работу лучше, увеличивать приоритет 

и значимость трудового времени, а также нематериальные мотиваторы могут 

действительно увеличить лояльность сотрудников и, как следствие, увеличить 

результативность любой организации. 
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В современном мире, изучение такого феномена как профессиональное 

выгорание является актуальным, поскольку сегодня большое количество 

профессий связаны с выполнением монотонной работы, переработками. Эти и 

другие факторы являются признаками эмоционального (профессионального) 

выгорания. 

В научную литературу термин «профессиональное выгорание» ввел 

американский психолог Дж. Фрейденберг в 1974 году. Термин был представлен 

как «концепция, характеризующая психологическое состояние людей, которые 

находятся в тесном контакте с людьми и испытывают эмоциональное 

истощение» [3, с. 8-6]. 

В 1976 К. Маслач представила выгорание, как «реакцию на работу стресса, 

который провоцирует эмоциональное отстранение от клиента, снижение 

эффективности в работе» [2, с. 15].  

«Синдром эмоционального выгорания, на Всемирной ассамблее 

здравоохранения Всемирной организации здравоохранения в Женеве, 20-28 мая 

2019 года, был официально признан болезнью. 
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С того дня, всемирно распространенное состояние стресса определяют как 

«синдром, возникающий в результате хронического стресса на рабочем месте, с 

которым не удается справиться». С этим описанием, выгорание на рабочем месте 

указано в каталоге Международной классификации болезней (МКБ-11)» [5]. 

Выгорание (от англ. burnot) – психофизическое истощение, возникающее в 

результате эмоционального напряжения. Профессиональное выгорание 

появляется при постоянном эмоциональном напряжении во время в процесса 

работы. Выгорание возникает при долгом накоплении каких-либо 

отрицательных эмоций, монотонности. Период накопления зависит от того, 

насколько сильна перегрузка. 

К профессиональному выгоранию подвержен почти каждый сотрудник, но 

есть и те, кто более остальных склонен к выгоранию. К ним относятся:  

1) трудоголики – для них работа становится их жизнью, из-за чего они 

зачастую работают допоздна, берут сверхурочную работу, поэтому в их 

организме накапливается усталость; 

2) интроверты – такие люди испытывают большой дискомфорт из-за 

работы коллективе, им сложно найти общий язык с коллегами. Таким людям 

ежедневно приходится бороться со своими внутренними переживаниями, 

которые так же влияют на степень выгорания; 

3) идеалисты – те люди, которые уже многого достигли, в своей карьере и 

жизни и не знают, куда им двигаться дальше. К сожалению, если такой человек 

вовремя не обратится за помощью, он быстро перестанет видеть смысл своей 

жизни; 

4) люди, старше 45 лет – зачастую в таком возрасте уже хочется сменить 

работу, особенно если она была или слишком динамичной, или, напротив, 

слишком монотонной. Человек бросает работу, с желанием найти что-то новое, 

но не может этого сделать из-за возрастных ограничений. 

Таким образом, можно утверждать, «что те сотрудники, считающие, что у 

них много дел, более часто говорят, что часто перегорают». «Даже самые 

эффективные сотрудники могут быстро перейти от оптимизма к апатии от 

большого количества нагрузки» [4, с. 17]. 

Причины профессионального выгорания можно разделить на внешние и 

внутренние. К числу внутренних относят: 

‒ отсутствие time-management; 

‒ перфекционизм; 

‒ неумение отказывать; 

‒ трудоголизм или чрезмерная зацикленность на работе. 

К внешним причинам выгорания относят: 

‒ постоянная переработка; 

‒ монотонность и однообразность работы; 

‒ некомфортные условия труда; 

‒ неприятности в семье или проблемы со здоровьем; 

‒ низкий доход [6, с. 55]. 
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Симптомы, которые определяют выгорание, можно условно разделить на 

три группы: психофизические, социально-психологические и поведенческие. 

К психофизическим симптомам относят: 

‒ ощущение истощения (как физического, так и эмоционального); 

‒ частое ощущение не проходящей усталости; 

‒ снижение реакции и восприятия к каким-либо условиям; 

‒ частые головные боли; 

‒ бессонница; 

‒ снижение или увеличение веса. 

К социально-психологическим симптомам относятся: 

‒ чувство депрессии; 

‒ раздражительность к различным, даже малозначительным событиям; 

‒ постоянное отсутствие профессиональной мотивации. 

Поведенческие симптомы выражаются: 

восприятием работы, как чего-то, что трудно выполнять; 

‒ сбитым графиком дня; 

‒ ощущением ненужности, снижением энтузиазма к работе, 

необъяснимым безразличием к результату; 

‒ отказом выполнять задачи, которые относятся к первостепенно важным 

[4, с. 14]. 

Сотрудники, ощущающие поддержку со стороны руководства, примерно 

на 70% реже испытывают выгорание. «Когда сотрудники чувствуют, что у них 

есть достаточное количество времени для выполнения своей работы, 

вероятность выгорания значительно снижается» [7, с. 85]. 

В общем и целом, последствия выгорания могут быть разными, например: 

ухудшение ментального здоровья, апатия, раздражительность, обострение 

хронических заболеваний, состояние подавленности, ухудшение 

взаимоотношений с друзьями, коллегами. 

Современные психологи разработали методы диагностики выгорания:  

‒ «метод наблюдения. Он предполагает выявление организационных, 

социально-психологических и индивидуально-психологических факторов 

выгорания, которые относятся к профессиональной деятельности; 

‒ метод беседы. Он направлен на диагностику эмоционального 

состояния, отношения к субъектам деятельности и коллегам, работе, а также 

индивидуальных факторов выгорания; 

‒ психодиагностические методики. Они направлены на выявление 

уровня выгорания, диагностику социально-психологических, индивидуально-

психологических и организационных факторов» [1, с. 113]. 

Таким образом, профессиональное выгорание – тот процесс, который под 

воздействием различных факторов приводит к ухудшению физического и 

эмоционального здоровья, душевного состояния человека, а также к нарушению 

взаимоотношений с окружением. 
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Сейчас digital-технологий стали неотъемлемыми компонентами в HR и 

бизнесе. Такие технологии значительно снижают трудоёмкость, ускоряют 

процесс подбора персонала. Кроме того, они гораздо упрощают работу 

специалистов по рекрутменту, экономя их время и силы.  

Для начала важно обратить внимание на современные технологии и 

инструменты, которыми владеют HR-менеджеры для подбора сотрудников для 

компании. Во-первых, это различные платформы для поиска сотрудников (hh.ru, 

job.ru и т.д.). Во-вторых, информацию о кандидате можно получить из 

социальных сетей, откуда можно почерпнуть дополнительную информацию об 

опыте, увлечениях, образовании человека и т.д., и, соответственно, сделать 

некоторые выводы касательно личных качеств сотрудника, оценить справиться 

ли он с выполнением обязанностей на будущем месте работы и т.д.  

Более того, сейчас внимание специалистов по подбору персонала все 

больше привлекают мессенджеры. В частности, популярны такие приложения, 

как WhatsApp, Viber, Telegram и т.д. Некоторые рекрутеры не предпочитают 

звонить напрямую человеку, а отправляют предложение о работе или 

приглашение на собеседование на тот или иной мессенджер. Все это позволяет 

экономить время и помогает быть с кандидатом все время на связи.  

Также следует упомянуть такие программы, как Zoom, Skype, Google Meet, 

Discord и т.д., которые стали пользоваться особой популярностью во время и 

после пандемии. Такие технологии позволяют HR-менеджерам проводить с 

кандидатами собеседования онлайн вместо того, чтобы организовывать личные 
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встречи. Это очень удобно, например, если человек живет в другом конце города 

или даже в другом городе.  

Можно также упомянуть и инструменты автоматизации. Одним из таких 

сервисов является HR программа подбора персонала путем видеоанкетирования 

соискателей, система PRE-INTERVIEW. Такой видеорекрутинг помогает 

выбрать лучших кандидатов на вакансии, экономя значительно количество 

времени. Потенциальные претенденты записывают видео для оценки своей 

кандидатуры, а уже после оценки успешных кандидатов приглашают на очное 

интервью.  

Не менее важно отметить такого активного помощника HR-специалиста, 

как чат-бот. Чат-бот (от англ. chatbot) – это программа, имитирующая реальный 

разговор с пользователем. Чат-боты можно встретить, например, если зайти на 

сайт той или иной организации; они встречаются в мессенджерах, в мобильных 

приложениях и т.д. В чат-ботах общение осуществляется при помощи текстовых 

или аудиосообщений.  Данная технология представляет собой нейронную связь, 

созданную на базе ИИ (искусственный интеллект). Чат-боты помогают 

распознавать человеческую речь, отвечать на вопросы, выстраивать диалог и т.д. 

В основе данной технологии лежат следующие принципы:  

‒ ключевые слова лежат в основе запрограммированных правил;  

‒ боты легко поддаются обучению у тех, с кем взаимодействуют, 

поскольку они обрабатывают язык человека.  

Кроме того, сейчас появляются боты и в Телеграмме, которые помогают 

быстрее сориентироваться потенциальному сотруднику во всём, что нужно 

узнать и сделать перед тем, перед тем как он попадет на работу в ту или иную 

фирму. Также такой бот напомнит начинающему специалисту, какие документы 

необходимы для трудоустройства. Бот также может задать несколько вопросов 

касательно увлечений, хобби и т.д.  

Чат-боты используют искусственный интеллект (ИИ), то понимают язык, 

а не просто команды. Таким образом, после каждого диалога они становятся 

умнее. Стоит отметить, что помимо чат-ботов с ИИ есть и те, которые работают 

на основе запрограммированных сценариев с множественным выбором, 

например, опция А ведет к опции В и т.д.  

Чат-бот представляет собой не просто автоматизированный 

интерактивный инструмент. Это как универсальный сотрудник, способный 

функционировать в любое время суток и время года без остановки. Этот 

инструмент позволяет обрабатывать большое количество информации из анкет 

соискателей, систематизировать полученную информацию из резюме 

кандидатов, тем самым помогая выбирать лучших из лучших.  

Подводя итог в целом, можно сказать, что современные digital-технологии 

для подбора персонала позволяют сэкономить время и силы реального HR-

сотрудника, гораздо упрощают его работу. В частности, среди таких технологий 

чат-боты, видео-анкетирование кандидатов, различные платформы для 

проведения собеседований онлайн, а также социальные сети. Социальные сети 

можно рассматривать как некое дополнение к резюме соискателя. 
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Для начала необходимо разобраться что понимается под «ресурсами». 

Ресурсы – это запас материальных и нематериальных средств для 

удовлетворения потребностей. Таким образом, под ресурсами возможно 

понимать, как и определенное сырье, так и человеческий труд. В данной статье 

главным образом под ресурсами подразумевается различное сырье, однако, не 

затронуть человека как ресурс невозможно. Человеческие ресурсы играют 
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важную роль в производстве товаров и услуг, но в современном обществе 

преобладают технологии и множество разновидностей человеческого труда 

автоматизируется, иными словами, технологии заменяют человека. На первый 

взгляд может показаться, что данный процесс имеет множество отрицательных 

последствий, но с другой стороны оптимизируется процесс производства, то есть 

уменьшается затрачиваемое время на изготовление товара или услуги, 

повышается качество и самое главное расходуется меньше человеческого 

ресурса. Что же касается ресурсов в виде сырья, то основная проблема 

заключается в том, что сырье как правило добывается в природе, а это в свою 

очередь означает, что его не бесконечное количество. На данный момент 

времени люди добывают ресурсы в огромном количестве и процесс их 

восстановления не успевает за темпом добычи. В связи с этим и цена на сырье 

растет с течением времени. Именно поэтому очень важно производить товары и 

услуги с минимальными затратами или же вовсе без отходов.  

Рассмотрим систему ресурсосбережения. Данная система позволяет 

уменьшить объемы отходов, выбросов и сбросов, в связи с чем повышается не 

только производительность, но и уменьшается вредное воздействие на 

окружающую среду, что является очень важным фактором в современном мире. 

В систему ресурсосбережения входят следующие категории: 

1. Процесс эффективного использования ресурсов; 

2. Процесс оптимального использования ресурсов; 

3. Процесс задействования неиспользуемых резервов; 

4. Процесс комплексного использования ресурсов; 

5. Процесс сокращения потерь; 

6. Процесс экономии ресурсов. 

Теперь перейдем непосредственно к стратегиям ресурсосбережения. 

Стратегия ресурсосбережения – это совокупность методов, направленных 

на рационального использования материально-сырьевых ресурсов. 

Методы ресурсосбережения – это определенные мероприятия и процессы, 

которые направлены на рациональное использование ресурсов организации. 

Методы ресурсосбережения выделяются следующие: 

1. Инженерно-технические – это введение производства новых 

станков, оборудования, которые повысят эффективность хозяйственной 

деятельности, и способствует экономному использованию ресурсов; 

2. Административные – внедрение на предприятии энергоменеджмета, 

а также штрафы за нерациональное использование ресурсов. Энергоменеджмент 

– выстраивает план и методы, по экономному использованию сырья; 

3. Экономические – ускорение амортизации. 

Из данных методов, организации чаще всего используют наиболее 

эффективный, инженерно-технический метод, заменяют устаревшее 

оборудование на новое, усовершенствованное, которое позволит экономить 

ресурсы, при этом не ухудшая качество производимой продукции, что очень 

важно на конкурентном рынке. 
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Несмотря на это, пренебрегать другими методами не стоит, поскольку от 

их применения имеется результат, и в совокупности с инженерно-техническим 

методом будет достигнут наилучший результат. 

Целями ресурсосбережения является: 

1. Обеспечение предприятия необходимыми ресурсами требуемого 

качества и объема; 

2. Экономное использование ресурсов;  

3. Повышение производительности и эффективности труда, при этом, 

не увеличивая количества использованных ресурсов; 

4. Повышение конкурентоспособности организации на рынке.  

Задачами ресурсосбережения являются: 

1. Снижение затрат материальных ресурсов при производстве 

ключевых товаров;  

2. Предотвращение издержек на производстве товаров с низким 

спросом у потребителей;  

3. Увеличение объемов производства за счет экономии и 

рационального использования ресурсов. 

Стратегия ресурсосбережение в организации имеет следующие 

направления:  

1. Унификация составных частей изделия. Унификация – это 

рациональное сокращение излишнего многообразие материалов, методов 

изготовления; 

2. Совершенствование технологичности изделия. Конструктивное 

усовершенствование оборудование, при этом использовать ранее применяемых 

материалов; 

3. Применение ресурсосберегающих технологий производства; 

4. Уменьшение цикла производства товара.  

Необходимо отметить, что на каждом предприятии должны соблюдаться 

принципы ресурсосбережения, поскольку только при их соблюдении возможно 

достичь максимальной эффективности: 

1. Первоочередности, то есть, деятельность по ресурсосбережению 

должна быть направлена в первую очередь на ценные ресурсы и на наиболее 

отходные; 

2. Целесообразности, имеется ввиду, что действия, направленные на 

сбережение ресурсов, должны принести экономический результат, иначе не 

имеет смысла внедрять изменения; 

3. Стратегического развития, иначе говоря, действия, направленные на 

ресурсосбережение, должны быть перспективными; 

4. Достаточности информации, иными словами, перед принятием 

решения о внедрении изменений, необходимо изучить альтернативные 

технологии, опыт конкурентов, возможности замены сырья и все факторы, 

которые могут повлиять на процесс, то есть, быть осведомленным в данной 

сфере; 
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5. Сохранение условий труда, то есть, при внедрении изменений, не 

должны ухудшатся условия труда для работников. 

Отметим, что все действия организаций, направленные на сбережение 

ресурсов, должны быть в рамках законодательства Российской Федерации, 

поскольку за нарушения следуют определенные санкции, которые могут 

серьезно повлиять на процесс производства не в лучшую сторону и привести к 

еще большим убыткам, как и ресурсов, так и прибыли предприятия. 

Законодательная база в России устроена таким образом, чтобы соблюдались 

общие требования по ресурсосбережению и совершенствуется с течением 

времени и внедрением новых технологий в процессы производства. Однако, 

имеется небольшой разрыв, поскольку законотворческий процесс занимает 

определенное время, и если организации повышают ресурсосбережение на 

упреждение, то есть заранее, то это является значительным плюсом и при таком 

раскладе с большей вероятностью не последует санкций со стороны государства.  

Таким образом, ресурсосбережение как инструмент повышения 

конкуренции может значительно повлиять на развитие и успех компании, 

поскольку от данного инструмента зависят издержки на производство. И чем 

эффективнее организация будет использовать стратегию ресурсосбережение, 

тем конкурентоспособнее они будут на рынке.  

Необходимо учесть, что при ресурсосбережении, качество и безопасность 

товара обязано оставаться на том же уровне, без этого покупатели уйдут к 

конкурентам. Очень сложно уменьшить издержки, и производить в таком же 

объеме и с таким же качеством, организациям приходится постоянно 

совершенствоваться чтобы этого добиться. Уменьшая издержки производства, 

организации смогут выставить товар по более низкой цене, что позволит стать 

сильным конкурентом для других. Также, необходимо отметить, что 

ресурсосбережение экономит финансовую составляющую организаций, что 

благоприятно сказывается, как и на организации, так и на потребителе, 

поскольку, приобретая товар высокого качества по невысокой цене потребность 

удовлетворяется в полном объеме. 
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Нарушение баланса экономической активности хозяйствующих субъектов 

и ухудшение деловой среды в рамках глобальной экономики, во многом связана 
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с усилением санкционного давления на бизнес. Данные вопросы рассмотрены на 

заседании Российским союзом промышленников и предпринимателей по 

результатам проведенного опроса у бизнеса. Так, «влияние экономических 

санкций ощутили на себе чуть меньше половины представителей бизнеса - 48,1% 

компаний, 38,9% респондентов высказались об отрицательном влиянии на них 

экономически санкций, а 13% представителей вовсе затруднились с ответом на 

данный вопрос» [1]. 

«По данным ЕМИСС, рассчитанных на основании методологии отражения 

потенциальных возможностей населения по приобретению товаров и услуг в 

выражении через товарный эквивалент среднедушевых денежных доходов. В 

данной методологии под товарным эквивалентом понимается количество 

какого-либо одного товара (услуги) с конкретными потребительскими 

свойствами, которое может быть приобретено при условии, что вся; сумма 

денежных доходов будет направлена только на эти цели. Основой для расчета 

являются: величина среднедушевых денежных доходов населения в расчете на 

месяц и средняя потребительская цена товара (услуги) - представителя по 

данным регистрации цен на потребительском рынке, покупательная способность 

среднедушевых денежных доходов населения, за период январь-март 2022 года, 

снизилась до 83 единиц, для сравнения, аналогичный период 2021 года составил 

89 единиц» [2]. 

«Важным фактором, влияющим на динамику изменения индекса цен, 

оказывает уровень инфляции. Центральный Банк России, просчитывая ключевые 

показатели, ставит себе целью снизить инфляцию до 4%, в текущих условиях, на 

февраль 2023 года, которая составляет 11%. Рост инфляции сдерживает решение 

Центрально Банка о принятии ключевой ставки в 7,50%, которая держится на 

этом уровне с 19 сентября 2022 года» [4]. 

Принятые экономические меры способствуют уравновешиванию в 

экономических взаимоотношениях, помогают минимизировать негативные 

последствия для предприятий. Рынок - единый организм, он весь взаимосвязан, 

выбывание даже одного, казалось бы, незначительно сегмента экономики, может 

стать основанием для возникновения экономического кризиса, может привести 

к банкротству предприятий, что в свою очередь, может спровоцировать высокую 

безработицу и социальную напряженность. Многие российские предприятия 

реорганизовали свою деятельность по антикризисным программам, что может 

поспособствовать продолжению их жизненного цикла и дальнейшему развитию. 

«В период досанкционного экономического кризиса, в условиях падения 

уровня активности населения, предприятия могли компенсировать 

недополученную выгоду за счёт снижения затрат на непосредственное 

производство, закуп и поставки. В текущих условиях мы можем наблюдать рост 

цен на сырье, запасные части для оборудования, вследствие практически 

ежедневного изменения курса валюта и усложнённым механизмом 

приобретения сырья путем параллельного импорта» [5]. 
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Применение как инструмент ценовую политику предприятия, в сложных 

экономических условиях, в условиях спада, является одной из сложных задач, 

которая позволяет минимизировать потери организации.  

«Ценовая политика – это совокупность мероприятий и стратегий, которые 

использует корпорация для завоевания и удержания рынков сбыта. Она 

формируется на основе целей и задач развития, организационной структуры, 

методов управления, установившихся традиций, уровня издержек обращения и 

других внутренних и внешних факторов» [6]. 

«Для преодоления экономического кризиса и стабилизации своей 

деятельности, российским предприятиям следует присмотреться к поведению 

потребителей на рынке. Факторы, на которые стоит обратить внимание: 

‒ товары, не принадлежащие к категории товаров первой 

необходимости, спрос на такие товары со стороны потребителя будет снижаться, 

важным условиям сохранения и продвижения товара на рынке становится его 

цена; 

‒ снижение интереса к известным мировым торговым маркам, даже 

при соотношении цена-качество, потребитель будет не уверен в обоснованной 

высокой цене товара и возможном его гарантийном обслуживании, что в свою 

очередь затруднит реализацию товара; 

‒ потеря интереса покупателя к внешне привлекательному виду товара 

- упаковке, рекламе, и иным методам продвижения, которые не связаны с 

конечной ценой товара;  

‒ потребитель уже сам формирует собственные базы поступления 

товаров, преобладают интернет-магазины с, возможно, более выгодными 

ценовыми предложениями» [7].  

Предприятия должны принимать вышеуказанные особенности 

потребителей во внимание, и, при возникновении вопроса, какую тактику 

принять в условиях экономического кризиса – сохранить прибыль либо 

сохранить свою долю рынка, рекомендуется придерживаться варианта с 

сохранением своей доли рынка, так ка при выходе экономики на новый виток, 

будет возможность восполнить утраченную прибыль и приумножить ее. 

«Своевременно принятые меры поспособствуют сохранению своих 

позиций: 

‒ просмотреть направления своей деятельности, намеренно выйти из 

сегментов рынка, в которых у предприятия слабая конкуренция, оптимизировать 

наиболее выгодные позиции; 

‒ пересмотреть своих потребителей, рекомендуется оставить 

платёжеспособных клиентов, ввести прогрессивную скидочную систему, для 

обеспечения рентабельности предприятия; 

‒ провести ревизию ассортиментного ряда, рекомендуется оставить 

товары с высоким спросом, так можно будет сократить издержки на 

выпускаемую продукцию, за счет уменьшения товарного ассортимента; 

‒ пересмотреть затраты на рекламу и иные стимулирующие методы 

продвижения товаров» [7]. 
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Таким образом, предприятиям, в непростых условиях экономического 

кризиса, важно разумными путями сохранить своего клиента. Применение 

инструмента ценовой политики должен стимулировать потребителя на 

приобретение товара, а не провоцировать его на поиски более дешевых товаров 

низкого качества у конкурентов. Предприятию важно идти на небольшие 

уступки в ценовом предложении, проявлять гибкость, не гнаться за выручкой, а 

сохранять свою позицию на рынке. Искусственно созданный ажиотажный спрос 

может спровоцировать дефицит товаров, который, в случае стабилизации 

экономического рынка будет тяжело восполнить предприятиям, а потребитель 

так и не сможет приобрести интересующий его товар, даже при наличии у него 

денежных средств. 
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Аннотация: цифровизация в управлении персоналом сегодня вездесуща: онлайн-

платежные ведомости, онлайн-управление заявками на отпуск и удаленная 

работа, электронные подписи трудовых договоров, цифровые персональные 

файлы, онлайн-найм, онлайн-курсы обучения и так далее.  Цифровизация 

произвела революцию не только в том, как работать, но и в самих функциях 

управления персоналом и кадровых процессах. 
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Сегодня вряд ли какая-либо компания может избежать цифровизации. 

Различные исследователи отмечают, что менеджеры по персоналу реагируют и 

ищут сотрудников, социально и профессионально подготовленных для работы в 

цифровом мире [4, с. 62]. Однако, всё ещё существуют компании, которые 

стараются уклониться от постоянно растущих темпов оцифровки, но они уже 

давно в меньшинстве. По данным статистического сборника ВШЭ «Индикаторы 

цифровой экономики: 2022» валовые внутренние затраты на развитие цифровой 

экономики в 2021 году выросли примерно на 20% по сравнению с 2020 годом [3 

с. 32]. Это значит, что всё больше организаций подвержены изменениям, 

связанными с оцифровкой. И это обстоятельство уже четко отражено в кадровой 

политике этих организаций. А их производительность и прибыльность за 

последний два годы возросли [7]. На эту трансформацию повлияла и сильно 

ускорила пандемия COVID-19. В этом критическом сценарии цифровизация 

стала одним из самых важных союзников в борьбе с вирусом. Чтобы сдержать 

распространение пандемии и активно реагировать на неё, многие страны не 

только внедрили социальное дистанцирование, но и призвали организации 

внедрять методы удаленной работы. Пандемия создала условия для усиления и 

ускорения цифровизации, которая предложила новые технологии для 

управления более гибкой, автоматизированной и взаимосвязанной работой. Но, 

из-за этого перед HR-менеджерами появились новые вопросы, задачи и 

возможности, которые необходимо решить и использовать. 
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На данный момент можно выделить четыре основные тенденции 

цифровизации процессов управления персоналом [2, с. 110-112]:  

1. Включение в систему HR-менеджмента технологий искусственного 

интеллекта. Эти технологии помогают автоматизировать процессы, требующие 

больших затрат времени и усилий, чтобы сэкономленные ресурсы на решение 

сложных проблем. 

2. Хранение и обработка больших массивов данных с применением 

облачных сервисов. Такие сервисы могут хранить информацию о компании, ее 

основополагающие документы, это помогает сотрудникам, партнерам, клиентам 

и всем заинтересованным лицам получить к ним мгновенный доступ. 

3. Использование чат-ботов для внутренних и внешних коммуникаций. 

Чат-боты позволяют автоматизировать ответы на вопросы, предоставить иную 

необходимую информацию и массово оповестить о чём-либо. 

4. Технологии виртуальной и дополненной реальности, применяемые 

для обучения и оценки персонала. 

По мнению Ускова В.С. в число факторов, негативно влияющих на 

цифровизацию российской экономики, можно отнести, – «неподготовленность 

кадров, низкий уровень использования каналов передачи и хранения 

информации, а также возможностей интернета для продвижения своего бизнеса» 

[5, с. 166]. Но, несмотря на это, в 2023 году российские организации продолжат 

внедрять цифровизацию об этом говорят события, произошедшие в 2022 году. 

Мощные и разнообразные кибератаки, выявили уязвимость ИКТ-

инфраструктуры России. И теперь на первое место вышли проекты, 

обеспечивающее кибербезопасность и непрерывность работы инфраструктур. 

Предприятия начали тестировать продукты, и сразу выявились проблемы 

российского ПО [6]. В связи с этим подразумевают новые способы работы, новые 

методы получения сотрудниками опыта, а также новые задачи для них самих и 

их работодателей. В организациях растёт потребность в специальных знаниях, 

которые приобретаются на курсах и в ходе повышения квалификации. Но не 

менее важны социальные и коммуникативные навыки. 

Компании всё чаще ищут сотрудников, способных работать в команде и 

гибко адаптироваться к меняющимся условиям работы. Это объясняется тем, что 

оцифрованная организация работает более гибко, взаимосвязано и 

интегрировано. Сотрудники должны быть больше готовы, чем раньше, мыслить 

нестандартно и работать вместе в меняющихся командах и проектах. Еще 

следует указать, что «В условиях цифровой трансформации ежегодно 

появляются новые специальности и профессии, вместе с тем происходит 

трансформация обучения на основе онлайн-обучения, автоматизированных 

систем управления и обучения, социальных сетей и сетевого взаимодействия, 

что открывает новые возможности для процесса профессиональной ориентации 

и профессионального самоопределения» [1, с. 133]. В результате меняются не 

только требования к сотрудникам, но и задачи кадровой политики. Там, где от 

сотрудников требуется большая гибкость в плане содержания и сроков, кадровая 

политика должна соответствующим образом корректировать условия труда. С 
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одной стороны, возникают возможности для действий и развития как для 

отдельных лиц, так и для команд соответственно, с другой стороны, границы 

между профессиональной и личной жизнью могут становиться все более 

размытыми. 

Необходима такая кадровая политика, которая при формировании 

требований учитывает различные интересы и возможности различных групп 

работников. Правовые нормы должны не только обеспечивать защиту 

работников от перегрузки, но они также должны предоставлять возможности для 

разработки индивидуальных решений на уровне производственного и 

социального партнерства. Гибкость и защита могут быть согласованы на основе 

принципа, согласно которому уступки сотрудников должны компенсироваться 

уступками со стороны работодателя. Такими уступками могут быть, 

корректировки рабочего времени и предварительное уведомление о них, а также 

условия рабочего времени, правила отпуска или индивидуальные отпуска, 

например, для дальнейшего обучения или для проведения мероприятий по 

охране здоровья на рабочем месте. Именно последнее следует усилить, чтобы 

противостоять возможным негативным последствиям для здоровья, например, 

из-за растущего давления на сроки.  
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Современные организации на данном этапе экономического развития 

сталкиваются с проблемой хорошей и грамотной кадровой политики. Каждая 

организация рано или поздно должна искать пути совершенствования системы 

управления человеческими ресурсами. 

Сотрудники организации – «категория работников, объединенных по 

признаку принадлежности к организации (аппарату, отделу, службе, 

лаборатории, кафедре.) или к профессии (управленческий, административный, 

инженерный, технический персонал.)» [1, с. 21]. 

Исходя из слов В. П. Галенко, «система управление персоналом – это 

комплекс взаимосвязанных экономических, организационных и социально-

психологических методов, обеспечивающих эффективность трудовой 

деятельности и конкурентоспособность предприятий» [5]. 

Питер Друкер, знаменитый американский исследователь в сфере 

менеджмента, полагает, что у предприятий имеется только несколько главных 

ресурса: ресурсы знаний и капитал. Эти средства проявляют большое 

воздействие. Качество сотрудников, познания и мотивация – различают сильное 

предприятие от слабого. 

На сегодняшний день более общепринятыми «уязвимыми сторонами» 

системы контроля принято рассматривать: не в полной мере обладание 

ценностями в организации и компетентности кадров для выполнения 

корпоративных планов; несоответствие структуры подбора и найма персонала, 
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высокая неустойчивость кадров; нецелесообразные структуры физического и 

духовного стремления членов организации; устарелые правила 

высококвалифицированного развития и переводов рабочих; 

«Хорошо развитая система управления человеческими ресурсами является 

основой для более сложной системы, т.е. системы управления в масштабах 

предприятия» [6, с. 83]. 

Основополагающие цели системы управления человеческими ресурсами 

предприятия состоят в следующем: 

1.Система управления человеческими ресурсами предприятия может 

увеличить конкурентоспособность организации на рынке. 

2. Усилить эффективность труда и свойство результатов изготовления, и в 

конечном итоге прибавить доход. 

3. Гарантировать высокую социальную результативность работы 

сотрудников. 

Для того, чтобы достичь этих целей целесообразно решить следующие 

задачи: 

‒ Гарантировать предприятию достаточно наемных рабочих в 

необходимом количестве и компетентности. 

‒ Целиком и грамотно задействовать ресурс рабочей силы. 

‒ Иметь удовлетворительную оценку выполненных задач благодаря 

целесообразности фирмы, премирования и аффилиации. 

‒ Увеличение стабильности членов организации и процесс 

образования константных коллективов обуславливаются причинами для 

взыскания финансов, израсходованные на капиталовложение рабочих единиц 

(найм, стажировка и перспективы). 

‒ Снабжение корректности коллективных задач и получение 

компромисса среди преимущественных целей компании и ее кадров. 

‒ Выполнение корпоративных планов при совершенствовании 

рентабельности распоряжения сотрудников и минимализация расходов на 

рабочие резервы. 

Прежде всего можно выделить следующие принципы структуры контроля 

сотрудниками: 

1. Предметность (система контроля содержится в некоторых 

коррелирующихся показателях в рамках процесса возможных инструментов, 

побуждений и комбинации труда штата организации). 

2. «Демократия (демократизация методов управления и стилей 

руководства. Учет мнений работников по ключевым вопросам деятельности 

предприятия и выработка решений и внедрение нововведений с согласия 

работников)» [7, с. 61]. 

3. Своеобразие (цели для продвижения работника по карьерной лестнице. 

Специфический метод в режиме стимулирования и премирования за результат 

работы, поиск наемных рабочих в зависимости от полномочий рабочих единиц). 

4. Содержательность «(использование современных автоматизированных 

информационных систем в процессе сбора информации, обработки, хранения и 
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информации для повышения эффективности процесса (эффективность 

легитимной оценки персонала)» [2, с. 17]. 

5. Стремление к поставленной цели (укрепление коллективных задач, а 

также целедостижение в виду того, что любой штатный работник имеет мнение 

с собственной причастностью). 

6. Духовная коммуникабельность (принятие во внимание 

эмоциональности, специфичности и оценка выносливости кадров, выбирая их в 

отдел фирмы). 

Можно утверждать, что упомянутые принципы показывают идеализацию, 

убеждения возможно определены для возникновения и рационализации системы 

контроля наемной рабочей силы компании. 

Предприятию помимо формирования системы управления кадровым 

потенциалом, важно регулярно оценивать ее эффективность, выявлять слабые 

места и устранять недостатки.  «В данном вопросе рассматривается актуальная 

тема – система классификации факторов, которые влияют на качество и 

эффективность процессов управления персоналом. Классификация наиболее 

универсальных факторов, которые могут быть использованы для оценки 

эффективности системы управления персоналом организации представлена 

ниже» [3, с. 58]: 

1.Общественно-демографические. Состав рабочего класса в фирме, 

классификация штата организации по полу и возрасту. 

2. Профессионально-квалификационные. Критерий обучения и 

специальность работника, существующая структура улучшения кадров, 

структура передачи необходимых знаний и умений юным сотрудникам, 

тестирование и практика. 

3. «Организационно-технические. «Уровень сложности, нестабильности, 

длительности и однообразности труда, уровень технической оснащенности 

трудовых процессов,  уровень использования науки, техники и инноваций, 

количество ошибок (бракованная продукция, потерянный заработок, жалобы 

клиентов)» [5, с. 51].  

4. Управленческо-административные. Запросы к деятельности работника 

предприятия, отношения между персоналом, площадь фирмы, регламент 

рабочих часов, принципы и концепции контроля, структуры влечения 

работников, непостоянство штата и производственная организованность.  

5. «Социально-экономические. Материальное и нематериальное 

вознаграждение персонала, наличие страхования жизни и здоровья, и 

социальных выплат для сотрудников» [4, с. 221]. 

6. Общественно-духовные. Духовное самочувствие персонала, его 

компетентность и преданность, престиж, структура выплат для работников и 

перспектива развития. 

Фирмы, стремящиеся преодолеть оппонентов, следует подыскивать 

методы продуктивного совершенствования своего функционирования. А также 

целесообразно извлекать пользу из всех запасов. Оценка эффективности 

управления человеческими ресурсами выступает в качестве рычага для 
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повышения эффективности процессов управления и общей производительности 

предприятия. Можно сказать, что задача кадровой службы и высшего 

руководства любой организации заключается в разработке системы управления 

человеческими ресурсами, которая максимизирует эффективность деятельности 

организации. Развитая система управления человеческими ресурсами, которая 

ставит на первое место сотрудников, их интересы и благополучие, непременно 

помогает организации в достижении большего успеха. 
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Со второй половина ХХ века наблюдается стремительное развитие 

банковского дела, увеличение конкуренции на рынке кредитных организаций, 

расширение линейки банковских продуктов и внедрение небанковских услуг. 

Ряд данных факторов повлиял на появление банковского маркетинга как особого 

раздела банковского дела. Понятие «банковский маркетинг» можно 

рассматривать с трех точек зрения. В своих работах Уткин Э. А. раскрывал 

термин «банковский маркетинг» как вид предпринимательской деятельности, 

направленных на поиск и использование банком наиболее выгодных продуктов 

с учетом реальных потребностей клиентов. [1, c.60]  

Севрук В. Т., в свою очередь, раскрывал понятие в узком смысле как 

философию управления, то есть банковский маркетинг – это ведущее 

направление управленческой деятельности, включающее изменение, анализ, 

планирование, осуществление контроля за выполнение программ по изучению 

потребительского спроса и созданию оперативного управления производством 

для реализации продукции и стоимости, которые максимально удовлетворяют 

требованиям и потребителей, и производителей. А в широком смысле автор 

рассматривал понятие – как социальный процесс, направленный на 

удовлетворение нужд клиентов, целью которого является получение с помощью 

прямого обмена необходимых товаров и услуг как для отдельных индивидов и 

социальных групп, так и на уровне предприятия(банка). [2, c. 8] 

В связи с этим, можно определить банковский маркетинг, как процесс 

определения, разработки, внедрения и закрепления продуктовой, ценовой, 
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конкурентной и коммуникационной политики. Поэтому остро встает вопрос 

выработки наиболее эффективных инструментов маркетинга в банковской 

деятельности, с помощью которых кредитные организации смогут привлечь и 

удержать своих потенциальных клиентов. 

Банковский сектор является основой экономики. Поэтому, важность 

банков невозможно переоценить. Если подсчитать количество банков или 

банкоматов в регионах, сразу складывается представление о конкуренции в 

банковском секторе. В дополнение к государственным банкам у нас также есть 

частные и иностранные банки. Все эти банки пытаются получить наибольшую 

долю рынка. Итак, чтобы привлечь больше потенциальных клиентов или 

наладить более прочные отношения с существующими клиентами руководители 

банка должны выстроить верную стратегию маркетингового управления. 

Маркетинг и реклама в банковском секторе появились относительно 

поздно. Раньше банки фокусировались только на своих операциях. Постепенно 

они осознали важность маркетинга, и сегодня это стало необходимостью [5]. 

Скорее, банкам пора обновить свои маркетинговые инструменты. Невозможно 

не заметить, что в наши дни в банк приходит меньше людей, чем раньше. 

Клиенты предпочитают мобильный банкинг или идут в банкомат для таких 

вещей, как снятие наличных или оплату платежей. Это означает, что у банка 

меньше шансов на взаимодействие с клиентом лицом к лицу. Руководителю 

нужно найти способ установить с ними личный контакт, иначе возрастает шанс 

потеряете целевую аудиторию из-за конкуренции. 

Знание «своего» клиента – первый шаг к эффективному маркетингу. 

Подход «один размер подходит всем» больше не работает. Встает 

необходимость разработать стратегию в соответствии с сегментами рынка, на 

которые банк ориентируется [3].  

Для определения потенциально выгодных сегментов рынка банку 

необходимо провести масштабные исследования. Статистические данные, 

данные клиентов, материалы СМИ, опросы, наблюдения, деловые отчеты 

конкурентов, анкетирование и др., все это помогает разделить клиентов на 

группы. Каждую из этих групп с помощью определенных критериев можно 

разбить на более узкие сегменты, это показано в таблице 1. 

 

Таблица 1. Сегментирование клиентов [7] 
Физ. лица Организации 

Молодёжь (16-22 года.): студенты или 

люди, которые только устраиваются на 

работу. Данная группа отличается своей 

мобильностью, частыми разъездами.   

Индивидуальные предприниматели: 

Предприниматель несет личную 

ответственность за свой бизнес, 

самостоятельно принимает решения и 

распоряжается прибылью. 

Молодые люди, недавно образовавшие 

семьи (25-35 лет): люди, впервые 

приобретающие товары длительного 

использования. 

Мелкие компании: Гибкая структура 

компании, высокая скорость оборота ресурсов, 

деятельность чаще территориально 

ограничена. 
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Продолжение таблицы 1 
Семьи «со стажем» (25 – 45 лет): это группа 

людей со сложившейся карьерой, и с 

потребностью финансовой защиты семьи и 

предоставление образования для своих 

детей. 

Средние компании: Организация с большой 

численностью сотрудников и потребностью 

в поиске долгосрочного источника 

финансирования. 

Лица зрелого возраста и пенсионеры (45 и 

более лет): члены группы имеют 

определенный капитал и стремятся защитить 

его. 

Компании отличаются наличием сетью 

филиалов и дочерних компаний в разных 

городах, при этом растет потребность 

капиталовложения в оборудования и здания. 

 

При выборе «своего» клиента кредитная организация определят свои цели, 

выявляет наличие ресурсов, анализирует величину рынка и уровень 

конкурентоспособности, а самое главное выявляет реальные потребности 

клиентов. Необходимо понимать, что для определенной группы клиентов, это 

может быть регулярный доход, образовательный кредит, пенсионные пособия 

или что-то еще [4].  Банку требуется адаптировать свой рекламный контент в 

соответствии с его целевой аудиторией. Например, создать отдельный раздел на 

официальном сайте с отзывами, где известные блогеры делятся своим опытом 

пользования услугами банка. Или домохозяйка рассказывает о том, как банк 

помогает ей экономить. Когда клиенты видят, что кто-то, похожий на них, 

доволен продуктами и услугами банка, они чувствуют себя увереннее и с 

большим интересом пробуют банковские предложения. Целевая реклама в 

социальных сетях позволяет банку обращаться к различным группам аудитории 

на основе их предпочтений, особенностей образа жизни, демографических 

данных или поведения.  

На интерес потенциальных клиентов так же может повлиять официальный 

блог банка, где можно рассказывать подписчикам о популярных банковских 

продуктах, делиться финансовыми новостями и образовательным контентом. 

Таким образом, аудитория сможет принимать решения, которые будут 

эффективными и выгодными для обеих сторон. Здесь следует избегать создания 

скучных пресс-релизов или публикации нерелевантных переписанных статей. 

Информация, которая публикуется в блоге должна быть легкой и понятной 

любому пользователю. Участие в общественных мероприятиях повышает 

узнаваемость банковского бренда. Проведение благотворительных 

мероприятий, высадка деревьев, акционерская помощь в проведении форумов 

или городских мероприятий помогают расположить большее количество 

потенциальных клиентов к своим услугам. Также нужно понимать, что банку 

необходимо постоянно обновлять и расширять линейку своих продуктов и услуг, 

следить за тенденциями рынка. При этой разработанные банковские услуги 

должны быть направлены на улучшение качества жизни клиента и решение его 

проблем. Банки расширяют линейку дебетовый и кредитных карты с выгодными 

условиями, вводят новые программы потребительского и ипотечного 

кредитования, внедряют мобильные приложения и веб-сайты для экономии 
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времени проведения операций, проверки документов, оформления справок и т.д. 

[6]. Одной из тенденций развития продуктовой линейки за последние время 

стало формирование платформы экосистемы банка, которая включает в себя ряд 

сервисов по заказу товаров, еды и лекарств с доставкой, кинотеатров – онлайн, 

аудиостриминга, такси, сотой связи и т.д. Данный сервис помогает клиентам 

сэкономить время на походы по магазинам, всегда быть в кусе скидок, при этом 

получить дополнительные бонусы и кэшбеки за покупки. Но как правило 

платформа экосистемы банка имеет определенный набор сервисов, и клиент не 

всегда пользуется всеми сразу. Поэтому одним из подов развития в данной 

отрасли, можно выделит разграничение сервиса. К примеру, в первый месяц 

подписки на экосистему банка клиенту доступно пользование всеми сервисами, 

а в последующем он может настроить подписку под себя. Так у пользователей не 

будет остро стоять вопрос о том, что он платит за то, чем не пользуется. 

Благодаря этому вырастит лояльность клиентов к услугам и продуктам банка. 

Не стоит забывать о том, что на уровень продаж, как ни странно, влияет 

правильное территориальное расположение офисов и отделений кредитных 

организаций, график их работы, компетентные сотрудники и т.п. Клиент чаще 

всего возвращается в тот офис, где комфортная атмосфера и к решению его 

проблемы отнеслись с особой заинтересованностью. Поэтому руководителя 

необходимо уделить особое внимание обучению сотрудников, их мотивации в 

выполнении показателей. «Сложные экономические отношения, сложившиеся в 

нашей стране, требуют от организаций гибкого подхода к обучению 

сотрудников» [6, с. 85]. Одним из эффективных методов обучения является 

прохождение внутренних курсов. В них необходимо структурировать всю 

необходимую информацию по продуктам и услугам Банка с яркими жизненными 

примера. Для хорошего усвоения информация должна быть разбита на 

текстовый материал, видео урок и тестовые задания. После прохождения курса 

руководителю стоит побеседовать с подчиненным или провести ролевую игру, 

чтобы ответить оценить подготовку сотрудника. Проведение онлайн тренингов 

такой же незаменимый инструмент в обучении сотрудников. Его необходимо 

рассматривать с точки зрения обмена опытом и знаниями. Как правило 

организатор в ходе обучения выводит оппонента на размышление, построения 

грамотной речи, поиску быстрых и верных решений. Преимуществом таких 

обучений в том, что сотрудник может разобрать продажу сложного продукта, 

перенять опыт других отделов, рассказать свои идеи и раскрыть свой потенциал. 

Именно это в дальнейшем повысит потенциал сотрудника. 

Подводя итоги, можно отметить, что нет доверия - нет сделок. Если клиент 

не доверяет банку, он просто не будет пользоваться его услугами. Поэтому 

руководителям важно не только привлечь интерес потенциальных клиентов, но 

и постоянно повышать их лояльность к вашей компании. Прежде чем 

рассматривать, какие цифровые каналы связи использовать, нужно определить 

цели и маркетинговые задачи банка. Основы здесь – привлекать, продавать и 

удерживать клиента. Сначала руководство должно познакомьтесь со своей 

потенциальной аудиторией, чтобы получить полезную информацию. Затем 
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создать для потребителя уникальный продукт, который поможет решить ряд, 

возникший трудности клиента. Ну и конечно не стоит забыть про постоянный 

контакт с клиентом в режиме 24/7. Все это поможет руководителю держаться 

уверенно на рынке банковский продуктов и услуг.  
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Аннотация: В статье рассматривается влияние бизнеса на окружающую среду с 

акцентом на положительные и отрицательные последствия корпоративной 

деятельности. Рассматривается концепция корпоративной социальной 

ответственности и способы, с помощью которых предприятия могут 

способствовать устойчивому развитию путем внедрения экологически 

ответственной практики. Приводятся реальные примеры предприятий с 

положительным и отрицательным воздействием на окружающую среду. В 

заключение статьи подчеркивается важность корпоративной ответственности и 

экологического регулирования для продвижения устойчивого развития и 

снижения негативного воздействия на окружающую среду.  

Ключевые слова: бизнес, окружающая среда, устойчивое развитие, изменение 

климата, деградация окружающей среды, загрязнение окружающей среды, 

природные ресурсы, биоразнообразие, корпоративная социальная 

ответственность, регулирование, устойчивая практика. 

 

Влияние бизнеса на окружающую среду весьма актуально в современном 

мире в связи с растущей озабоченностью по поводу изменения климата, 

деградации окружающей среды и социальной ответственности. Поскольку 

население планеты продолжает расти, а экономическая деятельность 

расширяется, бизнес играет все более значительную роль в формировании мира 

природы и благополучия общества. 

Рассмотрим наиболее острые проблемы, влияющие на окружающую среду. 

Вопросами изменения климата сегодня занимаются многие ученые всего мира. 

Это в значительной степени обусловлено производством и потреблением 

ископаемого топлива. Предприятия несут ответственность за значительную 
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долю выбросов парниковых газов и поэтому должны сыграть важную роль в 

решении этой проблемы. 

Еще одной из проблем является растущая обеспокоенность деградацией 

окружающей среды и потерей биоразнообразия. По мере уничтожения 

естественной среды обитания и повышения уровня загрязнения многие виды 

флоры и фауны находятся под угрозой исчезновения. Это имеет значительные 

последствия для баланса экосистем и благосостояния общества, а также для 

отраслей, которые зависят от природных ресурсов. 

Кроме того, растет признание социальной ответственности бизнеса. 

Современные потребители все больше осознают экологическое и социальное 

воздействие продуктов и услуг, которые они потребляют, и требуют от 

предприятий большей прозрачности и подотчетности. В ответ на это 

предприятия внедряют устойчивую практику и политику, учитывающую 

влияние их деятельности на окружающую среду и общество. 

Предприятия оказывают значительное влияние на окружающую среду, и 

это влияние стало важной темой исследований и дебатов. Последствия 

негативного воздействия предприятий на окружающую среду могут быть 

серьезными и далеко идущими. Деградация окружающей среды может привести 

к утрате биоразнообразия, эрозии почвы и загрязнению воды и др. Кроме того, 

производство парниковых газов предприятиями способствует изменению 

климата, что имеет серьезные последствия для здоровья человека, экосистем и 

экономики. В рамках социальной ответственности бизнеса многие руководители 

стали обращать внимание в том числе на сохранение здоровья своих сотрудников 

внедряя «…новое направление в системе управления здоровья концепцию well-

being» [3, с 132]. 

Изменение климата может привести к повышению уровня моря, более 

частым и суровым погодным явлениям, а также утрате среды обитания и 

биоразнообразия. Рассмотрим влияние бизнеса на окружающую среду, 

используя примеры реальных предприятий для иллюстрации как с 

положительными, так и с отрицательными последствиями. Мы обратимся к 

литературе, и чтобы поддержать наши аргументы и проанализировать 

последствия наших выводов [5, с.56]. 

Согласно научным источникам, предприятия влияют на окружающую 

среду различными способами. Одним из наиболее значительных воздействий 

является загрязнение, которое может принимать форму загрязнения воздуха, 

воды или почвы. Например, химическая компания Dow Chemical несет 

ответственность за крупную экологическую катастрофу в Бхопале, Индия, 

которая произошла в 1984 году. Утечка газа с одного из ее заводов привела к 

гибели тысяч людей и широкомасштабному загрязнению окружающей 

экосистемы. Кроме того, компания подвергалась критике за свою роль в 

загрязнении окружающей среды путем выброса опасных химических веществ в 

воздух и воду в различных других местах по всему миру [1]. 

Химическое производство является одним из основных в загрязнении 

воды, поскольку химические отходы производственных процессов часто 



102 

 

сбрасываются в водотоки. По оценкам ООН, около 80% всех загрязнений воды 

вызвано сбросом неочищенных сточных вод, большая часть которых поступает 

из промышленных источников, таких как химические предприятия. 

Химическое производство может генерировать большие объемы сточных 

вод, содержащих целый ряд химических загрязнителей, таких как тяжелые 

металлы, растворители и органические соединения. Эти сточные воды могут 

представлять значительный риск для здоровья человека и окружающей среды, 

если они не подвергаются надлежащей обработке.  

Химическое производство также может привести к выбросу токсичных 

химических веществ в воздух, что может негативно сказаться на здоровье 

человека и окружающей среде. Например, «исследование Национального 

института охраны труда и здоровья США (NIOSH) показало, что у работников 

химической промышленности повышен риск развития рака и других проблем со 

здоровьем из-за воздействия таких химических веществ, как бензол и 

формальдегид» [9, c.6]. 

Процессы химического производства могут приводить к выбросу в воздух 

различных химических веществ, включая летучие органические соединения 

(ЛОС) и другие токсичные загрязнители. Эти химические вещества могут 

оказывать негативное воздействие на здоровье человека, особенно на тех, кто 

живет или работает вблизи химических предприятий. Например, бензол — это 

токсичное химическое вещество, которое широко используется в производстве 

ряда химических веществ, включая пластмассы и резину. Длительное 

воздействие бензола может увеличить риск развития лейкемии и других видов 

рака, а также других проблем со здоровьем, таких как анемия и повреждение 

иммунной системы. Формальдегид, еще один распространенный химикат, 

используемый в производстве, является известным канцерогеном, который 

может вызывать раздражение дыхательных путей, головные боли и другие 

проблемы со здоровьем. 

Поэтому для химических компаний важно внедрять эффективные методы 

управления окружающей средой и соблюдать нормативные требования, чтобы 

минимизировать это негативное воздействие. 

В докладе ООН в 2019 году отмечали, что «в течение последнего 

десятилетия объем выбросов парниковых газов увеличивался на 1,5 %  в год и  

общий объем ежегодных выбросов, в том числе вследствие изменений в 

землепользовании, в 2018 году достиг рекордного уровня 55,3 Гт CO2» [10, с. 4]. 

Сегодня ситуация ухудшилась и ученые говорят, что «более чем столетнее 

сжигание ископаемого топлива, а также неравномерное и нерациональное 

использование энергии и земель привели к глобальному потеплению на 1,1 °C 

выше доиндустриального уровня. Результатом этого стали более частые и более 

интенсивные экстремальные метеорологические явления, которые оказывают 

все более опасные воздействия на природу и людей во всех регионах мира». 

Еще одним способом воздействия предприятий на окружающую среду 

является использование природных ресурсов. Это может включать в себя 

обезлесение, добычу полезных ископаемых, перелов рыбы и другие виды 
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деятельности. Например, индустрия быстрой моды Fast-Fashion Industry. 

Производство модной одежды, как известно, является ресурсоемким: для 

изготовления каждого предмета одежды требуется значительное количество 

воды, энергии и материалов. Кроме того, эта индустрия ответственна за 

значительный объем мирового потребления древесины, что привело к 

обезлесению во многих частях мира. Согласно докладу Программы ООН по 

окружающей среде (UNEP), индустрия моды несет ответственность за 

значительное ухудшение состояния глобальной окружающей среды. В 

частности, в отчете говорится, что: «индустрия моды ответственна за 20% 

глобальных сточных вод. Это связано с тем, что процессы окрашивания и 

отделки текстиля требуют большого количества воды, которая часто 

загрязняется опасными химическими веществами и попадает в близлежащие 

водотоки» [8, c.68]. 

Индустрия моды ответственна за 10% глобальных выбросов углерода. Это 

связано с энергоемким производственным процессом, транспортировкой 

товаров и значительными выбросами парниковых газов, связанными с 

утилизацией одежды на свалках. Кроме того, индустрия моды ответственна и за 

другие формы деградации окружающей среды, такие как вырубка лесов (при 

производстве тканей на основе древесины, таких как вискоза), деградация почв 

(из-за интенсивного использования пестицидов и удобрений при производстве 

хлопка) и загрязнение микропластиком (из-за синтетических тканей, теряющих 

микроволокна во время стирки).  Для решения этих проблем в докладе ЮНЕП 

содержится призыв к переходу к более устойчивой и циркулярной индустрии 

моды, где материалы добываются ответственным образом, производственные 

процессы являются энергоэффективными, а утилизация в конце жизни сводится 

к минимуму за счет переработки и повторного использования. Некоторые 

компании в индустрии моды уже начали принимать меры для достижения этих 

целей, реализуя такие инициативы, как поиск экологически чистых материалов, 

сокращение отходов производства и внедрение программ по переработке 

отходов. Однако для решения проблемы значительного воздействия индустрии 

моды на окружающую среду предстоит проделать еще много работы [8, с.71]. 

Несмотря на такое негативное воздействие, некоторые предприятия 

предпринимают шаги по снижению своего экологического следа и даже 

способствуют сохранению окружающей среды. Например, Patagonia — 

компания по производству одежды, известная своей приверженностью 

принципам устойчивого развития и снижения воздействия швейной 

промышленности на окружающую среду. Вот некоторые статистические 

данные, связанные с усилиями Patagonia: 

1. В 2019 году Patagonia пожертвовала 10 миллионов долларов 

местным экологическим организациям, которые работают над защитой планеты. 

2. Patagonia использует переработанные материалы в своей продукции 

с 1993 года. По состоянию на 2021 год более 70% продукции Patagonia 

производится из переработанных материалов. 
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3. Patagonia является членом Коалиции за экологичную одежду и 

использует индекс Хигга для измерения и улучшения воздействия своей 

продукции на окружающую среду. 

4. Patagonia работает над сокращением выбросов углекислого газа, 

связанных со своей продукцией. В 2019 году выбросы углерода компании на 

единицу продукции были на 33% ниже, чем в 2011 году. 

5. Patagonia продвигает устойчивые методы ведения сельского 

хозяйства через свою линию Patagonia Provisions, которая предлагает продукты 

питания, изготовленные из регенеративно выращенных или выловленных в 

дикой природе ингредиентов. 

Эти статистические данные демонстрируют стремление Patagonia к 

устойчивому развитию и снижению воздействия швейной промышленности на 

окружающую среду. Компания приложила значительные усилия для 

использования переработанных материалов в своей продукции, сокращения 

выбросов углерода и поддержки экологических организаций. Использование 

компанией Patagonia индекса Хигга и продвижение устойчивых методов ведения 

сельского хозяйства также являются важными шагами на пути к снижению 

воздействия швейной промышленности на окружающую среду. Показывая 

пример и продвигая устойчивые методы, Patagonia показывает, что компании по 

производству одежды могут быть прибыльными, уделяя при этом 

первоочередное внимание здоровью планеты. [5, с.53]. 

Аналогичным образом, предприятие Tesla, Tesla — ведущий 

производитель электромобилей, который работает над снижением воздействия 

производства автомобилей на окружающую среду. Вот некоторые 

статистические данные, связанные с усилиями Теслы: 

1. В 2020 году Tesla произвела более полумиллиона электромобилей, что 

снизило спрос на автомобили с газовым двигателем и способствовало 

сокращению выбросов углерода. 

2. Автомобили Tesla спроектированы так, чтобы быть более 

энергоэффективными, чем автомобили с бензиновым двигателем, а некоторые 

модели способны проезжать до 370 миль без подзарядки. 

3. Производственные мощности Tesla питаются от возобновляемых 

источников энергии, включая солнечную энергию и энергию ветра. В 2020 году 

компания произвела 3,2 гигаватт-часа энергии от солнечных панелей, 

установленных на ее заводах и других объектах. 

4. Tesla работает над сокращением отходов в своих производственных 

процессах. В 2020 году компания сообщила, что сократила количество отходов, 

отправляемых на полигоны, на 79% по сравнению с предыдущим годом. 

5. Tesla также работает над разработкой более устойчивых 

аккумуляторных технологий. Компания объявила о планах построить новую 

«гигафабрику» в Техасе, которая будет производить аккумуляторы с 

использованием новой, более устойчивой технологии, которая, как ожидается, 

значительно снизит воздействие производства аккумуляторов на окружающую 

среду. 
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Эти статистические данные демонстрируют стремление Tesla к 

устойчивому развитию и снижению воздействия производства автомобилей на 

окружающую среду. Производство компанией электромобилей и использование 

возобновляемых источников энергии на ее производственных объектах являются 

важными шагами на пути к сокращению выбросов углерода и обеспечению 

устойчивости в транспортном секторе. Усилия Tesla по сокращению отходов и 

разработке более устойчивых аккумуляторных технологий также 

демонстрируют стремление минимизировать воздействие своей продукции на 

окружающую среду. Продвигая устойчивые методы и разрабатывая 

инновационные технологии, Tesla подает пример другим производителям 

автомобилей [2, c.719]. 

Предприятия, уделяющие первостепенное внимание устойчивому 

развитию, не только помогают защитить окружающую среду, но и получают 

финансовую выгоду в долгосрочной перспективе. Например, компании, 

инвестирующие в возобновляемые источники энергии и устойчивое развитие, 

могут сэкономить на эксплуатационных расходах и повысить репутацию своего 

бренда, что может привести к увеличению прибыли и конкурентному 

преимуществу на рынке. С другой стороны, предприятия, игнорирующие 

воздействие на окружающую среду и отдающие приоритет прибыли, а не 

устойчивому развитию, рискуют столкнуться с такими негативными 

последствиями, как ущерб репутации, судебные иски и потеря клиентов. Кроме 

того, предприятия, способствующие ухудшению состояния окружающей среды 

и изменению климата, могут столкнуться с новыми нормативными актами и 

политикой, которые могут увеличить их операционные расходы и ограничить 

потенциал роста [7; с.49]. 

В заключение следует отметить, что предприятия оказывают значительное 

влияние на окружающую среду, как негативное, так и позитивное. Примеры 

компаний Dow Chemical, Fast-Fashion Industry, Patagonia и Tesla иллюстрируют 

значительное влияние, которое предприятия могут оказывать на окружающую 

среду. История загрязнения окружающей среды и судебных исков компании 

Dow Chemical подчеркивает негативное воздействие химической 

промышленности на окружающую среду. Зависимость индустрии быстрой моды 

от низко затратного и низкокачественного производства привела к значительным 

экологическим проблемам, связанным с отходами, использованием воды и 

загрязнением окружающей среды. Однако компании Patagonia и Tesla 

демонстрируют, что предприятия могут уменьшить свое воздействие на 

окружающую среду и способствовать устойчивому развитию. Использование 

компанией Patagonia переработанных материалов и усилия по сокращению 

выбросов углекислого газа показывают, как предприятия швейной 

промышленности могут работать в направлении более устойчивого 

производства. Приверженность компании Tesla к использованию 

электромобилей и возобновляемых источников энергии на производственных 

объектах показывает, как предприятия автомобильной промышленности могут 

способствовать устойчивому развитию. Важно, чтобы предприятия брали на 
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себя ответственность за свое воздействие на окружающую среду и работали над 

снижением своего негативного воздействия.  

Применяя устойчивые методы и инвестируя в возобновляемые источники 

энергии и эффективность использования ресурсов, предприятия могут 

уменьшить свое воздействие на окружающую среду и внести свой вклад в 

переход к более устойчивому будущему. В то же время директивные органы 

должны ужесточить экологические нормы и создать стимулы для устойчивых 

методов ведения бизнеса, чтобы побудить больше компаний уделять 

приоритетное внимание экологической устойчивости  
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Аннотация: в представленной статье рассматриваются понятие «коммуникация» 
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Рассматривая вопрос возможности использования коммуникации как 

способа разрешения конфликтов, в первую очередь необходимо определить 

понятие «коммуникация». Под коммуникацией понимается процесс 

взаимодействия между двумя сторонами. Примерами коммуникации могут быть:  

 процесс общения между двумя людьми; 

 процесс переписки по электронной почте между начальником и 

подчиненным; 

 переписка в социальных сетях между деловыми партнерами; 

 переписка в различных мессенджерах между друзьями. 

Под социумом понимается объединение круга лиц, связанное между собой 

по роду деятельности. Также под социумом понимается объединение людей, 

проживающих в определенных условиях. Необходимо провести различие между 

понятиями «общество» и «социум», поскольку они не тождественны, а именно: 

«в отличие от социума, общество является куда более многосторонним и 

широким понятием. Оба термина обозначают устойчивую и давно сложившуюся 

совокупность людей, но термин «социум» активнее используется в научных 

кругах, в то время как слово «общество» широко употребляется в самых 

различных сферах, включая науку» [1]. 

Среди ключевых характеристик социума принято выделять наличие 

распределения благ, иерархии управления, системы правосудия, распределение 

труда. К целям существования социума относят улучшение жизненных условий 

участников, а также удовлетворение их потребностей. Для достижения выше 

указанных целей участники социума осуществляют коммуникации.  

Чтобы ответить на вопрос возможности взаимодействия коммуникаций с 

социумом рассмотрим виды коммуникаций.  
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Принято классифицировать коммуникации по форме общения, по 

субъектам и средствам связей, по каналам общения, организационному признаку 

и направленности общения. Различают вербальные и не вербальные 

коммуникации, то есть те, где общение происходит при использовании речи или 

жестами. Несмотря на обширность классификации коммуникаций чаще всего 

человеком используются смешанные виды взаимодействия. 

 Самым популярным примером такой коммуникации является общение в 

социальной сети «Вконтакте», где общение может осуществляться с помощью 

смайлов, эмодзи, а также с помощью голосовых сообщений. Один вид 

коммуникации может иметь различные классификационные свойства. 

Рассмотрим другой пример: общение сотрудников в организации через 

программное приложение, разработанное специально для организации. Если в 

приложении имеется возможность использовать смайлы, посылать голосовые 

сообщения, то данная коммуникация является и вербальной, и не вербальной. 

При создании в приложении отдельных чатов или бесед, коммуникация будет 

считаться межличностной, но при этом организационной, поскольку будет 

использоваться в условиях конкретного учреждения [5]. Также «стоит 

учитывать, что нельзя оценивать всех людей в одинаковых условиях, так как это 

может привести к получению некорректных данных» [9, с. 143].  

Установлено, что коммуникация может осуществляться в трех формах, 

это:  

 общение – где диалог происходит между равными участниками;  

 управление – где диалог осуществляется от коммуникатора (автора 

послания) к читателю (получателю информации); 

 подражание – где происходит заимствование образцов поведения, 

стилей общения или образа жизни. 

Как уже говорилось выше, коммуникация – это сам процесс передачи 

информации, либо инструмент, используемый для трансляции сообщения от 

одного человека к другому. Таким образом, коммуникация – это нечто, что 

используется человеком для общения.  

Размышляя о коммуникации как инструменте передачи информации в 

социуме от одного человека к другому, рассмотрим также формы трансляции 

данных, используемых в современном обществе. Принято выделять 

монологическую форму, где автор сообщения выполняет коммуникативные 

действия, направленные на получателей информации и никак с ними не 

взаимодействует в дальнейшем. Также выделяют диалогическую форму, где 

субъекты общения могут вести диалог между собой, обмениваться 

информацией, находить согласованные решения существующей проблеме или 

решать потребность в общении. И наконец, полилогическая форма 

коммуникации является формой, при которой осуществляется многостороннее 

общение между субъектами взаимодействия. Вне зависимости от формы 

общения коммуникация – это возможность удовлетворения потребности в 

получении информации, а также существующих в социуме вопросов [2].  
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Человек, как известно, является частью социума, а значит, осуществляет 

управление коммуникацией. Инструментом осуществления коммуникации 

является язык. Язык включает в себя лексические единицы, используемые в 

условиях реального времени. Для достижения эффективности при 

осуществлении коммуникации необходимо обладать масштабным набором 

лексических единиц, включая современные речевые обороты [4].  

Как уже говорилось выше, главной задачей социума является 

удовлетворение собственных потребностей. Иногда для получения 

необходимого результата используется манипуляция. Манипуляцию можно 

охарактеризовать как скрытый источник коммуникации, поскольку чаще всего 

манипулятор преследует конкретную цель и использует для ее достижения 

определенные инструменты коммуникативного взаимодействия: например, 

реклама является инструментом взаимодействия между производителем товара 

(продукции, услуги) и покупателем. При просмотре рекламы у человека 

(адресата коммуникации) возникает желание приобрести товар, для 

удовлетворения этой потребности он совершает покупку, реализуя тем самым 

потребность производителя товара в денежных средствах, росте объема прибыли 

и развитии предприятия в целом. 

Интересным примером коммуникации является визуальная коммуникация, 

при которой управление сознанием и действиями человека осуществляется с 

помощью цвета.  

По мнению специалиста в области деловых коммуникаций Папковой О.П., 

«в психологии установлены некоторые закономерности влиянии различных 

цветов на восприятие. Колорит ощутимо влияет на психо-интеллектуальное 

состояние человека. Цвета, воспринимаемые человеком, обращаются к чувствам, 

а не к логике. Они подчеркивают качество, настроение, ощущения, создают 

теплую или холодную среду, отражают времена года и т.д. Использование 

определённых цветов в рекламе имеет также физиологические последствия, 

которые заключаются в создании положительного или отрицательного 

оптического раздражителя. Цвет «взывает» к чувствам, он придаёт объемность 

среде и предметам» [6, с. 25]. 

Аналогичным образом на сознание людей оказывают символы, 

используемые в современном мире для обозначения эмоций, что позволяет, к 

примеру, облегчить выбор товара или услуг в сети Интернет. Однако, несмотря 

на все преимущества использования коммуникаций как способа достижения 

целей, существуют и проблемы их применения.  

Среди наиболее часто встречающихся проблем при использовании 

коммуникаций в социуме является проблема барьеров в общении. Под барьером 

в общении понимается коммуникативная помеха, мешающая человеку достичь 

конечную цель коммуникации путем искажения смысла сообщения. Наиболее 

популярным барьером при осуществлении коммуникативного взаимодействия 

является личностный барьер, когда происходит непонимание смысла сообщения, 

передаваемого от одного человека к другому. Также выделяют физические 
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барьеры коммуникативного взаимодействия: например, обрыв связи, проблемы 

с Интернет-соединением, внезапно возникающие шумовые помехи и др.  

Говоря о теме барьеров при осуществлении коммуникации в социуме, 

имеет место быть и барьер, связанный с нежеланием делиться информацией. Это 

значительно затрудняет процесс взаимодействия между людьми, а также 

снижает эффективность осуществления коммуникации. К примеру, те люди, 

которые обладают уникальными знаниями, или уникальной информацией, 

опытом, не желают делиться с людьми, социумом по ряду причин, а значит 

отказываются от коммуникации. В этом случае возникает проблема управления 

коммуникацией, что является недостатком коммуникативного взаимодействия.  

Социум и коммуникации – неразделимы, без существования одного, 

невозможно существование другого. Вопрос развития коммуникации является 

актуальным, поскольку рост возможностей взаимодействия, позволяет 

эффективнее существовать в социуме, быстрее достигать целей осуществления 

коммуникации. К примеру, использование видеоконференций как вида 

коммуникативного взаимодействия дает возможность значительно сократить 

транспортные расходы, а также расходы на ведение переговоров (материальные, 

временные, трудовые и др.), что является, несомненно, преимуществом 

коммуникативного взаимодействия [7].  

Среди преимуществ использования коммуникаций в обществе, по мнению 

В.П. Ратникова можно отметить тот факт, что «коммуникации не только не 

ущемляют основных психологических прав и свобод участников, но и могут 

способствовать обогащению их внутреннего мира. Коммуникации способствуют 

удовлетворению потребностей людей в общении, содействуют пониманию, 

сочувствию и сопереживанию» [7]. 

С помощью коммуникаций человек закрывает потребность в поддержке, 

общении, развитии бизнеса, распространении информации, обучении, 

личностном и карьерном росте, просвещении. Коммуникация для социума – это 

источник получения и передачи информации. 

Итак, возвращаясь к теме рассуждения можно умозаключить, что 

коммуникации – это все же процесс, которым управляет социум. Безусловно, 

развитие информационных технологий привело к созданию искусственного 

разума, однако все же источником управления коммуникации является человек, 

а значит, именно он является первоисточником взаимодействия. Человек 

управляет коммуникацией, а коммуникация выполняет операции (передачу 

информации), позволяющие достичь задачи социума.  
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Одним из факторов успешного функционирования организации является 

ее трудовой потенциал. В условиях жесткой рыночной экономики выживание 

организации в большей степени зависит от наличия в ней квалифицированных 

специалистов, способных быстро реагировать и адаптироваться к изменениям 

окружающей среды. В этом отношении молодежь является наиболее 

конкурентоспособным и мобильным социально-демографическим вариантом. 

Но для того, чтобы сотрудник компании мог в полной мере реализовать свой 

потенциал и эффективно выполнять поставленные задачи, необходимо создать 

мотивацию для работы. Ценностно-мотивационная система молодежи в наше 

время претерпевает значительные изменения, и поэтому исследования в этой 

приобретают особое значение. 

Мотивация молодежи к работе является комплексным явлением. В общем 

смысле, «мотивация труда» относится к личному отношению работника к своей 

работе, желанию или не желанию заниматься работой и получать результаты [1]. 

Динамично активные потребности личности, которые появляются в результате 

влияния конкретных условий и зависимостей, являются основой мотивационной 

сферы индивида и оригинальными формами его деятельности [2]. 

Следовательно, мотивацию трудовой деятельности можно описать как 

совокупность внутренних и внешних факторов, которые мотивируют 

деятельность и определяют ее направленность. 

Мотивация и характер труда определяются набором его ценностей. 

Трансформация социально-экономической сферы в последние десятилетия, 

привела к тому, что современная молодежь не может использовать опыт, 
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достижения и принципы предыдущего поколения в собственной практике, и 

потому ей необходимо сформировать собственные установки, которые 

соответствуют современности. 

«Современная молодежь использует трудовую деятельность, в первую 

очередь, для удовлетворения своих потребностей» [4], что сильно отличает её от 

представителей старшего поколения, «главными ценностями которых были 

альтруизм и коллективизм» [3]. «Изменение отношения молодежи к трудовой 

деятельности можно представить как переход от идеократического общества, 

характеризующегося отказом от индивидуальности в пользу коллективизма и 

отношением к труду как к общему благу государства» [5], к обществу 

потребления, для которого важнейшей ценностью является удовлетворение их 

желаний и потребностей. 

Большинство российских ученых подтверждают существование 

тенденции к инструментализации ценностей труда среди российской молодежи. 

Среди первых, кто пришел к этому заключению, были М.К. Горшков и Ф.Э. 

Шереги. Они провели детальный анализ истории социологических исследований 

среди молодежи в СССР и России, а также произвели качественный анализ 

ценностных ориентаций молодежи в разные периоды времени [6]. Результаты их 

социологических исследований подтверждаются другими исследованиями, 

которые также были проведены М.К. Горшковым и Ф.Э. Шереги. Цель этих 

исследований – изучить ценностные ориентации молодежи в настоящее время и 

показать, что трудовые ориентации и установки молодежи чаще всего связаны с 

ориентацией на высокий доход [7, с. 169].  

Сегодня молодые люди стремятся, прежде всего, к материальным благам, 

а не к самореализации по отношению к профессии, поскольку на рынке труда 

распространилась «потребительская идеология». Ещё одна из причин – это 

стереотип «успешности» в отношении работы, которая ведёт к значительной 

деформации мотивационного поля молодежи. 

То, как влияет экономическая ситуация страны на ценностно-

мотивационную ориентацию молодежи в сфере труда выявлено в 

социологических исследованиях М. Козыревой и А.И. Смирнова. Выводы 

исследования показали, что в условиях экономического кризиса они выбирают 

работу в основном исходя из заработной платы [8, c. 60]. Следует отметить, что 

сегодня доля тех, кто предпочитает более низкую заработную плату в обмен на 

более благоприятный график работы, значительно ниже, чем до кризиса [8, c. 

60]. В сфере экономической нестабильности высокая заработная плата является 

приоритетом для молодых людей, а не деятельность, которая им действительно 

нравится.  Следует отметить, что, в отличие от представителей старшего 

поколения, которые при выборе профессии предпочитают гарантированную 

работу и стабильный доход, молодые люди часто готовы менять работу только 

для того, чтобы иметь высокую заработную плату и лишать себя гарантий на 

будущее [8, c. 61]. 

Такие трансформации системы мотивационных ориентаций молодых 

работников вызваны социальными явлениями, присущими для современного 
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российского общества. «К последним относятся: отсутствие согласованности 

между сектором образования и рынком труда, что приводит к дезинформации и 

дезориентации молодежи относительно вакансий, о которых необходимо 

сообщать специалистам из образовательных учреждений; высокие требования к 

молодым специалистам со стороны работодателей по минимальной заработной 

плате; сложная и неопределенная социально-экономическая ситуация, 

создающая трудности при оценке перспектив работы на российском рынке 

труда» [2]. Эти причины приводят к ложным ожиданиям у молодежи и, как 

следствие, трудностям в поиске работы, соответствующей специализации 

полученного образования. 

Если обобщить результаты теоретического анализа материалов по 

вышеуказанным темам, то можно сделать несколько выводов. Основным 

мотивом трудовой деятельности современной российской молодежи является 

получение высокой заработной платы, то есть трудовая деятельность является 

для них средством достижения материальной обеспеченности, а не способом 

самореализации. «Это связано со сложной ситуацией в сфере занятости, которая 

вынуждает молодых людей жертвовать своими профессиональными 

ожиданиями и ориентациями» [9, С.327]. 

Текущая ситуация на рынке труда, которая характеризуется высоким 

уровнем неопределенности и риска, является причиной того, что молодые люди 

постоянно адаптируются к ней, используя тактику высокой мобильности. 

Современным работникам приходится много трудится, чтобы обеспечить себя, в 

независимости от того, совпадает ли характер работы с их специальностью. 

Такая стратегия адаптации на рынке труда приводит к депрофессионализации 

молодежи, поскольку она не связана с разработкой и реализацией долгосрочных 

планов профессионализации. 

Для того чтобы иметь возможность оперативно реагировать на изменения 

в системе социально-трудовых отношений, необходимо продолжить 

формирование сбалансированной политики занятости молодежи и развивать 

трудовую ориентацию на основе: 

‒ создания системы профессионального образования и 

переподготовки кадров, способной реагировать на меняющиеся потребности 

экономики [10, С.223]; 

‒ принятия мер по выдаче достойной оплаты труда; 

‒ повышения ответственности работодателей за соблюдение 

безопасности условий труда, процедуры приема и увольнения молодежи; 

‒ обеспечения социальной защиты молодежи от 

неплатежеспособности недобросовестного работодателя; 

‒ разработки комплекса мер по социальной защите молодежи; 

‒ формирования активной позиции молодежи. 
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Аннотация: в статье раскрываются теоретические аспекты системы управления 

персоналом в учреждениях и организациях разной форм собственности. 

Персонал является основным человеческим ресурсом в медицинских 

организациях, от успешности трудовой деятельности которого зависит качество 

предоставляемых услуг населению.  

Ключевые слова: медицинский персонал, учреждения и организации 

здравоохранения, система управления персоналом.  

 

В сфере здравоохранения действует большое количество организаций и 

учреждений государственной (федеральной), муниципальной, частной формы 

собственности. Каждая медицинская организация стремится достичь высоких 

результатов, имея для этого разные инструменты повышения эффективности 

своей деятельности.  

В системе управления утвердилось большое количество терминов, 

характеризующих процесс общественной трудовой деятельности в организации 

– рабочая сила, кадровый состав, персонал, трудовые и человеческие ресурсы, 

кадровые ресурсы. Под персоналом (в переводе от лат. «personalis» – личный) 

подразумевается лицо, которое осуществляет всю трудовую деятельность. Это 

категория работников, которые объединены по определенному признаку 

трудовой принадлежности (к структуре, аппарату, отделу, рабочему сектору, 

службе, лаборатории, кафедре) или к профессиональной должности 

(управленческой, административной, инженерной, технической) [1]. В 

организациях здравоохранения персонал нацелен на предоставление гражданам 

медицинских услуг и осуществление медицинской деятельности. В виду 

большого разграничения заболеваний в практике медицинских организаций 

сложилась дифференциация медицинского персонала, осуществляющего 

медицинскую помощь согласно профессиональной квалификации – врачи, 

терапевты, медицинские сестры палатные и участковые, фельдшеры, акушеры, 

рентгенолаборанты и другие, а также в медицинских организациях работают и 

специалисты, не относящиеся к медицинской деятельности – бухгалтер, 
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секретарь, начальник планово-экономического отдела, начальник отдела кадров, 

начальник АХЧ и др. Медицинский персонал может перемещаться по структуре 

медицинского учреждения и выполнять разные функциональные обязанности, в 

зависимости от компетентности медицинского работника, его стажа, 

образования, значимости для организации. Сфера трудовой деятельности может 

быть как производственная, так и управленческая.  

Все системы управления направлены на человеческие ресурсы, 

определяющие как содержание, качество кадрового состава или персонал 

предприятия, рабочую силу, ресурсы отрасли, территории региона, страны в 

целом [7]. А.Ф. Бычкова определяет систему управления человеческими 

ресурсами организации как механизм благоприятной коммуникации 

руководителя и его работников, результатом которого является эффективность 

развития организации [4]. Причем А.П. Егоршин в данном механизме определяет 

воздействие со стороны руководителя путем активизации мотивации работников 

на трудовую деятельность [5]. Н.Н. Сивальнева и А.В. Швеков отмечают, что 

ведущее место в системе управления занимают человеческие факторы и 

проблемы, связанные с управлением персонала [9]. В частности, в медицинской 

организации от медицинского персонала как наиболее важного человеческого 

ресурса зависит здоровье других человеческих ресурсов. Однако на практике 

большинство медицинских организаций данному аспекту недостаточно уделяют 

внимание. Считаем, что медицинские организации любой формы собственности 

должны отводить вопросам формирования штата медицинских работников и 

систематизации его управлением наиболее важное внимание, так как от 

эффективного управления деятельностью медицинского персонала зависит 

качество предоставления медицинских услуг населению [2].  

Д.В. Ломакин под понятием «управление» понимает «…процесс, в ходе 

которого происходит упорядочивание, регламентация какой-либо деятельности. 

В процессе управления организацией осуществляется определение основных 

направлений ее развития, ее продвижение и достижение успехов в деятельности» 

[8]. Безусловно, система управления персоналом в медицинских организациях 

может отличаться в зависимости от специфики назначения, структуры и ее 

масштабов. Как правило, всю работу с сотрудниками осуществляют кадровые 

службы, которые структурно не в полной мере понимают специфику 

организации деятельности медицинских работников, в виду чего не могут 

мотивировать их на развитие учреждения здравоохранения. Тем не менее от 

правильно выстроенной системы управления персоналом зависит не только 

успешность решаемых задач в организациях здравоохранения, но и развитие 

каждого медицинского работника, раскрытие его профессионального 

потенциала.  

Рассматривать систему управления персоналом в медицинских 

организациях необходимо при комплексном подходе, подразумевающем как 

стратегическое планирование развития системы здравоохранения, кадровой 

политики, мотивацию медицинского персонала не только высокой оплатой 

труда, но и стремлением развития самой медицинской организации, повышения 



118 

 

ее статуса, повышения квалификационной способности осуществлять 

медицинскую помощь населению.  

Основная деятельность руководящего состава медицинской организации и 

специалистов подразделений должна быть направлена на совершенствование 

системы, концепции, стратегии кадровой политики по управлению персоналом, 

а также разработке и проведению оперативного плана и маркетинга персонала, 

определения его кадрового потенциала. Следовательно, в системе управления 

персоналом осуществляются управленческие воздействия на медицинских 

работников с целью развития у них профессиональных и личностных 

способностей и их возможностей, а результатом такого управления станет 

условием эффективности работы медицинской организации.  

Считаем, что управление персоналом в медицинской организации 

необходимо осуществлять на основе: 

‒ деятельно-ориентированного подхода, в рамках которого от 

персонала требуется решение сложных, подчас неординарных, практических 

действий;  

‒ индивидуально-ориентированного подхода, подразумевающего 

рассмотрение профессиональных возможностей каждой личности медицинского 

работника, а также его профессиональную подготовку и переподготовку по 

определенным программам с целью получения в перспективе ценного кадра. При 

таком подходе учитываются определенные параметры, необходимые для 

трудовой деятельности в медицинской организации – способности, 

возможности, склонности; мотивационные устремления; ценностные 

предпочтения; национальные и культурные черты; трудовой стаж; образование 

и грамотность и другое; 

‒ командно-ориентированного подхода, в процессе которого все 

управление направлено на руководство действиями медицинского персонала, 

его объединение в группы, формирование корпоративной культуры, выработку 

динамики его развития; 

‒ ориентация на будущее и перспективу развития. Здесь все 

управление медицинской организации должно быть направлено на 

стимулирование персонала, на достижение общего результата медицинского 

организации и ее эффективной деятельности, на выбор правильной стратегии 

управления руководителем, его стиля и грамотности в поведении [3]. 

От правильного управления медицинским персоналом зависит 

эффективность предоставления медицинских услуг населению, развитие 

медицинской организации. Руководящее звено при выборе стратегии развития 

организации должны основываться на основных функциях, задачах, целях, 

методах управления и на их основе правильно распределять функциональные 

обязанности между медицинскими работниками, выстраивать иерархию 

горизонтального или вертикального осуществления медицинской деятельности, 

наделять полномочиями заведующих отделений при принятии 

профессиональных задач и решений.  
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К задачам управления персоналом входит прием, найм, отбор и увольнение 

кадров на основе деловой оценки, аттестации, профориентации и трудовой 

адаптации, их мотивации к трудовой деятельности, соблюдения этики деловых 

отношений [10]. Функциями управления медицинской организацией являются – 

обеспечение условий трудовой деятельности медицинского персонала, 

планирование потребностей медицинского персонала, его отбор и найм, 

развитие и ориентация, продвижение по службе и оценка и вознаграждение. 

Эффективную деятельность персонала в медицинской организации 

определяют факторы:  

‒ личностные факторы (профессиональные знания, умения и навыки, 

целевое направление на успешную деятельность, убеждение социальной пользы 

от осуществления профессиональной деятельности);  

‒ лидерские факторы (поощрение, руководство и поддержка, 

обеспечиваемая менеджерами и лидерами группы); 

‒ командные факторы (качество взаимодействия коллег, 

дружелюбные отношения, поддержка, оказываемая коллегами друг другу);  

‒ системные факторы (качество обеспечения рабочего места, 

предоставляемой техники); 

‒ контекстуальные (ситуационные) факторы (умение решать задачи в 

ситуациях неопределенности, работать в непривычных условиях, устойчивость 

к стрессовым ситуациям) [5]. 

Таким образом, система управления персоналом организации является 

комплексным понятием, отражающим набор методов и принципов управления 

персоналом организации при условии применения нескольких подходов. В 

организациях здравоохранения от медицинского персонала как наиболее 

важного человеческого ресурса зависит здоровье других человеческих ресурсов. 

Система управления медицинской организацией основывается на правильном 

выборе способов, методов, технологий работы с медицинским персоналом, 

которые будут обеспечивать эффективность их трудовой деятельности, их 

профессионального и социального становления и развития. Все это станет 

условием совершенствования управления всей медицинской организации, 

улучшение качества трудовой и профессиональной жизни медицинских 

работников.  
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Аннотация: в настоящей статье рассмотрены проблемы и пути их решения 

регулирования труда дистанционных работников в условиях цифровизации 

бизнеса. Автором выделены положительные и негативные последствия 

трансформации процесса работы. Также автором отдельно отмечен порядок 

осуществления контроля за работой специалиста. 
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Представленная тема исследования является актуальной и важной сегодня, 

поскольку с развитием технологий все больше компаний переходят на 

дистанционную работу, и используют услуги фрилансеров и контрактных 

работников. Это приводит к возникновению новых вопросов и проблем, 

связанных с организацией и контролем работы, оплатой труда, социальной 

защитой и т.д. В частности, дистанционные работники часто не имеют полного 

доступа к социальным льготам, таким как страхование от несчастных случаев, 

медицинское страхование, пенсионное обеспечение и т.д. В условиях 

цифровизации бизнеса появляются проблемы с оценкой качества работы, 

контролем за соблюдением рабочих процессов и норм, а также с обеспечением 

безопасности информации, которую обрабатывают дистанционные работники.  

Целью исследования является выявление проблем и путей их решения в 

части регулирования труда дистанционных работников в условиях 

цифровизации бизнеса. Одной из основных проблем регулирования труда 

дистанционных работников в условиях цифровизации бизнеса является 

необходимость разработки новых правил и норм, которые учитывали бы 
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особенности дистанционного труда [2]. В частности, среди основных проблем 

можно выделить следующие: 

1) Неоднозначность правового статуса дистанционных работников. В 

некоторых странах, например, дистанционные работники считаются 

независимыми подрядчиками, а не сотрудниками компании, что может 

привести к различным правовым последствиям. 

2) Отсутствие ясных правил и норм, регулирующих время работы и отдыха 

дистанционных работников. В условиях удаленной работы может возникнуть 

соблазн работать круглосуточно без достаточных перерывов, что может 

привести к проблемам со здоровьем и ухудшению качества работы. 

3) Сложности с контролем за выполнением работы дистанционными 

работниками. В отличие от офисных работников, дистанционные работники 

могут находиться в разных географических точках, что усложняет контроль 

за выполнением работы и оценку ее качества. 

4) Недостаточная защита прав дистанционных специалистов. При удаленной 

работе может возникнуть риск нарушения прав работника, например, в 

отношении оплаты труда или возможности использования данных, 

полученных в ходе работы. 

Для решения указанных вопросов необходимо проводить дальнейшие 

исследования и разработки в сфере удаленной работы, а также обеспечивать 

эффективный контроль со стороны государства и соответствующих органов по 

защите прав работников. Кроме того, важно обеспечивать обучение 

дистанционных работников и их работодателей по правилам и нормам, 

регулирующим дистанционный труд. 

Следует отметить, что законодательное регулирование удаленной работы 

специалистов регулируется Трудовым кодексом Российской Федерации, а также 

иными правовыми актами [3].  

Как указывает Грибанов Ю.И., что «цифровая трансформация – это 

внедрение во все виды бизнес-деятельности цифровых технологий, требующих 

принципиальных изменений в операциях и в принципах создания новых услуг и 

продуктов в культуру и в современные технологии. Цифровая трансформация  

напрямую связана с цифровыми технологиями и цифровой экономикой»  

[1, c. 965]. К положительным последствиям трансформации процесса работы 

относятся: снижение расходов компаний на рабочую силу; появление новых 

рабочих мест и новых профессий, связанных с информационно-

коммуникационными системами. К негативным относятся: не знание как извлечь 

выгоду от автоматизации, потеря страной конкурентных позиций на рынке 

товаров и услуг; усиление асимметрий в доходах между богатыми и бедными. 

Согласно статье 312 Трудового кодекса Российской Федерации [8] 

дистанционной работой является выполнение о определенной трудовым 

договором трудовой функции вне места нахождения работодателя, его филиала, 

представительства, иного обособленного структурного подразделения (включая 

расположенные в другой местности), вне стационарного рабочего места, 

территории или объекта, прямо или косвенно находящихся под контролем 
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работодателя, при условии использования для выполнения данной трудовой 

функции и для осуществления взаимодействия между работодателем и 

работником по вопросам, связанным с ее выполнением, информационно-

телекоммуникационных сетей общего пользования, в том числе сети «Интернет» 

[6]. Вопросы удаленной работы во многом связаны с тем, что типичная 

характеристика трудового механизма – регламентация труда как процесса, а не 

итога труда – в случае дистанционного труда подвергается существенной эрозии. 

В настоящее время такая работа утрачивает многие характерные признаки 

трудового отношения: работник не находится под непосредственным контролем 

руководителя, поэтому трудовая дисциплина, и охрана труда, режима труда и 

отдыха, и взаимной ответственности сторон оказываются проблемными. 

При удаленном труде руководитель может никогда не увидеть своего 

работника, трудовой договор в этом случае целесообразно заключать 

дистанционно, с использованием всех информационных средств, аналогично при 

взаимодействии дистанционный работник и работодатель должны применять 

сеть «Интернет». При удаленной работе может устанавливаться гибкий график 

работы в отличие от удаленной. При дистанционном труде заключается 

трудовой договор с установлением режима удаленной работы либо временного, 

либо комбинированного характера. В этом случае работодатель и работник хотя 

бы один раз (при заключении трудового договора) взаимодействуют без 

использования сети «Интернет» [4, c. 190]. С ростом числа указанных 

работников, возникают вопросы, связанные с регулированием рабочего времени. 

Однако, существуют различные пути решения этих проблем, в том числе: 

1. Законодательное регулирование. Правительство Российской Федерации 

может утвердить новые нормативные акты, которые регулируют права и 

обязанности данных работников, включая вопросы, связанные с защитой их 

прав. 

2. Разработка новых форм трудовых отношений. Работодатели и работники 

могут заключать договоры, которые учитывают особенности работы на 

удаленном доступе, а также обеспечивают защиту прав и интересов обеих 

сторон.  

3. Использование специализированного программного обеспечения. 

Существуют специальные программы для управления удаленными 

командами, которые позволяют работодателям контролировать рабочий 

процесс, оплачивать труд и отслеживать продуктивность [7, c. 130]. 

4. Улучшение коммуникаций. Работодатели и работники должны активно 

общаться между собой, чтобы улучшить согласованность и эффективность 

работы на удаленном доступе. Это может быть достигнуто  

через регулярные онлайн-встречи, общение через чаты и другие  

средства связи. 

5. Повышение квалификации работников. Работодатель может обеспечить 

дополнительное обучение своих работников, чтобы помочь им лучше 

адаптироваться к удаленной работе и улучшить продуктивность. 
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В целом, решение проблем регулирования труда дистанционных 

работников требует совместных усилий со стороны правительств, работодателей 

и работников, а также применения новых технологий и методов управления 

работой на удаленном доступе. 

Если человек работает по договору о дистанционной работе, то в 

отношении него не проводится специальная оценка условий труда. То же самое 

в отношении работников, работающих на дому. В Федеральном законе от 28 

декабря 2013 года № 426-ФЗ «О специальной оценке условий труда» не 

предусмотрены обязанности работодателя в части обеспеченности безопасности 

условий труда работников [5, c. 102]. Еще один важный момент, пропущенный 

законодателем – порядок осуществления контроля за итогом работы 

специалиста. По мнению ряда ученых, здесь можно было бы задуматься о 

применении специального программного обеспечения. Это может быть 

приложение, которое с определенной периодичностью делает скриншот экрана 

и направляет его работодателю. Или, например, это может быть программное 

обеспечение, которое позволяет подключаться к видеокамере специалиста или с 

некоторой регулярностью делать фотографии рабочего места, чтобы 

работодатель мог понять, чем работник занимается в данный момент [6, c. 49]. 

Таким образом, удаленный труд будет развиваться интенсивнее с каждым 

годом. Этому будет способствовать ряд факторов: улучшение каналов 

коммуникации; существенная экономия затрат, например, на аренду офисных 

помещений; повышение мотивации работников, которые могут лучше 

поддерживать баланс личной/служебной занятости. Кроме того, необходимо 

обеспечивать комплексный контроль за работой сотрудников, в том числе, путем 

использования различных мессенджеров, онлайн-каналов, а также посредством 

видео-конференцсвязи. Главным аспектом возможности и целесообразности 

перехода на дистанционную работу является характер труда, трудовой 

деятельности, особенности трудовых функций работника. По мнению экспертов, 

в ряде видов профессиональной деятельности все шире будет использоваться 

дистанционная работа, особенно в решении многопрофильных задач. При этом 

функции работника станут более фрагментированными при одновременном 

усилении их системности. 
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персонала современных организаций. Тема исследования является актуальной, 
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для эффективного функционирования предприятия. 
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Значимым компонентом управления любого предприятия выступает 

система управления мотивацией его персонала. Мотивация как одна из главных 

функций современного менеджмента нацелена на то, чтобы повысить 

эффективность работы сотрудников предприятия. Под мотивацией персонала 

принято понимать «процесс активизации мотивов сотрудников (внутренняя 

мотивация) и формирования стимулов (внешняя мотивация) для их побуждения 

к эффективной трудовой деятельности» [4]. 

На мотивацию персонала влияют самые разные факторы. Под фактором 

влияния подразумевается свойство, событие либо явление, воздействующее на 

процесс и (либо) итоговый результат процесса. 

В настоящее время отсутствует единый подход к классификации факторов, 

оказывающих влияние на мотивацию персонала. Большинство авторов, как, 

например, Е. Акулова, придерживаются мнения, что эти факторы следует 

разделить на две большие группы: внешние и внутренние. «Внешние 

мотивационные факторы находятся за пределами конкретного личности 

(работника), т.е. стимулирование мотивации человека осуществляется извне 

иными людьми и совершаемыми ими целенаправленными действиями» [1]. Т.е. 

под внешними факторами понимается то, что сотруднику предлагает его 

работодатель с тем, чтобы работник выполнял свои трудовые функции в 

интересах фирмы. Внутренние факторы мотивации отличаются тем, что к каким-

то действиям человек себя побуждает сам, путем своего сознания и воли. В этом 

случае ведущую роль играют личностные интересы и устремления каждого 

конкретного человека. 

Некоторые авторы, например, Н.А. Зорина, выделяет еще одну группу 

факторов влияния – социально-страховые. Это показано на рис. 1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1. Факторы влияния на мотивацию персонала [5] 

 

Факторы влияния на мотивацию персонала 

Внешние: 

– стабильность 

рабочего места; 

– удобные и 

безопасные условия 

труда; 

– возможность 

карьерного развития; 

– величина зарплаты; 

– величина премий и 

надбавок; 

 

Внутренние: 

– возможность для 

самовыражении; 

– возможность для 

командной работы; 

– оценка со стороны 

руководителей; 

– оценка со стороны 

коллег; 

– получение 

удовольствия от 

трудового процесса; 

Социально-

страховые: 

– оплата листов 

нетрудоспособности

; 

– страхование от 

несчастных случаев 

на производстве; 

– величина 

выходного пособия; 

– пенсионное 

обеспечение; 
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Ряд авторов предлагают иные подходы к классификации факторов 

мотивации персонала. Например, М.В. Моисеева предлагает выделять 5 групп 

факторов влияния: личностные, профессиональной деятельности, групповые, 

экономические и организационно-управленческие факторы (рис.2). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Рис. 2. Факторы влияния на мотивацию персонала по М.В. Моисеевой [6] 

 

Личностные факторы, охватывая все аспекты жизнедеятельности 

личности, обуславливаются персональными потребностями человека как 

работника. Это базовые ценностные ориентации и цели личности, ее 

поведенческие свойства и настроения, трудоспособность и трудолюбие 

человека. Факторами профессиональной деятельности являются творческий 

характер труда, возможность показать свои физические либо интеллектуальные 

данные, возможность конкурировать с коллегами, возможность 

профессионально развиваться и т.д. Групповые факторы строятся на 3 

основаниях: технологических, иерархических и совместности. Технологический 

фактор целиком замыкается на профессиональной деятельности и выражается 

через разделение и интеграцию функциональных операций. Иерархический 

фактор строится на разного рода факторах руководства-подчинения в 

неформальных группах. Совместимость подразумевает умение работников 

работать в одной команде. Экономические факторы включают в себя величину и 

изменение зарплаты, набор льгот и привилегий, изменения в экономической 

политике предприятия по причине изменения ее производственной, сбытовой и 

маркетинговой деятельности. Организационно-управленческие факторы 

вступают причиной либо следствием экономических факторов и включают в 

себя особенности и степень формализации организационной структуры, стиль 

менеджмента, партисипативные структуры в управлении и т.д. 

Белов М.Т. и другие авторы предлагают выделять 7 групп факторов, 

влияющих на мотивацию персонала современных организаций: 

Факторы влияния на мотивацию персонала 

Личностные Профессиональной 

деятельности 

Групповые 

Организационно-

управленческие 

Экономические 
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 управленческие – в их состав входят стиль менеджмента, характер 

взаимодействия между руководством и подчиненными на основе положений, 

актов, приказов и т.д.; 

 организационные – в их состав входят стиль менеджмента, 

организационная структура, организация мотивации и стимулирование труда 

работников предприятия, политика рисков и т.д.; 

 эргономические – в их состав входят «условия труда, освещенность 

рабочего места, температурный режим, уровень влажности, уровень шума, 

параметры и оснащенность рабочего пространства и т.д.» [3]; 

 экономические – в их состав входят величина зарплаты и прочих 

материальных вознаграждений, формы и системы оплаты труда и т.д.; 

 карьерные – в их состав входят возможности карьерного 

профессионального развития; 

 социально-психологические – в их состав входят наличие у работника 

интереса к выполняемой работе, удовлетворение социальных и психологических 

потребностей работников, удовлетворенность трудом, морально-

психологический климат в коллективе; 

 социокультурные – в их состав входят ценности, нормы и правила 

поведения на предприятии, организационная культура и ее развитость. 

Важно отметить, что «все факторы влияния на мотивацию персонала 

имеют тесную взаимную связь» [9]. К примеру, экономические факторы тесно 

связаны с социально-психологическими факторами, которые побуждаю 

работников к труду, так как они связаны с удовлетворением у работников таких 

их потребностей как получение неких благ материального и социально-

психологического характера. Для большого числа работников крайне важным 

является как материальное вознаграждение за выполненный труд, так и 

получение социального признания и уважения со стороны коллег, руководства и 

т.д.  Исследователи утверждают, что «выбор конкретного мотивационного 

инструмента в компании определяется ресурсной составляющей и общими 

условиями применения концепции управления персоналом в организации. 

Самым удачным вариантом на практике, несомненно, является использование 

комбинации нескольких мотивационных методов» [8, с. 134]. 

Также важно отметить, что для каждого конкретного сотрудника 

предприятия имеет место свой индивидуальный набор факторов мотивации, 

эффект от удовлетворения его индивидуальных потребностей будет 

максимальным. «Специфика набора потребностей у каждого конкретного 

работника объясняется тремя обстоятельствами: во-первых, это наличие разных 

потребностей и их иерархией у разных сотрудников, во-вторых, это разные 

этапы работы сотрудников на предприятии (кто-то только устроился на 

предприятие, а кто-то уже много лет работает там), в-третьих, это разные 

ожидания работников от предприятия» [2]. Поэтому одни факторы могут сильно 

мотивировать одних работников и оставлять практически равнодушными 
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других. Между факторами влияния и потребностями можно выделить такую 

взаимосвязь: 

 факторы «материальное вознаграждение» и «условия труда» 

способны удовлетворить потребности персонала в стабильности; 

 факторы «причастность к коллективу» и «руководство» способны 

удовлетворить потребность персонала в определенном социально статусе; 

 факторы «содержание работы» и «перспективы карьерного и 

профессионального развития» способны удовлетворить потребность персонала 

в достижениях. 

Таким образом, мотивация как одна из главных функций современного 

менеджмента нацелена на то, чтобы повысить эффективность работы 

сотрудников предприятия. На мотивацию персонала влияют самые разные 

факторы. Под фактором влияния подразумевается свойство, событие либо 

явление, воздействующее на процесс и (либо) итоговый результат процесса. 

Кроме вышесказанного следует отметить, что «основные мотиваторы жизненно 

важны для удовлетворения потребностей человека в силу того, что описывают 

образцы поведения. В теории мотивации преобладают три типа мотивационных 

потребностей: потребность в достижении, потребность в принадлежности и 

потребность во власти. Людям присуща либо одна из этих потребностей, либо их 

комбинация, что мотивирует к определенному образу поведения» [5, с. 90].  

В настоящее время отсутствует единый подход к классификации факторов, 

оказывающих влияние на мотивацию персонала. Большинство авторов 

придерживаются мнения, что эти факторы следует разделить на две большие 

группы: внешние и внутренние. Некоторые авторы дополняют эту группировку 

еще и социально-страховыми факторами влияния. Ряд авторов выделяют 

большее количество групп факторов влияния. Все факторы влияния на 

мотивацию персонала имеют тесную взаимную связь. Кроме того, существует 

взаимосвязь между факторами влияния и потребностями работников. При 

управлении системой мотивации на предприятии необходимо учитывать и то, 

что для каждого конкретного сотрудника предприятия имеет место свой 

индивидуальный набор факторов мотивации, эффект от удовлетворения его 

индивидуальных потребностей будет максимальным.  
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Общение – это основа всякого делового взаимодействия. Рациональное 

применение механизмов делового общения дает возможность в значительной 

мере повысить качество коммуникаций, достигнуть успехов в своем деле. 

Исследования показывают, что «в соответствии с теорией справедливости люди 

определяют собственные возможности сравнительно с окружающими с учетом 

факторов цены, вознаграждения и собственного вклада» [5, с.236]. Однако 

общение как инструмент можно использовать для достижения различных целей. 

Манипуляция – это использование приёмов коммуникации, при котором 

происходит скрытное влияние на партнера с целью навязать свои намерения и 

мысли, отличающиеся от его желаний. Основная особенность манипуляции 

заключается в том, что нельзя сразу обнаружить присутствие манипуляции в 

общении.  Очень часто человек понимает, что его решения были продиктованы 

кем-то другим, в чужих интересах спустя долгое количество времени [1]. 

Этот вид психологического влияния на человека или же группу лиц 

активно используется в сфере бизнеса. Например, определенные приемы и 

уловки помогают заключить наиболее выигрышные контракты на новых 

условиях, либо же подтолкнуть партнера к нужному решению [4]. 

Доценко Евгений Леонидович выделил такие характеристики 

манипуляции. [2] Среди них: 

1. Главное отличие - моральное воздействие (психологическое). 

2. Использование окружающих людей для достижения своих целей. 
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3. Стремление к получению исключительно односторонней выгоды. 

4. Наличие неявного вида и адресности воздействия.. 

5. Использование силы, основанной на психологическом давлении, 

игра на слабостях оппонента. 

Выделяют три основные группы приемов применения манипуляций в 

деловом общении [3]. В них входят: 

1. Организационно-процедурные манипуляции. 

2. Психологические манипуляции. 

3. Логические манипуляции. 

К первому виду относятся организационно-процедурные манипуляции, 

которыми пользуются, например, инициаторами различных полемик, бизнес-

переговоров. Рассматриваемый вид своей задачей видит саботаж обсуждения, 

создание ситуации противостояния противоположных взглядов сторон, либо же 

убеждение сторон к тому варианту обсуждения, который с самого начала 

считался недозволительным для рассмотрения. Здесь наиболее 

распространенными являются такие приёмы: «недопущение повторного 

обсуждения», т. е. умышленное препятствование получению новых данных, 

которые заслуживают внимания и способны оказать влияние на выработку 

конечного решения. «Выборочная лояльность в соблюдении регламента», когда 

для одних выступающих имеет место ограничение регламента, а для других – 

нет. Прием «перерыв в обсуждении» применяется в тот момент, когда есть 

возможность принятия неудобного или неприемлемого решения.  

Второй вид манипуляций, психологические, основаны на использовании 

таких приемов, которые вводят партнера в состояние раздражения. К этому виду, 

например, можно отнести такие приемы:  

1. «Использование непонятных слов» – собеседнику неловко 

признаться в том, что ему незнакомы какие-то определенные слова и их 

значение. 

2. «Приучивание оппонента к какой-либо мысли» – посредством 

частого повторения собеседнику прививают бездоказательную мысль, которая 

со временем начинает казаться очевидной. 

3. «Умалчивание или полуправда» – умышленное сокрытие 

информации от собеседника или же соединение лживой и правдивой 

информации, вырывание фраз из контекста и т. д.  

Третий вид манипуляций, логические, основан на намеренном 

несоблюдении основных правил формальной логики, и наоборот, на их искусном 

применении для влияния на малокомпетентного собеседника. Здесь выделяют 

такие приемы:  

1.  «Размытость тезиса» – данный метод предполагает противоречивое 

изложение представления при наличии в разговоре непонятного или 

замысловатого понятия. 

2. «Несоблюдение закона достаточного основания» – этот метод под 

своим содержанием предполагает малоубедительность доказательств, 

высказываний, хотя они являются истинными. 
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3. «Порочный круг в доказательстве» – в данном случае мнение 

доказывается посредством самого себя, являясь простым перефразированием. 

Исходя из вышесказанного, чтобы не попасться на чьи-то уловки, следует 

осваивать приёмы нейтрализации манипуляций в общении [1]. Эти приёмы 

можно разделить на такие:  

1. Публичная критика о недозволительном использовании 

манипуляций. Употребление мнения об этом имеет место, к примеру, незадолго 

до переговоров, дискуссий или же полемик, когда присутствующие партнеры 

открыто достигают договоренности о запрете применения различного рода 

манипуляций друг против друга. 

2. Обличение манипуляции, другими словами, демонстрация её сути. 

Данная методика приведет к нужному результату в том случае, если 

манипуляция будет не только оперативно обнаружена, но и будет дана 

развернутая трактовка всем присутствующим на встрече. Помимо этого, имеет 

важность рассказ о ее функции и разнице использования на практике с другими 

видами манипуляций. Когда все стороны понимают, что подловить кого-то 

манипуляцией и остаться необнаруженным не получится, они впредь редко 

будут повторно применять их. 

3. Уловка на уловку. Его применение находит свое место в том случае, 

когда все другие способы были использованы и не показали положительного 

эффекта. Если оппонент продолжает применять манипуляции даже после 

высказывания об их недопустимости, можно переходить к контрманипуляции. 

Есть возможность прекратить наступление собеседника и заставить принять 

решение, которое не будет для него выгодным. Это чревато ухудшением 

отношений, а впоследствии зарождением конфликтов. 

4. «Мимо ушей». Уход или избегание дискуссий, смена темы 

разговора, отвлечение на другие вещи с целью выиграть время и уклониться от 

манипуляции. 

Следовательно, знание о том, что такое манипуляции, какие приемы их 

использования существуют и методы нейтрализации всех видов уловок со 

стороны собеседника, позволит преодолеть с различной трудностью положения 

в деловом общении. Следует всегда помнить, что цели использования 

манипуляций могут быть всевозможными: кто-то хочет развить и укрепить 

отношения, а другой – извлечь собственную выгоду. Поэтому нужно быть 

бдительным и не поддаваться на провокации. 
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Аннотация: в статье представлены основные трактовки конкуренции и 

конкурентоспособности компании; обосновано, что в настоящее время для 

успешного функционирования организации требуется усиление ее 

конкурентных позиций. Установлено, что конкурентоспособность определяет 

рыночную позицию компании на рынке по отношению к другим субъектам 

конкурентного окружения. 
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Актуальность темы исследования. В текущих условиях развития 

рыночных отношений конкуренция является одной из движущих сил развития 

хозяйствующего субъекта, под ее влиянием складываются новые 

взаимоотношения между участниками рынка. Увеличение числа организаций 
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усиливает возрастающую конкуренцию на рынке. Это вызывает реакцию 

государства в управлении и обеспечении организованного развития рынка 

транспортных услуг как большой открытой системы, стремящейся к 

устойчивости и эффективности. В то же время насыщение рынка 

производителями услуг способствует развитию процессов самоорганизации в 

силу того, что государство использует ограниченный набор методов для 

корректирования. 

Изменение потребительского спроса, появление на российских рынках 

иностранных компаний вызывает необходимость разработки и реализации 

конкурентной стратегии для хозяйствующего субъекта. Опыт различных 

зарубежных организаций свидетельствует о значимости создания конкурентной 

стратегии как для крупных корпораций, так и для средних по размеру компаний, 

производящих различные товары и оказывающих различные услуги. Российская 

экономика активно развивается и основным условием успешной конкурентной 

позиции хозяйствующего субъекта, его стабильного положения на рыночном 

сегменте является создание конкурентной стратегии. 

Сегодня существует множество подходов к трактовке и оценке 

конкурентоспособности организации. В то же время каждый из существующих 

методов оценки конкурентоспособности хозяйствующего субъекта не лишен 

недостатков, что снижает их практическую значимость. Однокритериальные 

методы не содержат информации, а многокритериальные методы сталкиваются 

с проблемами обобщения параметров [2, с. 45]. Конкурентоспособность 

определяет конкурентную позицию фирмы по отношению к субъектам 

конкурентного окружения, образующуюся из совокупности позиций, которые 

фирма занимает и отстаивает в конкурентной среде. Анализ трактовок 

конкурентоспособности показал, что конкурентоспособность позволяет 

компании обрести такую позицию на рынке, которая в последствии даст ей 

возможность продавать свои услуги или товары с более привлекательными 

потребительскими преимуществами, обусловленными ценовыми и неценовыми 

характеристиками, более того, позволит продавать услуги или товары с большей 

выгодой для организации. 

Понятие конкурентоспособности является многогранным и вариативным. 

Это связано с тем, что для данной характеристики существует несколько уровней 

[1, с. 122]. Например, выделяются такие уровни как конкурентоспособность 

стран, отраслей/сфер деятельности, организации или продукции. Все уровни 

опираются и взаимосвязаны друг с другом. Конкуренция производимой 

продукции или предоставляемого сервиса, которые определяются степенью 

привлекательности для потребителя, является базовым понятием в этой 

иерархии. В ходе исследования выяснилось, что понятие 

конкурентоспособности достаточно многогранно, однако некоторые 

исследователи считают, что такие понятия как «конкурентоспособность 

продукции» и «конкурентоспособность предприятия» несут одинаковое 

значение. В то же время, в некоторых источниках отсутствует понятие 

«управление конкурентоспособностью предприятия» как полное системное 
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определение. В работе Фатхутдинова Р.А. выделено понятие «конкуренция», 

«менеджмент», основами которых являются: конкурентное преимущество, 

вырастить, сохранить, использовать, развивать. Однако эта семантика явно не 

вписывается в полную и важную научную структуру данной категории [3, с. 34]. 

В то же время с понятиями, определяющими необходимость наличия 

признаков семантических идентификаторов, которые могут быть использованы 

для этого понятия, связаны практические методы решения задач и средства 

разработки фундамента. В целом управление рассматривается как «управляемые 

объекты, воздействие на которые осуществляется целенаправленным процессом, 

дающим задачу наиболее эффективного выполнения». 

К факторам конкурентоспособности, можно отнести [4, с. 176]: 

финансовую устойчивость предприятия, так как у предприятия всегда должен 

быть необходимый бюджет на поддержание своей деятельности, маркетинг или 

непредсказуемые ситуации; объем филиальной сети, так как количество 

филиалов делают организацию заметной и доступной большему числу людей; 

темпы роста, так как развитие – это главный показатель прогресса. 

Таким образом, в условиях быстро растущей конкуренции, как на 

внешнем, так и на внутреннем рынке компании стараются сохранить свои 

позиции, а зачастую и повысить их. В этих условиях организации подвержены 

санкциям, ограничениям, минимизировать влияние которых сможет грамотное 

управление конкурентоспособностью.  
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разработка стратегий по сохранению рабочих мест и переквалификации 

работников в условиях цифровизации.  

Ключевые слова: постиндустриализация, цифровизация, цифровая экономика, 

сфера труда, производительность труда, рабочая сила, безработица. 

В современных условиях экономика России, полагаем мы, не переставая 

находиться под сильным влиянием трех тенденций, одновременно претерпевает 

существенные изменения в их осуществлении:  

1. Продолжается постиндустриализация экономики. Отметим: страна уже

перешла в период постиндустриального развития. А это означает, что более 

половины ВВП создается в сфере услуг. Однако постиндустриальный этап 

сегодня означает не столько расширение сектора услуг, сколько качественное 

преобразование этой сферы, всей экономики в целом. Последовательно, а в ряде 

случаев и параллельно осуществляются ее компьютеризация, информатизация и 

цифровизация;  

2. Продолжает совершенствоваться, видоизменяться рыночная экономика.

В принципе переход к рынку в основном уже осуществлен. Однако баланс между 

справедливым и рыночным распределением благ и доходов, считаем мы, все еще 

далек от достижения. Вмешательство государства в экономику - под 

воздействием СВО – сегодня даже увеличивается;  

3. Продолжает развиваться и одновременно усложняется международное

разделение труда. Тенденция к глобализации экономики осуществляется 

противоречиво. Пандемия, затем санкции недружественных стран привели к 

нарушениям торговых, финансовых, валютных взаимоотношений, потребовали 
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переориентации экспортно-импортных потоков, перестройки логистических 

каналов. 

Вторая и третья группа изменений, по нашему мнению, могут привести к 

замедлению темпов экономического развития, и даже к стагнации. Преломить 

эту негативную ситуацию, на наш взгляд, в значительной мере способны 

преобразования в экономике под воздействием первой группы: цифровизация 

экономики.  

Цифровизация экономики, в самом общем виде, - внедрение цифровых 

технологий в экономику, процесс перехода в цифровую экономику. 

Соответственно, сама стадия цифровой экономики, зарождаясь на уровне 

производительных сил, представляет систему экономических 

(производственных) отношений, базирующихся на использовании этих 

технологий.

В производительных силах, а также в базисной сфере объектами 

ускоренной цифровизации выступают как целые сектора, так и отдельные 

отрасли: промышленность, сельское хозяйство, финансовые, торговые, 

строительные и иные организации. Безусловно, изменения происходят и в 

надстроечной сферах: социальной, политической и культурно-духовной. Такие 

компоненты компьютеризации, как развитие телекоммуникаций, интернета, 

компьютерных технологий, программирования и др. выступают материальной 

базой элементов цифровизации  (электронная коммерция и реклама, интернет 

банкинг, медиаплатформы, соцсети, электронный доступ к государственным 

услугам). 

Захватывая, в ряде случаев, провоцируя и стимулируя многие процессы, 

происходящие в базисной, и в надстроечной сферах, цифровизация, не может не 

затрагивать сферу труда. Цифровые технологии прямо и косвенно воздействуют 

на производительность труда и рабочую силу (ее состав, предложение и спрос на 

нее). Так, в докладе Всемирного банка «Цифровые дивиденды» (2016 г.) в 

качестве одного из основных «плюсов» цифровизации называется «рост 

производительности труда» [4]. Важно и то, что цифровизация  может не только 

значительно повысить производительность труда, но и ускорить 

производственные процессы, улучшить качество продукции, снизить издержки 

производства [2; 3]. Например, автоматизация производства с помощью роботов 

и машин может значительно увеличить скорость и точность выполнения задач, а 

использование программного обеспечения для автоматизации бухгалтерского 

учета может существенно сократить время на обработку данных. Среди 

цифровых технологий, которые способны повысить производительность труда, 

можно выделить, прежде всего, интернет вещей (IoT) и искусственный 

интеллект (AI).

Однако цифровизация также может создавать риски и проблемы в сфере 

труда. В частности, в вышеупомянутом докладе, в качестве одного из основных 

«минусов» называется возможный рост уровня безработицы. К сокращению 

рабочих мест, например, может привести, частичная или полная автоматизация 

ряда производственных процессов. Отдельные работники могут испытывать 
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трудности в освоении новых цифровых технологий, им доступа к новым 

знаниям. Появление новых технологий и, связанные с этим процессом, 

повышение квалификации работников, их переподготовка могут потребовать 

значительных инвестиций со стороны компаний [1; 5). Тем не менее, и 

предприятиям, и государству необходимо – помимо институциональных 

преобразований - обеспечивать поддержку и обучение работников в 

использовании новых цифровых технологий, инвестировать в разработку новых 

цифровых технологий и разрабатывать стратегии по сохранению рабочих мест и 

переквалификации работников в случае автоматизации определенных видов 

работы.

Дальнейшие исследования в области положительного влияния 

цифровизации на сферу труда могут быть, по нашему мнению, направлены на 

изучение конкретных примеров успешного внедрения цифровых технологий в 

различных отраслях экономики, анализ потенциальных рисков и проблем, 

связанных с автоматизацией определенных видов работы, разработку стратегий 

по сохранению рабочих мест и переквалификации работников в условиях 

цифровизации. 
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