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РАЗДЕЛ 1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ УПРАВЛЕНИЯ
ЧЕЛОВЕЧЕСКИМИ РЕСУРСАМИ
НОВЫЕ ТЕНДЕНЦИИ В ДЕЛОВОЙ ОЦЕНКЕ ПЕРСОНАЛА 
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23% компаний в России отказались от планов по найму в 2023 году, свидетельствуют данные исследований [1], которые провели агентство по подбору кадров для IT-отрасли Atsearch Group и онлайн-сервис «СберЗдоровье».

По данным опроса, из 350 российских и международных компаний, работающих как внутри страны, так и за ее пределами, наем новых сотрудников в 2023 году планируют 58% компаний. А в апреле 2022 года его планировали 81% респондентов. Снижение показателя – больше 20%.

Это значит, что первоочередной задачей становится удержание эффективных сотрудников, развитие программ горизонтальной мобильности и внутреннего перенайма. В ситуации, когда не планируется расширение штата за счет активного найма с рынка, бизнес заинтересован в том, чтобы грамотно перераспределить ресурсы и сохранить ключевых специалистов. Для этого нужны выстроенная система оценки персонала и программы мотивации и развития.

В тех отраслях, где продолжится наем, а согласно тому же исследованию, открытый наем останется в IT, продажах и производственных отраслях, этот тренд подтвердили 58%, 41% и 31% компаний соответственно, нужны компетенции для оценки кандидатов, чтобы не тратить бюджеты компании на нерелевантных соискателей [1]. Таким образом, деловая оценка персонала – это экономия бюджетов на поиск и наем для компании.

Согласно А.Я. Кибанову, деловая оценка персонала – это целенаправленный процесс установления соответствия качественных характеристик человека требованиям должности или рабочего места [2].

Для того, чтобы оптимизировать процесс анализа результатов деловой оценки персонала, отдельные компании, в настоящее время, начинают использовать искусственной интеллект. 

Искусственный интеллект не просто позволяет цифровизировать многие процессы, делая их эффективнее, повышая производительность труда и дополняя возможности человека [3]. Его применение и распространение может кардинально изменить очень многое – от рынка труда до целых отраслей. Во многих исследованиях особое внимание уделяется возможностям и рискам интеграции технологий искусственного интеллекта в работу с персоналом [4, 5, 7].

Рассмотрим, как искусственный интеллект может быть использован в системе деловой оценки персонала:

1. Анализ резюме и профиля соискателя. С помощью искусственного интеллекта можно быстро обработать большое количество информации, содержащейся в резюме и профиле соискателя, и выделить наиболее важные и релевантные для данной должности.

2. Оценка навыков и опыта. Искусственный интеллект может использоваться для анализа опыта работы, записей о проектах и навыков, таких как программирование или менеджмент. На основе этого можно сделать выводы о квалификации и компетенциях соискателя.

3. Анализ ответов на тесты и интервью. Искусственный интеллект может помочь организовать процесс тестирования и интервью, а также анализировать ответы на вопросы для выявления ключевых навыков и характеристик соискателя.

4. Оценка производительности. Искусственный интеллект может использоваться для мониторинга производительности сотрудников на основе данных о выполненных задачах и достигнутых целях, что позволяет более точно оценить их вклад в компанию.

5. Рекомендации по развитию. На основе данных об оценке сотрудников и их производительности, искусственный интеллект может выдавать рекомендации по дальнейшему развитию и росту карьеры в компании.

Рассмотрим ChatGPT: нейросеть на русском языке. ChatGPT – «прорыв 2023 года». ChatGPT – это чатбот с ИИ, предназначенный в первую очередь для обслуживания клиентов, однако люди используют его и для других целей: составление писем и бизнес-планов, генерация кода и ответа на любой вопрос. «Все это при условии, что бот только-только начал развиваться. Можно представить, какие функции у него появятся спустя время. При этом ChatGPT прост в использовании: достаточно ввести запрос, и бот сам сделает все, что нужно. Рассмотрим, что в управлении персоналом можно делать через нейросеть» [6].

Чатбот удобно использовать, чтобы проводить анонимные опросы сотрудников. А значит, собирать честные отзывы и мнения. Подобные опросы могут помочь держать руку на пульсе и показывают работникам, что вы заинтересованы в том, что они думают на самом деле. ChatGPT при этом может не просто собрать мнения, но и обработать их, проанализировать и дать вам резюме. А это большая экономия времени. 

Кроме опросов, чатбот может провести и оценку персонала: от собственно самой оценки до анализа ее результатов. Но только на конкретном этапе проведения опроса и сбора информации. Пока основная проблема чатбота – в его новизне и непроверенности. То есть нейросеть еще недостаточно обучена, а значит, недостаточно гибкая. Она легко проигнорирует то, что обязательно заметит опытный специалист [6].

Таким образом, искусственный интеллект – это будущее во всех отраслях экономики, в том числе и в сфере управления персоналом. Западные и отечественные ученые активно изучают данную проблематику. Исследование применения ИИ в области оценке персонала организации, в настоящее время является актуальным.
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Сегодня происходит перенос значительной части социальной жизни человека в пространство Интернет, где происходит «коммуникация на ходу» с использованием цифровых технологий [1]. С развитием информационных и коммуникационных технологий, особенно интернета и социальных сетей, человечество столкнулось с новыми вызовами, связанными с обеспечением безопасности личной информации, проблемами безличности и замещением межличностных отношений виртуальными.
Цель данной статьи – исследовать и осветить проблемы безличности в цифровую эпоху и понять, как современные технологии влияют на человеческие отношения.
Рассмотрим концепцию безличности в социологии и философии, а также виртуализацию и ее влияние на эту проблему.

Безличность – это состояние, когда человек теряет свою индивидуальность, уникальность и становится заменимым элементом общественной системы. Проблема безличности в социологии тесно связана с понятиями аномии, отчуждения и социальной дезорганизации, которые изучали такие классики социологии, как Эмиль Дюркгейм, Макс Вебер и Карл Маркс.

В современной философии и социологии концепция безличности исследуется в трудах Жюля Делёза, Мичеля Фуко и Ханнеса Бендера, которые касаются проблемы власти, механизмов и процессов организации пространства и индивидуального опыта в информационном обществе.

Виртуализация – это процесс преобразования реальности в виртуальность путём широкого внедрения компьютерных и интернет-технологий в различные сферы деятельности человека, непосредственно связанный с развитием информационных технологий. Виртуализация обусловливает такие новые формы безличности, как:

– Отсутствие личного контакта и телесности в общении, замещаемые цифровыми технологиями;

– Преобладание формальных, неперсонализированных отношений между людьми;

– Утрата приватности и неприкосновенности частной жизни;

– Ликвидация границ между авторством и плагиатом, реальностью и симуляцией;

– Универсализация безответственности за свои действия и слова в виртуальном пространстве.

Рассмотрим, как безличность проявляется в различных сферах жизни, таких как образование, труд, социальные отношения и психическое здоровье.

Учебный процесс в эпоху интернета переживает существенные изменения. Практика дистанционного образования, онлайн-курсы, использование компьютерных технологий для обучения и оценки знаний студентов предполагают гораздо большую самостоятельность учеников, а также их ощутимую личную ответственность. Здесь не считается зазорным гуглить и даже спрашивать помощи у других учеников или у других преподавателей. Понятие класса весьма условно, скорее, это динамически формируемые группы, которые могут состоять из нескольких человек или из сотни тысяч. Допускается и даже приветствуется автономное самостоятельное обучение. На одних уроках можно играть, вместо других отправиться в путешествие, что приводит к ситуации, когда границы между учителем и учеником, между знанием и информацией становятся все более размытыми [2].
Современный мир труда характеризуется высокой степенью мобильности и нестабильностью занятости, аутсорсингом и дистанционным сотрудничеством. Благодаря Интернету и современным технологиям стало возможным работать из любой точки мира, что с одной стороны, увеличивает степень свободы и гибкости в профессиональной деятельности, стирая границы между рабочим местом, местом отдыха или домом [3], но с другой стороны, ведет к обезличиванию и лишению привычных личностных контактов с коллегами и партнерами.

Социальные сети, онлайн-форумы и мессенджеры стали основным каналом общения для большинства людей, особенно молодого поколения. Это приводит к тому, что традиционные способы общения, требующие эмоционального и эмпатического контакта, замещаются текстовыми сообщениями и «лайками». В результате возрастает чувство одиночества и социальной изоляции, несмотря на кажущуюся универсальность связей в виртуальном мире. Согласно исследованию, проведенному в 2017 году Hill Holliday, почти у половины молодых людей на Западе интернет-площадки вызывают беспокойство, грусть или депрессивные состояния несмотря на то, что они постоянно находятся в сети и общаются со своими друзьями через социальные сети [4].
Проблема безличности и снижения качества межличностных отношений в цифровую эпоху может привести к психическим расстройствам, депрессии и потере самооценки. Многие люди становятся зависимыми от поддержания своего виртуального имиджа, забывая о реальной жизни и личных ценностях.

Рассмотрим пути преодоления и предотвращения безличности в цифровую эпоху.

Для борьбы с проблемой безличности важно воспитывать у молодого поколения критическое отношение к информации, развивать коммуникативные навыки и учить строить значимые отношения с окружающими. В образовательной сфере стоит уделять больше внимания практическому обучению и личностному развитию, структурировать онлайн-курсы и дистанционное образование таким образом, чтобы они способствовали реальному общению и сотрудничеству между участниками.

В профессиональной среде организации могут использовать командировки, семинары, конференции и другие мероприятия, чтобы способствовать личностному контакту и взаимодействию между сотрудниками. Внедрение корпоративной культуры и ценностей, поддержка традиций и ветеранов предприятия также способствуют укреплению межличностных отношений и противодействию безличности.

Проекты и инициативы, направленные на продвижение общения в реальной жизни, активизацию социальных связей, волонтерскую деятельность и общественное участие, могут иметь положительное влияние на снижение безличности и укрепление человеческих отношений. Примерами таких проектов могут быть культурные мероприятия, спортивные соревнования, образовательные и экологические инициативы.

Проблема безличности в цифровую эпоху является актуальной и вызывает определенные опасения по поводу замещения реального человеческого общения виртуальными контактами. Однако, необходимо помнить, что современные технологии и коммуникации предоставляют нам неограниченные возможности для обучения, работы и развития, если использовать их правильно, в гармонии с потребностями и возможностями человека. Важно всегда помнить о личностном подходе, сохранять ценности и нравственные установки, следить за своим психическим и социальным здоровьем и использовать цифровые технологии с пользой для себя и окружающих.
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Управление персоналом является важнейшим аспектом любой организации. Он включает в себя управление сотрудниками, набор новых сотрудников, оценку эффективности работы и другие обязанности, связанные с персоналом. С быстрым развитием технологий искусственный интеллект все чаще используется в управлении персоналом. В этой статье мы рассмотрим, как искусственный интеллект используется в управлении персоналом, его потенциальные преимущества и недостатки.

Понятие искусственного интеллекта (далее ( ИИ) появилось в 1956 году. Американский учёный Дж. Маккарти определил это понятие так: «Искусственный интеллект – это наука, или инжиниринг, работающие над 2 созданием интеллектуальных машин и интеллектуальных компьютерных программ, способных реагировать как человек, т.е., способных ощущать мир вокруг себя, распознавать жесты, мимику, разговоры людей и принимать решение, похожие на человеческий выбор» [1].
Искусственный интеллект – это комплексный набор алгоритмов и методов обучения машин, которые позволяют получать информацию, выявлять закономерности и производить оптимизацию или прогнозирование тенденций. Система способна распознавать речь, анализировать фотографии и использовать методы сопоставления шаблонов для определения характеристик, таких как настроение, честность и даже личностные черты. Она не опирается на «интуицию, но работает очень быстро и может проанализировать миллионы источников информации за считанные секунды, быстро классифицируя их в соответствии с категориями.

Одним из наиболее значимых преимуществ искусственного интеллекта в управлении человеческими ресурсами является автоматизация процессов подбора персонала. 

Алгоритмы, основанные на искусственном интеллекте, могут изучать резюме, находить подходящих кандидатов в компании, выявлять эффективных сотрудников и даже предоставлять стенограммы видеозаписей интервью, чтобы помочь выбрать экспертов, которые, скорее всего, станут наиболее успешными. Искусственный интеллект имеет широкие перспективы в области рекрутинга [2].
Искусственный интеллект можно использовать для обнаружения и предотвращения домогательств на рабочем месте. Анализируя взаимодействие сотрудников и речевые паттерны, алгоритмы искусственного интеллекта могут обнаруживать необычное поведение и помечать его для отдела кадров. Также искусственный интеллект может проводить обучение и поддержку менеджеров и сотрудников, чтобы создать безопасную и инклюзивную рабочую среду.

Еще одно применение искусственного интеллекта – управление талантами. Программное обеспечение для управления талантами на базе искусственного интеллекта может выявлять пробелы в навыках и предоставлять персонализированные возможности обучения и развития для сотрудников. Это не только помогает сотрудникам повышать свои навыки, но и помогает организациям сохранять свои лучшие таланты. Искусственный интеллект может дать представление о производительности сотрудников и определить потенциальных будущих лидеров, что позволит HR разработать планы преемственности и пути карьерного роста для сотрудников.

Искусственный интеллект также может повысить вовлеченность сотрудников, предоставляя сотрудникам персонализированный опыт. В области самообслуживания для управления сотрудниками и кандидатами новый интеллектуальный чат-бот позволяет упростить и оптимизировать процесс взаимодействия [3]. Это создает более привлекательный опыт сотрудников и способствует позитивной культуре на рабочем месте. Кроме того, искусственный интеллект может помочь в мониторинге удовлетворенности сотрудников и выявлении областей для улучшения.

В качестве яркого примера использования искусственного интеллекта в управлении персоналом можно привести HireVue от Unilever. Unilever использует HireVue, инструмент для проведения видеоинтервью на основе искусственного интеллекта, который использует алгоритмы машинного обучения для анализа выражения лица, тона голоса и языковых моделей кандидатов, чтобы оценить их пригодность для должности. Инструмент также может предоставлять менеджерам по найму отзывы об ответах кандидата и предлагать предложения по дополнительным вопросам. Какие вопросы будут заданы каждому кандидату в видеоинтервью, можно настроить. Вот примеры вопросов для оценки некоторых категорий:

•
личная квалификация – «Расскажите вкратце о себе: какое у вас образование и опыт работы»;

•
умение вести переговоры – «Возможно, в вашей практике вам приходилось вести сложные переговоры с клиентом. Расскажите об этом подробнее»;

•
сила убеждения – «Вам когда-нибудь удавалось убедить клиента в необходимости выполнения вашего плана мер?».

Несмотря на множество преимуществ искусственного интеллекта в управлении персоналом, есть и некоторые проблемы и опасения, связанные с его использованием.

Алгоритмы искусственного интеллекта могут быть предвзятыми, если они обучены на предвзятых данных. Если данные, используемые для обучения систем искусственного интеллекта, необъективны, алгоритмы будут давать необъективные результаты. Например, рекрутинговая платформа с искусственным интеллектом, обученная на данных преимущественно мужской рабочей силы, может дискриминировать кандидатов-женщин.

Системы на базе искусственного интеллекта могут собирать и обрабатывать огромные объемы данных о сотрудниках и клиентах. Это вызывает опасения по поводу конфиденциальности и защиты данных. Предприятия должны обеспечить безопасности для защиты конфиденциальных данных.

Автоматизация на основе искусственного интеллекта может вытеснить некоторые виды работ, особенно повторяющиеся и основанные на правилах. Это может привести к потере рабочих мест и социальным волнениям. Предприятия должны принять соответствующие меры для переподготовки и переквалификации сотрудников, работа которых может быть автоматизирована.

В целом, использование искусственного интеллекта в управлении персоналом – это растущая тенденция, которая может изменить способы найма, управления и удержания сотрудников в организациях. Используя возможности данных и автоматизации, компании могут принимать более объективные и обоснованные решения, что приводит к более активному участию сотрудников и лучшим результатам бизнеса. Однако также важно знать о потенциальных недостатках искусственного интеллекта, таких как предвзятость и проблемы с конфиденциальностью. Поскольку искусственный интеллект продолжает развиваться, организациям будет важно найти баланс между преимуществами и недостатками этой технологии.
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Систему мотивации и стимулирования трудовой деятельности персонала в медицинских коммерческих организациях можно отнести к важнейшим подсистемам организационной системы управления персоналом, которая выступает доминантой активизации трудового поведения и эффективного управления трудовой деятельностью сотрудников, обеспечивает формирование конкурентных преимуществ указанных организаций, в том числе посредством роста качества оказываемых услуг и обслуживания клиентов.

В медицинских организациях коммерческого сектора роль мотивации и стимулирования труда сотрудников играет важную роль и по той причине, что трудовая деятельность сотрудников характеризуется высокой степенью ответственности на фоне частых стрессовых ситуаций, обусловленных спецификой профессиональной деятельности.

Комплекс основных задач мотивации и стимулирования трудовой деятельности персонала медицинских организаций коммерческого сектора в настоящее время существенно расширился, в их число можно отнести не только ориентацию сотрудников на рост эффективности труда, но и на постоянное улучшение качества предоставления медицинских услуг, их профессиональное развитие,  формирование необходимого уровня инновационной готовности к использованию передового опыта для обеспечения высокого уровня конкурентоспособности функционирования организации (рис. 1).

Формирование эффективной системы мотивации и стимулирования труда сотрудников должно являться приоритетной целью управления в медицинских организациях коммерческого сектора, руководящий состав которых обладает  гибкими возможностями и требуемыми ресурсами для разработки собственных и адаптации используемых другими организациями эффективных моделей мотивации и стимулирования труда сотрудников. 
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Рис. 1. Комплекс основных задач мотивации и стимулирования трудовой деятельности персонала медицинских организаций коммерческого сектора

На рис. 2 отражена схема управления формированием комплексной системы мотивации и стимулирования труда сотрудников медицинских организаций коммерческого сектора. Отметим, что в современных условиях функционирования медицинских организаций коммерческого сектора целесообразным является  формирование  комплексной системы  разносторонней мотивации и стимулирования труда сотрудников, которая должна строиться с учетом актуальных потребностей сотрудников и стратегических приоритетов развития организации. Формирование комплексной системы мотивации и стимулирования трудовой деятельности сотрудников медицинских организаций коммерческого сектора должно базироваться как на использовании форм материального стимулирования, так и нематериального стимулирования. 
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Рис. 2. Схема управления формированием комплексной системы мотивации и стимулирования труда сотрудников медицинских организаций коммерческого сектора 

С учетом специфики деятельности рассматриваемых организаций перечень возможных видов и форм стимулирования трудовой деятельности сотрудников представлен на рис. 3.
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Рис.3. Перечень возможных видов и форм стимулирования трудовой деятельности сотрудников медицинских организаций коммерческого сектора (составлено автором с использованием источников 1, 2, 3)
В заключение укажем, что роль эффективно функционирующей системы мотивации и стимулирования труда сотрудников в системе кадрового менеджмента медицинских организаций коммерческого сектора в современных условиях высококонкурентной среды их функционирования и трансформация потребностей сотрудников обуславливают необходимость роста эффективности мотивационных функций на основе использования комплексного подхода к мотивации и стимулированию сотрудников, что может быть обеспечено использованием максимального возможного набора видов и форм стимулирования трудовой деятельности сотрудников.
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В настоящее время все большее внимание исследователей привлекает проблематика, связанная с адаптационными ресурсами человека как субъекта профессиональной деятельности. Все более очевидным становится тот факт, что эффективно организованный процесс адаптации персонала позволяет снизить текучесть кадров, улучшить результаты деятельности сотрудников, повысить их мотивацию к трудовой деятельности. В современных организациях к ведущим позициям в кадровой политике относятся работы по разработке методик, позволяющих обеспечить высокий уровень адаптации персонала. В условиях значительного перераспределения рабочей силы, появления новых технологий, вопросы адаптации сотрудников  не теряют своей  актуальности.

Возрастание роли персонала в современных условиях обуславливает увеличение вложений в персонал, обеспечивая тем самым достижение организацией поставленных целей.  Рационально организованный процесс адаптации персонала является эффективным  инструментом, с помощью которого можно обеспечить развитие, как сотрудников, так и  организации в целом. Своевременный контроль и мониторинг процесса адаптации сотрудников позволит оперативно оценить уже существующую ситуацию в организации, а также внести необходимые изменения в организацию процесса адаптации персонала.

Адаптация персонала представляет собой процесс ознакомления и приспособления новых сотрудников к организационно-производственной среде, освоение новой должности, требований, ценностей и норм организации, атмосферы в трудовом коллективе.  Адаптация персонала должна быть четко регламентирована. Между тем на практике достаточно часто наблюдается ситуация, когда адаптация сотрудников имеет стихийный характер, что приводит к увеличению текучести кадров на первых этапах работы в организации.

На настоящем этапе проблема адаптации персонала в  медицинских учреждениях является достаточно актуальной темой. Несмотря на большое количество выпускников медицинских учебных заведений, учреждения медицинской сферы постоянно испытывают недостаток в медицинском персонале. Работа медиков сопряжена с высоким уровнем стресса и считается одной из самых подверженных эмоциональному выгоранию. Особенно подвержены эмоциональному выгоранию средний и младший медицинский персонал (медицинские сестра и санитары). Их работа не так хорошо оплачивается как работа врача, и осложняется тяжелыми условиями труда. В современных условиях вопросы адаптации и удержания медицинского персонала приобретают все большую актуальность.

Эволюция представлений об адаптации происходила в направлении от представлений об адаптации как пассивном приспособлении к требованиям среды, к концепциям построения гармоничной системы взаимодействия личности  и среды. Такое изменение связано со смещением фокуса внимания исследователей с биологической адаптации к психической и социальной, а также большим вниманием ученых к изучению адаптационных ресурсов личности, индивидуальных стратегий адаптации личности. 

С признанием активной преобразовательной роли, как личности, так и социума, все больший интерес представляют вопросы развития личности и общества на основе их конструктивного взаимодействия.

Как показал проведенный анализ литературы, адаптация имеет многоаспектный характер. На основе выделения того или иного ключевого аспекта, различают следующие виды адаптации: профессиональная, психофизиологическая, социально-психологическая, организационно-административная, экономическая и санитарно-гигиеническая адаптация. Рассмотрим данные виды адаптации персонала.

Профессиональная адаптация предполагает освоение специфики профессиональной деятельности, развитие профессионально-важных качеств личности, необходимых для успешного выполнения работы. 

Психофизиологическая адаптация связана с адаптацией организма к требованиям, предъявляемым профессиональной деятельностью. В данном аспекте особо важное значение имеют адаптивные возможности организма, а также оптимальная организация условий труда.

Социально-психологическая адаптация характеризует процесс включения нового сотрудника в систему коммуникаций в трудовом коллективе.

Организационно-административная адаптация предполагает ориентацию адаптанта в организационной иерархии, понимание места своего структурного подразделения и должности в  организационной структуре, знакомство с правилами внутреннего трудового распорядка.

Экономическая адаптация характеризует знакомство нового сотрудника с экономическим механизмом управления организацией, системой материального стимулирования трудовой деятельности. 

Санитарно-гигиеническая адаптация связана с привыканием нового сотрудника к условиям труда на новом рабочем месте. Некоторые исследователи полагают, что санитарно-гигиеническая адаптация является одной из сторон психофизиологической адаптации.
Л.Н. Лаптевой было проведено исследование адаптации персонала медицинских учреждений. На подготовительном этапе проблемные моменты были обусловлены отсутствием полной информации об особенностях профессиональной деятельности медицинского персонала, выбором профессии без учета своих индивидуальных особенностей.

На квалификационном этапе были отмечены изменение системы преподавания и связанные с этим другие формы организации и проведения занятий; проблемы во взаимодействии с разными категориями участников лечебно-оздоровительного процесса.

На производственном этапе ключевой проблемой оказалось  отсутствие психологической готовности к самостоятельной профессиональной деятельности, повышенное психоэмоциональное напряжение.

Согласно результатам исследования Е.А. Новиковой, посвященного изучению специфики адаптации сестринского персонала, наибольшие сложности возникли в процессе профессиональной адаптации. При этом значительная часть респондентов нуждалась в помощи наставников. Автор установил, что для более успешного протекания процесса профессиональной адаптации сестринского персонала, требуется сопровождение наставника на протяжении минимум 1 месяца.

Вместе с тем, в реализации системы наставничества в медицинских учреждениях существуют проблемные моменты, связанные с высокой степенью загруженности опытных специалистов.

Следует отметить, что аспекты, связанные с условиями труда, которые не всегда являются удовлетворительными, приводят к профессиональному стрессу, мешающему качественному обслуживанию пациентов. Достаточно часто  ключевыми факторами стресса медицинского персонала  являются условия труда и рабочая среда. В этом контексте отсутствие профессиональной поддержки в лице наставника, давление на работе, иногда неудовлетворенность подготовкой могли приводить к тому, что человек уходил из медицины.

Кроме того,  работа с новыми сотрудниками ведется медперсоналом, который представлен опытными работниками, давно работающими в конкретной больнице. В силу того, что практически в каждом медицинском учреждении наблюдается нехватка и перегрузка медицинских работников, новые работники вынуждены самостоятельно узнавать тонкости работы учреждения.

В настоящее время существует осознание актуальности проблемы адаптации персонала в медицинских организациях. В процессе реализации адаптационных мероприятий осуществляется:

· оказание помощи молодым специалистам в освоении профессии и овладении в полном объеме должностными обязанностями; 

· содействие в уменьшении количества возможных ошибок, связанных с выполнением профессиональных обязанностей; 

· обучение молодых специалистов медицинских организаций в минимальные сроки необходимым профессиональным компетенциям (по специальности) и соблюдению стандартов оказания медицинской помощи пациентам;

· содействие в достижении молодым специалистом высокого уровня количественно-качественных показателей эффективности профессиональной деятельности;

· вхождение молодого специалиста в трудовой коллектив, вовлечение в организационную культуру и традиции медицинской организации;

· повышение квалификации медицинских работников;

· развитие у молодого специалиста чувства личной ответственности за выполнение должностных обязанностей.

При этом применяются как внутренние, так и внешние инструменты адаптационной процедуры.

К внутренним инструментам адаптации медицинского персонала относятся:

· создание института наставничества в медицинской организации, стажировка на рабочих местах;

· создание рекомендованного перечня документов для самостоятельного изучения молодыми специалистами (локальные правовые акты медицинских организаций и инструкции по охране труда, порядки и стандарты оказания медицинской помощи, утвержденные приказами Министерства здравоохранения Российской Федерации и др.);

· участие профсоюзных организаций медицинских организаций в обеспечении социальной адаптации молодых специалистов;

· привлечение молодых специалистов к активному участию в жизни медицинской организации (например, выступление молодых специалистов на оперативных совещаниях, еженедельных медицинских конференциях, проводимых в медицинской организации).

Внешние инструменты включают повышение квалификации молодых специалистов в соответствии с графиками, запланированными кадровыми службами медицинских организаций, программ дополнительного профессионального образования; повышение квалификации молодого специалиста посредством планирования индивидуальной образовательной траектории.
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В настоящее время все больше  исследователей отмечают связь между состоянием социально-психологического климата в трудовом коллективе и эффективностью деятельности организации. Одним из важнейших факторов, оказывающих влияние на деловую атмосферу в трудовом коллективе, является управление конфликтами. Чем меньше неконструктивных конфликтов происходит в организации, тем лучше ее имидж, в результате появляется больше возможностей привлекать клиентов, новых специалистов.
Вопросы управления конфликтами приобретают все большую актуальность. Существование и развитие любой организации связано с постоянным возникновением противоречий. Конфликты в этом смысле не только неизбежны, но и выполняют конструктивную роль, давая импульс к развитию. Игнорирование противоречий, подавление попыток осмыслить причины и сущность противоречий  повышают уровень напряженности в трудовом коллективе, что проявляется в ухудшении социально-психологического климата, снижении производительности труда, нарушениях трудовой дисциплины.

Поскольку в подавляющем большинстве организаций отсутствуют специалисты конфликтологи, задачи предупреждения, разрешения и управления выполняются руководителем, а также специалистами службы управления персоналом. Соответственно повышение уровня компетентности руководителей в сфере конфликтологии представляет собой весьма актуальную задачу.

Существует концепция, согласно которой выделяют следующие причины конфликтов в трудовой сфере: мотивационные; коммуникационные; внутриличностные; «бессилие власти»; «фантомные» [1]. 

Мотивационные причины конфликтов связаны с тем, что недооцениваются психологические потребности и мотивы сотрудников. Постоянные недогрузки в деловой сфере могут стать причиной усиления напряженности нарушителями спокойствия, которым нечем заняться. К тому же результату ведет и перегрузка сотрудников. 

Коммуникационные причины связаны с тем, что информация, которая распространяется по коммуникационной сети, далеко не всегда подвергается логическому анализу и интеллектуальной переработке. Превалирует эмоциональная реакция на сообщение, что может создавать условия для возникновения конфликта. Также коммуникационные причины могут быть связаны с тем, что сотрудник не получает четких и конкретных указаний относительно поставленных задач, в результате затрудняется их качественное выполнение, что свою очередь ведет к недовольству руководства.

Внутриличностные причины конфликтов связаны с противоречием ролей, которые приходится выполнять личности. 

«Бессилие власти» может проявляться в тех рабочих коллективах, в которых сложилась устойчивая система отношений, преобладает групповой эгоизм. Если в такой коллектив приходит активный руководитель, который стремится внедрить инновации и новые технологии работы, повысить результативность работы, он сталкивается со значительным противодействием, нежеланием что-либо менять. Те, кто не может добиться признания своей позиции, имеют гораздо меньше возможностей для реализации задуманного. Чаще всего расплачивается за это производство.

«Фантомные» причины конфликта связаны с тем, что информация, которая породила конфликт, существует лишь в воображении людей. Некоторые действия получают совершенно неверную интерпретацию. Развивается определённый сценарий конфликта, который продолжается до тех пор, пока не вносится окончательная ясность в ситуацию.

Анализ литературы по исследуемой проблеме позволил конкретизировать отмеченные выше причины конфликтов следующим образом:

‒ различие интересов, обусловленное расхождением целей;

‒ неточность регламентов, разное понимание ситуации, вытекающее из различий обязанностей. Неточность регламентов приводит к нарушению нормального хода работы, снижению ее эффективности, к пересечению зон ответственности, а также возникновению «слепых зон», в которых работа не ведется. Вместе с тем, излишняя бюрократизация также может приводить к снижению эффективности работы;

‒ эгоистические устремления отдельных сотрудников, которые стремятся переложить трудную работу на других;

‒ личная неорганизованность, недостаточный уровень компетентности, некачественное выполнение своих должностных обязанностей;

‒ несоответствие идеального и реального в функционировании коллектива.

В процессе разрешения конфликтной ситуации регуляция должна осуществляться специалистами, обладающими необходимыми компетенциями в сфере конфликтного менеджмента.

На первом этапе проводится как можно более детальное изучение причин возникновения конфликта. Процесс урегулирования конфликтной ситуации предполагает получение как можно более полной информации о ней, анализ всех переменных. 

Следует иметь в виду, что  ни в коем случае нельзя   блокировать процесс разрешения противоречий, поскольку это лежит в основе дальнейшего развития.

Важно выбирать конструктивные способы разрешения назревших противоречий. Кроме того, большое значение имеет заблаговременное, как можно более раннее выявление противоречий. Данная задача решается в рамках прогнозирования конфликтов.

С целью предупреждения эскалации конфликта принимаются меры по ограничению числа участников конфликта.

На основе проведенного анализа конфликтной ситуации осуществляется выбор способа разрешения конфликта. Для разрешения организационных конфликтов применяются три группы способов. 

Межличностные способы разрешения конфликта предполагают учет психологических особенностей участников конфликта, проведение беседы с ними, реализацию таких методов, как просьба, убеждение, переговоры.

Организационно-структурные методы связаны с четким распределением полномочий и должностных обязанностей, продуманной системой поощрений сотрудников за эффективную работу.

Административные методы предполагают разрешение конфликта на основе приказа руководителя , перевод сотрудника на другую должность, в другое подразделение, увольнение сотрудника.

Обязательным этапом является рефлексия полученных результатов с тем, чтобы в будущем предупредить возникновение неконструктивных конфликтов, а для конструктивных конфликтов выбрать наиболее подходящую стратегию разрешения.

Наличие коммуникативных барьеров, несвоевременное информирование сотрудников могут приводить к конфликтам. На практике достаточно часто наблюдается такая ситуация, когда руководитель ставит задачу подчиненному, но не получает обратной связи, понял ли сотрудник и как понял, не ставит промежуточных точек, если ставит, то не контролирует, сделана ли работа.

Для устранения данной проблемы рекомендуется обеспечение постоянно обратной связи между персоналом и руководителями. Каждый сотрудник должен четко понимать, какие рабочие задачи перед ним поставлены, к какому сроку они должны быть выполнены с каким качеством. Кроме того, руководители, в свою очередь, должны своевременно получать информацию от подчиненных о возникающих трудностях в работе, недостаточности ресурсов и т.п.

Четкое понимание того, кто за что отвечает, и где границы ответственности каждого руководителя и каждого сотрудника позволяет эффективно наладить работу и исключить возникновение конфликтных ситуаций.

С целью повышения уровня информированности работников

рекомендуется проведение ежемесячных собраний для обсуждения предстоящих мероприятий, донесения до сотрудников поставленных целей и задач на ближайшие сроки, обсуждения накопившихся вопросов. Такой формат общения позволит сотрудникам чувствовать себя частью одной единой системы, уменьшаются бюрократические барьеры, уходят ненужные шаблоны и рамки.
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В настоящее время проблема разработки модели ключевых компетенций сотрудников привлекает все большее внимание руководителей и специалистов кадровых служб.  В современных условиях высоких темпов происходящих изменений внедряются более эффективные технологии работы, новое современное оборудование. Это может потребовать от работников дополнительных знаний, навыков и подходов к работе. Для успешной деятельности компании в целом, необходимо обеспечить подготовку работников к выполнению новых функций и решению новых задач. Однако, для эффективной подготовки кадров, организация должна иметь достаточно информации о профессиональных и личностных компетенциях своих сотрудников. Без надлежащей диагностики специалисты и рабочая сила будут неизвестны организации, а методы развития человеческих ресурсов не окажут эффективного воздействия. В такой обстановке могут возникать конфликты, ухудшаться качество работы. 

Резвина Ю. полагает, что профессиональная компетентность – это совокупность профессиональных знаний, умений и навыков, позволяющих эффективно выполнять конкретные задачи [1].

Имея развитые социальные компетенции, сотрудник способен эффективнее взаимодействовать с коллегами и достигать общих целей команды, повышая результативность работы. К таким навыкам относятся эмоциональный интеллект, коммуникативные способности, умение эффективно работать в команде, уважительное отношение к мнениям и позициям других, способность к конструктивному общению и урегулированию конфликтов.

Важным аспектом является  необходимость включения в модель таких компетенций руководителя, которые позволяют решать различные задачи управления персоналом (подбор, адаптация, обучение, развитие и мотивация персонала, формирования кадрового резерва, управление корпоративной культурой и др.) [2].

Прогностическая компетентность (владение методологий и технологией моделирования ситуации в области экономической деятельности, применение ситуационных, имитационных и математических моделей, умения анализировать кризисы и конфликты, а именно: определять характер конфликта, выбирать пути, способы и методы разрешения конфликтов.

Рефлексивный компонент профессиональной компетентности выступает регулятором его личностных достижений, развитию рефлексивных способностей, прогнозирования результатов профессиональной деятельности. Выделение рефлексивного компонента очень важно, поскольку этот компонент показывает уровень развития самооценки специалиста, понимания личной значимости для других людей, ответственности за результаты своей профессиональной деятельности, самореализации в процессе профессиональной деятельности. Рефлексивные способности так же необходимы для перехода на более высокий уровень профессиональной компетентности.

Профессиональные компетенции группируются в системы компетенций, которые еще могут называться структуры, карты или модели компетенций. Такие системы объединяют в себе все компетенции, необходимые для успешного выполнения работы в той или иной области. 

Эффективная оценка компетенций должна включать различные методы, такие как тестирование, интервью, отзывы коллег и руководителей, а также самооценку сотрудника. Результаты оценки должны быть четко презентованы сотруднику, давать ему конкретную информацию о его сильных и слабых сторонах, а также план развития для улучшения компетенций.

Важно отметить, что оценка компетенций должна быть объективной и не должна основываться только на личных предпочтениях или взглядах руководителя. Все критерии и методы оценки должны быть стандартизированы и применяться одинаково для всех сотрудников.

В целом, оценка компетенций является важным инструментом для управления персоналом, который может помочь повысить эффективность работы компании, обеспечить ее конкурентоспособность и сохранить лидерство на рынке.

В процессе подбора персонала с самого начала должно быть известно, какие специалисты требуются на те или иные должности. Поэтому своевременная разработка модели  компетенций является необходимым условием хорошо функционирующей организации.

Разработка такой модели обычно проходит в  несколько этапов. На первом этапе  создается профиль для каждой должности в компании. Этот профиль описывает навыки и обязанности сотрудника. Создается система оценки, наиболее подходящая для организации, включающая прямые результаты тестирования, а также отзывы и рекомендации. Разработанный профиль тестируется в соответствии с выбранной моделью оценки.

Для того чтобы результаты диагностики были эффективными, необходимо учитывать следующие параметры: уровень квалификации-достаточен ли он для выполнения работы; наличие дополнительных навыков-знание языков, программного обеспечения и технологий; личностные характеристики сотрудника-умение работать в команде, лидерство, коммуникабельность, стрессоустойчивость, мотивация; подход к работе-алгоритмы выполнения, характеристики, наиболее четко решаемые задачи, выбор приоритетных действий; потенциал к саморазвитию, готовность и желание приобретать новые знания и навыки.
Созданный профиль должности определяет идеальные параметры, а затем проверяет, соответствует ли им каждый сотрудник. Созданные критерии можно модифицировать, изменяя параметры в зависимости от должности.

Оценка профессиональной компетентности персонала должна проводиться в комплексном формате, позволяющем использовать сочетание подходов и инструментов. Для оценки уровня компетентности чаще всего используются тесты, соответствующие конкретным областям знаний. Индивидуальные качества могут быть выявлены в ходе собеседований и должностных вопросов, а также при выполнении конкретных заданий. Анкеты и форматы тестов также используются для выявления конкретных характеристик, но эта информация должна выдерживать анализ. В процессе тестирования также учитывается потенциал, который сотрудники могут не продемонстрировать.

Для разработки модели компетенций рекомендуется создать рабочую группу, в состав которой входят руководители среднего и высшего звена, а также эксперты – сотрудники, которые хорошо знают специфику компании и являются высококлассными специалиста. В рабочей группе организуется обсуждение по следующему алгоритму.

В начале создается потрет успешного сотрудника. С этой целью рекомендуется обсудить следующие вопросы:  «Как именно успешные специалисты выполняют поручения?», «Как они относятся к работе и как поступают, когда получают задание?», «Что говорят результативные работники, если не получается быстро выполнить поручение?». Ответы фиксируются на флипчарте. Затем создается портрет неэффективных сотрудников. Вопросы могут звучать, например, так: «Как относятся к поручениям неэффективные работники?», «Что мешает им работать так же, как лучшие?», «Заинтересованы ли они в том, чтобы лучше выполнить свою работу?», «Что конкретно делают, чтобы уклониться от поручения?», «Что говорят, когда сообщают о том, что не выполнили задание?». Ответы также фиксируются. В результате получатся два списка: в одном перечислено, что и как делают успешные сотрудники, во втором – неуспешные. На следующем этапе в процессе совместного обсуждения необходимо сгруппировать факторы, близкие друг другу по смыслу. Получится несколько групп. Затем сформулировать для каждой группы родовое понятие. Родовое понятие представляет собой компетенцию, а перечень действий, для которых его подобрали, – это индикаторы компетенции.

Модель должна включать не более семи компетенций. При этом для каждой компетенции должно быть разработано – не более пяти-шести индикаторов. Если получится значительно меньше и компетенций, и индикаторов, оценка сотрудников по профилю будет поверхностной. Если существенно больше, то оценивать соискателей будет сложно.
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В современных условиях человеческие ресурсы представляют собой один из самых важных ресурсов организации, оказывающий существенное влияние на ее конкурентоспособность. Одной из наиболее актуальных задач, которая стоит перед современными организациями, является удержание компетентных профессионалов. Особенно это актуально для специалистов сферы информационных технологий. Очевидно, что в кризисных условиях уход ключевых сотрудников может нанести организации значительный урон. Рынок рабочей силы достаточно изменчив. Стоит учитывать, что уход сотрудника из организации приводит к дополнительным незапланированным расходам, снижающим экономическую эффективность деятельности организации.

Проблема повышения лояльности сотрудников приобретает особую актуальность. Ведь только тот персонал, который лоялен к своей организации, разделяет ценности организационной культуры, ориентирован на достижение стратегических целей, готов брать на себя ответственность и преодолевать сложные кризисные ситуации будет способствовать развитию организации.

Лояльность персонала и высокая мотивация трудовой деятельности позволяет компании экономить ресурсы, поскольку  нет необходимости в жестком контроле сотрудников, разрешении конфликтных ситуаций,  и можно сосредоточить все усилия и ресурсы на основных бизнес-процессах.

В современных условиях все более очевидна корреляция между уровнем лояльности персонала и долгосрочными результатами деятельности организации. Индекс лояльности отражает готовность сотрудников рекомендовать компанию клиентам и знакомым коллегам в качестве работодателя. Соответственно у организации за счёт лояльной команды появляется больше клиентов и больше возможностей привлекать лучших специалистов за меньшие деньги. 

Другая причина изменения отношения руководителей к фактору лояльности персонала – это изменение самого восприятия успеха и успешной карьеры в современном мире. Сейчас идёт процесс переопределения карьеры через эмоциональную составляющую – ощущение востребованности, самореализацию, раскрытие потенциала. Особенно это характерно для квалифицированных сотрудников и профессионалов с большим потенциалом. Часто у них уже закрыты базовые потребности в материальной мотивации, и актуализируются потребности верхнего уровня  пирамиды А. Маслоу – потребности в признании и самореализации.

Эффективность таких сотрудников тесно связана  с наличием определённых полномочий и права принимать решения,  с возможностью создать команду и реализовывать свои идеи,  с развитием и применением новых навыков и компетенций, с признанием достижений, а иногда – просто важности труда сотрудника.

При активной работе по формированию и повышению лояльности персонала компаниям легче увеличивать показатели эффективности, расширятся, привлекать новых перспективных сотрудников и удерживать их.

Лояльность представляет собой следствие процесса идентификации работников с требованиями организации. При этом сотрудники разделяют и идентифицируют себя с образом «идеального работника», который возникает в соответствии с миссией, видением компании. Показателями лояльности сотрудников служат: наличие определенных обязательств, которые соответствуют целям организации; соблюдение этих обязательств работниками без какого-либо внешнего принуждения.

Лояльность сотрудников включает эмоциональную, прагматическую и нормативную составляющие [1].

Эмоциональная составляющая включает положительное эмоциональное отношение к организации, ее традициям. Здесь важное значение имеют эмоционально значимые для сотрудника воспоминания, связанные с работой в организации, дружеские отношения, сложившиеся с коллегами.

Прагматическая  составляющая предполагает рациональный анализ тех выгод и преимуществ, которые дает работа в компании. Сотрудники взвешивают те преимущества, которые дает работа в организации, и возможные потери, связанные с уходом из организации.

Нормативная составляющая лояльности связана с обязательствами работников перед организацией, как закрепленными в нормативных документах, так и в связи с чувством личной ответственности.

Представляет интерес систематизация видов лояльности сотрудников, в основу которой положены такие критерии как  локус контроля и временной  параметр (прошлое, настоящее, будущее) [2].

Данная классификация представляет особый интерес с практической точки зрения, так как выделяет различные типы сотрудников, а также позволяет разработать прогноз относительно изменения уровня лояльности персонала.

«Ветеран» ‒ данный тип лояльности связан с внутренним локусом контроля и значительным прошлым опытом, связанным с работой в организации. Такие сотрудники отличаются высокой преданностью организации, в которой они проработали в течение длительного периода. В процессе принятия решений они полагаются на свой опыт и свое видение ситуации, практически не поддаваясь давлению извне. Весьма устойчивы к предложениям от конкурентов относительно смены места работы. В долгосрочной перспективе организации, в которых работают «ветераны» являются более устойчивыми. Своим личным примером такие сотрудники оказывают положительное влияние на лояльность других работников.

«Мечтатель» также имеет внутренний локус контроля, но в отличие от предыдущего типа ориентирован на будущее, строит планы по дальнейшему развитию организации, берет на себя ответственность за их реализацию. На этапе становления организации данный тип лояльности проявляют руководители и сотрудники, которые имели отношение к ее созданию. Совместно реализуемые идеи и проекты повышают мотивацию и вовлеченность. Высокий уровень активности в сочетании с умением брать на себя ответственность отличают сотрудников  данного типа.

«Наследник» имеет внешний локус контроля и ориентирован на прошлое. Сотрудники с таким типом лояльности, принимая решения, ориентируются на других людей, их мнение, особенности ситуации. Соответственно в большей степени поддаются психологическим методам управления. Для того чтобы сформировать или повысить лояльность данной категории работников рекомендуется проводить индивидуальные мотивационные беседы, применять комплекс методов стимулирования.

«Зомби» характеризуется внешним локусом контроля и ориентированностью на будущее. Для таких сотрудников характерен самый уязвимый тип лояльности. Они склонны создавать максимально привлекательное видение будущего, связанного с работой в организации, но при столкновении  с реальностью, идеальные представления быстро разрушаются и лояльность компании утрачивается.

При разработке программы повышения лояльности персонала необходимо анализировать факторы, оказывающие влияние на данный процесс. 

Важным фактором, в значительной степени влияющим на лояльность персонала является характер отношений сотрудников с руководителем. В том случае если руководитель пользуется авторитетом и уважением у сотрудников, с вниманием относится к подчиненным, демонстрирует высокий уровень развития управленческих навыков, лояльность персонала находится на высоком уровне. Существенным фактором, повышающим лояльность является возможность сотрудников участвовать  в процессе принятия решений. Между тем, не только отношения по вертикали, но и отношения по горизонтали влияют на лояльность сотрудников. Открытая сеть коммуникаций, доброжелательный морально-психологический климат в трудовом коллективе оказывают позитивное влияние  на лояльность персонала. Факторы, связанные с условиями труда персонала, уровнем рабочей нагрузки также оказывают влияние на лояльность сотрудников организации. Возможности карьерного роста и профессионального развития, вовлечение персонала в процесс принятия решений оказывают положительное влияние на лояльность персонала организации
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Для каждой организации, важным свойством является «выживание» в условиях жесткой конкуренции. Поэтому компания должна постоянно искать пути для усовершенствования своей деятельности. В данной ситуации необходимо уделять внимание грамотному использованию всех видов ресурсов, находящихся в распоряжении компании. Одним из главных ресурсов является человеческий ресурс организации. Залог успешной деятельности организации – это его персонал со своими навыками, умениями, квалификацией и идеями.

Человеческие ресурсы – это коллективные навыки, знания и опыт сотрудников компании. Они включают в себя как материальные активы, такие как физические способности сотрудников, так и нематериальные активы, такие как их креативность или навыки решения проблем. Человеческие ресурсы необходимы любой организации, поскольку они обеспечивают рабочую силу, необходимую для ее функционирования и роста.

Управление человеческими ресурсами играет ключевую роль в разработке стратегий, направленных на повышение производительности во всех сферах деятельности организации. Используя данные об уровнях вовлеченности сотрудников, показателях удовлетворенности работой и т.д., специалисты по персоналу могут определить потенциальные области, в которых можно было бы добиться улучшений, чтобы максимизировать эффективность при минимизации затрат, связанных с наймом дополнительного персонала или инвестированием в дорогостоящие технологические решения. Благодаря этому процессу компании не только выигрывают от повышения прибыльности, но и создают благоприятную рабочую среду для своих сотрудников, что ведет их к большему успеху в целом

Управление человеческими ресурсами является важным элементом любой успешной организации, особенно той, которая находится в стадии развития. Эффективная стратегия управления персоналом может помочь обеспечить достижение целей организации, а также создать и поддерживать позитивную рабочую среду для сотрудников. Управление персоналом также играет ключевую роль в управлении отношениями с сотрудниками с помощью таких политик, как обзоры эффективности, дисциплинарные процедуры и рассмотрение жалоб.

Важным шагом во внедрении эффективных методов управления персоналом в развивающихся организациях является подбор подходящего персонала для каждой должности в компании. Организации должны уметь точно определять свои потребности при отборе кандидатов, чтобы быть уверенными, что у них в штате есть люди с соответствующим набором навыков, которые внесут позитивный вклад в достижение бизнес-целей. После отбора важно должным образом обучить новых сотрудников, чтобы они полностью понимали свои роли; это может включать предоставление им ресурсов, таких как справочники, или проведение официальных инструктажей от опытных сотрудников, которые могут помочь быстро развить сплоченность команды среди новых сотрудников. 

Так же не мало важным является понимание потребностей своих сотрудников. Это означает оценку текущего набора навыков в команде и определение областей, которые нуждаются в улучшении или выделении на них дополнительных ресурсов, чтобы каждый мог успешно выполнять свои должностные обязанности. Как только эти потребности будут определены, важно установить четкие цели, которые помогут руководствоваться всеми будущими решениями, связанными с наймом персонала или инвестированием в новые инициативы по обучению существующего персонала. Кроме того, отделы кадров также выполняют задачи, связанные с системами служебной аттестации, которые измеряют, насколько хорошо отдельные сотрудники вносят вклад в достижение целей организации [1].

Помимо того, организациям следует сосредоточиться на создании позитивной рабочей среды, в которой сотрудники чувствуют, что их ценят, предлагая конкурентоспособную заработную плату, пакеты льгот, гибкий график работы и т.д. Обеспечивая наличие открытого канала между руководством и сотрудниками, это позволяет обеим сторонам эффективно общаться и быстро решать проблемы, если они возникают. Наконец, быть в курсе тенденций отрасли помогает работодателям оставаться впереди при наборе новых талантов и удержании существующих, вводя более привлекательные стимулы, такие как планы карьерного роста и т.д.
Инвестирование в постоянные возможности профессионального развития помогает мотивировать сотрудников, предоставляя им доступ к учебным материалам, имеющим отношение к перспективам карьерного роста с течением времени, что в конечном итоге приносит пользу всем заинтересованным сторонам: работодатели получают лучшие результаты, а сотрудники приобретают больше знаний и опыта, связанных с действующими сегодня отраслевыми стандартами [2].

Система управление человеческими ресурсами организации – это сложная система, которая включает в себя взаимозависимые и взаимосвязанные подсистемы, нацеленные на использование, создание, развития трудовых ресурсов организации.

Система управления человеческими ресурсами ( это совокупность приёмов, методов и технологий организации работы с персоналом.

Каждой организации, которая хочет добиться успеха в конкурентной борьбе на свободном рынке, необходимо направить свои усилия на создание системы управления человеческими ресурсами.

Рис.1. Система управления человеческими ресурсами
Социально-психологическая подсистема необходима для обеспечения социальной и психологической поддержки функций управления. Финансовая подсистема покрывает затраты на решение задач кадрового менеджмента. Информационная подсистема ставит своей целью сбор и анализ информации, необходимой для принятия верных управленческих и кадровых решений. Правовая подсистема контролирует соблюдение условий законодательно-правовой базы [3]. Основное предназначение функциональной подсистемы системы управления человеческими ресурсами организации ( заключается в наиболее эффективном управлении персоналом организации, с учетом создания благоприятных условий труда персонала.

В заключение хотелось бы сказать, наличие эффективных методов управления человеческими ресурсами имеет важное значение для любой развивающейся организации, желающей оставаться конкурентоспособной, обеспечивая при этом, чтобы их сотрудники оставались мотивированными и продуктивными на каждом этапе роста. Все перечисленные элементы, объединенные вместе, создают прочный фундамент, на который должна опираться система управления человеческими ресурсами любой развивающейся организации в будущем, если мы хотим добиться долгосрочного успеха
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С развитием информационных технологий и наращиванием объемов информации в интернете, безопасность личности в информационном обществе становится все более актуальной темой. В данной статье будут рассмотрены основные аспекты безопасности, связанных с онлайн-активностью и способы защиты личных данных.

Безопасность личности в информационном обществе является одной из самых важных проблем, которая требует особого внимания со стороны государства, компаний и всех людей в целом. В современном мире информационные технологии позволяют мгновенно передавать информацию по всему миру, что, с одной стороны, облегчает нашу жизнь, с другой – создает множество проблем, включая угрозы для безопасности человека.

Первый шаг к безопасности в информационном обществе - осознание опасностей, которые могут поджидать в онлайн-мире. Наиболее распространенными видами киберпреступлений являются кража личных данных, фишинговые атаки, вирусы и взломы. Все эти опасности могут привести к серьезным последствиям, включая угрозы личной безопасности, потерю сбережений и репутации [1].

Согласно исследованию, проведенному Ipsos Mori, большинство пользователей интернета не задумываются о безопасности своих данных, вводя слишком легкие пароли, не проверяя сертификаты безопасности на сайтах, используя общественные Wi-Fi сети без необходимых мер предосторожности и т.д. Это позволяет киберпреступникам облегчить работу по краже персональной информации, поскольку многие люди предоставляют им доступ к своей личной информации.

Одним из основных инструментов защиты от киберугроз является использование сложных и уникальных паролей для каждого онлайн-аккаунта. Никогда не следует использовать легко угадываемые пароли, такие как "123456" или "qwerty". Должно быть не менее 12 символов, включающих цифры, буквы и специальные символы. Конечно, для облегчения помощи в управлении паролями, следует использовать парольный менеджер на своих устройствах.

Одним из основных приоритетов является обеспечение безопасности персональных данных в сети. Многие сайты собирают информацию о пользователях, включая личную информацию, такую как имя, фамилия, адрес и телефон. Эта информация может быть использована для мошенничества, кражи денег и нарушения конфиденциальности. Пользователи также могут стать жертвами кибербуллинга, кибератак и других преступлений. Кибератака – это любой тип оскорбительных действий как отдельных людей, так и организаций, направленных против компьютерных систем, сетей или устройств персонального пользования [2].

Еще одной проблемой является утечка информации. Утечка данных может привести к серьезным последствиям для личности, включая финансовые потери, угрозы безопасности и уязвимость перед мошенниками.

Для обеспечения безопасности личности в информационном обществе необходим сильный контроль и адекватные законы. Компании и правительства должны внедрять бесплатные и доступные инструменты для пользователей, которые позволяют защитить их персональные данные и обезопасить их действия в сети.

Одним из примеров достижения безопасности личности в информационном обществе является двухфакторная аутентификация, которая позволяет пользователю подтвердить свою личность с помощью двух различных способов, таких как пароль и смс-сообщение. Это значительно повышает уровень безопасности и предотвращает мошенничество [3].

Также нужно регулярно обновлять операционную систему устройств и обновлять программы для безопасности для обеспечения защиты от новых уязвимостей. Важно понимать, что безопасность обеспечивается не за один день, а на немалый период времени, когда обеспечивается долгосрочная адаптация устройств и обновления программного обеспечения.

В целом, безопасность личности в информационном обществе является актуальной и важной темой, которая требует усилий от всех. Каждый человек должен быть внимателен к своей личной информации, и государства и организации должны работать вместе, чтобы защитить интересы всех пользователей в сети.

В заключении, необходимо признать, что безопасность в информационном обществе является неотъемлемой частью нашей жизни. Правильное использование интернета и электронных устройств может предупредить многие киберугрозы. Однако, безопасность требует усилий и постоянного внимания, проверки последних угроз и применения эффективных методов защиты. Использование вышеупомянутых методов поможет защитить вас и вашу личную информацию в интернете.
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Глобализация экономического пространства и все более тесная интеграция России в мировое политическое и экономическое сообщество делают еще более актуальными вопросы поиска источников конкурентных преимуществ, которые были бы устойчивы и трудновоспроизводимы. В этом контексте ориентация на клиента и построение системы партнерских взаимоотношений представляется одной из наиболее перспективных областей исследования и управления. Несмотря на постепенное распространение передовых управленческих практик, одной из наиболее сложных проблем в органах власти является встраивание в действующую систему взаимоотношений потенциального потребителя услуг.

Стремительное ускорение всех рыночных процессов, быстрая смена технологических платформ и повышение уровня неопределенности делают ориентацию на клиента основным источником  конкурентных  преимуществ и создания  открытости и доступности, как коммерческих организаций, так и государственных структур. В этих условиях актуализируется вопрос формирования нового имиджа власти, основанный на парадигме клиентоориентированности управленческого состава агломерации. 

Новые требования и возможности, предоставляемые на данном этапе развития российского общества, неизбежно преломляются через их «культурный тип», являющийся результатом формирования и развития корпоративной культуры. При этом зачастую именно уровень развития корпоративной культуры оказывает решающее воздействие на возможность выстраивания партнерских отношений между органами власти и непосредственными потребителями услуг (населением). 

На наш взгляд, современный механизм функционирования органов власти возможно сформировать путём коренной реорганизации действующей системы управления, используя накопленный ей положительный опыт и привлекая в неё новые организационные элементы, повышающие органичность и адаптивность к изменениям внешней и внутренней среды. Значительные особенности имеет парадигма клиентоориентированности, которая зависит от исторически сложившегося соотношения централизации-децентрализации, готовности руководства высшего звена и структурных подразделений к изменениям отношений, общей культуры организации, инновационного и творческого потенциала работников.

Впервые информация о клиентоориентированном подходе опубликована в 1936 г. в первом издании журнала по маркетингу, организованном американским обществом маркетологов. Джон Бенсон, ставший позже президентом ассоциации рекламных агентств, написал: «Возможно, в будущем нам потребуется проявлять изобретательность в описании привлекательности товаров и направлять основные усилия на то, чтобы обнаруживать, чего действительно  хотят  люди [1].

С 1990-х гг. клиентоориентированные организации рассматривают как компании, которые стремятся найти и удовлетворить потребности клиентов. При этом, авторы подчеркивают, что понимание потребностей клиентов должно быть одной из приоритетных задач клиенториентированной организации. 

Известный ученый П. Друкер писал, что «потребитель редко покупает то, что, по мнению производителя товара, ему продают. Концепция клиентоориентированности является одной из ключевых в теории маркетинга, во-первых, как элемент ориентации компании на рынок и, во-вторых, как существенный драйвер результативности бизнеса[2].

Так, концепция клиентоориентированности рассматривается в теории маркетинга, но не находит своего отражения в государственных и муниципальных структурах, что определяет необходимость изучения клиентооринтированности как фактора обеспечения доступности и открытости власти.

На наш взгляд, формирование нового имиджа современных управленцев (чиновников) посредством клиентоориентированности как фактора обеспечения доступности и открытости власти обусловлено:

− во-первых, необходимостью внедрения творческого подхода к реализации управленческого набора функций чиновника;

− во-вторых, переориентацией в выполнении должностных обязанностей чиновников;

− в-третьих, необходимостью качественного изменения взаимодействия современных управленцев с населением, умением изменять поведение, восприятие непосредственных клиентов, улучшая тем самым, среду обитания.

Если строго следовать положениям ФЗ «Об основах государственной службы Российской Федерации», то государственный служащий ( это лицо, профессионально осуществляющее деятельность по обеспечению исполнения полномочий государственных органов [3].

На самом же деле государственный служащий ( это профессия, которая требует от специалиста постоянного творческого подхода к выполняемым функциям, поэтому от профессионала, собирающегося служить государству, требует постоянного повышения теоретического уровня знаний на протяжении всей служебной деятельности, независимо от занимаемой государственной должности. Таким образом, профессиональная подготовка государственных служащих предполагает целую систему знаний. Во многом эффективность государственного регулирования экономики, политики и т.д. объясняется высочайшим профессионализмом, гибкостью и ответственностью государственных служащих, которые обеспечиваются, прежде всего, отработанным механизмом их подготовки [4].

Всем известно, что сегодня подготовка госслужащих осуществляется в следующих направлениях:

( обучение в системе высшего образования (первое высшее образование);

( повышение квалификации служащих в высших учебных заведениях;

( прохождение государственными и муниципальными служащими различных стажировок;

( переподготовка кадров4

( проведение специализированных тренингов, конференций, семинаров [5].

С точки зрения направленности обучения можно выделить две основные модели подготовки специалистов в сфере государственного и муниципального управления, каждая из которых исходит из своего видения его квалификации.

Первая, «американская» модель специалиста, рассматривает государственного служащего, прежде всего как управленца. Соответственно, при создании учебных программ приоритет отдается политическим и управленческим дисциплинам как научным основам принятия решений в общественном секторе.

Вторая, «европейская континентальная» модель, полагает, что государственный служащий ( это исполнитель решений, принимаемых вышестоящими органами власти. Здесь главное предназначение чиновника состоит в том, чтобы интерпретировать и реализовывать принятие решения в строгом соответствии с действующим законодательством. Понятно, что для этой модели специалиста базовым высшим образованием для сотрудника властных структур считается юридическое [6].

Если посмотреть в целом на корпус чиновников, то статистика достаточно неплохая. Большинство (более 70 %) государственных служащих имеют высшее образование, а также многие специалисты обладают более высокой квалификацией ( кандидатов и докторов наук. Однако, к сожалению, далеко не у всех имеется специальная подготовка, в том числе в системе государственного и муниципального управления. Многие работают не по базовой специальности, превалируют политехнические специальности. Образовательная система не позволяет обеспечить повышение квалификации всех государственных служащих в сроки, установленные законодательством. Не проходит специальной подготовки даже значительная часть сотрудников, которые поступают на государственную службу впервые.

Из-за наличия большого количества проблем профессионального, социокультурного и личностного характера государственных и муниципальных служащих сегодня особо остро встаёт вопрос о тех требованиях, которым они должны удовлетворять, для более эффективного выполнения своих должностных обязанностей. Такие требования должны быть направлены прежде всего на формирование клиентоориентированности государственных служащих.

Под клиентоориентированностью нами понимается деятельность органов власти, направленная на определение целевых потребителей и их ключевых потребностей в течении продолжительного периода времени для повышения социально-экономических результатов региона в долгосрочной перспективе.

Клиентоориентированность связана со многими факторами, характеризующими деятельность органов власти, такими как: корпоративная культура, видение, ценности и миссия организации, убеждения и действия руководства, взаимодействия между подразделениями, инновационная деятельность в организации, взаимоотношения с партнерами в цепочке создания ценности для потребителя [7]. Клиентоориентированный подход, как следствие, должен пронизывать все процессы, происходящие во властных структурах.

20 июня 2010 года Д.А. Медведев предложил Правительству рассмотреть вопрос о повышении механизмов эффективности работы федеральных государственных служащих, в том числе о возможности сокращения в течение трех лет их численности в пределах 20%. Отметим, что не заменить худших на лучших, не диагностировать проблемные поля целостной системы государственного управления, а просто убрать каждого пятого государственного служащего. Улучшится ли от такого государственного шага качество управления государственной властью?

Объективная оценка сложившейся ситуации служит основой определения путей изменения существующей тенденции негативного восприятия чиновников и чиновничества, разрушения стереотипов массового сознания, создание позитивного позиционирования сотрудников государственного аппарата, органов местного самоуправления посредством принципов клиентоориентированности 

Первичным шагом к формированию клиентоориентированности в системе органов власти должна стать диагностика характеристик ценностей, восприятия и поведения современных управленцев, уровня удовлетворенности населения качеством предоставляемых услуг органами власти отдельного региона.

На основе полученных результатов необходимо разрабатывать современные требования, предъявляемые к управленцам (чиновникам), направленные на повышение уровня коммуникативной компетентности чиновников, повышения их социальной значимости и открытости при исполнении должностных обязанностей.

Необходимо также разработать набор необходимых общекультурных и профессиональных компетенций современного руководителя, основанных на открытости и доступности власти, что способствует повышению удовлетворённости граждан (клиентов) деятельностью государственной власти, формированию положительного имиджа государственного служащего.
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Организация труда – это принципиальный аспект любого бизнеса. В мире меняются стандарты, но роль труда остаётся неизменной. Организация труда сегодня остаётся одним из главных вопросов управления бизнесом. В этой статье рассматриваются основы организации труда и ее значение в современном мире [3].
В современном мире все более часто становится ясно, что наиболее требуемыми качествами, которые должен иметь сотрудник, являются отзывчивость, внимательность, целеустремленность, умение быстро принимать решения, а также умение управлять своим временем и своими делами. Чтобы управлять своими задачами и временем, необходимо иметь хорошие навыки планирования и организации труда. 
Организация труда – это процесс, который позволяет сотрудникам выполнять свои задачи с максимальной эффективностью, минимизируя потери времени и ресурсов. Она включает в себя планирование, контроль, управление и применение ресурсов.
Организация труда дает возможность перенести управление навыками сотрудника на управление результатами, которые он достигает. Иначе говоря, управление результатами означает управление продуктивностью. Продуктивность означает эффективность и эффективность означает успех [4].
Организация труда включает в себя следующие принципы:
1. Анализ и планирование.
Первоначальный этап организации труда – это анализ и планирование. Он помогает определить цели и задачи, которые должны быть выполнены, а также ресурсы, которые нужны для их реализации.

2. Рационализация рабочих процессов.
Рационализация рабочих процессов означает упрощение и оптимизацию рабочих процессов для повышения производительности и качества производимых товаров или услуг.

3. Установление сроков и приоритетов.
Поставить правильные сроки и приоритеты – это гарантированный способ выполнения задач.

4. Выбор и применение методов работы.
Выбор и применение методов работы зависит от специфики каждой организации. Например, если вы разрабатываете информационные системы, возможно, что для вас оптимальным станет применение Agile методологии.

5. Управление кадрами.
Включает подбор подходящих людей, их обучение, развитие и мотивацию.

6. Культура организации.
Культура организации помогает создать особую среду, в которой сотрудники будут чувствовать себя комфортно, которая будет способствовать их развитию и выполнению задач.

7. Контроль и корректировка.
Контроль и корректировка – это процесс, который позволяет отслеживать результаты работы и осуществлять изменения в рабочих процессах [5].

Инструменты организации труда:
1. Планирование.
Планирование означает определение целей, задач и ресурсов, которые нужны для их достижения. 

2. Списки дел.
Списки дел помогают организовать рабочий процесс, оценить продвижение в работе и следить за результатами.

3. Приоритизация.
Приоритеты позволяют определить, какие задачи важны, а какие менее важны.

4. Установление сроков.
Установление сроков является важным инструментом организации труда, так как позволяет сохранить контроль над процессом работы.

5. Делегирование.
Делегирование – это процесс передачи полномочий и ответственности другому сотруднику [1].

Организация труда – это процесс, который позволяет достигать лучших результатов в работе и повышать эффективность бизнеса. Она определяет, какие задачи необходимо выполнить, какие ресурсы требуются для их выполнения и как оценивать результаты. Для ее реализации необходимо выбрать правильные инструменты организации труда, использование которых позволит сделать работу более эффективной и продуктивной.
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Резюме: В работе исследована жизнь участника Великой Отечественной войны Золотарева Ивана Андреевича. Материалом исследования выступили архивные материалы, книги, воспоминания родственников героя. Выявлено, что Иван Андреевич участвовал в Курской битве, Берлинской, также на Белорусских фронтах и многих других операциях. За отличные боевые действия по разгрому войск противника был награжден грамотой «За овладение городами Восточной Пруссии»; медалью «За Победу над Германией в Великой Отечественной войне 1941-1945г.»; за образцовое выполнение боевых заданий командования на фронте борьбы с немецкими захватчиками был награжден орденом «Красной звезды» за взятие Кенигсберга и удостоен звания Герой Советского Союза. 

Ключевые слова: биография, Золотарев Иван Андреевич, Герой Советского Союза, ветеран Великой Отечественной войны.
Победа в Великой Отечественной войне досталась нам очень дорогой ценой. Судьбы тысяч людей до сих пор остаются невыясненными. Продолжаются поиски мест захоронений погибших воинов. Создаются проекты, помогающие миллионам граждан установить судьбу или найти информацию о своих погибших или пропавших без вести родных и близких, определить место их захоронения. Дань нашего уважения и преклонения перед подвигом советских солдат – сохранение памяти об участниках военных событий. 

Золотарев Иван Андреевич родился 7 июля 1924 года на хуторе Гремучий Пушкарской волости Белгородского уезда Курской губернии (ныне хутор Гремучий Белгородского района Белгородской области) в семье крестьян (рис.1). 
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Рис. 1. Золотарев Иван Андреевич (1924-1978)

Его родители: отец – Золотарев Андрей Иванович, мать – Золотарева Екатерина Павловна работали в колхозе. Иван Андреевич был не единственным ребенком в семье, кроме него были дети: старший брат Золотарев Федор Андреевич, Золотарев Дмитрий Андреевич, Золотарева Прасковья Андреевич и Золотарев Иван Андреевич, который был самым младшим ребенком в семье. Отец Ивана Андреевича умер еще до войны, когда дети были совсем маленькими. Поэтому все воспитание и забота о детях легла на мать Ивана Андреевича – Екатерину Павловну. На его детство пришлись трудные годы создания колхоза, становления сельского хозяйства. Получил семилетнее образование, окончив Казацкую семилетнюю школу, которая находилась неподалеку в селе Казацкое. После окончания школы поступил в профессиональное училище в городе Краматорск на столяра-плотника-краснодеревщика [5].

Не успев закончить обучение в училище, как наступило трагическое событие не только для него, а для всего советского народа – Великая Отечественная война. В первые годы он находился на хуторе Гремучий, продолжал работать в колхозе «Красный воин». Летом 1942 года Белгородский район был оккупирован немецкими войсками. Фашистские войска заставляли работать людей, за неподчинение – расстрел. Во многих селах резали скот, жгли дома.  Это время было самым страшным и кровопролитным. Хутор освободили в начале 1943 года [1].

В марте 1943 года Иван Андреевич был призван Белгородским РВК Курской области в ряды Красной Армии. С марта по апрель того же года он был направлен в 85-ый запасной стрелковый полк, с апреля по июль – 103 запасной стрелковый полк, с июля по сентябрь – 175 запасной стрелковый полк, с сентября по октябрь – 14 отдельная воздушно-десантная бригада, с октября 1943 года по январь 1944 – 5 воздушно-десантная бригада, с января 1944 по февраль 1944 – 73 стрелковый полк, с февраля 1944 по март 1947 – 47 отдельная механизированная бригада [1].

В июле 1943 принял участие в Курской битве. Немцы собирались молниеносным ударом захватить курский выступ и начать наступление. Советская разведка сообщила о немецких планах советскому командованию. Узнав точно время наступления, Иван Андреевич вместе с другими  солдатами укрепляли обороны [4].

С 14 января 1945 года армия, в которую входила 47-я механизированная бригада, действовала по направлению главного удара 2-го Белорусского фронта на Дойтш-Айлау и Мариенбург в Восточно-прусской стратегической наступательной операции; 25 января армия своими передовыми частями, а 26 января – главными силами вышла к заливу Фриш-Гаф в районе Толькемито и блокировала Эльбинг, отрезав этим пути отхода противнику из Восточной Пруссии на запад: вся восточно-прусская вражеская группировка была полностью отрезана от остальной Германии. 

1 марта группировки 1-го Белорусского фронта перешли в наступление. Они прорвали первую позицию главной полосы обороны противника и продвинулись на 1,5-2 км. Для наращивания удара и завершения прорыва командование ввело в бой передовые отряды 1-й гвардейской танковой армии, которые сломили сопротивление немцев и к исходу дня вышли на рубеж Гросс-Зее, Неренберг. Под напором войск 1-го и 2-го белорусских фронтов гитлеровцы спешно отходили на запад за Одер, группировались в Восточной Померании и в прибрежных районах Балтийского моря, угрожая правому флангу 1-го Белорусского фронта. Атаки немцев шли одна за другой. Широким фронтом противник старался преодолеть оборону Белорусского фронта, пытаясь вырваться из восточно-померанского «мешка», который прочно завязали перед Одером войска 1-го Белорусского фронта [2].

Золотареву Ивану Андреевичу был вручен наградной лист за подвиг: «5 февраля 1945 года в бою за деревню Дойтшендорф товарищ Золотарев со своим отделением первым ворвался в деревню, навел панику, расстрелял до 17 немцев, тем самым дал возможность роте успешно выполнить боевой приказ, деревня была взята с ходу. При отражении контратаки противника товарищ Золотарев пробрался в тыл противника и из ручного пулемета открыл огонь, сделав панику, бойцы с фронта ударили, в результате взвод противника был уничтожен» [6]. За указанный подвиг ветеран был удостоен Ордена Красной Звезды. [3].

Кроме того, Ивану Андреевичу были объявлены благодарности за овладение городами Восточной Пруссии [4], а именно:

· Найденбург, Танненберг, Едвабно, Аллендорф и прорыв сильно укрепленной обороны немцев на южной границе;
· Остероде, Дойтш-Айлау;
· Вилленберг, Ортельсбург, Морунген, Заальфельд, Фрайнштадт;
· Мюльхаузен, Мариенбург, Штум и прорыв к побережью Данцигской бухты.
Участвовал в Берлинской операции и во взятии Кенигсберга. В 1947 году был демобилизован. При переправе через реку Одер в 1945 году Иван Андреевич был контужен. Лечился в госпитале. После вернулся на фронт. По окончании войны возвратился в родное село, продолжал работу в колхозе [1].

Иван Андреевич прожил не долго, но успел создать семью. Был женат на Золотаревой Елене Акимовне (в девичестве Смолякова), сейчас так же ветераном Великой Отечественной войны. У Ивана Андреевича и Елены Акимовны было 7  детей. В июне 1948 года родилась дочь – Золотарева Анна Ивановна, 3 года спустя – Антонина Ивановна, затем Петр Иванович, Вера Ивановна, Александр Иванович, Юрий Иванович, самым младшим ребенком в семье, родившимся в 1965 году, была Золотарева Людмила Ивановна [5]. Великая Отечественная война была самой разрушительной, в ней погибли миллионы людей. В истории раньше не было столько героев и столько подвигов, как на этой войне: люди сражались на фронте, трудились в тылу, боролись в партизанских отрядах. 

Есть поговорка: «На войне детей не бывает». И те из них, что попали на войну или пошли работать на заводы, должны были расстаться с детством – в обычном смысле этого слова. Все дальше уходят в прошлое годы страшной войны, но подвиг людей, вставших на защиту Отечества, будет вечно жить в памяти народа. Герои Отечественной войны вечно живут в нашей памяти, в наших сердцах, независимо от того,  находятся ли они сегодня в строю или нет. Они всегда с нами и всегда будут живым примером, призывом к действию и благородной борьбе за жизнь человека. Светлые, радостные, хоть и наполненные горьким дымом пожарищ, майские дни 1945 года, дни Победы, не забудутся человечеством никогда.

Прошло уже 78 лет, а подвиги наших бойцов все еще живы в памяти людей. Среди нас еще живут участники сражений – фронтовики, ветераны Великой Отечественной войны. С глубокой благодарностью и уважением относятся к ним люди, о них заботится Родина. А память о тех, кто не вернулся с войны, кто отдал жизнь за Победу, будет вечно жить в сердце каждого человека. Пока жива память о них и их подвигах, живы и они. Вечная память героям!
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Управление человеческими ресурсами является ключевой функцией в любой организации. Однако, оно может столкнуться со многими проблемами, которые влияют на эффективность и производительность организации. Эта статья обсуждает некоторые из главных проблем управления человеческими ресурсами, такие как недостаток квалифицированных кадров, неблагоприятный социально-психологический климат в коллективе, отсутствие мотивации и неудача в реализации политики управления персоналом. Также рассматриваются некоторые из методов и подходов к решению этих проблем.

Человеческие ресурсы в условиях современной экономики ( основной фактор, способный обеспечить конкурентоспособность организации в бизнесе, ее выживаемость в условиях кризиса, дальнейшее развитие и процветание. Поэтому управление людьми сегодня ( центральная проблема любой организации и обязательная составляющая менеджмента [1].

Управление человеческими ресурсами является неотъемлемой частью любой организации, которая хочет быть успешной. Однако, управление человеческими ресурсами может столкнуться со многими проблемами, которые влияют на эффективность и производительность организации. В этой статье мы рассмотрим некоторые из главных проблем управления человеческими ресурсами и методы их решения.

1. Недостаток квалифицированных кадров.
Недостаток квалифицированных кадров является одной из основных проблем управления человеческими ресурсами. Это проблема, которая в особенности затрагивает высокотехнологичные отрасли, такие как IT и фармацевтика. Как правило, недостаток квалифицированных кадров может привести к увеличению расходов на поиск и найм новых сотрудников и уменьшению эффективности работы организации.

Одним из методов решения этой проблемы может быть повышение квалификации уже имеющихся сотрудников. Компании могут предоставлять сотрудникам возможности для повышения квалификации, в том числе обучение на рабочем месте, участие в семинарах и конференциях, а также оплачиваемые курсы обучения. Также компании могут привлекать новых сотрудников, предоставляя им хорошие условия работы и бонусы [3].

2. Неблагоприятный социально-психологический климат в коллективе.
Еще одной проблемой, с которой может столкнуться организация, является неблагоприятный социально-психологический климат. Его характеризуют пессимизм, раздражительность, скука, высокая напряженность и конфликтность отношений в группе, неуверенность, боязнь ошибиться или произвести плохое впечатление, страх наказания, неприятие, непонимание, враждебность, подозрительность, недоверие друг к другу, нежелание вкладывать усилия в совместный продукт, в развитие коллектива и организации в целом, неудовлетворенность и т.д.

Условия, в которых происходит взаимодействие членов рабочей группы, влияют на успешность их совместной деятельности, на удовлетворенность процессом и результатами труда. В частности, к ним относят санитарно-гигиенические условия, в которых работают сотрудники: температурный режим, влажность, освещенность, просторность помещения, наличие удобного рабочего места и т.д.

3. Отсутствие мотивации.
Отсутствие мотивации сотрудников может стать серьезной проблемой для организации. Мотивированные сотрудники работают более эффективно и производительно, тогда как немотивированные могут привести к снижению производительности и низкому качеству работы. 

Создание программ стимулирования и мотивации сотрудников, таких как системы поощрения, бонусы и возможности для профессионального роста является одним из методов решения этой проблемы

4. Недостаток обучения и развития.
Еще одной проблемой, с которой может столкнуться управление человеческими ресурсами, является недостаток обучения и развития сотрудников. Без соответствующего обучения и развития, сотрудники могут не иметь достаточных знаний и навыков, чтобы выполнять свою работу эффективно, что может привести к снижению производительности и качества работы.

Методом решения этой проблемы может быть создание программ обучения и развития, которые будут помогать сотрудникам развиваться и улучшать свои навыки. Компании могут также участвовать в программе стажировок или организовывать внутренние семинары и тренинги для своих сотрудников. Это может помочь сотрудникам оставаться в курсе новых технологий и тенденций в своей области и повышать их производительность [4].

5. Неудача в реализации политики управления персоналом.
Некоторые организации могут столкнуться с проблемой неудачной реализации политики управления персоналом. Например, политика может быть несогласованной, недостаточно ясной или непривлекательной для сотрудников. Это может привести к недовольству сотрудников и снижению эффективности работы организации.

Одним из методов решения этой проблемы может быть создание более ясной, консистентной и привлекательной политики управления персоналом. Компании могут провести опросы и обсуждать политики с сотрудниками, чтобы определить, что они считают наиболее важным и желательным в своей работе. Это может помочь сформировать более эффективную политику, которая будет учитывать потребности и желания сотрудников [2].

В заключение, управление человеческими ресурсами, пишет, например, Н. Маусов, это «непрерывный процесс, направленный на целевое изменение мотивации людей, чтобы добиться от них максимальной отдачи, следовательно, высоких конечных результатов». Управление человеческими ресурсами является важным аспектом любой организации, и эффективное управление может быть ключевым фактором успеха. Однако, при управлении могут возникать различные проблемы, такие как отсутствие мотивации, дискриминация, неудачная реализация политики и недостаток обучения и развития. Для решения этих проблем необходимо создание соответствующих программ и политик, а также постоянное внимание и забота о сотрудниках [5].
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В настоящее время организации заинтересованы в рекрутинге наиболее компетентных и высококвалифицированных специалистов. На результативность деятельности организации оказывает существенное влияние эффективность кадровой технологии рекрутинга персонала. Если раньше в процессе подбора персонала в большей степени решалась задача  укомплектования штата необходимым  количеством работников. Специалисты кадровой службы были ориентированы на то, чтобы как можно быстрее скомплектовать необходимый штат. Как следствие, методы подбора, отбора и найма персонала  были ориентированы на большое количество кандидатов, при этом  организации достаточно было отсеять явно неподходящих кандидатов. В современных условиях ситуация значительно изменилась успех организации, ее результаты деятельности зависят уже не столько от количества, сколько от качества подбираемого персонала.

Следует отметить, что в практике рекрутинга персонала современных организаций все еще применяется метод, в соответствии с которым сотрудника принимают на работу, основываясь в большей степени на субъективном впечатлении «понравился – не понравился». Между тем, такой подход к подбору персонала с большой вероятностью приводит к ошибкам и дорого обходится для организации. Причем тем дороже, чем выше уровень вакантной должности, на которую подбирается сотрудник. Руководитель несколько месяцев ждет, пока новый сотрудник «проявит себя в деле», платит ему зарплату, обучает его. И если работник оказывается некомпетентным, все расходы организации на его привлечение и адаптацию оказываются потраченными впустую.
Ключевой особенностью рекрутинга  персонала в современных кризисных условиях является подбор компетентных и мотивированных сотрудников, от которых зависит успех организации и достижение ее стратегических целей. На сегодняшний день для достижения высоких результатов и эффективной работы компании необходимы высококвалифицированные специалисты, обладающие высоким уровнем знаний, профессионализма, качества компании. В этой связи организация ставит перед собой вопрос о поиске квалифицированных специалистов. Если сотрудники соответствуют требованиям, компания может быть уверена в значительном вкладе каждого работника в достижение целей компании. Повышение эффективности и результативности кадрового обслуживания требует от менеджеров активного участия в рекрутинге специалистов, что является неотъемлемой функцией управления персоналом.

Рекрутинг персонала является первым и наиболее критическим этапом при работе с кадрами, включающим определение потребностей компании в персонале, разработку структуры рабочих мест и профессиональный подбор наиболее квалифицированных сотрудников. Потребность в персонале испытывают практически все предприятия. Однако в одних работают всего несколько человек, в других - десятки или даже сотни. Поэтому вопрос о том, как набирать персонал, решается в каждом конкретном случае индивидуально.

Эффективно организованный процесс рекрутинга персонала  позволит снизить текучесть кадров, повысить результативность труда персонала. Соответственно существует  необходимость в более полном исследовании процесса рекрутинга персонала с тем, чтобы применить теоретические знания в практической деятельности организации.

После определения необходимости подбора новых сотрудников следующим шагом является разработка требований к должности или критериев отбора. Эти критерии разрабатываются на основе результатов анализа рабочих мест.

Претенденты на вакантные должности должны соответствовать квалификационным требованиям и компетенциям. Для этого создается карта квалификаций и навыков, профиль должности или портрет «идеального» кандидата. Квалификационная карта включает требования к уровню подготовки, образования, последипломного обучения и профессионального опыта, определенные в должностной инструкции и квалификационной характеристике работника, требования к специальным знаниям и навыкам.

В отличие от квалификационных справочников, квалификационные карты, разработанные некоторыми компаниями, определяют требования для получения оплачиваемой работы. Квалификационные карты ‒ это инструмент, упрощающий процесс рекрутинга персонала. Определить квалификацию претендента на основе изучения конкретных документов гораздо проще, чем определить степень развития способности претендента выполнять определенную функцию или характеристику. Недостатком квалификационных карт  является то, что они состоят из формальных характеристик и не дают достаточной информации для оценки личных качеств и потенциала претендента.

Должностные инструкции и портреты «идеальных» соискателей включают карты компетенций, в которых указаны знания, навыки, способности и характеристики, необходимые работнику для эффективного выполнения конкретной работы. При разработке критериев отбора необходимо дифференцировать существенные критерии. Различия в существенных критериях должны быть основанием для отказа соискателю в приеме на работу или препятствовать его участию в других процедурах отбора. В дополнение к обязательным критериям следует определить желательные критерии, соответствие которым даст кандидатам конкурентное преимущество. Критерии отбора, особенно приоритетность навыков, зависят от компании, должности, организационной культуры.

Опыт работы может быть измерен различными способами, например, общее количество часов, отработанных в компании, или время, проведенное на определенной должности или в составе определенного отдела компании.

В последнее время рекрутинг персонала претерпел существенные изменения в связи с более интенсивным использованием технических возможностей. Размещение предложения о вакансиях и выдвижение своей кандидатуры онлайн получает все большее распространение.

Для эффективного закрытия вакантной должности необходимо обеспечить приток достаточного количества кандидатов. Чтобы заполнить вакансию, кандидатов можно искать как внутри компании, так и за ее пределами.

Внутренний подбор относится к собственным сотрудникам компании. Внутренний подбор является неотъемлемой частью политики компании по управлению талантами, которая направлена на развитие сотрудников и повышение их вовлеченности и мотивации. Политика внутреннего сорсинга позволяет руководству убедить сотрудников сделать карьеру в компании, тем самым способствуя лояльности и мотивации сотрудников.

Использование внешних источников означает, что поиск подходящих кандидатов может занять больше времени. Чтобы использовать внешние источники, необходимо знать, какие внешние источники кандидатов доступны, и как их использовать.

Среди внешних источников привлечения кандидатов на вакантную должность лидирующее положение занимает Интернет [1]. В современном обществе и соискатели, и работодатели, и кадровые агентства охотно пользуются Интернетом. В настоящее время существует множество сайтов, занимающихся подбором персонала. Кроме того, многие организации размещают вакансии на своих корпоративных сайтах. Вместе с тем, при использовании Интернета приходится иметь дело с большим количеством кандидатов, что увеличивает временные затраты на подбор необходимых для организации специалистов. Кроме того, при таком способе подбора некоторые кандидаты не соответствуют ожиданиям компании и наоборот.

Сегодня рынок электронного рекрутинга представляет собой огромное количество специализированных в этой сфере интернет-сайтов, которые предоставляют различные услуги в области подбора персонала или трудоустройства. Если провести сравнительный анализ уровня развития электронного рекрутинга в недавнем прошлом и на современном этапе, то можно заметить, что рынок интернет-рекрутинга резко вырос именно за последнее десятилетие. Начинался он с самых обычных интернет-объявлений, а в настоящее время это серьезные интернет сайты, на которых присутствуют все участники рынка труда – от простого работника до финансовых директоров.
Очевидно, что электронный рекрутинг может дать организациям ряд существенных преимуществ: снижение затрат на подбор персонала; сокращение времени на рекрутинг-процесс; глобальное распространение и интерактивность.

Таким образом, в современных условиях Интернет стал одним из самых эффективных инструментов рекрутинга. Но помимо этого, Интернет рассматривается как площадка для формирования позитивного имиджа организации. Представить свою компанию работодатель может как на сайтах по трудоустройству, так и на собственном сайте компании. Благодаря этому соискатели смогут заранее познакомиться с корпоративной культурой, перспективами развития организации и возможностях собственного роста. 
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Актуальность данной темы обусловлена тем, что персонал организации рассматривается в качестве важного актива с точки зрения навыков и умений и выступает ценным источником компании, что обеспечивает ей определенную гибкость. 

Человеческий ресурс – это совокупность качеств и характеристик человека, которая характеризует его способность к деятельности в определенной сфере. Обеспечение эффективной работы человеческих ресурсов, из которых состоит персонал организации, требует последовательности определенных действий, то есть управления, которое создает целенаправленное воздействие на деятельность людей с целью достижения эффективности и развития предприятия. Однако для достижения этих целей и задач требуются разные навыки и инструменты управления персоналом.  

Современным организациям важно не отставать от современных методов управления персоналом и идти в ногу с актуальными тенденциями. И, что более важно, каждая преуспевающая компания должна понимать, как конкретно эти тенденции могут улучшить их деятельность.

Сущность методов управления персоналом заключается в управлении людьми на рабочем месте для достижения миссии организации и укрепления культуры. Компания хороша настолько, насколько хороши ее сотрудники, поэтому управление человеческими ресурсами является важной частью поддержания или улучшения здоровья бизнеса. Кроме того, менеджеры по персоналу могут отслеживать состояние рынка труда, чтобы помочь организации оставаться конкурентоспособной. Это может включать в себя обеспечение справедливого вознаграждения и льгот, планирование мероприятий, чтобы сотрудники не выгорали, и адаптацию должностных обязанностей в зависимости от рынка. 

Традиционные методы управления персоналом можно разделить на три группы:

1) административные методы базируются на власти, единоначалии, дисциплине и ответственности, имеют прямой характер воздействия, т.е. любой регламентирующий и административный акт подлежит обязательному исполнению;

2) экономические методы носят косвенный характер управленческого воздействия и основываются на использовании экономических интересов людей. Они включают в себя: экономическое стимулирование, финансирование, оплата труда, кредитование, технико-экономический анализ и планирование, участие в прибылях, установление материальных санкций и поощрений;

3) социально-психологические методы основаны на использовании социального механизма управления. Особенности этих методов заключаются в значительной доле применения морального воздействия и неформальных факторов, интересов личности, группы, коллектива в процессе управления персоналом. 

К этим методам можно отнести социально-психологическую диагностику работников и трудовых коллективов, социально-психологическое планирование, формирование на этой базе коллективов и рабочих групп, создание благоприятного социально-психологического климата в организации, установление социальных норм поведения, развитие у персонала инициативы и ответственности, снижение конфликтных и стрессовых ситуаций и т.д.

Однако, современные реалии кардинально меняют не только положение на рынке занятости, но и условия функционирования организаций. Начиная с 2020 года экономическая ситуация крайне нестабильна: пандемия COVID-19 и начало СВО в корне изменили специфику управления человеческими ресурсами. Быстроменяющаяся ситуация требует от руководителей принятия молниеносных решений как в области персонала, так и в деятельности организации в целом.

Конечно, в таких условиях традиционные методы управления человеческими ресурсами не способны добиваться эффективной работы с персоналом. Для того, чтобы компании оставались на плаву и развивались им необходимо использовать современные тенденции в управлении человеческими ресурсами, которые наиболее точно отвечают сложившимся на сегодняшний день требованиям.  

Итак, к актуальным трендам в управлении человеческими ресурсами относятся:
1. Электронное трудоустройство. Электронный документооборот и трудовые книжки, электронная подпись и поправки в Трудовой кодекс РФ о дистанционном труде способствуют тому, что компании готовы оставить большую часть сотрудников на удаленном или гибридном режиме работы. Следует отметить, что такой режим работы завоевал симпатии многих сотрудников, получивших возможность работать практически в любое время, из любого места и даже на несколько работодателей одновременно. Для обеспечения удобства сотрудников, которые работают дистанционно, важны следующие факторы: использование цифровых платформ для командной работы; необходимость составления расписания и отслеживания его соблюдения; предоставление возможности для сотрудников самим выбирать способ выполнения работы; обучение руководителей команд; доступ сотрудников к высокоскоростному интернету на дому; предоставление корпоративных льгот; новые ресурсы для обеспечения благополучия сотрудников. 

2. Объединение в суперкоманды. Пандемия вынудила пересмотреть приоритеты в бизнесе и управлении человеческими ресурсами. На первый план теперь выходят не отдельные специалисты, а команды, которые быстрее учатся, адаптируются под новые условия работы, успешно конкурируют друг с другом и лучше справляются с неопределенностью. В 2023 году нас ждет новый этап – появление суперкоманд, в которых труд человека подкрепляется современными технологиями: искусственным интеллектом, машинным обучением, инструментами для совместной работы. Суперкоманды позволят бизнесу быстрее достигать поставленных целей, работают быстрее и с меньшими затратами. Заменять людей роботами не придется – важнее максимально использовать возможности человека, погружая его в высокотехнологичную среду.

3. Изменение подхода к оценке персонала. Традиционный подход с устаревшей системой аттестаций не выдержал испытаний временем и, как выяснилось, негативно повлиял на устойчивость бизнеса в кризис. Компаниям стоит регулярно получать обратную связь, чтобы оперативно узнавать о кадровых проблемах, обсуждать и решать их. Эта информация позволит сотрудникам работать более продуктивно, а самим компаниям – с меньшими усилиями развивать новые направления. Динамичный подход к оценке персонала поможет руководителям принимать решения на основе самых актуальных данных о навыках и мотивации подчиненных. К тому же пандемия показала, что многие сотрудники успешно выходят за пределы своих должностных обязанностей и справляются с новыми ролями.

4. Смещение акцентов в работе HR. Пока компании изо всех сил пытаются выйти из кризиса, функции HR значительно расширяются, а их значимость возрастает. Если раньше руководители направления найма только управляли своим персоналом, теперь они должны участвовать в решении бизнес-задач наравне с руководителями бизнеса, чтобы получить наилучшие результаты. Это станет возможным при условии, что HR-команды расширят свои полномочия и влияние на кадры, будут быстрее и более творчески решать проблемы. Специалистам HR-отдела предстоит научиться мыслить по-новому: видеть за сотрудниками обычных людей, фокусироваться не на процессах, а на глобальной миссии компании, не просто оптимизировать, а проектировать работу, чтобы сделать компанию более устойчивой к внешнему воздействию. Для этого HR необходимо ориентироваться не на текущие задачи, а на конечный результат, объединять сотрудников в команды и суперкоманды, стимулировать инновации в работе с кадрами, выявлять, развивать и в полной мере использовать потенциал сотрудников. 

5. Адаптация новых сотрудников в онлайне. Программные продукты, которые помогают сотруднику поэтапно интегрироваться в рабочий процесс, будут еще более актуальными в 2023 году. Отчасти интерес к ним подстегнул массовый переход на удаленную работу. Использование IT-систем помогает снизить текучку кадров, сэкономить время и избавить специалистов HR-отделов от выполнения больших объемов рутинных задач. А самим сотрудникам будет удобно узнать о структуре компании, профессиональных обязанностях, системах поощрения и наказания на корпоративном портале или в отдельной базе знаний, где информация структурирована. Задачи по адаптации можно частично возложить на чат-ботов, который ответят на типичные вопросы, предоставят ссылки на внутренние документы и даже познакомят новичков друг с другом.

6. Уход от модели «критические роли + навыки». До пандемии они рассматривались в тандеме и считались важным условием для достижения стратегических целей бизнеса. Теперь навыки имеют более высокий приоритет. Компании, которая хочет достичь успеха, необходимо разбивать задачи между разными людьми с такими навыками, а не искать «универсальных солдат».

7. Геймификация. HR-специалисты все чаще используют игровые методы для мотивации персонала, который в будничной рутине перестает «гореть», становится менее инициативным и, как следствие, менее продуктивным. Геймификация помогает заинтересовать сотрудника в результатах работы, вызывает соревновательный интерес и стимулирует лучше выполнять поставленные задачи. Это может быть бонусная программа, внутренняя система рейтингов, соревнования внутри отделов. 

8. Забота о сотрудниках и уход от баланса личной жизни и работы. Карантинные меры «размыли» границы между личной жизнью и работой, потому руководители начинают интегрировать заботу о сотрудниках прямо в трудовой процесс: бизнесу важно, чтобы те были физически и ментально здоровыми. Для этого их переводят на дистанционный формат работы, когда риски заражения повышаются. Некоторые компании расширяют условия медицинской страховки, дают возможность перезагрузиться эмоционально, чтобы не просто справляться с должностными обязанностями, но и расти профессионально. Все это позволит сотрудникам чувствовать себя комфортно и работать с максимальной отдачей.

9. Мгновенное влияние текущей обстановки в компании на ее репутацию. Сотрудники еще до пандемии начали обращать больше внимания на прозрачность выполнения бизнес-процессов. 2020-й показал, что и штатный персонал, и кандидаты оценивают компанию по тому, как она выстраивает работу с сотрудниками в кризисный период. 2023 год должен помочь найти баланс между вынужденными решениями руководителей и реальными действиями, направленными на повышение репутации через взаимоотношения с сотрудниками.

10. Аналитика для контроля работы сотрудников. Работодатели все чаще используют аналитические инструменты для контроля занятости персонала. Анализируя собранную в ходе мониторинга информацию, можно понять, сколько времени сотрудники проводят за рабочим компьютером, сколько тратят на работу с почтовым клиентом, а сколько – на общение в корпоративном мессенджере.

11. Оптимизация расходов. Кризис вынудил компании пересмотреть расходы и принять новые правила игры, когда экономить приходится буквально на всем, в том числе на HR. Можно ожидать, что в 2023 году будут урезаны бюджеты на компенсации и льготы, реже будут проводить корпоративные мероприятия и выдаваться финансовые поощрения.

12. Комфортные условия для разных поколений, работающих в одной команде. Поколениям Z, X, Y часто приходится работать в одной команде, причем сотрудниками старшего поколения могут управлять молодые лидеры. Руководителю компании важно устранить психологический дискомфорт, который испытывают все стороны, а также выровнять ожидания от производительности труда представителей каждого поколения.

Тенденции в сфере HR меняются каждый год. Всем, кто, так или иначе, связан с бизнес-сферой и должен управлять рабочим коллективом, необходимо следить за ними. Именно современные технологии помогают специалистам HR создавать сильные и крепкие команды, всегда готовые к переменам. Чтобы HR управление было эффективным и актуальным, следует узнавать о ключевых тенденциях и трендах, которые влияют на бизнес уже в данную минуту.
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Корпоративная культура поддерживает определенный уровень поведения и деятельности персонала организаций. Каждый из инструментов культуры обеспечивает определенную сторону профессионального решения функциональных задач управления.

В последние годы управленческие службы не только изменили отношение к культуре корпорации, но и заняли активную позицию в использовании ее как фактора повышения конкурентоспособности, адаптивности, эффективности производства и управления. Ее наличие общепризнанно, так же как и влияние организационной культуры на работу компании. Чем выше уровень корпоративной культуры, тем в меньшей степени персонал нуждается в директивах, наставлениях, детальных схемах и подробных инструкциях. Кроме того, чем выше уровень культуры организации, тем выше ее престиж и конкурентоспособность.

Любая организация имеет свою историю, которая влияет на ее образ жизни, традиции, нормы и правила взаимодействия. Сформировавшись когда-то, такая культура сильно влияет и на людей в организации и на организацию в целом. Корпоративная культура – это философия, обуславливающая и смысл существования организации, и ее отношение к персоналу и клиентам; морально-психологический и социальный климат, проявляющийся во внутренней атмосфере организации, взаимодействии с внешней средой; доминирующие ориентиры, лежащие в основе формирования целей организации и путей их достижения; система взаимодействия персонала в организации.

Корпоративная культура, как сложное понятие, имеет определенную структуру. Структура корпоративной культуры – это ценности, цели организации; этические нормы ведения бизнеса; традиции, обычаи, ритуалы, обряды, существующие в организации; то, как ведут себя работники организации, как одеваются; социальная ответственность организации; политика организации в области проведения исследований, разработок новых технологий, продукции и т.п.

Управление культурой предполагает возможность через постоянное манипулирование атрибутами поверхностного уровня влиять на подповерхностный уровень для изменения базовых предположений. Если каждодневные действия менеджеров в организации находятся в соответствии с заявляемыми ими ценностями, то это, безусловно, способствует развитию культуры и ее усилению.

Управление состоит из 9 функций – нормирование, прогнозирование, планирование, организация, учёт, контроль, анализ, регулирование и координация. На пересечении элементов корпоративной культуры и функций управления задачи рассматриваются на предмет существования, с точки зрения их существования. На основе совокупности этих элементов был разработан функционально-полный состав задач управления корпоративной культурой.
Культура организации, как правило, формируется со временем под началом ТОП-менеджмента, а также действий и ценностей, которые способствовали прежним успехам организации. Управляется культура с помощью менеджеров, тимлидов и HR, и руководство культурой требует значительных усилий для поддержания эффективности. Основатели организации обычно оказывают значительное влияние на раннюю культуру организации. Со временем вырабатываются нормы поведения, соответствующие ценностям организации. Например, в некоторых организациях разрешение конфликтов обсуждается открыто и шумно, тогда как в других местах споры решаются иерархически и тихо за закрытыми дверями. 
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Рис. 1. Основные элементы и функции корпоративной культуры

Управление организационной культурой начинается с выявления черт или «артефактов» организационной культуры компании. Артефакты – это основные виды деятельности, процессы и принципы, которые характеризуют то, как организация ведет бизнес изо дня в день. Выявление этих черт и оценка их важности в свете текущих бизнес-целей – это способ начать управлять культурой. 

Три широкие концепции помогают определить черты, характерные для корпоративной культуры:

Социальная культура (распределение рабочих ролей и обязанностей, онбординг и оффбординг сотрудников, продвижение в карьере).

Материальная культура (общие материальные достижения, в том числе, презентация корпоративного бренда (футболок, кружек и других вещей с лейблом организации)).

Идеологическая культура (общие ценности, идеи и убеждения, от социальных до политических, а также эмоциональные и интеллектуальные ориентиры). Лидеры и менеджеры в организации должны подходить к управлению корпоративной культурой, изначально понимая общие черты, присущие всем организациям. 

Затем нужно следующее.
Провести диагностику корпоративной культуры через анкетирование для определения ее настоящего состояния и вектора развития (желаний) для разных групп работников. Определить общие артефакты или черты, в том числе с точки зрения социальной, материальной и идеологической культуры организации. Собрать группы сотрудников – представителей всех уровней, функций и мест организации – для оценки достоверности, значимости и актуальности ключевых артефактов. Подвергнуть эти артефакты строгой оценке лежащих в их основе общих предположений, ценностей и убеждений. Сформировать ценностный профиль работников, необходимых организации. 

Подвести итоги и поделиться ими со всеми участниками, чтобы получить фидбек. Создать план действий по управлению корпоративной культурой. План должен усиливать корпоративный рост и организационную эффективность, и исправлять все, что может препятствовать продвижению организации (4(.
В корпоративной культуре нет однозначных преимуществ и недостатков, но есть особенности. 
Зависимость корпоративной культуры от руководства организации. Как правило, корпоративная культура формируется «сверху» – на основе опыта, убеждений и ценностей основателей и топ-менеджмента организации. Но бывает так, что персонал не разделяет эти ценности и не принимают существующие принципы, правила и традиции. Такое противостояние может привести к конфликтам и высокой текучести персонала.

Корпоративная культура может меняться. Нельзя создать систему корпоративной культуры раз и навсегда. Если организация растёт, у неё могут меняться ценности и приоритеты, а вместе с ними и подход к корпоративной культуре. Например, при стартапе в бизнесе по продаже тех или иных продуктов через интернет-магазин была клановая корпоративная культура. С течением времени возникали новые процессы, организация росла и менялась, вместе с ней нужно было менять и корпоративную культуру, поэтому перешли на адхократическую. Нет двух одинаковых корпоративных культур. Случается, что топ-менеджмент использует тот опыт в формировании корпоративной культуры, который использовал в другой организации, и он оказался положительным. Однако в новой организации даже из аналогичной сферы иная управленческая команда, трудовой коллектив, задачи и процессы, а значит, и корпоративную культуру нужно выстраивать с учётом их особенностей.

С целью систематической оценки важности каждого стейкхолдера и степени его влияния на корпоративную культуру организации можно использовать матрицу взаимодействия со стейкхолдерами (Stakeholder Interaction Matrix). Мы рассмотрим матрицу взаимодействия со стейкхолдерами (Stakeholder Interaction Matrix). Этот инструмент поможет организации систематически оценивать важность каждого стейкхолдера и степень его влияния на организацию, в целом, и корпоративную культуру, в частности, а также определять лучший способ взаимодействия с каждым из них. В матрице взаимодействия стейкхолдеры располагаются на основании двух основных факторов. Первый – это степень влияния стейкхолдеров на компанию и проект. Второй – степень их интереса. Поэтому обычно матрицу строят в виде таблицы с двумя осями. На горизонтальной, соответственно, отображают степень интереса стейкхолдеров. На вертикальной – степень их влияния (5(. 
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Рис. 2. Матрица стейкхолдеров 
Каждый стейкхолдер попадает в одну из четырех категорий, которые могут помочь HRD определить приоритетность взаимодействия с каждым из них. 

Высокий уровень власти, дающий возможность повлиять на проект. Это стейкхолдеры с высокой степенью влияния на компанию. Они проявляют высокий интерес к ее деятельности. Значит, HRD должен уделить особое внимание этим стейкхолдерам, чтобы установить доверительные отношения и обеспечить эффективное взаимодействие. Самым результативным действием будет встреча отдельно с каждым стейкхолдером, глубокое погружение их в проект с понятными аргументами всех преимуществ проекта для компании. Именно понятная, живая офлайн-коммуникация.

Высокий уровень власти, лица принимающие решения. Стейкхолдеры, которые все так же имеют высокую степень влияния, но уже низкий интерес в ее деятельности. HRD должен использовать свойства и влияние этих стейкхолдеров в своих интересах и попытаться повысить их интерес к проекту. С сотрудниками, которые принимают решения, должны быть заранее выстроены отношения. Если речь идет об акционерах, то вся коммуникация должна происходить на уровне цифр, понятных сроков реализации проекта и выгоды для компании. 

Низкий уровень вовлечения. Это стейкхолдеры с низкой степенью влияния. Однако они проявляют высокий интерес к деятельности компании. HRD должен работать с этими стейкхолдерами, чтобы удовлетворить их потребности и убедить в важности проекта. В эту категорию попадают подразделения, которые сопровождают проект. Например бухгалтерии, которой будет необходимо оплачивать счета, нужна четкая системная работа по взаимодействию. Коммуникаций достаточно устных, но если вы заранее отправите описание проектов, где будут обозначены все сроки, то уже погрузите коллег в проект и подчеркнете важность их участия в реализации проекта. 

Низкий уровень вовлечения и влияния. Категория стейкхолдеров, у которых нет влияния, а также интереса к деятельности компании и проекта в частности. HRD может уделить им небольшое внимание. Но не стоит забывать, что даже стейкхолдеры с минимальным вкладом могут влиять на проект в будущем. 

Таким образом, важнейшим фактором эффективности организации является корпоративная культура, основанная на устойчивом и широко распространенном наборе убеждений и ценностей, которые поддерживаются стратегией и структурой. Когда в организации сильная (и здоровая) корпоративная культура, происходит следующее: работники организации знают, какой реакции ожидает от них руководство, работники верят, что ожидаемая реакция является правильной, и работники знают, что они будут вознаграждены за демонстрацию ценностей организации. Сильная корпоративная культура помогает создавать и масштабировать успешные проекты, повышать рентабельность организации и поддерживать непрерывность процессов. Бизнес, в котором уделяют внимание управлению корпоративной культурой, в большинстве случаев, более эффективный. За счет сплоченности команды, прозрачности правил, короткой адаптации новичков. И, один из важных моментов, прихода в компанию «нужных» людей. Именно корпоративная культура организации обуславливает, как, каким образом и с какими издержками достигаются цели и результаты деятельности организации, определяя изменение соотношения между объемом производства и измеряемыми затратами.
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Современный мир уже не так однозначен: происходящие события и совершаемые действия невозможно поделить на «черное и белое», «плохое и хорошее». Самое важное – оставаться человеком в любых ситуациях. 

24 февраля 2022 года Президент Российской Федерации В.В. Путин принял решение о проведении специальной военной операции на территории Донецкой и Луганской республик. Целью проведения данных действий являлось обеспечение защиты людей, которые в течение многих лет подвергались издевательствам со стороны недружественного государства. Это решение изменило жизни более миллиона человек.

Согласно данным, приведенным в Докладе УВКБ ООН о глобальных тенденциях, с 2013 года процессы миграции постепенно начали набирать обороты (рис. 1). Наибольший пик интенсивности миграции приходится на 2021 – 2022 годы. 
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Рис. 1. Мировая статистика по беженцам
Происходящие события послужили катализатором для миграционного кризиса граждан Украины. Испуганные люди практически без средств к существованию покидали свои дома, спасаясь от украинского режима. Огромное количество государств по всему земному шару стало пристанищем для беженцев с территории Украины.

По оценкам ООН, с 24 февраля по 12 января 2023 года с территории Украины выехало около 17,4 млн человек, из которых 9,3 млн вернулись обратно. Больше всего беженцев приняла Россия – 2,9 млн человек, 1,5 млн человек – Польша, 1 млн человек – Германия, 478 тыс. – Чехия, в остальных странах число беженцев не превысило 200 тыс. человек (рис. 2) [1].
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Рис.2. Распределение беженцев по странам
Среди прибывших на территорию Российской Федерации беженцев, около 33 тыс. человек размещены в пунктах временного размещения, остальные проживают у родственников или в частном порядке. 

Чтобы минимизировать нарушения прав беженцев и обращения иностранных граждан и лиц без гражданства в правозащитные, правоохранительные структуры, МВД России, ссылаясь на нормы миграционного законодательства, регулярно информирует об упрощенном порядке получения российского гражданства для лиц, прибывших с Украины, а также порядке нахождения на территории Российской Федерации МВД России [см. подробнее: 2, с. 58-65; 3, с.203-209].

Нетрудно догадаться, каким образом распределились беженцы на территории нашего государства: наибольший приток граждан по сей день наблюдается на приграничных областях – Белгородской, Брянской и Курской, где сосредоточено наибольшее количество пунктов размещения граждан. В настоящее время на территории Белгородской области развернуто около 14 пунктов временного размещения граждан, оборудованных всем необходимым для проживания [4].

Подавляющее большинство прибывших беженцев с положительной стороны отметили высокий уровень организованности работы и оснащения самих пунктов размещения.

Все большее количество белгородцев становятся волонтерами, чтобы оказывать помощь беженцам. Жители Белгородчины создают собственные волонтерские движения для оказания помощи прибывшим беженцам. Так, Евгений Бакало является основателем волонтерского движения «Десятый круг». 

Увеличение числа заявок на помощь потребовало введения автоматизации для упрощения их обработки. Программисты-волонтеры «Десятого круга» создали бесплатный чат-бот. Волонтеры убеждены в том, что использование бота значительно упрощает задачу нуждающихся, поскольку их просьба по сути остается обезличенной. 

Волонтеры заинтересованы в создании подобного бота только для тех, кто желает помочь. Волонтеры «Десятого круга» не являются посредниками: при обращении желающих помочь они помогают связаться им с семьями нуждающимся. Так, желающие помочь получают возможность не только передать необходимые предметы и средства, но и поддержать беженцев, для последних же поддержка со стороны и общение положительно сказываются на их морально-психологическом состоянии.

При решении таких вопросов всегда необходимо помнить, что люди, прибывшие с территории другого государства, в силу сложившихся обстоятельств находятся в сложной ситуации, что, безусловно, отражается на их морально-психологическом состоянии. Массовый приток граждан нередко может оказывать негативное влияние на прибывающую сторону, в частности, на экономику и криминогенную обстановку регионов.

Так, за 2022 год в Белгородской области было зарегистрировано 14 588 преступлений, что на 3,7% больше, чем за аналогичный период предыдущего года. Наиболее часто совершаемыми преступлениями вполне ожидаемо стали кражи, мошенничества, разбои, грабежи и вымогательства. Кроме того, на территории Белгородской области годовой прирост преступлений, связанных с незаконным оборотом оружия составил 22,7%. Также на территории данного региона был зафиксирован наибольший рост преступлений с использованием оружия, боеприпасов, взрывчатых веществ, взрывных устройств или их имитирующих – 290%.

Говоря об экономике региона, немалые средства распределяются на проведение мероприятий по антитеррористической деятельности на всей его территории, а также на поддержку прибывших беженцев и оборудование пунктов временного размещения. Губернатор Белгородской области, Вячеслав Гладков отметил, что за 2022 год из бюджета Белгородской области на траты в связи с проведением специальной военной операции было выделено свыше 13 млрд рублей [5]. Бюджет так устроен, что такие значительные средства не могут быть так называемыми «свободными» средствами. Для одних направлений деятельности сумма бюджета урезаются, для того чтобы направить сумму денег на другие направления деятельности.

Отдельно хотелось бы затронуть проблему, связанную с нелегальной миграцией. В первую очередь, такие мигранты формируют преступную основу, либо являются «дешевой» рабочей силой для предприятий малого бизнеса. Работодатели на таких предприятиях не уплачивают налоги за низкоквалифицированных рабочих, что также отрицательно сказывается на благосостоянии региона.

Подводя итог вышесказанному, не стоит однозначно связывать приток беженцев с территории Украины с обострившейся криминогенной обстановкой в регионе. При этом напряженная ситуация наталкивает на мысль о том, что необходимо активизировать деятельность в области профилактики правонарушений и преступлений, а также просветительскую деятельность в области формирования уважительного отношения к закону, в том числе и в отношении граждан, прибывающих с территории Украины. Не менее важным является оказание психологической помощи гражданам, прибывающим с территории Украины.

Все негативное влияние притока иностранных граждан на криминогенную обстановку региона и его экономическое благополучие многократно перевешивает ценность тысячи спасенных человеческих жизней, провозглашенных Конституцией Российской Федерации наивысшей ценностью в современном демократическом государстве.
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В последнее время довольно сильно возрос интерес к изучению интеллектуального развития общества. Это обуславливается становлением и формированием общества знаний. Основу этого нового общества составляют широкомасштабные научно-исследовательские и опытно-конструкторские работы [3].
Эффективное использование интеллектуального потенциала персонала позволяет обеспечивать конкурентоспособность фирмы на высоком уровне, а за счет уникальных конкурентных преимуществ добиться дополнительной прибыли. Успешная деятельность компании на современном этапе развития экономики достигается в большей степени именно работой высококвалифицированных кадров, а затем за счет финансовых ресурсов. 

Эффективность использования интеллектуального потенциала оказывает влияние не только на результаты экономической деятельности организации, но и на развитие национальной экономики.

В отечественной и зарубежной литературе сформулировано достаточно много понятий, характеризующих интеллектуальный потенциал. В общем виде интеллектуальный потенциал представляет собой   совокупность интеллектуальных качеств или ресурсов, которая может быть использована организацией для решения стоящих перед ней задач по самосохранению и развитию [4].
Рассмотрим основные элементы, образующие развитие интеллектуального потенциала персонала компании.
При оценке интеллектуального потенциала, его следует разделить на реальный и абсолютный. Реальный потенциал проявляется во время осуществления каких-либо трудовых операций. Абсолютный потенциал, либо максимально возможная величина потенциала представляет собой сложность проблем, возникающих перед научно-техническими кадрами фирмы [1]. 

Разница между реальным и интеллектуальным потенциалом позволяет выявить резерв роста эффективности наукоемкого производства, который можно достичь в результате повышения качества деятельности предприятия.

Каким же образом можно развивать и совершенствовать интеллектуальный потенциал организации? В первую очередь, следует непрерывно улучшать и повышать профессиональную подготовку кадров.

В данном вопросе следует уделять пристальное внимание развитию способностей и формированию интеллектуального потенциала каждой личности, что в итоге образует совокупный интеллектуальный потенциал всего предприятия.

На данный момент достаточно много существует обучающих программ, тренингов для приобретения дополнительных знаний и развития новых навыков работника с целью повышения интеллектуального потенциала.

В ходе совершенствования интеллектуального потенциала необходимо стимулировать персонал организации развивать такие качества как любознательность, инициативность. В данном вопросе необходимо учитывать, что развитие этих качеств возможно далеко не у всех, а только у тех работников, кто обладает определенными способностями, а также стремится к самосовершенствованию.

Одна из важных особенностей формирования и развития интеллектуального потенциала – широкое применение современных информационных технологий, а также глобальных информационных систем. Помимо этого, положительное воздействие на совершенствование интеллектуального потенциала оказывает применение новых методов управления персоналом.

Сформулируем наиболее эффективные из этих методов [2]:

1. С целью генерирования новых интересных и прибыльных идей сотрудников организации следует ознакомить с направлениями деятельности фирмы, ее стратегическими задачами.
2.С помощью грамотно сформированной системы мотивации труда повысить у работников заинтересованность в конечном результате.
3. Осуществить внедрение системы самооценки персонала.
4. Способствовать привлечению талантливых сотрудников других организаций на временную или постоянную работу.
5. Информировать сотрудников об инновационных процессах, связанных с деятельностью организации.
В последнее время наблюдается тенденция, в условиях которой колоссальное внимание со стороны ведущих промышленных предприятий уделяется укреплению связей с вузовской наукой. 

Значительно расширяется сотрудничество с университетами, играющими все более активную роль в создании и освоении новых технологий, повышении технического уровня производства, качества и конкурентоспособности выпускаемой продукции.

Объем инвестиций в научные исследования в различных странах не одинаков. Это зависит от приоритетов технологической политики государства. Однако затраты на фундаментальные исследования зависят не только от политики государства, а также и от стратегии частных фирм. 

По словам Григория Березкина, председателя совета директоров группы компаний ЕСН, по инвестициям в НИОКР лидируют скандинавские страны, они тратят на исследования до 3,7% ВВП. России в этом вопросе далеко до лидерства, инвестиции в НИОКР у нас составляют менее 2% ВВП. Как утверждает Григорий Березкин: «Инвестиции в НИОКР ( самые венчурные инвестиции, самая отдаленная возможность заработать деньги» [5].

Из вышесказанного можно сделать следующий вывод: только те организации, которые разрабатывают и внедряют инновационные проекты оперативнее своих конкурентов, имеют большие шансы на успех. 

Главным конкурентным преимуществом предприятия является его персонал, знания, ключевые навыки и способности сотрудников, а также их умения и опыт работы. Все эти составляющие образуют интеллектуальный потенциал персонала организации, который, в свою очередь, определяет конкурентное преимущество фирмы и в конечном итоге национальной экономики в целом.
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С быстрым развитием информационных технологий и появлением нового виртуального пространства – сети Internet становится актуальной проблема сетевого взаимодействия.  Открывается огромное пространство для разного рода социальных взаимодействий, таких как возможность в любой момент узнать о жизни любого знакомого в социальных сетях, совершать новые знакомства и даже трудоустраиваться. Таким образом, с помощью интернет-технологий человек может фиксировать и анализировать социальные связи, что непременно оказывает влияние на его психику и порождает множество философских вопросов касательно будущего общественного устройства и положения человека в нем. 

Ключевую роль в развитии и становлении субъекта играет общение. Оно обеспечивает три основных момента в формировании личности: обретение идентичности, обретение человеческого (творческого) сознания, обретение собственного Я. Свое Я не дается человеку «по умолчанию» – его формирование зависит от множества факторов, таких как среда, в которой развивалась личность, ее качественных особенностей, участия в жизни Другого [3].
В современном обществе связь субъекта с другими значительно ослабевает, существование отдельной личности постепенно сводится к автономности и независимости. Человек становится окружен молчанием, он не способен определить себя, ибо ему не в ком отразиться. В настоящее время важнейшая часть человеческой жизни – общение – переместилась в иную плоскость – интернет-пространство [1]. Виртуальная среда обеспечивает ряд особенностей коммуникации. Во-первых, основной способ общения – невербальный, знаковый, создающий «невидимость» человека, а как следствие – нивелирование возрастных, гендерных, национальных, статусных различий. Во-вторых – размываются пространственные границы собеседников, что обеспечивает большую свободу в общении.

Таким образом, главным преимуществом общения в интернет-среде становится полная свобода самовыражения и самопрезентации, к тому же на самых разных уровнях: у человека появляется возможность обживать разные стороны своей личности и применять их в различных социальных ситуациях. Помимо вышеперечисленных причин этому способствуют также «ники» пользователей в отдельных чатах, выбор которых является своего рода сменой имени, а вместе с ним и идентичности. 

Кроме получения свободы, индивид также получает больший контроль над организацией общения, чем в естественном диалоге. Например, при неудавшемся разговоре или возникновении спорной, конфликтной, ситуации субъект может просто прервать связь, покинуть чат. 

Вместе с тем важно отметить, что и в виртуальном пространстве сохраняется иерархия, однако она представлена «горизонтально» и характеризуется занимаемым положением в структуре социальной сети, а также количеством социальных контактов. В интернет-среде действительно отсутствует непреодолимая пропасть между различными социальными слоями и действуют общие принципы организации.

В сетевом пространстве отслеживаются те же тенденции социального взаимодействия, характерные для человеческого общества в целом. Люди так же группируются по интересам, жизненным позициям, и в отдельных сообществах обязаны соблюдать установленные правила поведения. В чатах также как и в реальном общении человеку приходится прилагать определенные усилия, чтобы завоевать авторитет. Таким образом, сетевое пространство является миниатюрой всего общества.

Современное общение в интернет-пространстве формирует особый тип личности, характеризующийся расположенностью и открытостью к новым контактам, к диалогу с представителями других культурных норм и более толерантным отношением к признанию других культурных элементов, с которыми взаимодействует индивид. Такой взаимный обмен культурными ценностями через глобальную сеть создает новый тип социального опыта – «кустовой» виртуальный обмен [2]. Десятки, а иногда и тысячи людей стабильно связаны в режиме дистанционной коммуникации. Таким образом, «кустовое» общение в социальных сетях и интернет-коммуникации – не менее важная реальность, чем виртуальное общение.

Итого, в виртуальном пространстве открывается возможность исследования различных граней личности индивидуума, свобода выражения позиций и самопрезентации. В сети человек способен сотворить себя, исследовать свое Я. И кроме того, открывается безопасное пространство для знакомства с другими культурными ценностями.
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Проблема социальной несправедливости в современном обществе является крайне актуальной, так как существенно влияет на жизнь миллионов людей во всем мире. Многие люди в современном обществе сталкиваются с несправедливо распределенными возможностями, правами и ресурсами, вызывающими различные формы экономических, социальных и культурных неравенств.

Социальная несправедливость является одной из главных причин неравенства и бедности, что обуславливает различные социальные и психологические проблемы, такие как: беженство и миграция, дискриминация, безработица, наркомания, преступность, сексуальное насилие, самоубийства и другие.

В целом, социальная несправедливость ухудшает качество жизни большого количества людей и влияет на социальный капитал, делая общество более разобщенным и несплоченным.

В настоящее время проблема социальной несправедливости является предметом дискуссий и исследований ученых, активистов и правительственных структур в разных странах мира, так что этот вопрос необходимо рассматривать с учетом конкретных контекстов, условий и культурных факторов.

Сущность социальной несправедливости состоит в том, что люди, находящиеся в разных социальных группах, имеют неравные возможности и права на получение ресурсов и благ, необходимых для нормальной жизни. Это приводит к тому, что люди, находящиеся в неблагоприятных социальных условиях, вынуждены бороться за свои права и за место в обществе.

Проявления социальной несправедливости в современном обществе разделим на следующие категории:

• Экономическая несправедливость. Первым и основным проявлением социальной несправедливости является неравенство в экономической сфере. Крупные корпорации и богатые люди имеют большее политическое влияние и получают налоговые льготы, в то время как бедные и средний класс часто сталкиваются с высокими налогами и недостатком социальных льгот.

• Расовая и этническая несправедливость. Расовая и этническая дискриминация является важным аспектом социальной несправедливости. Люди, принадлежащие к различным расам и этническим группам, сталкиваются с дискриминацией в трудоустройстве, доступе к образованию, здравоохранению и другим важным ресурсам.

• Несправедливость в плане пола, семейного положения и сексуальной ориентации. Женщины, одинокие родители и ЛГБТ-сообщество сталкиваются с дискриминацией и ограничениями в доступе к ресурсам наравне с другими малообеспеченными людьми.

• Несправедливость в доступе к образованию, здравоохранению и жилью. Некоторые социальные группы имеют ограниченный доступ к образованию, здравоохранению и другим важным ресурсам, необходимым для получения высокооплачиваемых профессий, таких как медицинские работники и юристы.

• Несправедливость в доступе к правосудию. Бедные и малообеспеченные люди часто не могут позволить себе оплачивать дорогие услуги адвокатов, что делает их более уязвимыми перед судами.

Неравный доступ к вышесказанным категориям и является одной из причин некоторых видов социальной несправедливости. В своей статье С.А. Головин писал «Главная причина возникновения социального неравенства в рамках данной концепции заключается в существовании профессионально-функционального признака индивида, который по своей значимости для общества важнее других социальных характеристик вследствие неодинаковой оценки обществом выполняемых им функций» [1, с. 135].
В целом, проявления социальной несправедливости в современном обществе многообразны и включают в себя множество факторов, которые необходимо рассматривать комплексно при разработке политики социальной защиты национального уровня.

Причины социальной несправедливости в современном обществе являются многообразными и сочетаются между собой. Рассмотрим наиболее распространенные причины:

• Экономические факторы. Одной из основных причин социальной несправедливости являются экономические факторы, такие как неравномерное распределение богатства и доходов в обществе. Многие бедные и малообеспеченные люди не имеют равных возможностей и доступа к ресурсам, необходимым для поддержания хорошей жизни.

• Социальный статус. Люди, находящиеся в меньшинстве или страдающие от социальной маргинализации, имеют больше шансов стать жертвами социальной несправедливости. Они могут избегать получения трудоустройства, образования или здравоохранения вследствие различных стереотипов и дискриминации.

• Расовая и этническая дискриминация. Дискриминация на основе расы, национальности или этнической принадлежности является одной из главных причин социальной несправедливости. К сожалению, даже в современном обществе много людей продолжают страдать от насилия и эксплуатации из-за своей расы или национальной принадлежности.

• Иерархия власти. Современное общество строится на иерархии власти, где многие люди имеют неравные возможности и доступ к ресурсам. Это связано с тем, что богатые и влиятельные люди могут контролировать решения о социальной политике и других различных вопросах, в то время как бедные и малообеспеченные люди решаются сделать мало в этом направлении.

Следовательно, причины социальной несправедливости неразрывно связаны между собой и возникнуть могут из-за различных обстоятельств. Поэтому, чтобы справиться с проблемой социальной несправедливости, необходимо осуществлять множество действий на различных уровнях.

Последствия социальной несправедливости в современном обществе могут быть крайне серьезными и негативно сказываться на людях и обществе в целом. Ниже перечислены наиболее распространенные последствия социальной несправедливости:

• Рост неравенства. Каждое несправедливое обстоятельство является крупным звеном в цепи неравенства. Чем больше людей в обществе страдают от неравенства и несправедливости, тем больше возникает неравенство, которое может привести к социальному конфликту и беспорядкам.

• Расширение пропасти между бедными и богатыми. Социальные пласты общества, такие как бедные слои населения, могут оставаться в статусе социальных потерпевших. Бедность обусловлена многими факторами, такими как недостаточный доход и условия жизни, нехватка образования, доступа к здравоохранению, материальным и культурным ресурсам.

• Возрастающий рост преступности. Несправедливость может приводить к росту преступности, так как люди, которые страдают от недостатка в жизни, вынуждены искать пути выживания любыми доступными им средствами, что в конце концов может приводить к преступности.

• Уменьшение социальной мобильности. Когда люди со слабой социальной и экономической позицией не имеют равных возможностей получить образование, работу и доступ к ресурсам, это в конечном итоге может привести к уменьшению социальной мобильности в обществе.

• Снижение экономического роста. Когда население испытывает проблемы в жизни, то экономика, социальные системы и институты не функционируют эффективно. Это может привести к снижению экономического роста, увеличению налогов и ухудшению качества жизни.

Таким образом, социальная несправедливость может привести к многим серьезным последствиям для общества и людей. 
Исходя из этого трудно не согласиться и с тем, что справедливость ( «это главная ценность многочисленных социальных институтов, таких, как религия, право, благотворительность; без опоры на нее невозможно поддерживать социальный порядок, регулировать конфликты, управлять людьми» [2, с. 16]. 
Для того, чтобы справиться с проблемой социальной несправедливости, необходимо разработать социальную политику и меры, направленные на создание равных возможностей для всех граждан в обществе и устранение коренных причин социальной несправедливости.

На основе изучения проблемы социальной несправедливости в современном обществе сделаем выводы:

• Социальная несправедливость является серьезной проблемой, которая сказывается на многих аспектах жизни людей и общества в целом.

• Неравенство и социальная несправедливость увеличиваются из года в год, что создает значительные проблемы для всех слоев населения.

• Социальная политика и законы, направленные на борьбу с социальной несправедливостью, могут помочь их решению. Необходимо улучшать образование, систему здравоохранения и уровень жизни людей.

• Необходимо привлекать к участию в решении проблемы социальной несправедливости всех уровней общества, включая государственные и неправительственные организации, бизнес-структуры, академические круги и т.д.

• Решение проблемы социальной несправедливости требует широкого спектра мер, начиная от устранения налоговых льгот, необходимых для бедных, и заканчивая улучшением качества образования, доступности здравоохранения и решением проблем экономического развития в целом.

В завершении констатируем, что проблема социальной несправедливости в современном обществе требует серьезной и внимательной работы со стороны всех участников общества. Но вместе с тем, есть все основания и возможности для того, чтобы решить эту проблему и создать общество, в котором каждый человек был бы равноправным и имел бы доступ к необходимым ресурсам и возможностям.
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Аннотация. В данной статье рассматриваются понятие и сущность банковского менеджмента, его основные элементы. На примере ПАО «Сбербанк», как ведущего банка страны, анализируется состояние банковского менеджмента в России. Определяются проблемы и перспективы развития банковского менеджмента в Российской Федерации. 
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Банк – это организация, которая управляет капиталом, как собственным, так и заемным. Основная задача банка – это посредничество в передаче средств от кредитора к заемщику, от продавца к покупателю. 

В свою очередь, банковский менеджмент – это управление связями между стратегическим и тактическим планированием, анализом, регулированием, контролем банковской деятельности, управлением финансами, маркетинговой деятельностью и персоналом, осуществляющим банковские операции. 

По своей экономической природе банк является финансовым посредником, но, если рассматривать данное понятие с точки менеджмента, банк – это организация. Сущность банковского менеджмента заключается в обеспечении стабильного функционирования данной организации, а именно: обеспечении рентабельности работы банка, надежности его гарантий (ликвидности баланса), соблюдения прав и обязанностей кредиторов, заёмщиков и вкладчиков, посредством удовлетворения потребностей и запросов клиентов, создания эффективной организационной структуры, поддержания благоприятного климата в коллективе и иных методов, присущих менеджменту. На данный момент в российской практике принято выделять 4 основных элемента банковского менеджмента. К ним относят: планирование, анализ, регулирование и контроль. В свою очередь данные элементы реализуются за счёт методов банковского. К наиболее распространённым из них относятся:

– разработка концепции развития банка; 

– совершенствование организационной структуры;

– использование зарубежного опыта;

– анализ платежеспособности клиентов;

– исследования рынка (анализ конкурентоспособности и конкурентов, ситуации на рынке, маркетинговые исследования);

– совершенствование управления персоналом.

Банковский сектор в Российской Федерации с каждым годом все более стремительно развивается. Растут объёмы капиталов, ссуд, количество кредитных организаций, расширяется ассортимент предоставляемых услуг, увеличивается участие в обеспечении экономической стабильности страны в ответ на внешние вызовы. На фоне этого развития банковский менеджмент приобретает особое значение – правильное управление процессами, своевременный анализ конъюнктуры рынка, выявление наиболее эффективных возможностей – все это является залогом стабильного функционирования кредитной организации и дальнейшего её развития в условиях изменения рынка. 

Для представления современного банковского менеджмента в России рассмотрим менеджмент в ПАО «Сбербанк». По состоянию на 2023 год, «Сбербанк» занимает первое место в рейтинге надёжности, входит в перечень системно значимых кредитных организаций, является лидером всевозможных маркетинговых топов. Данный банк наиболее широко представлен на территории страны [5]. «Сбербанк» первый из всех компаний России получил национальный рейтинг корпоративного управления на уровне 8++, что означает передовую практику корпоративного управления. 

Для понимания процессов менеджмента, происходящих в банке, рассмотрим его организационную структуру. В настоящее время Сбербанк функционирует как ПАО (публичное акционерное общество), основным акционером которого является государство в лице Центрального банка.

Организационная структура «Сбербанка» достаточно сложна. Общая система управления основана на Кодексе корпоративного управления, принятом Общим собранием в 2002 году (рис. 1).
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Рис. 1. Организационная структура «Сбербанка» 

Основным руководящим органом банка является Общее собрание. Правомочия Общего собрания:

– утверждает основные документы о деятельности банка;

– утверждает устав банка и изменения к нему;

– утверждает годовой отчет о деятельности банка;

– избирает членов руководящих, контрольных и консультативных органов банка и др. 

Основными органами управления Сбербанка являются наблюдательный совет и его правление. Последнее состоит из 17 членов (директоров), из которых 11 являются представителями ЦБ, 2 – представителями Сбербанка и 4 – независимыми представителями. 

Правомочия Совета директоров следующие:

– Устанавливает основные черты стратегии развития банка;

– Контролирует основные аспекты работы правления банком;

– Контролирует кредитную и инвестиционную деятельность банка;

– избирает председателя Сбербанка.

При Совете директоров действуют кредитный и ревизионный комитеты. Первый отвечает за кредитную политику банка и контролирует создание инвестиционных фондов, а второй проверяет исполнение российского законодательства во всех отраслях, проводит различные аудиторские проверки и т.д. 

Более детально структура комитетов представлена на рисунке 2: 
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Рис. 2. Структура комитетов «Сбербанка» 

Сбербанк осуществляет общее руководство своими подразделениями, контролирует и анализирует их деятельность, определяет основные стратегии развития, изучает условия развития рынка, готовит статистические отчеты с дополнительными управленческими анализами и выводами и т.д.

Такая сложная структура управления в своей основе содержит развитию систему менеджмента. «Сбербанк» уделяет особое внимание своим кадрам, их развитию и поддержанию их мотивации. Основной элемент мотивации, как в «Сбербанке», так и в других банках – заработная плата. Помимо гарантированного фиксированного дохода она формируется за счёт премий, а также бонусов за выполнение поставленного плана., а также за попадание во всевозможные рейтинги (например, в «Топ-100 российских менеджеров». В 2019 году был установлен новый рекорд – топ-менеджеры «Сбербанка» в качестве вознаграждения получили 6,3 млрд. рублей. Банк также позиционирует себя как организацию, в которой можно легко продвинуться по карьерной лестнице. Такая система мотивирует сотрудников, в том числе и менеджеров высшего звена не просто работать, но и максимально вкладываться в свою работу.

Большое внимание в банке уделяется корпоративной культуре. Была сформулирована «культура Сбербанка 2.0», приоритет которой – «ответственность за результат и развитие себя, команд и экосистемы на благо страны» [4]. Существуют два направления развития данной культуры, касающиеся банковской деятельности: развитие личного потенциала, гордость за работу на пользу стране и мотивация к экстра-усилиям. Результатом такого подхода стала развитая система наставничества, высокие показатели психологических опросов работников (84% гордятся тем, что они работают в «Сбербанке», рост визионерского стиля лидерства менеджеров.

Важное место в банке также занимает система повышения квалификации, развития сотрудников. Данному моменту уделяется особое внимание: существует множество корпоративных образовательных программ, smart-сервисов. Также была запущена программа «Перезапуск», которая помогает сотрудникам либо сменить специальность, либо повысить квалификацию. Уже на первых этапах в 2019 году её участниками стали 240 000 работников. 

Обратная связь – важный элемент менеджмента «Сбербанка». Широко развиты каналы корпоративной коммуникации на базе цифровых продуктов Сбера, ежегодно проводится прямая линия с президентом банка – «Открытый диалог», которая позволяет как донести проблемы и мнения до руководителя, так и руководителю быть в курсе проблем коллектива и системы, получая информацию непосредственно от первого лица. Также существует система подачи жалоб, предложений и обращений, которой может воспользоваться каждый сотрудник. Такое широкое применение обратной связи позволяет стабильно поддерживать индекс вовлеченности на уровне высокого показателя (75%).

Проблемы и перспективы развития банковского менеджмента являются общими для всего сектора. Связано это во многом с воздействием внешних факторов и вызовов, которые оказывают влияние на все кредитные организации без исключения. 

Основные проблемы связаны с действием и ужесточением санкций в отношении нашей страны и крупных банков в частности. В этот непростой период перед менеджерами стоит тяжелая задача не только закрепить полученный результат, но и найти новые пути развития. 2022 год ознаменовался существенными изменениями в звене высшего менеджмента крупных банков России, том числе и в «Сбербанке». Сектор старается перестроиться. 

Несмотря на всю сложность ситуации, имеются перспективы и развития. В первую очередь это масштабная цифровизация, в том числе и банковского менеджмента. Уже сейчас менеджмент «Сбербанка» широко применяет цифровые технологии в своей работе – от корпоративного приложения для видеоконференций, до приложений до обратной связи по типу «СберДруг» и сервисов психологической поддержки. 

Таким образом, несмотря на все существующие вызовы, банковский менеджмент России активно развивается. Наиболее ярким его представителем является «Сбербанк», которому удалось разработать эффективную систему корпоративной культуры и мотивации сотрудников. Проблемы и перспективы банковского менеджмента во многом сосредоточены на противодействии внешним задачам, грозящим стабильному функционированию, а также на внедрении цифровизации во все уровни функционирования кредитных организаций. 
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Управление персоналом продолжительное время не рассматривалось как система, требующая теоретических основ, на которых можно и нужно строить практическую деятельность. 

Несмотря на это, в любой организации существует функция управления персоналом, которая в большей мере способствует его развитию и тем самым повышает продуктивность предприятия. В свою очередь, оценка персонала является одной из основных функций управления персоналом. В себя она включает комплекс мероприятий, которые позволяют определить знания сотрудника, характеристики, эффективность выполнения должностных обязанностей и уровень развития компетенции.

Оценку персонала проводят по определенным обстоятельствам, проблемам, возникающим в организации, например, в случаях:

· снижения производительности труда;

· постоянной текучести кадров;

· наличия недовольства персонала условиями труда;

· хаоса в организации;

· осуществления управления без ведения аналитики и статистики;

· введения обновленной системы управления или корректировки кадровой структуру;

· смены руководства, введения принципиально новых правил, зафиксированных локальными правовыми актами и др. 

В настоящее время большинство российских компаний начали активно проявлять себя, анализируя спрос на рынке труда, продолжая поиск высококвалифицированных специалистов и одновременно приступая к совершенствованию оценки персонала с целью адаптации существующих человеческих ресурсов для повышения стандартов и использованию новейших технологий посредством обучения и развития.

Согласимся с мнением С.В. Парамоновой, что аттестация действующих сотрудников имеет немаловажное значение, поскольку с ее помощью определяется соответствие квалификации работника выполняемой ими трудовой функции [1, с. 32].
Для совершенствования использования методов оценки персонала необходимо получать достоверные и объективные результаты об эффективности работы каждого сотрудника, насколько это возможно, для раскрытия и использования имеющегося у него профессионального и личностного потенциала.

Только исходя из объективной оценки персонала могут быть приняты компетентные, информированные и эффективные кадровые и управленческие решения. Кроме того, улучшение бизнес-оценки персонала может позволить сформировать систему стимулирования, которая максимально соответствует потребностям сотрудников и стратегическим задачам компании.

Для оценки персонала важен его отбор и подбор, потому что, как верно замечает В.И.  Шкатулла, от того, какие сотрудники отобраны в компанию зависит эффективность последующей деятельности в процессе управления человеческими ресурсами, а также полученный результат [2, с. 160].

На этапе подбора персонала, а именно при проведении собеседования необходимо не только акцентировать внимание на профессиональные качества кандидата, но и выявить токсичных людей, которые морально истощают своего оппонента, заставляют нервничать, навешивает свои проблемы, исключив их попадание в организацию [3, с. 81].

Совершенствование методов оценки персонала имеет важное значение, поскольку направлено на: 

( повышение надежности результатов измерения производительности и уровня способностей сотрудников; 

( выявление проблемных областей в существующей системе оценки и формулирование планов по решению или исправлению этих проблем; 

( обеспечение соответствия методов управления требованиям персонала и принимать сотрудников в максимально возможной степени в соответствии со стратегическими целями компании.

Совершенствование процесса оценки персонала должно начинаться с результатов анализа эффективности действующей в компании системы оценки. Эффективность обычно определяется как соотношение между полученными результатами и затраченными на это ресурсами. Необходимо выбрать критерии и показатели для оценки эффективности.

Совершенствование деловой оценки персонала основывается на проективной оценке не только профессиональных компетенций сотрудников, но и оценке имеющегося у них физического потенциала, а также социально-управленческого взаимодействия между работниками и руководством, характерного для данной компании. Необходимо расширять оценочную область и дополнить ее оценкой межличностного и межгруппового взаимодействия работников предприятия.

Для проведения оценки персонала необходимо выбрать правильный метод, основанный на потребностях, целях и задачах организации. Сделать такой выбор очень сложно, потому что сам процесс анализа предполагает сочетание нескольких методов исследования. Однако важно учитывать соответствие методологии выбранной структуре и задаче. Поэтому необходимо сочетать анализ личных и профессиональных качеств сотрудника, а также результатов его работы.

Среди распространенных ошибок менеджеров при обучении персонала ‒ использование тех приемов и методов, которые не адаптированы к нашему менталитету и реалиям производственного процесса. Использование неструктурированных систем оценки также влияет на надежность результатов и в некоторых случаях приводит к значительному искажению результатов и невозможности их улучшения или изменения.

Кроме того, отсутствие отдачи или так называемой обратной связи является распространенной ошибкой при использовании методов оценки сотрудников.  Это может привести к снижению их мотивации, активности, а в некоторых случаях – к непониманию и непринятию нововведений, предлагаемых сотрудникам.

Таким образом, оценка персонала занимает одну из доминирующих позиций в сотрудничестве с персоналом. Это позволяет измерять результаты работы и уровень профессиональной компетентности сотрудников, а также их потенциал в контексте стратегических целей компании. Следовательно, данная программа позволяет разработать долгосрочный план, выделить прямые средства на развитие персонала, объективно проанализировать личный вклад каждого сотрудника, помочь рассмотреть выбор карьеры, повысить качество управления и эффективность всей организации.

Список литературы
1. Парамонова С.В. Аттестация работников: дефекты дифференцированного подхода // Трудовое право в России и за рубежом. 2022. № 4. С. 31-34.
2. Шкатулла В.И. Подбор персонала и управление им (как работодателю и работнику найти друг друга). – М.: Редакция «Российской газеты», 2017. Вып. 14. – 160 с.
3. Васильева К. Как определить токсичность кандидата на этапе собеседования // Кадровая служба и управление персоналом предприятия. 2022. № 8. С. 79-85.
МОТИВАЦИЯ ПЕРСОНАЛА И ЕЁ ТИПЫ

Новопавловская Е.Е.

канд. юрид. наук, доцент 

кафедры социологии и управления БГТУ им. В.Г. Шухова

Дурнева Т.Е.

студентка кафедры социологии и управления

Института экономики и менеджмента БГТУ им. В.Г. Шухова
В настоящее время мотивация и стимулирование сотрудников имеет очень высокую значимость, поскольку эффективность организации напрямую зависит от эффективности ее персонала.

По верному замечанию О.А. Комаровой, одной из основных задач организаций независимо от их организационно-правовой формы и формы собственности является поиск эффективных способов управления трудом [1, с. 78]. По мнению А.У. Адышева, мотивация представляет собой деятельность, цель которой состоит в том, чтобы активизировать персонал и побудить его эффективно трудиться для выполнения целей организации [2, с. 35].

Нередко в трактовке мотивации ученые акцентируют внимание на используемые в организации побудители к более эффективной трудовой деятельности, называя мотивацию одной из больших побуждающих сил к такой деятельности.

Полагаем, что мотивация – это процесс введения человека в такое психологическое состояние, при котором он убежден в необходимости действовать определенным образом для достижения собственных целей.

Авторами предлагаются различные модели определения мотивации человека: пирамида А. Маслоу, теория мотивации Д. Макклелланда, двухфакторная теория мотивации Ф. Герцберга и др. 

В силу ограниченности объема настоящего исследования остановимся подробнее на характеристике типологической модели В.И. Герчикова, вызвавшей у нас научный и практический интерес. Она базируется на стойких мотивах работы людей и в ее основе лежат пять типов:

1. Инструментальный (денежный) тип является единственным типом, который стимулируется только деньгами. Он ориентирован на финансовое поощрение человека, который смотрит на работу и сразу переводит ее в денежный эквивалент. Такой сотрудник выжмет из работы максимум из себя. Тем не менее, этот тип мотивации не про легкие деньги, а про труд, за который следует получать должную оплату.

Работник с таким типом мотивации не будет ничего делать просто так. Если обучаться, то только при возможности после зарабатывать больше, если расширять функционал, то за оплату дополнительной работы.

Т.В. Лукьянова констатирует, что инструментальный тип отличает развитое социальное достоинство – возможность обеспечить своей семье тот жизненный стандарт, который он считает достойным [3, с. 218].

Если для него так важны деньги, то мотивировать и наказывать нужно тоже деньгами, используя на практике все формы денежной стимуляции. Важную роль играют так называемые материальные привилегии: машина компании или отдельный кабинет.

Соответственно, если нужно «наказать» человека с инструментальным типом мотивации все вышеперечисленное нужно убрать и применить штрафные санкции.

2. Профессиональный (содержательный) тип, людей мотивированных содержанием задач. Люди с профессиональным типом мотивации в большинстве своем противоположны инструменталам. Им важно содержание работы. Это интересные и сложные задания, решая которые он станет лучше, но при выполнении этих заданий важно давать человеку больше свободы и возможности проявить себя, не загонять в жесткие рамки.

Людям с этим типом мотивации важно доказывать себе и другим, что он «может» решить поставленные задачи. Так называемое самовыражение через сложную работу, поэтому сотрудник профессионального типа мотивации будет стремится к расширению функционала при условии, что это повлечет более высокое профессиональное признание и профессиональный рост [4, с. 186]. Чаще всего именно «профессионалы» становятся лучшими в своей профессии. ⠀
Для мотивации людей профессионального типа руководителям следует использовать их стремления к интересной работе, предоставлять им возможность повышать квалификацию за счет организации. Нужно признавать достижения человека, хвалить его, поддерживать и повышать в должности за заслуги. При этом оплата труда должна быть средняя по рынку.

Если возникнет ситуация, когда надо наказать работника профессионального тип, то необходимо проигнорировать достижения или завалить скучной, монотонной рабо3. Патриотический – социальный тип, нацеленных на социальное положение. Название этого типа указывает на главную отличительную черту таких людей, которые являются патриотами своей компании. Они стремятся делать полезные дела для компании, для общего дела. Ради этого он даже готов взвалить на себя гору ответственности. Сотрудник с таким типом мотивации будет соблюдать все внешние правила и атрибуты поведения компании.

Патриотам важно брать участие в общих делах и чувствовать свою принадлежность к общему результату. Однако не менее важно для него и общественное признание этой принадлежности. При этом престиж деятельности и ее оплата стоят на втором месте.

Как особо социальные люди они могут быть полезны при организации общественной работы, организации корпоративов, могут выступать в качестве неформальных лидеров и проводников новых идей. Однако сотрудникам этого типа не стоит участвовать в управлении или совладении компании, поскольку на первом месте будет не финансовый результат и ее развитие, а отношения внутри коллектива.

Обучаться и расширять функционал работы человек с патриотическим типом мотивации будет только при условии, что это будет повышать его социальный статус в компании. ⠀
Для стимулирования сотрудника с патриотическим типом мотивации нужно признавать его заслуги перед компанией, морально поддерживать, улучшать условия труда и проявлять заботу. ⠀
В качестве наказания можно проигнорировать заслуги человека перед компанией или пригрозить увольнением. ⠀
4. Хозяйский – властный, желающий руководить. Он проявляется у людей в добровольном принятии на себя ответственности за выполненную работу при максимальной отдаче, несмотря на уровень «интересности» задания. Для «хозяйских» людей не столь важна оплата труда, деньги лишь индикатор измерения результата. Им не нужен контроль или дополнительные указаний со стороны руководителя.

Человек с типом мотивации хозяйский стремится к автономии в действиях, поскольку не терпит, когда им командуют. Такой сотрудник захочет сократить влияние на него других людей и установить свои правила, продемонстрировать независимость и самостоятельность. В «своем» же кругу ответственности человек будет активно проявлять себя.

Соответственно все мотивы выходят из желания расширить самостоятельность и увеличить свое влияние на других, при этом не поддаваясь влиянию [5, с. 167-168]. Обучаться чему-нибудь новому или расширять функционал будет только при условии, что новые знания или задачи помогут ему удовлетворить стремление к автономии и власти.

Если нужно мотивировать такого человека стоит предоставить ему чуть больше свободы действий, дать право самостоятельно принимать решения или участвовать в руководстве.

В отношении хозяйского типа сотрудников не стоит использовать негативные методы, поскольку наказания, угроза потери работы или штрафы в этом случае ник чему хорошему не приведут.

5. Люмпенизированный – пассивный, избегающий любых инициатив. Новаторство В.И. Герчакова в классификации профессиональной мотивации людей заключается в том, что выделил принципиально новый тип мотивации – люмпенизированный. К нему относятся люди, которые вообще не мотивированы работать, выполняющие работу скорее из чувства страха. Они не активны и не ответственны, а делают ровно столько, за сколько их не накажут. 

Обратим внимание, что люмпенов как класс общества стали выделать еще К. Маркс и Ф. Энгельс, которые называли его люмпен-пролетариатом. В своих работах использовали этот термин только в негативном значении, как слой общества, которым легко управлять в своих целях. И противопоставляли его работающему пролетариату. 

Более того, они могут выступать против повышения их квалификации или активности других, объясняя это тем, что зачем нам это надо и так работаем. Люди этого типа согласны на минимальную оплату труда, если у других будет также. Работники этого типа не всегда могут себя сами обеспечить и просто мирятся с этим. 
Позитивных мер стимуляции такого человека нет. Распространенной ошибкой может быть повышение зарплаты таким людям – оно ни к чему не приведет, исключение – плановое повышение заработной платы всем сотрудникам его должности. ⠀
В мотивации таких людей поможет система наказаний, страх для них выступает лучшим мотиватором. Можно пускать в ход такие негативные методы, как штрафы или угрозы потери работы. 

В завершении констатируем, что главным фактором результативности деятельности людей является, прежде всего, мотивация. Руководитель организации, удачно применяющий мотивационные рычаги на практике, детально изучивший типологическую модель В.И. Герчикова и имеющий представление о своих сотрудниках, приведет свою организацию к финансовым успехам и процветанию.
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Уже многие годы безработица остается весьма серьезной проблемой современности, научный интерес к исследованию которой не снижается [1, с. 524-530; 2, с. 87-95; 3, 256 с.]. По данным Росстата, в 2022 год в Российской Федерации безработными признаны 3,9% граждан от общего числа трудоспособного населения. Для сравнения: в 2020 году количество безработных составляло 5,9%, а в 2021 году – 4,8%. Признаем, что имеет место положительная динамика снижения процента незанятых граждан, что говорит о действенной политике в области борьбы с безработицей. Между тем, этот показатель все еще достаточно высоким, что предполагает дальнейшую консолидированную работу государства и общества.   
Оставшись без работы, любой человек начинает чувствовать сильное внешнее и внутреннее давление на свою личность. Речь идет не только о материальной составляющей. Будучи безработным, каждый может ощутить потерю жизненных сил. Именно поэтому проблема безработицы в стране достаточно актуальна и по сей день – она влияет не только на экономическую, но и на социальную жизнь граждан. 

Сущность безработицы можно рассматривать с нескольких сторон. Во-первых, понятие «безработица» – наличие в стране граждан, которые по каким-либо причинам не могут найти работу, но согласны и готовы работать. Во-вторых, безработица – это социально-экономическое явление в стране, при котором определенная часть экономически активного населения не имеет возможности занятости по специальности.  

Норма-дефиниция, дающая легальную трактовку категории «безработный», предусмотрена в ст. 2 закона РФ от 19.04.1991 № 1032-1 (ред. от 28.12.2022) «О занятости населения в Российской Федерации» Закон «О занятости населения в Российской Федерации». К ним относятся трудоспособные граждане, которые не имели работы и заработка, зарегистрированы в органах службы занятости в целях поиска подходящей работы. Они не только осуществляют поиск работы, но и готовы в любой момент приступить к ней. 

Законодатель идет по пути закрепления перечня лиц, которые не могут быть признаны безработными, в том числе: лица, не достигшие возраста 16 лет; получающие пенсию по старости либо пенсию за выслугу лет; отказавшиеся в течение 10 дней со момента официальной регистрации их в органах службы занятости от 2-х вариантов подходящей работы, включая работы временного характера. 

Анализируя законодательство, многие авторы (например, М.Г. Суховская) справедливо отмечают, что для признания лица безработным необходимо соблюдение определенных условий [4, 77-80]. В частности, зарегистрировавшись в службе занятости с целью будущего поиска работы, человек должен предоставить определенный пакет документов, включая паспорт или иной документ, удостоверяющий личность, трудовую книжку, документ, подтверждающий квалификацию, справки о среднем заработке (доходе, денежном довольствии) за последние три месяца по последнему месту работы (службы), которая требуется для подбора подходящей работы. После этого не позднее 11 дней со дня предоставления названных документов, присваивается статус безработного.  

Период незанятости может занять продолжительный срок или длиться всего месяц. В этой связи авторы (например, Д.Н. Даньшина) предлагают классифицировать безработицу на следующие виды (рис. 1) [5, 64]. 
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Рис.1. Виды безработицы
Фрикционный вид безработицы считается добровольным, т.е. чаще всего это какой-то небольшой промежуток времени незанятости человека, который он тратит на поиск нового места работы. В данном случае речь идет работниках, которые будучи незанятыми, переходят на новое место работы, тех, кто уже нашел работу, но еще не приступил к ней, а также работников, занятых в отрасли сезонного характера. 

Структурный вид безработицы характеризуется длительным периодом вынужденной незанятости работника, поскольку рынок труда не может полностью предоставить то количество свободных специальностей и вакансий, которые может предложить общество. Это можно объяснить структурными сдвигами в экономике, из-за которых количество вакансий не совпадает с количеством рабочей силы. 

Циклический вид безработицы подразумевает нехватку совокупного спроса, отсутствие достаточного количества рабочих мест для всех желающих работать [5, с. 64]. Помимо трёх основных видов безработицы, Д.Н. Даньшина выделяет следующие ее виды, представленные в таблице 1. 

Таблица 1
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Рост безработицы затрагивает все страны мира. Невозможно предугадать, когда процент незанятых граждан начнет резко возрастать, так как это зависит от многих внешних факторов. Поэтому государство должно принимать различного рода меры, использовать государственные программы, чтобы улучшить состояние общества. Поговорим о них более подробно. 

Меры государственного регулирования безработицы различают по определенным признакам (рис. 2).  
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Рис. 2. Меры государственного регулирования безработицы

Государство разрабатывает и апробирует на практике специальные программы, направленные на минимизацию проблем безработицы посредством поддержания этих категорий граждан. Примером тому может выступать государственная программа «Содействие занятости населения», утвержденная Постановлением Правительства Российской Федерации 15.04.2014 № 298 (ред. от 01.02.2023). Ее основными целями являются непревышение к 2030 году значения уровня регистрируемой безработицы более 1%, а также создание условий для формирования культуры безопасного труда и повышение эффективности мер, направленных на сохранение жизни и здоровья работников в процессе трудовой деятельности.

Согласно Постановлению Правительства Российской Федерации от 15.04.2014 № 296 (ред. от 01.02.2023) «Об утверждении государственной программы Российской Федерации «Социальная поддержка граждан» Правительство Российской Федерации возложило ряд обязанностей на отдельные федеральные органы исполнительной власти, например, Министерство труда и социальной защиты Российской Федерации по принятию соответствующих мер по реализации мероприятий указанной государственной программы Российской Федерации.

Как мы смогли наглядно пронаблюдать безработица, как социальное явление, представляет собой серьезную проблемы, решение которой носит комплексный характер, требующий консолидации усилий государства и общества, в том числе по направлению практической реализации различных мер по предотвращению безработицы и эффективному внедрению специальных государственных программ. 
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Аннотация. В статье представлена история жизни гвардии лейтенанта 211 гвардейского истребительного авиационного полка Баранова Михаила Ивановича. Новизна работы заключается в обобщении и систематизации материала о военной биографии, подвигах и наградах ветерана. На основе архивных материалов выявлено, что он участвовал в битве за Кавказ, в военных действиях в составе 2 Украинского фронта в освобождении территорий Украины, в Берлинской и Пражской наступательных операциях. Представлены данные о подвигах и наградах лейтенанта Баранова М.И. Изучен жизненный пусть М.И. Баранова в послевоенное время. Актуальность научной статьи представляет собой сохранение информации о ветеранах и событиях Великой Отечественной войны в условиях угрозы утраты исторической памяти.
Ключевые слова: Биография, гвардии лейтенант, М.И. Баранов, Великая Отечественная война.
Тема Великой Отечественной войны является неотъемлемой частью истории не только всего русского народа, но и каждой семьи в отдельности. Она осталась в памяти людей, на страницах фотоальбомов. 

Источниками информации стали материалы Центрального архива РФ: приказы о награждении и сопроводительные документы к ним, наградные листы, журналах боевых действий, размещённые в открытом доступе на сайте Память народа; записи в красноармейской книжке, орденских книжках и военном билете, а также информация, полученная от семьи Баранова М.И.

Михаил Иванович Баранов родился 6 октября 1920 г. в небольшом селе Нижняя Куэнга, расположенном в Забайкальском крае.

Весной 1941 г. в 20 лет он окончил горный техникум в Чите по специальности техник-маркшейдер. Во время обучения занимался в ДОСААФ планерным спортом. С началом войны всех планеристов отправили обучаться управлению боевыми самолётами. Так Михаил Иванович в 1942 г. окончил Ульяновскую школу пилотов (рис.1).
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Рис. 1. Михаил Баранов

(фото слева 1930-е гг.; фото справа 1940-е гг.)

Боевой путь Михаила начался с призыва их с братом в рабоче-крестьянскую Красную армию 15 февраля 1941 г. Читинским городским военным комиссариатом (далее – ГВК). На этом их пути с родным братом, Пантелеймоном Ивановичем Барановым, разошлись. Пантелеймон Иванович принимал активное участие в боевых действиях с первых дней войны и героически погиб в ходе битвы за Москву в 1942 г.

Нам удалось выяснить, что после призыва Михаил Иванович проходил обучение до июля 1942 г. в Ульяновской военной авиационной школе пилотов. После, в августе 1942 г., был определён в оборонительные войска Закавказского военного округа (далее – ЗакВО). Участвовал в битве за Кавказ в период с 1942 г. по 1943 г., в качестве пилота 962-го истребительного авиационного полка (далее – иап) военно-воздушных сил противовоздушной обороны страны ЗакВО [4].

Далее в течение года служил в качестве пилота в 26 завп ВВС ЗакВО и 863 иап ВВС ЗакВО. Из рассказа сына, Анатолия Баранова, мы выяснили, что в начале войны Михаил Иванович летал на «мигах» - истребитель МиГ-3. После участия в боевых действиях в ЗакВО Баранов М.И. в период с июля 1943 г. по март 1944 г. проходил переподготовку по должности «лётчик» (рис.2).
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Рис. 2. М.И. Баранов (в центре)

В соответствии с информацией, изложенной в военном билете: с 15.05.1944 г. Баранов М.И. принимал участие в военных действиях в составе 2 Украинского фронта. А после с 1 июля 1944 г. в должности старшего лётчика в составе 9 иап 304 иад 2 ВА 1 УкрФ принимал участие в освобождении территорий Украины [3].
В июле 1944 г. был подбит истребителями противника, получил лёгкое ранение в ногу. Из архивных записей журнала боевых действий, выявлено, что 9 иап уже в сентябре достиг Польши. 26 октября 1944-го 9 иап был переформирован в 211 гвардейский истребительный авиационный Ярославский ордена Кутузова полк [2]. 

К наградному листу прилагается сопроводительное письмо от имени командира полка, гвардии полковника Захарьева В.Г., в котором говорится о том, что Баранов М.И. в период с 4.7.1944 г. по 19.4.1945г. совершил 70 успешных боевых вылетов, провёл 11 воздушных боёв, обеспечил сбитие 2-х самолётов противника. 

Также из письма мы узнали следующее: Михаил Иванович был дважды подбит. В первом случае истребителями противника, а во втором – осколками снаряда ЗА (прим. зенитной артиллерии) противника. «В обоих случаях, не смотря на серьёзные повреждения самолёта и полученное ранение он сумел привести самолёт на свой аэродром и сохранить материальную часть» [1]. 

С 12.1.1945 г. по 19.4.1945 г. Баранов М.И. произвёл 53 успешных боевых вылета и провёл 8 воздушных боёв как старший летчик 211 гвардейского истребительного авиационного Ярославского ордена Кутузова полка 23 гвардейской истребительной авиационной Черкасской Краснознаменной дивизии 6 гвардейского истребительного авиационного Львовского Краснознаменного корпуса.

11 апреля 1945 г. при штурмовке аэродрома противника он лично уничтожил на аэродроме – зажёг – один самолёт противника типа Физелер-Шторх. «За время сопровождения с участием товарища Баранова бомбардировщики не имели потерь от истребителей противника». За отличное сопровождение Михаил Иванович имеет 13 благодарностей от ведущих групп сопровождаемых бомбардировщиков. Имеет благодарность от Командующего 1-м Украинским Фронтом Маршала Советского Союза тов. Конева. В выводе к письму командир 211 гв. иап пишет: «…за проявленные мужество и отвагу – достоин награждения орденом Отечественной войны первой степени» [3]. Впоследствии Баранов М.И. был представлен к вышеуказанной награде. В процессе переезда из Забайкальского края в г. Белгород удостоверение о получении ордена Отечественной войны 1 степени было утеряно. 11 марта 1985 г. Михаил Иванович был награждён орденом Отечественной войны 2 степени [3]. Из записи журнала боевых действий 211 гв. иап от 24 апреля 1945 г. мы узнаём, что полк в составе 35 экипажей перебазировался с аэродрома Кутно на оперативный аэродром Сипзандорф, что 4 км северо-западнее Зольдин, северо-восточнее Берлина – территория Германии (рис.3). [2].
В период с 15.04.1945 г. по 07.05.1945 г. Баранов М.И. в составе 1 УкрФ участвовал в Берлинской наступательной операции, за что был награждён медалью «За взятие Берлина». После 211 иап был перенаправлен юго-восточнее для участия в Пражской наступательной операции в период с 5.05.1945 г. по 11.05.1945 г.

За участие в героическом штурме и освобождении Праги Михаил Иванович был награждён медалью [3]. Также за образцовое выполнение боевых заданий командования на фронте борьбы с немецкими захватчиками и проявленные при этом доблесть и мужество Баранов М.И. награждён орденом Красного Знамени [3; 5]. 
[image: image18.jpg]



Рис. 3. Баранов М.И. (в центре) с товарищами

По окончании Великой Отечественной войны был награждён медалью «За победу над Германией в Великой Отечественной войне 1941-1945 гг.», а также медалью «За отвагу», юбилейной медалью «50 лет Вооружённых сил СССР», знаком «Фронтовик 1941-1945», медалью «Георгия Жукова» [3]. Был летчиком истребителем в эскадрильи трижды героя Советского Союза Ивана Кожедуба. Летал на «Кобрах» (истребитель Белл P-39 «Аэрокобра») и Мигах. В 1948 г. в Тирасполе у Михаила Ивановича родился первый сын, Анатолий. В родильный дом пришла вся 2 эскадрилья вместе с командиром, Иваном Никитовичем Кожедубом. Крайней точкой в боевом пути Михаил Ивановича стала Австрия (рис.4). После чего он ушёл в отпуск, вернувшись из которого, в июле 1951 г. на своём самолёте перелетел в Читу-1 (небольшой город военных авиаторов), сдал самолёт и написал увольнительную. 
После войны он работал в гражданской авиации на должностях по руководству полетами в г. Чита и п. Чара на ст. Кадала Читинской области. Из воспоминаний старшего сына: «Когда я учился в начальной школе на ст. Кадала – рассказывал Анатолий Баранов, – отец показал мне под крышей, на деревянном стропиле пятиэтажного здания общежития горного техникума, надпись, сделанную ножом – «Мишка Баранов. Ухожу на фронт». В 1966 г. заочно окончил метрологический факультет железнодорожного института. Работал метрологом по проверке измерительных приборов в ЖД депо г. Хабаровска, а позже г. Белгорода (в отделе контрольно-измерительных приборов ведомственным поверителем), куда переехал со своей семьей [4].
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Рис. 4. Баранов М.И. в Австрии, 1945 г.

Михаил Иванович был женат. Имел 4 детей и 8 внуков. Старший сын – Анатолий – военный подполковник в отставке. Дочь – Валентина – медицинский работник. Средней сын – Сергей – учился и работал по специальности электрик. Младший сын – Виктор – медицинский работник (рис.5).
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Рис. 5. Баранов М.И. с семьей

Михаил Иванович не любил говорить про войну и никогда не гордился своими подвигами. Был трудолюбивым, честным, писал стихи, был правдолюбом. 

Умер он в 2001 г. Похоронен на кладбище ветеранов г. Белгорода.

Мы должны помнить о наших героях, которые подарили нам мирное небо над головой. Каждый человек обязан чтить память наших соотечественников, которые участвовали в Великой Отечественной войне. Мы не имеем права забывать, что ценой нашей свободы являются миллионы погибших людей. 
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За последние двадцать лет влияние социальных сетей изменилось с развлекательного дополнения повседневной жизни в полностью интегрированную часть почти всех аспектов общества. Долгосрочное психологическое воздействие социальных сетей на людей и их индивидуальное чувство "Я" интересует многих психологов и социологов. Современная жизнь общества оцифрована, отслеживается и привязана к метрикам. Реальные личности разделились на онлайн-аватары, фотографии профилей и обновления статусов. И хотя социальные сети являются мощными инструментами, способными создавать сообщества, связывать родственников в дальних уголках планеты, способствовать карьерному росту, они также порождают огромное количество сложных психологических проблем, которые изменили наше коллективное чувство реальности.

Виртуальная жизнь ( блестящая и яркая. Это место, где размещаются самые красивые фотографии и рассказываются все лучшие новости. «В играх, где мы ожидаем, что будем играть аватаром, мы в конечном итоге становимся самими собой в самых откровенных проявлениях; в социальных сетях мы думаем, что будем представлять себя, но наш профиль оказывается чьим-то другим ( часто фантазией о том, кем мы хотим быть», ( пишет Ш. Теркл [2].
Большинство психологов считают, что личность лучше всего понять с помощью пятифакторной модели, также известной как «Большая пятерка» [3]. Согласно этой модели, характеристики личности включает в себя пять общих черт: 
1. Экстраверсия;

2. Доброжелательность;

3. Добросовестность (сознательность);

4. Нейротизм;  

5. Открытость опыту (интеллект).

Экстраверсия характеризуется общительностью, стремлением к возбуждению и созданием энергии через внешние стимулы или взаимодействие с другими людьми. Доброжелательность касается доверия, готовности к сотрудничеству и доброты по отношению к другим. Сознательность подразумевает компетентность, эффективность, практичность и ответственность. Нейротизм характеризуется тревожностью, гневом и эмоциональной нестабильностью. Открытость опыту включает в себя любопытство, интеллектуализм, креативность. 

Показатели индивидуумов по «Большой пятерке», как правило, относительно стабильны с течением времени, что свидетельствует о том, что эти черты являются основой того, как люди воспринимают себя. 

Большинство исследований, посвященных «Большой пятерке» и использованию социальных сетей, сосредоточено на поведении индивидуума в социальной сети, таком как размещение различных типов контента, просмотр контента или реагирование на контент других. В ряде исследований были обнаружены ассоциации между «Большой пятеркой» и этими видами поведения, хотя результаты были несколько противоречивыми. Чтобы обобщить и упростить эти результаты, был проведен мета-анализ 33 исследований, посвященных оценке «Большой пятерки» и активности в социальных сетях. В целом, было обнаружено, что экстраверсия и открытость ( это черты, наиболее вероятно связанные с конкретным поведением в интернет-пространстве. Экстраверсия была связана с более активным взаимодействием в социальных сетях, размещением большего количества фотографий и наличием большего количества друзей (т.е. социальных связей на сайтах). Открытость опыту была связана с поиском информации (просмотр своей ленты новостей или профилей других людей), размещением фотографий и обновлений статуса. 

Нейротизм был связан с более частым размещением обновлений статуса. Соглашательство было связано с тем, что люди размещали больше фотографий, но меньше времени проводили в играх на SNS. Добросовестность была связана с меньшей вероятностью поиска информации и игр. Кроме того, есть некоторые доказательства того, что Большая пятерка, особенно экстраверсия, связана с конкретными типами контента, который люди публикуют (Marshall, Lefringhausen, & Ferenczi, 2015), и типами фотографий, которыми они делятся (Sorokowska et al., 2016). «Большая пятерка» также связана с мотивами людей использовать социальные сети и с тем, как они представляют себя на этих сайтах. Сейдман (2013) обнаружил, что доброжелательность ассоциируется с большей вероятностью использования социальных сетей как способа общения и принятия другими людьми. Обзор литературы показал, что нейротизм, в частности, связан с тенденцией к представлению неаутентичной или идеализированной версии себя.
Таким образом, у относительно сформировавшихся личностей (лиц старше 16 лет) наблюдаются определенные тенденции в поведении в социальных сетях [1]. Однако лица младшего возраста подвержены пропаганде, рекламе, влиянию отдельных групп людей. Деструктивное влияние социальных сетей можно минимизировать, ограничив свободный доступ к соцсетям детям до определенного, например, 16-летнего возраста, либо обеспечив возможность контроля над социально-сетевой активностью подростков их родителям. В категорию остро актуальных выходит проблема контроля контента циркулирующей в соцсетях информации на предмет его социальной и психологической безопасности для подрастающего поколения. Эти и многие другие вопросы становятся предметом активного обсуждения в профессиональном научном и экспертном сообществе.
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Любое современное общество, и российское в том числе, теперь уже не мыслит своё будущее без развития технологий беспилотных летательных аппаратов. Аббревиатура «бпла» или «дрон» (от английского слова «drone» – трутень) сегодня у всех на слуху. Огромные массы новостной информации пестрят сообщениями о изобретении новых беспилотных аппаратов с выдающимися характеристиками, о перспективах развития беспилотной авиации и том технологическом прорыве, который будет совершён человечеством в развитии новых технологий.

Беспилотные летательные аппараты стремительно развиваются, постепенно вытесняя традиционную авиацию с занятых ею когда-то технологических вершин. А ведь мало кто знает, что история беспилотных летательных аппаратов уходит далеко в историю человеческой цивилизации и насчитывает более полутора веков. 

По праву, можно считать первым летательным аппаратом, который изобрело человечество – воздушный шар. В 1783 году братья французы Жозеф-Мишель и Жак-Этьен Монгольфье подняли в воздух первый воздушный шар прорубив тем самым человечеству лестницу в небо. Однако, изобретение братьев Монгольфье заинтересовало прежде всего военных. И с той далёкой поры проблематика развития беспилотных систем находится под плотным контролем силовых структур во всём мире [3].

Французский император Наполеон стал использовать воздушные шары для наблюдения за перемещением противника на местности. Позже, австрийская армия решила использовать воздушные шары не для наблюдения за противником на поле боя, а в именно в качестве «бпла». В 1849 году восстал, входивший в состав Австрийской Империи, итальянский город Венеция. К удивлению жителей города, 12 июня 1849 года над Венеций возникли воздушные шары, которые автоматически сбрасывали на город бомбы. Серьёзных разрушений бомбардировка городу не принесла, но произвела на его жителей паническое воздействие: согласно австрийским данным, на Венецию было сброшено около 100 бомб. Так, в XIX столетии воздушный шар трансформировался в беспилотный бомбардировщик[3].

Стремительное развитие науки и техники во второй половине XIX века постепенно отодвигало воздушный шар на второй план: на первый план выходила авиация. В 17 декабря 1903 года американцы – братья Уилбер и Орвил Райты подняли в воздух первый в истории самолёт «Флайер-1» ( начиналась эпоха авиации. Первыми самолётами управлял специально подготовленный человек – пилот.

На фоне появления нового чуда науки и техники – аэроплана (самолёта), произошли важные научные открытия в области радиосвязи и беспроводной передачи радиосигнала. Среди них научные труды, как «Динамика точки переменной массы» И.В.Мещерского; «Исследование мировых пространств реактивными приборами» К.Э.Циолковского; изобретение радиотелеграфа профессором А.С.Поповым, что дало толчок началу работ над использованием беспроволочного способа связи для дистанционного управления летательными аппаратами[6].

С появлением радио и приёмников радиосигнала появилась возможность управления дроном по радио, – правда, беспилотный аппарат был не летающий, а плавающий, – протестировали в 1899 году. Автором принципиально новой технологии – известный ученый и изобретатель Никола Тесла[4].

Первая Мировая война активизировала работы по созданию беспилотных летательных аппаратов. Так в 1917 году американским инженером-изобретателем Арчибальдом Маклишем был создан первый в мире беспилотный летающий аппарат «Kettering bug» или «Жук Кеттеринга». Беспилотник представлял собой «летающую торпеду», но, по сути, это был прообраз крылатой ракеты способной нести боеголовку на 120 км. В том же 1917 году инженерами Питером Купером и Элмером Сперри был создан первый автоматический гироскопический стабилизатор, который выравнивал летательный аппарат в полете, и это сделало возможной постройку беспилотного самолета. С использованием новой технологии переделали военный гидроплан «Curtiss_N-9» переделали в беспилотник, управлявшийся по радио. Он налетал 50 миль испытательных полетов с 300-фунтовой бомбой, но ни разу не использовался в бою. После войны, в сентябре 1924 года в Соединенных Штатах в режиме радиоуправления гидросамолет «Curtiss F-5L» совершил первый автономный полет. Машина взлетела, выполнила маневрирование в воздухе, а затем оператор посадил ее на воду. В период с 1933 по 1945 годы в Британии и США для тренировки военных лётчиков производились радиоуправляемые самолёты-мишени De Havilland DH82B «Queen Bee»[4].

Грядущая Вторая Мировая война подстёгивала гонку вооружений и будущие участники конфликта уделяли не мало внимания развитию беспилотных систем. Однако, ещё больших успехов в развитии беспилотных летательных аппаратов достигла гитлеровская Германия: немцы создали несколько модификаций беспилотного самолёто-снаряда ФАУ-1 (или V-1,  по своей сути ФАУ-1 – это крылатая ракета). Эти самолёто-снаряды летели на дальность 240 км и применялись немцами для бомбардировок Великобритании [4].

На полях Второй Мировой войны, союзники Германии – японцы, так же вели свою беспилотную войну со своим главным соперником – США. Японский военно-промышленный не позволял армии Страны Восходящего солнца освоить дорогостоящие и ресурсо-затратные немецкие технологии самолёто-снарядов, поэтому японцы пошли по проторенному пути – стали использовать воздушные шары (проект «Фу-Го»). При этом применение японцами воздушных шаров как боевых БПЛА стало самым массовым за всю Вторую Мировую. С ноября 1944 года по май 1945-го через Тихий океан в сторону США японцами было отправлено около 9300 шаров. Однако, количество не превратилось в качество: США достигли не более 10% от запушенных японцами шаров, не причинив американским промышленным и военным объектам никакого вреда[3].

Окончание Второй Мировой войны не привело к разрядке мировой напряжённости. Победа над гитлеровской Германией, не сплотила страны бывшей антигитлеровской коалиции (СССР, Великобритания и США), а наоборот обострило соперничество между ними. Начавшееся противостояние между бывшими союзниками привело к началу «Холодной войны», которая сопровождалась гонкой вооружений и вооружёнными конфликтами в странах периферии в латинской Америке, Африке и Юго-Восточной Азии. Противники: СССР и страны Варшавского договора и, соответственно, США и НАТО, добились стремительного прогресса в развитии военных технологий: появилось ракетно-ядерное оружие, реактивная авиация, космические спутники. Стремительное развитие и совершенствование военных технологий не оставило в стороне и беспилотную авиацию. В конце 1950-х в США на основе реактивных беспилотных мишеней были спроектированы разведывательные дроны. В разных модификациях эти беспилотные системы производились вплоть до начала XXI века. В 1959 на вооружение в ВМС США был принят беспилотный вертолёт «Gyrodyne QH-50 DASH» (Drone Anti-Submarine Helicopter) вооружённый глубинными бомбами и торпедами. Этот беспилотный вертолёт был снят с вооружения в 1969 году так как показал низкую эффективность [2].

США активно вели разведку в небе СССР, применяя для шпионажа довольно совершенные высотные самолёты-разведчики  Lockheed U-2, пока в 1960 году этот самолёт под управлением Фрэнсиса Пауэрса не был сбит в небе над свердловской областью. В последствии США потеряли ещё два самолёта-разведчика и обратили особое внимание на беспилотные системы. Так был создан беспилотный самолёт-раздведчик «Fire Fly» (Светлячок), который активно применялся во время войны во Вьетнаме. 
В 1966 году появляется одноразовый «Локхид» D-21 – высота полета до 30 км, дальность – 2 000 км [2]. Большое влияние на развитие беспилотной авиации оказал арабо-израильский конфликт 1973 года. В ходе этого конфликта Израиль использовал небольшие радио-управляемые бпла для определения позиций арабских ПВО, после чего по ним наносила удары израильская авиация. После окончания «Войны Судного дня», Израиль громко заявил о себе как об одном из лидеров в области производства беспилотных летательных аппаратов. Два молодых авиа-инженера Иегуда Мази и Элвин Эллис создали небольшой простой дрон начинённый самой современной на тот момент электроникой. Проект Мази и Эллиса заинтересовал одну из израильских фирм. К концу 1970-х годов на базе прототипа, созданного вышеуказанными инженерами, в серийное производство запустили бпла «Мастиф» и «Скаут», которые производились фирмами «Тадиран» и «Израэль эркрафт индастриз» (IAI). Лидерство Израиля в области беспилотных технологий вынуждены были признать даже США, которые приобрели у Израиля патент и на базе беспилотника «Мастиф» запустили производство разведывательного БПЛА RQ-2 «Pioneer»[1]. 
В настоящее время в Израиле разработкой, производством и экспортом беспилотных систем занимаются порядка 10 фирм, которые создали в общей сложности более 70 типов аппаратов. Не отстают от Израиля и США: В 1994 году на смену «Пионеру» пришел ударный RQ-1 «Predator», в 2007 году на вооружение ВВС США приняли разведывательно-ударный комплекс MQ-9 Reaper (Жнец). Для разведки на стратегическом уровне ВВС и ВМС США используют RQ-4 Global Hawk. В 2012 году беспилотных аппаратов в армии США насчитывалось 7494 единиц и количество их (равно как и качество) постоянно возрастало [4].

Таким образом, беспилотные летательные аппараты имеют на своём счету более чем полуторавековую историю. По мере научно-технического прогресса и появления более совершенных пилотируемых систем (самолёт) развивалась и беспилотная тематика. До поры до времени беспилотные системы рассматривались как вспомогательное средство для разведки и в отдельных случаях нанесения ударов по противнику. Однако концепция применения бпла постепенно менялась. В начале 70-х годов оформилась идея малогабаритного компактного аппарата для разведки и нанесения ударов по противнику, которая на данный момент активно реализуется на практике во всём мире. Беспилотные аппараты постепенно превратились в серьёзный фактор на поле боя, который может стать решающим для победы одной из сторон.
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Разработка проблемы беспилотных летательных аппаратов в Советском союзе началась позднее чем в странах Западной Европы и США. Сказывалось отставание молодой страны Советов в научно-технической сфере от передовых западных держав. Однако, начавшаяся индустриализация дала серьёзный импульс развитию беспилотных систем в СССР.

Можно условно выделить следующие этапы развития советских беспилотных систем[8]:

1) Довоенный этап (с 1927 по 1939 гг.)

2) Военный этап (1940-1945 гг.)

3) Послевоенный этап (1945-1959 гг.)

4) БПЛА эпохи «холодной войны» (1960-1991 гг.)

Довоенный этап характеризуется зарождением отечественной беспилотной техники и первыми попытками её практического применения. Основными направлениями работы советских инженеров было создание летающих мишеней и барражирующих бомб. 

Первые советские беспилотные аппараты появились в учреждении, не относившемся к авиации, а именно, в «Научно-исследовательском минно-торпедном институте», где под руководством конструктора Соломона Валка появилась лаборатория, занимавшаяся разработками планеров для атак на береговые укрепления и морские суда [7].

В 1935 году Особое конструкторское производственное бюро (главный конструктор Павел Гроховский) выпустило модель планера ПСН-1, который с прикрепленной к нему торпедой или просто зарядом взрывчатки подвешивался к крылу тяжелого бомбардировщика ТБ-3. В воздухе планер сбрасывался с крыла самолёта и дальнейшее наведение на цель происходило с помощью инфракрасного луча [9].

В 1933 г. был испытан отечественный радиоуправляемый тяжелый бомбардировщик ТБ-1 с автопилотом АВП-2, а в 1937 г. Госкомиссии СССР были продемонстрированы телеуправляемые самолеты У-2 и ТБ-2.Последние, даже были приняты на вооружение, однако до серийного производства дело не дошло.

 На развитии беспилотной тематики в Советском союз негативным образом отразилась политическая ситуация: опыты по созданию беспилотных систем курировал маршал Михаил Тухачевский, который в 1937 году был репрессирован. Арест и расстрел Тухачевского отразился на подшефных ему конструкторских бюро – многие конструкторы также разделили судьбу курировавшего их маршала.

Военный этап характеризуется почти полным прекращением работ по беспилотной тематике. В 1944 году авиаконструктор Владимир Вахмистров предложил проект планера- бомбы, который оснащался гироскопическим пилотом, по аналогии с немецкими самолёто-снарядами «ФАУ-1». Однако проект Вахмистрова так и остался на бумаге [7].

Для послевоенного этапа характерно создание разведывательных бпла на основе серийных самолетов и самолетов-мишеней на базе отработавших свой ресурс боевых самолетов. Так в 1949 году во время испытаний в СССР ядерного оружия на Семипалатинском полигоне, в качестве бпла были использованы истребители ЯК-9, оснащенные системой радиокомандного управления и дозиметрической аппаратурой для измерения радиации в «ядерном грибе» [8].

Следующий этап в развитии советских бпла обусловлен противостоянием СССР и США в годы «холодной войны», которая внесла значительные коррективы в развитие беспилотных систем, как в СССР так и во всём мире

В 60-е годы происходит переосмысление роли и места бпла в системе обеспечения безопасности страны. Произошло оформление двух блоков – НАТО (во главе с США) и ОВД (во главе с СССР). «Железный занавес» в Европе и мире был силён как некогда, а угроза военного конфликта с применением ядерного оружия витала в воздухе. В этих условиях противостоящие друг другу военно-политические блоки были заинтересованы в получении актуальной разведывательной информации. Развитие технологий ракетостроения, привело к появлению и развитию новых систем ПВО, которые могли уничтожить любой самолёт-разведчик. Так США использовали для шпионажа в небе СССР лучшие на тот момент в мире высотные самолёты-разведчики Lockheed U-2, пока в 1960 году этот самолёт под управлением Фрэнсиса Пауэрса не был сбит в небе над свердловской областью. Инцидент с Пауэрсом, заставил американцев изменить подход к дальней разведке. В США был создан дальний беспилотный самолёт-раздведчик «Fire Fly» (Светлячок) [5], а в 1966 году появляется одноразовый «Локхид» D-21 – высота полета до 30 км, дальность – 2 000 км[3].

В свою очередь СССР старался ассиметричным образом отвечать на враждебные действия американцев. В 60-70-е годы в СССР появляются и производятся бпла с задачами глубинной разведки и большой дальности полета. Эти беспилотные аппараты относились к классу стратегических, их задача заключалась в сборе оперативных данных, которые должны были дополнить разведывательную информацию, полученную от спутников. В КБ Туполева были созданы и изготовлялись серийно: дальний беспилотный самолет-разведчик Ту-123 комплекса «Ястреб», бпла дальнего радиуса действия Ту-141 «Стриж», Ту-143 «Рейс», Ту-243 «Рейс-Д».  В производство были запущены тактические беспилотные разведчики Ла-17Р, —17РМ и целый ряд других моделей [2].

Успешное применение Израилем беспилотных аппаратов в войнах с арабами (союзниками СССР на Ближнем Востоке) заставило советское военное руководство пересмотреть свои требования к беспилотным аппаратам. Советской разведкой отмечалось, что после появления израильских аппаратов над боевой позицией арабов артиллерийский, ракетный или авиационный удар производился через несколько минут [1].

Этот факт побудил командование ВС СССР выдвинуть соответствующие требования к разработке бпла нового поколения. Новые беспилотные системы должны были немедленно передавать на наземные пункты разведданные с большой точностью определения координат. Так появилась программа «Строй», которую поручили разрабатывать НИИ «Кулон». В рамках программы были разработаны ряд комплексов различной дальности применения: полковой – «Строй-П» с бпла «Пчела», армейский – «Строй-А» с бпла «Дятел», фронтовой – «Строй-Ф» с бпла «Коршун». В рамках реализации программы «Строй» были разработаны несколько модификаций бпла «Пчела» и в том числе ( первый советский первый советский малоразмерный беспилотник «Пчела-1ТМ», который был оснащён бортовой обзорной телевизионной камерой с передачей информации в реальном масштабе времени на земной пункт управления. Первые полёты экспериментальных модификаций «Пчёл» начались в 1990 году и до распада СССР они на вооружение советской армии так и не были приняты [2].

Примечателен также фронтовой комплекс «Коршун разрабатывавшийся в рамках программы «Строй-Ф». Это был оперативно-тактический комплекс, который исполнялся в двух вариантах: разведывательном и ударном. Ударная модификация имела внутренний грузовой отсек и узел подвески в нижней части фюзеляжа, в которых можно было разместить средства поражения. «Коршун» совершил свой первый полёт в 1991 году и также не был принят на вооружение, а в последствии проект «Строй-Ф» был заморожен [4].

К середине 80-х годов XX столетия СССР располагал значительным ресурсом беспилотных летательных аппаратов. На вооружении 30 воинских частей стояли тысячи бпла различного назначения. Был накоплен значительный опыт создания беспилотных систем различного класса и назначения. К началу 90-х годов в Советском союзе были разработаны новые беспилотные системы ( ударные и малоразмерные разведывательные бпла. Распад советского государства нивелировал все достижения советских инженеров-конструкторов в области создания беспилотных систем: уже прошедшие испытания комплексы так и не были запущены в серию, а многие советские ноу-хау были проданы за рубеж, воинские части имевшие на вооружении комплексы бпла стали расформировываться.
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В современном мире, где технологии позволяют нам оставаться связанными с другими людьми в любое время и в любом месте, проблема социальной изоляции кажется неактуальной. Однако, на самом деле, все больше и больше людей испытывают чувство социальной изоляции. Это может быть связано с различными факторами, такими как изменение общественных ценностей, увеличение количества одиноких людей и т.д. В данной статье мы рассмотрим проблему социальной изоляции в современном обществе и ее последствия, а также предложим практические решения для борьбы с этой проблемой.

Кроме того, мы рассмотрим различные аспекты проблемы социальной изоляции, включая влияние технологий на социальную изоляцию, влияние социального статуса на социальную изоляцию и влияние места жительства на социальную изоляцию. Мы также обсудим физические и психологические последствия социальной изоляции и предложим способы борьбы с этой проблемой, включая использование онлайн-платформ для знакомств и поиска новых друзей, а также социальных программ для борьбы с социальной изоляцией. Надеемся, что данная статья поможет вам лучше понять проблему социальной изоляции в современном обществе и найдете практические советы для борьбы с этой проблемой.
Тема социальной изоляции в современном обществе является чрезвычайно актуальной, поскольку ее последствия могут серьезно повлиять на физическое и психическое здоровье людей. К сожалению, социальная изоляция становится все более распространенной в нашем обществе, где люди все больше проводят время в интернете, а не в реальной жизни. Это может привести к чувству одиночества, депрессии, тревоги и другим серьезным проблемам. Кроме того, социальная изоляция может привести к ухудшению качества жизни, а также к уменьшению продуктивности и успеха в карьере. В свете этих факторов, понимание причин и последствий социальной изоляции, а также поиск способов преодоления этой проблемы, является очень важным вопросом для современного общества [1].
В настоящее время люди все больше проводят времени в интернете и общаются с другими людьми через социальные сети и мессенджеры, что может привести к ухудшению их межличностных отношений и социальной изоляции [4]. С одной стороны, технологии могут помочь людям, которые испытывают трудности в общении с другими людьми, найти новых друзей и знакомых. Они также могут предоставить людям возможность поддерживать связь с друзьями и родственниками, которые живут далеко от них. Однако, слишком частое использование интернета и мобильных устройств может привести к тому, что люди начинают избегать настоящих встреч и общения в реальной жизни, что может ухудшить их отношения с окружающими и способствовать социальной изоляции [4].
Кроме того, технологии могут влиять на качество межличностных отношений. Некоторые исследования показывают, что использование смартфонов и других электронных устройств во время общения с другими людьми может привести к ухудшению качества этого общения. Люди могут чувствовать себя менее важными и непонятными, если их собеседник постоянно отвлекается на свое устройство.

Наконец, стоит обсудить возможности использования технологий для борьбы с социальной изоляцией. Некоторые онлайн-сервисы и приложения могут помочь людям найти новых друзей и знакомых в своем городе или регионе. Также можно обсудить возможность использования технологий для проведения групповых занятий или мероприятий, которые могут помочь людям наладить контакты и улучшить свои межличностные отношения.

Последствия социальной изоляции в современном обществе могут быть серьезными и оказывать отрицательное влияние на физическое и психическое здоровье людей.

Одно из последствий социальной изоляции ( это увеличение уровня стресса и тревожности у людей. Большинство людей нуждаются в социальной поддержке и взаимодействии с другими людьми, чтобы чувствовать себя уверенно и безопасно. Однако, когда люди чувствуют себя изолированными, они могут столкнуться с чувством одиночества, беспокойства и депрессии.

Кроме того, социальная изоляция может привести к ухудшению физического здоровья. Некоторые исследования показывают, что социальная изоляция может увеличивать риск развития сердечно-сосудистых заболеваний, диабета и других заболеваний. Социально изолированные люди также могут столкнуться с более низким уровнем физической активности и более плохим питанием, что может привести к ухудшению их физического состояния.

Наконец, социальная изоляция может привести к ухудшению качества жизни. Люди, чувствующие себя изолированными, могут столкнуться с проблемами в области работы, личных отношений и других аспектов жизни. Они могут чувствовать себя менее удовлетворенными жизнью и иметь более низкий уровень счастья.

Существует несколько способов борьбы социальной изоляции. Некоторые из них включают:
1. Участие в общественной жизни. Один из способов борьбы социальной изоляции ( это участие в общественной жизни. Люди могут присоединяться к различным группам и организациям, которые соответствуют их интересам и увлечениям. Например, это может быть спортивный клуб, культурный центр или благотворительная организация.

2. Использование социальных сетей. Социальные сети могут быть полезными инструментами для борьбы социальной изоляцией. Люди могут использовать социальные сети для общения с друзьями и родственниками, поиска новых знакомых и участия в различных онлайн-группах и сообществах.

3. Волонтерство может быть отличным способом не только помочь другим людям, но и социализироваться. Люди могут найти волонтерские возможности в местных организациях и центрах.

4. Общение со старыми друзьями. Часто люди забывают о старых друзьях и знакомых. Однако, общение со старыми друзьями может быть отличным способом борьбы социальной изоляции. Люди могут связаться со старыми друзьями через социальные сети или по телефону.

5. Расширение круга общения. Люди могут попробовать расширить свой круг общения, например, через занятия спортом или хобби. Такие занятия могут помочь людям встретить новых людей и установить новые контакты.

С одной стороны, технологии могут стимулировать социальную изоляцию, но с другой стороны, они могут предоставлять возможности общения и знакомства в онлайн-режиме. Различные социальные программы и инициативы также могут помочь людям преодолевать социальную изоляцию и находить новые контакты. Тем не менее, успешное преодоление проблемы социальной изоляции требует совместных усилий и понимания со стороны общества и каждого человека в отдельности
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Одним из сложных этапов в жизни любого человека, как сотрудника, является адаптация: к новому трудовому распорядку, к новому коллективу, к обязанностям и требованиям, которые предъявляет руководитель. Иногда неспособность быстро привыкнуть к подобному порождает неприятные чувства, которые тяготят нового сотрудника в первые недели работы на новом месте и вызывающие серьезный психологический дискомфорт.

Процесс адаптации в организации, безусловно, один из необходимых и важных процессов в работе с персоналом организации. Когда новый сотрудник приходит на вакантное место, он оказывается перед необходимостью принять новые для себя организационные требования: режим работы, нормативно-правовые акты, приказы, должностные инструкции, распоряжения, режим оплаты труда, возможную переработку, нормы и традиции организации, корпоративную культуру и прочее. Новый сотрудник в связи со сменой обстановки и рабочего места постепенно должен принять взгляды организации, начать следовать ее целям, выработать правильную и четкую линию поведения и прочее. 

Исходя из экономического и социального анализа состояний некоторых организаций, можно сделать следующий вывод, что процессу адаптации внутри предприятия уделяется недостаточно внимания в наши дни. Об этом может свидетельствовать такой показатель, как текучесть кадров. Многие организации в наши дни бросают новый сотрудников на произвол судьбы, из-за чего его адаптационный период проходит скомкано: работник зачастую не сходится с коллективом, не может найти подход к своим обязанностям, а также не знает, к кому можно обратиться с возникшими вопросами. Также многие организации не имеют даже базовых программ, направленных на проведение адаптации нового персонала. 

Но, что же такое адаптация персонала в нашем понимании? Данный термин берет свое начало из биологии, где «адаптация» означает «приспособление к чему-либо». Если же говорить о трудовой адаптации, то можно сказать, что это процесс взаимного приспособления сотрудника и организации, которое основывается на постепенной врабатываемости сотрудника в новых профессиональных, социальных и организационно-экономических условиях труда [2]. 

Действительно, со временем каждый так или иначе привыкает к любым условиям, адаптирует их под себя, учится взаимодействовать с ними. Главный фактор, стимулирующий этот процесс, ( это время, а также мотивация. Но чтобы сократить избытки, руководитель должен напрямую помочь сотруднику ускорить этот процесс, чтобы не потерять действительно хорошего сотрудника и возможную для его организации прибыль. Для этого он должен как можно быстрее реализовать процесс адаптации нового сотрудника. 

Общий процесс адаптации сотрудника начинается с оценки его профессиональных навыков и умений. Руководитель проводит анализ общей подготовленности сотрудника, его знаний и мастерства, которые он мог бы показать при работе в компании. 

Проанализировав возможности нового сотрудника, руководитель на их основе составляет общий план программы адаптации [3, 6]. 

В программу адаптации включаются следующие положения:

· Срок, затраченный на процесс адаптации;

· Мероприятия, которые будут проводиться для адаптации сотрудника;

· Список навыков, которые работник должен улучшить или приобрести в процессе адаптации;

· Сотрудник организации, который будет выступать в качестве наставника;

· Формы адаптации;

· Порядок адаптации, согласно которому будут оцениваться результаты адаптации.

Далее рассмотрим четыре основных этапа, которые проходит каждый сотрудник, чтобы стабилизировать свое положение в организации и привыкнуть к внутреннему распорядку [5]. Помощь на любом этапе значительно сократит время адаптации и облегчит ее, снизив издержки организации.

Этап первый – информационный. На этом этапе необходимо понять – с чем именно новому сотруднику нужна помощь. Здесь необходимо понять уровень навыков, знаний, умей, его квалификацию, степень подготовленности к трудовой деятельности и прочее. Даже при высоком значении этих показателей непривычные факторы проявятся в той или иной сфере, что поможет выявить самые «проблемные» моменты, которым и следует уделить первоочередное внимание при адаптации. Это может быть, как производственный процесс, так и коммуникативные моменты.

Этап второй – пробная адаптация. На данном этапе сотрудник «на пробу» старается влиться в новый коллектив, понять, как взаимодействовать с коллегами, узнать о своих обязанностях, требованиях руководителя, понять нормы организации, ознакомиться с традициями и целями. Этап пробной адаптации – это этап «второго мнения» об организации. 

Для улучшения данного вида работ любая организация может использовать следующие методы:

· Наставничество, при котором более опытный сотрудник помогает новому работнику понять все тонкости работы предприятия

· Стажировка, при которой новый сотрудник погружается в процесс работы, узнает организацию и прочее. Зачастую этап стажировки длится от 1 до 3 месяцев. 

· Непосредственное участие руководства, при котором сам руководитель помогает сотруднику адаптироваться и прочее.

Деятельность программ по адаптации происходит в большинстве именно на данной ступени [4].

Этап третий – вхождение в деятельность. Пройдя первичные и пробные этапы адаптации, получив некоторый набор навыков и знаний, сотрудник постепенно учится применять их на практике. В процессе своих действий сотрудник может совершать некоторые ошибки, чувствовать себя немного напряженно и дискомфортно, но со временем первые два этапа, которые он прошел, наберут обороты. 

Именно на третьем этапе происходит момент, когда сотрудник начинает привыкать к окружающей его среде, коллективу, новым требованиям и прочему. Или все произойдет наоборот: работник придет к выводу, что эта организация не для него и решит уйти и найти новое место работы.

Этап четвертый – полная адаптация или увольнение. Если сотрудник успешно прошел первые три этапа адаптации, то четвертый этап для него является положительным, т.к. новичок становится частью команды, начинает работать на общее благо организации, вливается в коллектив, четко выполняет свою трудовую деятельность. 

Если на третьем этапе работник понимает, что это место не для него, то последний этап – это увольнение.

На практике, при спонтанной адаптации 4 уровня сотрудник достигает к концу первого рабочего года, при профессиональной помощи на него возможно выйти уже спустя несколько месяцев. 

Результаты работы по адаптации сотрудника можно проверить по следующим критериям:

· организационная адаптация,

· социально-психологическая адаптация,

· профессиональная адаптация,

· психофизиологическая адаптация.

Рассмотрим каждый критерий более подробно [1].

Организационная адаптация. Она, в первую очередь, основана на знакомстве с трудовой деятельностью и трудовыми полномочиями. Также сюда входит осознание себя, как части коллектива, своего статуса внутри организации, структуры самой организации. Организационная адаптация также связана с ознакомлением процесса руководства, с требованиями начальства, с процедурой решения возникших в компании проблем и прочее.
Данный вид адаптации подтверждает целесообразность приема сотрудника на работу и зачисления его в штат, определяет его профессиональную категорию и направление развития.

Организационную адаптацию можно считать успешной в том случае, если сотрудник четко представляет себя в общей структуре организации, понимает, насколько важна его деятельность в процесс производства, механизмы и структуру самого управления.

Социально-психологическая адаптация. Она включает в себя осознание себя в коллективе: методы взаимодействия в коллективе, эффективность этого взаимодействия, принципы взаимосвязи между коллегами, нормы поведения, трудовой деятельности и нового коллектива. 
Для полноценной социально-психологической адаптации проводятся тренинги, направленные на освоение норм и стиля взаимоотношений, принятых в организации.

Профессиональная адаптация. Она включает в себя привыкание работника к своим трудовым обязанностям. Когда он четко выполняет требования к своей трудовой деятельности, применяет освоенные навыки и умения на практике, уверенно использует свои знания и возможности. Этот этап считается эффективно пройденным, когда работа, которую выполняет сотрудник, приносит ему ощущения удовлетворения и радости; работник чувствует себя на своем рабочем месте, его устраивает режим работы, заработная плата, режим отдыха и тому подобное. 
Психофизиологическая адаптация. Психофизиологическая адаптация означает, что сотрудник хорошо приспособлен к физиологическим условиям, в которых осуществляется его производственная деятельность, физические и психические нагрузки воспринимаются организмом адекватно, не представляют опасности для здоровья.

Данные критерии очень важны для оценки процесса адаптации и должны учитываться всегда: при первом поступлении на работу, при вторичном поступлении на работу, при переходе из одного отдела в другой, при переходе в ранг начальства. 

Таким образом, можно сделать следующий вывод, что процесс адаптации является одним из самых важных процессов в организации. Именно он поможет действительно хорошему сотруднику остаться в организации, а самой организации не потерять действительного хорошего специалиста. Но данный процесс не может протекать бесконтрольно. Он требует серьезной работы, разработки адаптационных программ, соблюдения четкого плана, внедрения наставничеств, стажировки и контроля со стороны руководителя. 

Чтобы процесс адаптации был эффективным, его нужно рассматривать с нескольких позиций: с организационной, социально-психологической, профессиональной и психофизиологической. 
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Поступая на работу впервые или переходя на новую должность, рабочее место, каждый работник сталкивается с таким понятием, как адаптации в организации. Данный процесс является одним из главных и строится на взаимном знакомстве сотрудника и организации. Основу адаптации составляет то, что новый работник, приходя на открытую должность, оказывается в ситуации, в которой ему необходимо принять требования, которые выдвигает организация: распорядок рабочего дня, режим отдыха, систему оплаты труда, нормативно-правовые акты и прочее. Также и работник, имея целый набор конкретных ожиданий, хочет реализовать себя в выбранной им организации. 

Подводя небольшой итог, можно сказать, что адаптации персонала – это процесс, при котором происходит ознакомление с деятельностью организации и ее особенностями, после которого работник приспосабливается к условиям внутри организации [4, 12 c.]. 

В среднем адаптация занимает от полугода до целого года. Анализ некоторых данных показывает, что большинство вновь поступивших на работу сотрудников увольняются в первые полгода, так и не заканчивая процесс адаптации в новом коллективе. Возникает вопрос: почему?

Отвечая на этот вопрос, когда новый работник приступает к своим обязанностям, внедряясь в коллективные отношения всей организации, от него априори ожидается соответствующее его должности и роли в коллективе поведение. Полный процесс адаптации будет куда более успешным, если новый работник как можно скорее примет нормы и ценности коллектива как свои собственные [5, 26 c.]. 

Какие же основные цели адаптации? Зачем она так необходима в организации? Насколько она важна? Рассмотрим далее более подробно принципиальные цели адаптации: 

1. Пока новый работник выполняет свои основные функции медленно и плохо знает свое рабочее место, его деятельность менее стабильна и эффективна, из-за чего одна из целей адаптации - уменьшения издержек. 

2. Уменьшение фактора неопределенности, который возникает у новых работников с поступлением на новое рабочее место. 

3. Уменьшение коэффициента текучести кадров. Если работник легко и быстро вливается в коллектив, в котором чувствует себя комфортно, то, следовательно, не будет покидать организацию. 

4. Экономия времени, которая получается из-за разработки программ адаптации, которые значительно сокращают время адаптации для новых сотрудников. 

5. Создание «второго» мнения об организации, при котором работник позитивно относится к работе, получает от нее удовлетворение [3, 523 c]. 

Далее, рассматривая процесс адаптации, стоит сказать о классификации адаптации, которую можно разделить на несколько критериев. Они представлены на рисунке 1. 
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Рис. 1. Классификации адаптации

По отношениям субъект-объект адаптации делится на активную, при которой работник стремится к активной роли в коллективе: хочет изменить нормы, ценности, устои, внести какие-то корректировки в рабочий процесс, пассивная же наоборот – работник скорее соглашается с тем, как все устроено и просто выполняет свою работу 

По воздействию на работника адаптации делится на прогрессивную, при которой работник становится частью коллектива, он легко усваивает все нормы, получая благоприятное воздействие, в то время как регрессивная – это пассивная адаптации к среде с отрицательным содержанием (например, с низкой трудовой дисциплиной).

По уровню адаптация делится на первичную и вторичную. Первичная – когда потенциальный работник только закончил высшее учебное заведение и поступил на работу впервые. Вторичная – когда работник меняет место работы. Её можно разделить на адаптацию при смене должности: повышение или понижение, или на адаптацию после увольнения. 

По направлениям адаптация бывает производственная и непроизводственная. 

Производственная адаптация является главным видом адаптации, которую можно разделить еще на несколько групп. Сюда входит: профессиональная адаптация, психофизиологическая адаптация, социально-психологическая адаптация, экономическая адаптация, санитарно-гигиеническая адаптация и организационно-административная. Каждая из этих подвидов отвечает за определенную часть адаптации, которая непосредственно влияет на привыкание сотрудника к новой окружающей его среде.

Непроизводственная адаптация включает в себя общение с коллегами и адаптацию к процессу отдыха. Следовательно, данный подвид не зависит от производства, а скорее от социальной части адаптации [1, 135 c.].  

Говоря об эффективности адаптации, стоит сказать про подходы к адаптации, которые руководители используют в организации. 

Организации, принимающие на работу нового работника, используют следующие подходя к адаптации работника. 

· «оптический» подход, 

· «армейский» подход, 

· «партнерский» подход. 

Рассмотрим их немного глубже [2, 100 c.]. 

1. «Оптический» подход свойственен для определенных специальностей, которыми перенасыщен рынок труда. Работодатели, которые используют данный подход, считают, что любого специалиста любой квалификации можно легко заменить. Но оптический подход может указать кандидату на некое несерьезное отношение и отсутствие заинтересованности в совместной деятельности потенциального работника и организации. 

2. «Армейский» подход модно характеризовать тем, что во время испытательного срока, который проходит новый работник, в его деятельности создают некие трудности, чтобы усложнить его работу. Это могут быть дополнительные и особенно сложные задания, чтобы проверить устойчивость и готовность работника. При этом его не знакомят с существующими наработками и не дают никаких объяснений. Чаще всего те организации, которые используют данный подход в своей деятельности, специально устанавливают испытательный срок, по результатам которого решают – принимать работника на должность или отказаться от работы с ним. 

Данный подход имеет место существовать только в том случае, если общая система отношения ко всему персоналу имеет жесткую дисциплинарную политику в целом. То есть, новый работник, пройдя весь этап адаптации, не поймет, что испытательный срок подошел к концу и будет дальше работать в подобном режиме. 

3. «Партнерский» подход демонстрируют организации, имеющие большой и разнообразный опыт найма сотрудников. По сути этот подход является признаком зрелости организации, осознающей необходимость оперативности в определении соответствия кандидата требованиям должности и соответственно снижения затрат, неизбежных при найме персонала и его адаптации. Зрелый работодатель понимает, что идеальных работников не бывает и что каждый прием на работу — это компромисс между ожиданиями и действительностью. В процедуру адаптации сотрудников в этом случае обычно ходят все элементы адаптации.

Таким образом, можно сказать, что адаптация, выполняя свои главные цели, так или иначе приведет к успешному результату. Подразделяясь на несколько видов, она захватывает каждый процесс в организации, помогая сотруднику адаптироваться к любой сложности. А главное, что критериями успешной адаптации являются ее нормальная продолжительность, удовлетворенность сотрудника трудом, выполнение требований, предъявляемых к должности или рабочему месту, а также признание коллективом социальной роли нового работника. 

Чтобы правильно и быстро адаптировать новичка к определенной социальной и производственной среде организации, руководитель также должен четко и правильно применять подходы к процессу адаптации, что сократит издержки и ускорит работу с новым сотрудником. 
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Адаптация к новым условиям обучения – это сложный процесс, который сталкиваются многие студенты при поступлении в университет. Первокурсники, особенно те, которые только что закончили школу, могут испытывать чувство неуверенности и стресса, когда они сталкиваются с новыми людьми, новым учебным материалом и новым режимом обучения. В этой статье мы рассмотрим несколько способов, которые помогут первокурсникам адаптироваться к учебе в университете.

Более 30% первокурсников испытывают трудности в адаптации к учебе в университете. Студенты, которые успешно адаптируются к учебе в университете в первый год обучения, имеют больше шансов закончить учебу и получить диплом. Среди главных причин, которые мешают адаптации студентов к учебе в университете, можно выделить отсутствие поддержки со стороны родителей и близких, наличие стресса и тревожности, неправильное планирование времени и отсутствие уверенности в своих силах. 

Для того чтобы помочь первокурсникам успешно адаптироваться к учебе в вузе, существует несколько методов и советов. Один из самых важных советов – это начать заранее подготовку к учебе. Необходимо убедиться, что вы понимаете, как устроен учебный процесс, какие требования к студентам предъявляются и какие материалы необходимо изучить. Для этого можно воспользоваться различными источниками информации: сайтом университета, информационными буклетами, лекциями и семинарами в период ориентации в университете.

Еще один совет, который поможет адаптироваться к учебе в университете – это установить хорошие отношения с преподавателями и однокурсниками. Попробовать установить контакт с преподавателем, задать вопросы, обратиться за помощью в случае необходимости. Также необходимо участвовать в учебном процессе и внеурочной деятельности, чтобы найти единомышленников и развить свои навыки. Очень важно также наладить свой собственный распорядок дня и планирование времени. Помимо учебы, важно уделить время для отдыха и здорового образа жизни, так как это может оказать положительное влияние на учебный процесс.

Наконец, никогда не стесняться обращаться за помощью и поддержкой в случае необходимости. Университет обычно предоставляет различные услуги и ресурсы для поддержки студентов, такие как кураторская помощь, психологические консультации, карьерные и научные мероприятия, которые могут помочь успешно адаптироваться к учебе в вузе.

В целом, адаптация к учебе в университете может быть вызовом для многих студентов, но с правильным подходом и советами, можно преодолеть трудности и достичь успеха в учебе. Для анализа социальной адаптации первокурсников к студенческой жизни в НИУ «БелГУ» был проведен опрос первокурсников. В опросе приняло участие 100 человек, из них 68 женщин (68%) и 32 мужчин (32%). Возраст участников варьировался от 17 лет до 23 лет.

Один из показателей успешной адаптации студентов в вузе являются различные возможности использования досуга в стенах университета, таких как спортивные секции, творческие коллективы и студенческие объединения. На диаграмме показано использование студентами-первокурсниками возможностей ВУЗа согласно указанным данным. Согласно проведенному исследованию, 45% студентов не вовлечены в университетскую жизнь, в то время как 30% опрошенных активно участвуют в студенческих объединениях вуза. Из этого можно сделать вывод, что вовлечение в различные формы досуга, такие как занятия в спортивных секциях, творческих коллективах и студенческих объединениях, способствует более успешной адаптации студентов-первокурсников к жизни в университете.

Диаграмма, отражающая результаты опроса студентов, показывает, что большинство респондентов (35%) отметили свое желание учиться как фактор, повлиявший на их успешную адаптацию к учебе в вузе. Кроме того, 23% респондентов считают, что их привычка к учебе имела решающее значение, а 13% выделили ответственность перед самими собой. Однако, данные также показывают, что внешняя помощь, такая как помощь преподавателей и кураторов (10%), заинтересованность в предметах (11%) и качество образования (высоко оценено большинством респондентов), также имели важное значение для успешной адаптации студентов-первокурсников в вузе. Хотя помощь родителей и друзей оценивается респондентами как менее значимая, в целом все эти факторы взаимодействуют и оказывают влияние на процесс адаптации студентов.
[image: image22.png]Apysn
pomren

wyparop
sopounenpenonararen
e —
omerceesmocn, nepen coboi

psK TR

Wenawne yurmcn

H

S% 0 10%  1s% 20%  25% 0% 3%




Рис. 1. Распределение ответов студентов на вопрос: «Что повлияло на адаптацию?»

Представленный на рисунке анализ роли различных структур в помощи адаптации студентов-первокурсников показал, что группа является наиболее значимой для процесса адаптации (оценена 78% опрошенных). Куратор также играет важную роль в адаптации студентов (оценен 20% опрошенных), в то время как администрация вуза играет наименьшую роль (оценена всего 2% опрошенных).
Группа, как окружение, в котором студент проводит большую часть времени, является ключевым фактором, который способствует процессу адаптации. Особенно важно отметить, что 78% респондентов высоко оценили благоприятный психологический климат в группе, что является важным аспектом для успешной адаптации студентов в вузе.
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Рис. 2. Распределение ответов студентов на вопрос: «Какая из университетских структур внесла большей вклад в процесс адаптации?»

Процесс адаптации первокурсников к учебе в вузе является важной задачей, требующей внимания и поддержки со стороны университетской администрации, кураторов и группы товарищей. Определенные проблемы в адаптации могут возникать у значительного количества студентов, что подтверждается статистическими данными. Однако, студенты, которые вовлечены в университетскую жизнь, чаще всего проходят процесс адаптации легче и быстрее.

Из результатов исследования следует, что для успешной адаптации студента-первокурсника к вузу важными факторами являются: личные усилия, желание учиться, привычка учиться, ответственность перед собой, заинтересованность в предметах и поддержка со стороны группы товарищей и куратора. Кроме того, важно создавать положительный психологический климат в группе, чтобы студенты чувствовали себя комфортно и вовлекались в университетскую жизнь.

Следует отметить, что успешная адаптация первокурсников является важным этапом их учебной карьеры, которая может влиять на их дальнейшие успехи в вузе и на будущую профессиональную деятельность. Поэтому, университеты должны продолжать работу по улучшению условий адаптации студентов, и сделать все возможное для того, чтобы помочь студентам успешно пройти этот важный этап.
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Социальные сети стали неотъемлемой частью нашей повседневной жизни, произведя революцию в том, как мы общаемся и делимся информацией, как получаем доступ к новостям и формируем сообщества. Хотя социальные сети предлагают множество преимуществ, важно не забывать и про негативные аспекты.

Одной из причин, по которой социальные сети приобрели такую широкую популярность, является их способность увлекать пользователей и давать чувство принадлежности, связи и самовыражения.

Более того, платформы социальных сетей стали мощными факторами влияния, формирующими социальные нормы и тенденции. Контент, которым делятся в социальных сетях, может существенно повлиять на самооценку людей, образ тела и общее психическое благополучие. 

Во влиянии социальных сетей на психическое здоровье значительную роль играет феномен социального сравнения. Просматривая свои ленты в социальных сетях, пользователи знакомятся с тщательно подобранными версиями жизни других людей, часто демонстрирующими основные моменты и достижения. Мы можем обнаружить, что сравниваем нашу собственную жизнь, достижения и внешность с идеализированными изображениями, что приводит к искаженному восприятию реальности, а повсеместный характер социальных сетей может создать постоянный цикл сравнения, поскольку каждый новый пост становится эталоном, по которому мы оцениваем себя.

Еще одним важным аспектом их влияния является то, что назвали боязнью пропустить интересное (БПИ или FOMO). Просматривая соцсети и наблюдая, как наши друзья, знакомые и даже незнакомые люди участвуют в захватывающих мероприятиях, путешествуют по экзотическим местам и посещают разные мероприятия, мы можем испытывать чувство тревоги, одиночества и отчуждения.

БПИ проистекает из страха, что мы упускаем захватывающие возможности, или что наша жизнь каким-то образом неполна по сравнению с жизнью другого человека, что создает чувство беспокойства, поскольку мы постоянно стремимся идти в ногу с опытом и достижениями других. Это, в свою очередь, может привести навязчивому желанию постоянно делать больше, достигать большего и испытывать больше.

В дополнение ко всему вышесказанному, ещё одним негативным фактором является киберзапугивание. Чувство безнаказанности, вызванное анонимностью и дистанцированностью, предоставляемое в Интернете, может способствовать асоциальному поведению отдельных людей. Это запугивание, преследование, разжигание ненависти, целенаправленные атаки и унижение других людей. Последствия данных действий ( стресс, тревога, депрессия и социальная изоляция.

Также стоит упомянуть, что чрезмерное использование социальных сетей и постоянная связь, которую они обеспечивают, могут оказывать пагубное воздействие на режим сна и способствовать аддиктивному поведению. 

Свет, излучаемый устройствами, может нарушать естественный циркадный ритм, а увлекательный и стимулирующий контент может удерживать людей бодрствующими в течение более длительных периодов, что приводит к снижению продолжительности и качества сна.

Более того, разработчики социальных сетей используют различные психологические приемы с целью поддерживать вовлеченность пользователей. Постоянный поток уведомлений, лайков и комментариев вызывает выброс дофамина, нейромедиатора, связанного с удовольствием и вознаграждением, что усиливает привыкание человека.

Вызывающий привыкание характер социальных сетей может оказывать глубокое воздействие на психическое здоровье. Чрезмерное использование социальных сетей и зависимость от них могут привести к пренебрежению отношениями в реальной жизни, снижению производительности и усилению чувства тревоги и стресса при невозможности доступа к ним.

Однако, важно признать, что социальные сети также имеют ряд положительных аспектов.

Во-первых, это их способность облегчать социальные связи. Соцсети позволяют человеку общаться с другими людьми, независимо от географических условностей. Для людей, которые могут чувствовать себя изолированными или иметь ограниченное социальное взаимодействие в своей офлайн-жизни, социальные сети могут предоставить ценное пространство для построения и поддержания отношений.

Во-вторых, это огромные возможности для продвижения социальных целей. Активисты и организации используют интернет-платформы для мобилизации поддержки, сбора средств и привлечения внимания к важным вопросам.

Кроме того, социальные сети предлагают множество образовательных ресурсов и возможностей для личностного роста. Люди получают доступ к широкому спектру контента: статьи, видео, подкасты и онлайн-курсы, чтобы расширить свои знания и навыки в самых различных сферах. Платформы социальных сетей предоставляют лидерам мнений и экспертам платформу для обмена ценными идеями, предоставляя людям возможность учиться и расти в собственном темпе.

Выше мы подробно рассмотрели риски, которые несут социальные сети для психического здоровья, а также и их положительные аспекты в целом. Теперь стоит остановиться на благоприятных моментах в контексте психики.

Первое и самое главное ( социальные сети могут стать мощной платформой для создания поддерживающих сообществ и пропаганды психического здоровья. Появились онлайн-группы поддержки, предоставляющие людям пространство для общения с другими людьми, которые разделяют схожий опыт и трудности. Эти сообщества предлагают чувство принадлежности, что может быть особенно полезно для людей, сталкивающихся с проблемами психического здоровья.

Активисты, организации и отдельные лица используют Интернет, и соцсети в частности, для повышения обществом осведомленности и понимания того, что такое психическое здоровье, а также для снижения социальной стигматизации. Возможность делиться личными историями, ресурсами и вдохновляющими сообщениями может вселять надежду, побуждать обращаться за помощью и способствовать разговорам о психическом благополучии в глобальном масштабе.

Цифровые ресурсы в области психического здоровья обеспечивают доступность и анонимность. Они могут охватить людей, которые могут сталкиваться с препятствиями на пути обращения за традиционными формами поддержки в области психического здоровья, такими как географические ограничения или социальная стигматизация. Эти ресурсы могут обеспечить психообразование, стратегии преодоления трудностей и даже терапевтическое вмешательство, позволяющие людям играть активную роль в управлении своим психическим благополучием.

В конце стоит немного затронуть стратегии поддержания здорового цифрового присутствия.

Жизненно важную роль в решении проблемы влияния социальных сетей на психическое здоровье играют образование и осведомленность. Чрезвычайно важно развивать в обществе навыки цифровой грамотности, и школа может быть хорошим подспорьем. Включение обучения цифровой грамотности в школьные программы также может дать учащимся навыки критической оценки информации, с которой они сталкиваются.

Устранение негативного воздействия социальных сетей на психическое здоровье требует сотрудничества между многочисленными заинтересованными сторонами, включая отдельных лиц, семьи, образовательные учреждения, специалистов в области психического здоровья, платформы социальных сетей и политиков. Вместе они могут работать над созданием всеобъемлющего подхода к поощрению здорового использования социальных сетей и защите психического благополучия.

Платформы социальных сетей несут значительную ответственность за обеспечение безопасности пользователей и конфиденциальности. Посредством внедрения надежных мер по предотвращению киберзапугивания и распространения вредоносного контента платформы могут создать более здоровую цифровую среду.

И, конечно, сам человек должен принимать активное участие в изменении своих привычек в социальных сетях, ведь кто сможет позаботиться о нем лучше, чем он сам.
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В условиях изменчивой образовательной среды, новых вызовов, связанных со сложной политической и экономической обстановкой, проблематики импортозамещения и жесткой конкуренции, мобильности технологических и информационных рынков, современные вузы вынуждены постоянно пересматривать свои процессы для оптимизации затрат и повышения их эффективности. Основным ресурсом и регулятором формирования человеческого капитала и достойного уровня качества жизни педагогов, которые отвечают современным требованиям рынка труда, являются, во-первых, конкурентноспособное образование, во-вторых, концепция нового понимания благополучия персонала: инновационная готовность и бережливость, социальная польза, мультиязычность и мультикультурность [6].

Благополучие как часть профессиональной работы педагога рассматриваем в контексте построения корпоративной культуры как ресурса, с одной стороны, управления обучением и карьерой, и формирования иноязычной коммуникативной компетенции, мультиязычного надпрофессионального навыка в режиме реального времени, с другой стороны, укрепления человеческого капитала [5]. Благополучие как часть работы – это жизнь и выполнение своих должностных обязанностей педагогом в полную силу на основе уважения (лояльности) к своему вузу и зарубежным партнерам, коллегам, студентам, руководству. Фокус: обучение в потоке организационных изменений и инноваций, системное управление знаниями, формирование soft skills навыков. Вектор: формирование (укрепление!) иноязычной коммуникативной компетенции, внедрение новых цифровых информационно-коммуникационных технологий, бережливый режим «новые решения – лучшие результаты».

Объект исследования – управленческие и организационно-экономические отношения, определяющие механизм формирования иноязычной коммуникативной компетенции педагогических работников высшей школы.
Предмет исследования – технологии формирования иноязычной коммуникативной компетенции.

Сущность и специфика основных терминов, составляющих векторное ядро теоретического исследования:

– Иноязычная коммуникативная компетенция – это умение выбирать и реализовывать модели и программы иноязычного речевого поведения в зависимости от целей и содержания общения, а также организовывать общение с учетом изменяющейся ситуации общения, отношений коммуникантов и коммуникативных установок, то есть владение стратегией и тактикой общения.

– Коммуникативная компетентность – это владение сложными коммуникативными навыками и умениями, формирование адекватных умений в новых образовательных (социальных) структурах, знание культурных норм и ограничений в общении, знание обычаев, традиций, этикета в сфере общения, соблюдение приличий, воспитанность, ориентация в коммуникативных средствах и технологиях, присущих национальному, сословному менталитету и выражающихся в рамках конкретной профессии [6].

– Мультиязычность и мультикультурность – это надпрофессиональный навык, свободное владение иностранным языком и знание второго языка на уровне «культурного кода», понимание национального контекста стран-партнеров, понимание специфики работы в образовательных отраслях в других странах.

Структура иноязычной коммуникативной компетенции педагогических работников вуза сложна и многогранна, выделим основные компоненты [2, 3]:

– языковая (грамматическая или лингвистическая) компетенция;

– речевая (+ компенсаторная, + дискурсивная) компетенции;

– учебно-познавательная (+ коммуникационная, + информационная) компетенции;

– самообразовательная компетенция.

– социальная (интерактивная) компетенция;

– дискурсивная компетенция;

– стратегическая компетенция;

– прагматическая компетенция;

– социолингвистическая компетенция;

– социокультурная компетенция;

– тематическая (владение лингвистической информацией, в том числе и страноведческой) компетенция;

– компенсаторная компетенция.

В рамках сформированности иноязычной коммуникативной компетенции у педагогов высшей школы основной является языковая сторона данной проблемы, так как при отсутствии лингвистического, социолингвистического, дискурсивного, учебно-познавательного и стратегического компонентов компетенций можно прийти к выводу, что педагог не обладает иноязычной коммуникативной компетенцией.

«Под уровнем иноязычной коммуникативной компетенции следует понимать один из специально выделенных уровней коммуникативного владения человеком языком, для которого характерны строго определённые характеристики языкового, речевого и социокультурного поведения человека, что позволяет однозначно отличать этот уровень от других уровней владения языком как средством общения и познания в рамках некой методической классификации уровней» [1]. Например, в НИУ «БелГУ» утверждены требования (от 27.01.2023) к квалификации к должностям педагогических работников, относящихся к профессорско-педагогическому составу, в которых рекомендуется знание иностранного языка не ниже уровня B1 («Пороговый» / Threshold). Всем сотрудникам предоставляются разнообразные технологии, программы и формы обучения для получения сертификата НИУ «БелГУ» по иностранному языку:

 1)
модульное обучение; корпоративные программы/курсы; локальные корпоративные порталы;

2)
«виртуальная реальность», HR-Digital, Smart-обучение, геймификация, дистанционное обучение;

3)
мотивационное обучающее лидерство;

4) ESG-концепция («корпоративное управление») как инструмент для непрерывного развития и обучения;

5)
«Тalent management»: управление обучением, эффективностью, достижением целей; карьерным ростом; 

6)
Lifelong learning – концепция непрерывного обучения на протяжении всей жизни;

7) «Менторинг» – неформальное управленческое наставничество, целенаправленные развивающие отношения, основанные на обмене опытом и знаниями, направленные на раскрытие потенциала и возможностей и мн.др.;

8) «Дифференциальная технология» – ставит педагога во главе угла и полностью основана на индивидуальном подходе, учитываются все ЗУН педагога, его способности, возможности памяти и мн.др.;

9) «Технология вовлеченности в языковую среду» – проведение мероприятий, научно – исследовательской деятельности с носителями иностранных дружеских языков.

Определим факторы и элементы, влияющие на формирование иноязычной коммуникативной компетенции педагогических работников высшей школы: 

– Содержательный элемент осуществляется через учебно-образовательную деятельность, а также дополнительное образование, проходит получение профессиональных знаний, умений и навыков в области иностранного языка. 

– Мотивационно–целевой элемент предполагает осуществление общей дидактической цели – развитие самой компетенции. В результате успешного развития иноязычной коммуникативной компетенции выступает преподаватель, владеющий помимо основных профессиональных компетенций, на том же уровне иноязычной коммуникативной компетенции, о чём говорит высокий уровень  владения иностранным языком. Кроме достижения общей дидактической цели необходимо обратить внимание на мотивацию преподавателей: высокое профессиональное призвание, повышение уровня образования и культуры, уважение окружающих и коллег, достижение высокого качества жизни, социальная и инновационная активность, здоровьесбережение.

– Организационно–технологический элемент представлен совокупностью методов и форм обучения для развития иноязычной коммуникативной компетенции у преподавателей. Элементы: лекции (лекции-конференции, лекции-пресс-конференции, лекции-визуализация, проблемные лекции, лекции с заранее запланированными ошибками); семинары (семинар–диспут, проблемный семинар, проектный метод, деловая игра, организация групповой дискуссии, диспут, моделирование ситуаций с поиском альтернативных решений, кейс–метод, диалог идей; самостоятельная работа преподавателей, которая заключается, например, в домашнем чтении книг на иностранном языке, написание эссе и писем, составление тестов, создание презентаций, решение ситуационных задач (кейсов); прохождение учебных курсов по иностранному языку, повышение квалификации, мастер-классов, семинаров, а также обменных программ для преподавателей.  В рамках процесса подготовки преподавателей необходимо использование таких дидактических средств (материалов), как учебные пособия, методические рекомендации по дисциплинам «Иностранный язык» или «Практикум по культуре речевого общения», контрольно-обучающие тесты, нормативно–правовых акты, презентаций, сценарии кейсов и деловых игр, ситуаций для анализа. Каждая активность позволяет педагогу внедриться в языковое пространство и улучшить свои знания, подтвердить умения и отработать навыки. Помимо этого, в содержательный компонент входит формирование лингвокультурных и социокультурных элементов иноязычной коммуникативной компетенции.

– Оценочный элемент включает в себя средства (процедуры) оценки компонентов, влияющих на формирование иноязычной коммуникативной компетенции педагогических работников высшей школы, которые можно отразить в следующих показателях: мотивационно–ценностном: лист самооценки формирования иноязычной коммуникативной компетенции после прохождения языковых курсов, повышения квалификации; операционно – деятельностном: экспертный лист оценивания содержания характеристик преподавателя, тесты по выявлению коммуникативных умений и навыков; когнитивном: диагностика уровня владения основными аспектами языка, тесты по изученным темам или модулям и др. Средством оценки является тестирование по определению уровня сформированности иноязычной коммуникативной компетенции, зачастую выступают авторские методики, учитывающие все особенности организации и персонала. 

Для вузов главный социально-экономический эффект – это рост конкурентоспособности, имиджа и престижа, сокращение расходов, экономия ресурсов и времени; развитие НИОКР и настоящей науки с реальными, коммерциализированными, нужными продуктами и услугами. Важные вектор – международное развитие университета, повышение позиций в мировых рейтингах, совершенствование внутренней работы учреждения с целью  полноценной отдачи сотрудников. И, конечно, оптимизация потоков создания ценности для внешних и внутренних потребителей.
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Жилье рассматривается как одна из основных потребностей человека, которая влияет на чувства безопасности и комфорта, также сказывается на уровне жизни населения. Это то, что необходимо каждому человеку для полноценной жизни. Жилищная проблема достаточно многогранна и требует значительных усилий по ее решению, как со стороны отдельного человека, так и со стороны государства в целом. В настоящее время жилье является одной из важнейших задач социально-экономического развития России, поэтому развитие данной отрасли происходит с помощью формирования рынка доступного жилья. Мы рассмотрим нынешнее состояние рынка жилья на примере Белгородской области и дальнейшие перспективы. 
Под уровнем жизни понимается степень удовлетворения материальных и духовных потребностей людей массой товаров и услуг, используемых в единицу времени [1]. Индикаторами уровня жизни являются:

· Рождаемость, смертность, продолжительность жизни;

· Жилищные условия (в т.ч. обеспеченность и доступность жилья для граждан);

· Санитарно-гигиенические условия жизни;

· Баланс доходов и расходов населения;

· Система социального обеспечения;

· Условия труда и др. 

Нас интересуют такие индикаторы уровня жизни, как жилищные условия, включая два важных показателя доступности и обеспеченности жильем, доходы населения, также социальное обеспечение граждан в виде государственной помощи.  На данный момент, по уровню обеспеченности на душу населения Белгородская область находится на 3-м месте в стране и данный показатель составляет 30,6 кв. метров на человека. Это достаточно высокий показатель и его планируется увеличивать. К концу 2024 года, согласно паспорту регионального проекта, обеспеченность жильем составит 38,1 кв. метров на человека.  

На уровень жизни также влияет и доступность жилья в регионе. Для российских семей проблема приобретения собственного жилья не теряет актуальности вне зависимости от происходящих в экономике перемен и бушующих кризисов. В 2020 году, на фоне коронокризиса, ситуация с доступностью приобретения жилья российскими семьями осложнилась. Но основной причиной стало не существенное снижение благосостояния населения, как того можно было бы ожидать, а взрывной рост цен на недвижимость как на первичном, так и вторичном рынках. В 2021 году ситуация еще больше усложнилась. На 2021 год Белгородская область находится на 33 месте по доступности жилья. Чтобы приобрести типовую квартиру размером до 60 кв. метров стоимостью в среднем 3,3 млн. рублей (цена меняется в зависимости от района расположения жилья) семье необходимо копить 6 лет и 5 месяцев, когда в 2020 году время, которое в среднем уходило на накопление составляло 5 лет и 6 месяцев. Можно сказать, что доступность жилья снизилась и, заглядывая в ближайшее будущее, можно сказать, что доступность жилья в Белгородской области будет все ниже. Так как цены на недвижимость растут с неумолимой скоростью и снижения цен в ближайшее время ожидать не стоит. На доступность жилья влияют различные факторы, среди которых можно выделить доходы населения, предложения на рынке недвижимости, субсидии и выплаты, стоимость жилья, система ипотечного кредитования. 

Доходы населения являются важнейшей составляющей, влияющей на формирование доступного жилья для граждан. В Белгородской области на август 2022 году средняя заработная плата составляет 47 тыс. рублей. При таком доходе сложно обеспечить себя жильем, даже с помощью государственной поддержки. Потому что 1 кв. метр в среднем стоит  38 тыс. рублей (цена немного меняется в зависимости от типа недвижимости). Доходы населения неразрывно связаны с предложениями  на рынке жилья, т.к. от доходов в основном исходит и формируется рынок жилой недвижимости. 
Что касается стоимости жилья, как и на первичном, так и на вторичном рынке она зависит от себестоимости строительства жилья в целом (в эту категорию входят: приобретение земельного участка под постройку, стоимость задействованных материалов, стоимость подключения к коммуникациям и др.). Также в стоимость жилья зависит и от географического расположения, площади недвижимости, количества комнат в доме/квартире и др. Следовательно, можно сделать вывод о том, что, чем ниже себестоимость жилья, тем ниже его цена на рынке недвижимости. 

Еще одним немаловажным фактором, влияющим на доступность жилья, является развитость системы ипотечного кредитования и государственная поддержка в виде выплат, субсидий и т.п. На данный момент в России существует множество программ государственной поддержки, в том числе и с ипотекой для различных групп населения. Также, стоит отметить и тот факт, что на систему ипотечного кредитования влияют экономическая, правовая, политическая ситуация в стране, которая выражается в величине процентной ставки за кредит, размере первоначального взноса, наличии (отсутствии) поручителей, требованиях к заемщикам. Специалисты в области ипотечного кредитования выделяют одной из главных причин, сдерживающих возможность получения ипотечного кредита, помимо недостаточно высоких доходов населения, высокие темпы роста цен на недвижимость. Зачастую, начав уже собирать бумаги для оформления ипотеки, заемщик сталкивается с ситуацией, что понравившееся ему жилье сильно подскочило в цене. Таким образом, развитие системы ипотечного жилищного кредитования в своем воздействии на доступность жилья тесным образом взаимосвязано и с уровнем доходов населения, и со стоимостью жилья [2]. 

Таким образом, доступность жилья зависит от множества факторов, которые находятся в тесной взаимосвязи между собой. Пренебрегать каким-либо фактором не стоит, так как пострадает вся система жилищного фонда. Поэтому государственная политика должна сделать все возможное для максимальной обеспеченности жильем граждан России.  

Что касается Белгородской области, то на ее территории действуют такие программы государственной поддержки, в т.ч. программы ипотечного кредитования: 

· Сельская ипотека, которая распространяется не на города областного значения, а на сельские поселения. Преимущество данной ипотеки состоит в том, что на нее распространяется достаточно низкая процентная ставка. Поэтому доступное жилье можно приобрести в пригороде города, при этом, не обременяя себя большими ипотечными ставками на несколько десятков лет. 

· Семейная ипотека, которая пользуется популярностью не только в Белгородской области, но и по всей России. Эта программа жилищного кредитования семей, дети в которых родились после 1 января 2018 года. Ссуды в рамках программы выдаются по пониженной процентной ставке, что обеспечивается государственным субсидированием.
· Достаточно новый вид ипотечного кредитования – Ипотека для IT-специалист. Она распространяется только на новое жилье, и сумма ипотечного кредитования зависит от месторасположения жилой недвижимости. 

· Ипотека на строительство дома также доступна для жителей Белгородской области. Суть данной программы состоит в том, что можно одновременно приобрести землю и получить деньги на строительство. Главное, чтобы земли были предназначены для индивидуального жилищного строительства.
· Льготная ипотека также имеет место среди видов государственной поддержки, согласно этому этой программе, банки предоставляют займы по сниженным ставкам. 

· Материнский капитал и выплаты многодетным семьям также можно использовать в целях улучшения жилищных условий, этот вид государственной поддержки также распространяется на все субъекты Российской Федерации, в т.ч. и на Белгородскую область. 

Также стоит отметить, что на начало 2022 года Белгородская область занимала 51 место из 84 в рейтинге по доступности жилья для граждан России. Отмечается, что средняя стоимость двухкомнатной квартиры составляет 4,7 млн. и что на нее семье придется копить минимум 8 лет и 4 месяца. Для сравнения, в 2021 году область занимала 33 место, а в 2020 году – 22 место. Это никак нельзя назвать положительной тенденцией, за два года Белгородская область потеряла практически 30 позиций и не в положительную сторону, а в отрицательную. Следует сказать о том, что при подсчете данных учитывалось то, что семья с одним ребенком использует все деньги, которые остаются после необходимых трат, таких как: одежда, еда и т.д. При этом считалось, что семья полноценная и оба взрослых работают и получают среднюю заработную плату по региону[3]. 

На сегодняшний день цены на жилье в Белгородской области растут, снижение имеет место быть, но в рамках стоимости жилья в целом оно незначительно. Это мнение разделяют и эксперты, например, риэлтор Александрина Шуклина. В интервью она говорит о том, что цены за год выросли, от миллиона и выше в зависимости от типа жилья и с учетом ключевой ставки ипотека станет дороже для жителей не только Белгородской области, но и всей России в целом. Поэтому спрос на жилую недвижимость упадет, а, соответственно, если упадет спрос, то упадет и цена. Сильного понижения цен ждать не стоит, как отмечает эксперт, оно будет в пределах 200 тыс. рублей [4]. Также, 40% россиян не имеют возможности взять ипотечное кредитование, даже если ставка будет 0%. Об этом заявил эксперт Виталий Мутко, который является гендиректором ДОМ.РФ. В связи с этим, он предлагает решать проблему таким образом – развивать рынок арендного жилья как один из способов улучшения жилищных условий граждан России, в частности субсидировать арендную ставку, а также ввести бессрочную льготную ипотеку для семей с детьми. 
Поэтому многие жители города Белгородской области предпочитают снимать жилье, т.к. среднее цена съемного жилья варьируется от 8 тыс. рублей и выше в зависимости от достатка. Это выгоднее, чем брать ипотеку и платить по 15 тыс. в месяц (в среднем) на протяжении 15 лет. Поэтому государству необходимо продумать новые и бюджетные варианты по обеспеченности жильем населения России в ближайшем будущем, чтобы как можно больше людей могли обзавестись своим жильем. Ведь обеспеченность жильем является очень важным параметром для развития страны в целом, потому что оказывает свое воздействие на социальные, демографические и экономические факторы [5]. 

Подводя итоги вышесказанному, хочется еще раз отметить, что сложно точно спрогнозировать какие-либо изменения на рынке жилья в Белгородской области. Будущее рынка жилья в Белгородской области скорее нельзя назвать оптимистичным, как и будущее рынка жилой недвижимости в России в целом. Поэтому предполагается, что к 2030 году ожидаются сохранение роста цен на жилье, увеличение объемов предложения и усиление роли государства в строительстве и помощи гражданам в приобретении жилья. 
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В современных условиях управление персоналом является мощным инструментом, с помощью которого можно обеспечить эффективную конкурентоспособность и развитие организации.

Если кадровая политика грамотно реализована, то это позволит не только контролировать уже существующую ситуацию в организации, но и смоделировать необходимые изменение в структуре управления. Исследование проблем формирования и развития структуры управления кадрами организации, ее влияния на организационную эффективность, несомненно, имеют большое теоретическое и практическое значение.

К основным направлениям работы с персоналом относятся: планирование персонала; подбор, отбор и найм персонала; обучение и развитие персонала; адаптация персонала; оценка и аттестация персонала; мотивация и стимулирование персонала, организационная культура [1]. Рассмотрим более подробно каждое из направлений работы с кадрами в современных условиях. Планирование персонала представляет собой деятельность, направленную на выявление качественной и количественной потребности организации в персонале, и имеющая своей целью заполнения рабочих мест, в необходимый момент, и в необходимом количестве.

Количественная потребность в человеческих ресурсах подразумевает определение численности работников, которая необходима для достижения целей организации. 

Качественная потребность в человеческих ресурсах предполагает потребность категориям, специальностям, профессиям и определяет требования, которые предъявляются к конкретным рабочим местам. 

Планирование персонала в зависимости от сроков делится на следующие виды: краткосрочное – не более 1 года; среднесрочное – до 5 лет; долгосрочное –  от 5 лет и более.

Для того чтобы кадровое планирование было эффективным оно должно быть основано на долгосрочных планах организации.

Подбор, отбор и найм персонала. Подбором персонала является деятельность организации, которая направлена на получение массива претендентов на вакантные должности.

Основная цель подбора персонала заключается в формировании резерва кандидатов, из числа которого организация в дальнейшем будет отбирать людей максимально подходящих организации, согласно требованиям конкретной должности и рабочего места.

Далее из набранных кандидатов организация осуществляет отбор персонала. Отбор персонала представляет собой деятельность, в процессе которой определяются профессиональные и личностные характеристики человека, которые отвечают требованиям конкретной организации и вакантной должности.

В процессе отбора персонала производится «отсев кандидатов не подходящих организации, и отбираются наиболее приемлемые кандидаты».

Обучение и развитие персонала. Обучение персонала представляет собой процесс овладения знаний, умений и навыков, которые необходимы для работы, под чутким руководством опытных специалистов и руководителей. Так же обучение представляет собой разновидность вклада не только, в индивидуальное обучение и развитие каждого работника, но и в эффективную деятельность компании.

На сегодняшний момент обучение персонала можно разделить на следующие виды: подготовку кадров; повышение квалификации сотрудников; переподготовку.

Подготовка кадров подразумевает хорошо организованный процесс обучения, передачи персоналу соответствующей основы информации для дальнейшего сотрудничества с данной организацией.

Повышение квалификации характеризуется тем, что улучшается уровень знаний, умений и навыков у работников, к стремительно растущим требованиям к профессиональному уровню или в случае карьерного продвижения. В случае переподготовки кадры получают новые знания, умения и навыки, в связи с получением новой или дополнительной должности (профессии)». Развитие персонала представляет собой «комплекс взаимосвязанных действий, включающих управление карьерой и профессиональным ростом персонала, организацию обучения и адаптации, а также нормирование организационной культуры» [2].

Различают следующие виды развития персонала: интеллектуальное (расширение знаний и навыков, альтернативные взгляды на проблему); эмоциональное (умение выстраивать благоприятные взаимоотношения с коллегами); поведенческое (пересмотр собственных поведенческих моделей).

Адаптация персонала представляет собой процесс ознакомления и приспособления новых сотрудников к организационно-производственной среде, освоение новой должности, требований, ценностей и норм организации, атмосферы в трудовом коллективе. 

Адаптация персонала должна быть четко регламентирована. В рамках регламентации процесса адаптации персонала организации можно предложить использование различных инструментов адаптации, таких как: welcom-тренинг – это первоначальное ознакомление работника с общими сведениями организации, ее историей и развитием, производственной деятельностью, организационной культурой; программа адаптации должна регламентировать сроки вхождении нового сотрудника в устоявшийся коллектив организации. В программе четко прописано, каким навыкам и в какой последовательности должен обучиться сотрудник, и что входит в круг его обязанностей; система наставничества – за каждым вновь поступившим работником должен закрепляться наставник.
В зависимости от подготовки нового сотрудника, специальности, срок адаптации может занимать от нескольких месяцев до полугода. Оценка персонала представляет собой целенаправленный процесс установления соответствия деловых и личностных характеристик персонала, трудовых показателей требованиям должности и рабочему месту. Оценка персонала носит неофициальный характер, и проводится по усмотрению работодателя.

Аттестация персонала представляет собой «официальный процесс оценки труда персонала, которая осуществляется в письменно зафиксированной форме,  через определенные промежутки времени». Мотивация и стимулирование персонала. Мотивация и стимулирование похожие понятия, так как оба помогают вызвать желание трудиться, за счет привлечения личной заинтересованности человека. Мотивация представляет собой внутреннее побуждение человека, которое заставляет его заниматься какой-либо деятельностью.  У каждого человека своя мотивация, можно сказать, что это цели ради, которых совершаются поступки. Под стимулированием понимается внешнее побуждение человека к активной трудовой деятельности. Стимулы бывают положительные (премия, благодарность) и отрицательные (какие-либо санкции). Рассматривая стимулы можно выделить основные из них: материальные блага (премия); социальные блага (имидж, карьерный рост); духовные блага (грамоты, награды); творческие блага (саморазвитие); другие возможности (отдых, лечение).

Организационная культура представляет собой совокупность идей, убеждений, принципов, норм, правил, поведения, ценностей организации, которые разделяют работники организации.

Направления текущей работы с кадровыми ресурсами во многом зависят от конкретно складывающейся ситуации как внутри трудового коллектива, так и во внешней рыночной среде, а также предопределяются взглядами и предпочтениями руководства. Вместе с тем объективно существует ряд общепринятых научных положений в виде принципов наиболее рациональных подходов к комплектованию, развитию и использованию кадровых ресурсов. Принципы кадровой политики носят рекомендательный характер и должны применяться творчески с учетом особенностей организации, видов деятельности и состава трудового коллектива, сформировавшейся корпоративной культуры и сложившихся кадровых традиций».
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В последние годы наблюдается устойчивый тренд к усиленному вниманию со стороны учёных и практиков к HR-бренду организации и HR-брендингу как средству корпоративного управления, которое обеспечивает поддержание стабильного положения организации на рынке человеческих ресурсов. 

Образ организации в глазах внешнего мира является важнейшим ключом для достижения высоких позиций на рынке труда. Положительный имидж позволяет организации, не только добиться поставленных целей, но и зарекомендовать себя как профессионала в конкретной области деятельности. При рекрутинге персонала конкуренция HR-менеджеров за «звезд» становится неравнозначной, если организация имеет известный бренд.

Но не стоит забывать, что молодые специалисты также прекрасно разбираются в ситуации на рынке труда и знают, в какую именно организацию, с каким именем и рейтингом они хотят устроиться на работу. Большинство современных профессиональных специалистов хотели бы работать в известной крупной международной организации. Это объясняется тем, что такие организации обладают привлекательным HR-брендом.

Бренд работодателя (HR-бренд / HR brand; Employer brand) – это совокупность усилий организации по взаимодействию с существующими и потенциальными работниками, которое делает её привлекательным местом работы, а также активное управление имиджем организации в глазах партнёров, потенциальных работников и других ключевых стейкхолдеров.

Основными целями HR-бренда являются: 

привлечение, где привлечение – это мобилизация новых высококвалифицированных сотрудников, которая влечет за собой снижение затрат на подбор персонала и увеличение потока уместных кандидатов;

вовлечение, которое содержит в себе адаптацию сотрудников, что собственно увеличит мотивацию и эффективность их работы, а так же понизит потери организации;

удержание персонала, которое подразумевает формирование удовлетворенности и лояльности персонала, удержание – это снижение текучести, а в соответствии с этим расходов на привлечение и вовлечение, предотвращение утрат вложений в персонал. 

Формирование HR-бренда это всегда трудоемкий процесс, требующий комплексного подхода. Как и любой другой сложноорганизованный процесс, он подразделяется на несколько этапов. 

Выделяют 5 основных этапов построения бренда работодателя:

1 этап. Определение целей, которые учитывают стратегию развития организации, а также выделение целевых аудиторий и определение ресурсов на реализацию целей;

2 этап. Аудит HR-бренда организации. Включает в себя исследования внешних и внутренних целевых аудиторий;

3 этап. Предполагает формулирование ценностного предложения, создание креативной концепции. Здесь же происходит тестирование EVP для разных аудиторий;

4 этап.  Определение методов формирования HR-бренда. А конкретно, выбор ключевых каналов, стратегии по продвижению бренда для внешних и внутренних аудиторий;

5 этап. Последним шагом является оценка эффективности.
Чтобы узнать привлекательность HR-бренда и заодно и эффективность инструментов подбора, нужно высчитать расходы на привлечение одного сотрудника. Для этого можно воспользоваться формулой. 

A = (B + С) : D, где:

A – средний расход на подбор одного сотрудника;

B – сумма прямых расходов на привлечение новых сотрудников за отчетный период;

C – сумма косвенных расходов на привлечение нового персонала за отчетный период;

D – число нанятых сотрудников за отчетный период.

Необходимо сравнить фактическую среднегодовую сумму на привлечение сотрудника с плановой. Если в организации нет планового показателя, можно сравнить результаты по месяцам за прошлый год. Если некогда считать по месяцам, но есть среднегодовые показатели за прошлые годы, можно сравнить расходы за три года в динамике. В обоих случаях, если кривая идет вниз, HR-бренд  организации сильный, если вверх – слабый. 

Если факт выше плана больше чем на 10 процентов и при этом организация перешла на бюджетные инструменты подбора, значит, проблема в HR-бренде. Если же организация пользовалась только работными сайтами, можно добавить в бюджет задачи опубликовать положительные комментарии о компании на отзовиках. Расходы на более бюджетные инструменты подбора и оптимизацию карьерного сайта. А в стратегии можно прописать задачи найти популярные у целевых соискателей ресурсы рекрутинга и опубликовать положительные комментарии о компании на отзовиках.

О привлекательности бренда работодателя говорит и время, за которое рекрутеры в среднем подбирают одного новичка. Для этого суммируют время на подбор рядовых сотрудников, ценных специалистов и руководителей и делят на число подобранных работников каждой категории. На подбор сотрудника рядовой позиции нормально тратить 7 дней. Ценных специалистов в среднем ищут 14 дней. Руководителей допустимо выбирать до месяца.

Повторяющиеся вакансии убивают HR-бренд. Допустим, рекрутер вывесил на работных сайтах вакансию и нашла сотрудника, а через полтора месяца снова разместила объявление, так как новичок уволился. Это замечают и соискатели, и HR-ы других компаний. Они думают, что в организации не приживаются специалисты. Так у компании формируется негативная репутация.

Иногда HR-бренд выстроен сильнее, чем работает на практике. Так бывает, когда сотрудники не в курсе всех перспектив в компании и дополнительных бонусов, которые предоставляет работодатель. Даже факт, что организация разместила информацию во всех внутренних ресурсах, не гарантирует, что люди прочли об этом.

Чтобы выявить ошибки в HR-бренде, необходимо изучать, почему люди уходят из компании. Эти причины можно разделить на контролируемые и неконтролируемые. К контролируемым относятся те, на которые можете повлиять. К неконтролируемым – те, что возникают независимо от действий работодателя. Например, увольнение из-за переезда в другой город, по семейным обстоятельствам. 

Если контролируемых причин меньше, чем неконтролируемых, у организации сильный HR-бренд. Однако остается риск, что люди назвали ненастоящие причины увольнения, чтобы уйти без скандалов или получить хорошие рекомендации. 

Если контролируемых причин больше, чем неконтролируемых, нужно внести в бюджет расходы на новые мотиваторы, а в стратегию добавить задачи устранить провалы в HR-бренде, о которых рассказали уволившиеся сотрудники.

Многие компании пытаются развивать бренд работодателя, но совершают одну общую ошибку – делают это хаотично. В итоге получается, что деньги и силы компании тратят, но количество откликов на вакансии не растет, а заявки закрываются с трудом. 

Выйти из порочного круга поможет разработка бренд-стратегии, результатом которой станет бренд-платформа. 

Во-первых, что необходимо сделать – определить преимущества работодателя.

Эмплоер-бренд создают с помощью специальной бренд-стратегии. Без нее компания не способна грамотно определить, как себя позиционировать, какие преимущества выделить, что говорить сотрудникам и соискателям. Бренд-стратегия необходима, чтобы создать креативную и визуальную концепции, определить стратегию продвижения эмплоер-бренда. 

Цель разработки бренд-стратегии – определение сути бренда. Существует миф, что для создания бренда достаточно сформулировать лишь Employer Value Proposition, или ценностное предложение работодателя, ведь оно и является сутью бренда. Что такое ценностное предложение – это набор условий, которые компания предлагает в обмен на умения, возможности и опыт сотрудника. А суть бренда – это короткая и вдохновляющая формулировка, описание того, что представляет собой бренд.

Но это не так. Чтобы понять и сформулировать суть бренда, необходимо определить фактические и функциональные преимущества компании, а также эмоциональное преимущество. 
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Рис. 1. Пирамида бренда работодателя

Фактические преимущества. Это то, что соискателю может дать компания при приеме на работу: условия, подход к развитию сотрудников, темпы роста. 

Функциональные преимущества. Это возможности, которые открываются у человека в компании благодаря фактическим преимуществам. Например, компания отличается демократичностью и открытостью руководства. Это значит, что любой сотрудник может защитить свою идею перед топ-менеджментом. 

Эмоциональное преимущество. Фактически это ответ на вопрос, что человек чувствует благодаря всем функциональным преимуществам конкретной компании. 

Например, HRD без проблем определит фактические и функциональные преимущества компании. Сложности могут возникнуть с поиском эмоционального преимущества. Чтобы его определить, необходимо проанализировать конкурентов, которых ваши потенциальные соискатели считают привлекательными. То есть на этом этапе нужно понять, на какие эмоциональные потребности людей отвечают другие компании. Для анализа эмоционального преимущества можно использовать модель Censydiam. В ее основе лежат мотивации людей – фундаментальные желания, которые управляют их поведением: удовольствие, единение, принадлежность, защита, контроль, признание, лидерство, жизненная сила (4(. 

Во-вторых, необходимо собрать бренд-платформу организации. Бренд-платформа – это каркас из фактических, функциональных и эмоциональных преимуществ, который формирует смысловую уникальность бренда, то есть его суть. Бренд-платформу чаще всего представляют в виде пирамиды, так как на ней хорошо видно, что лежит в основе бренда, а что его венчает. Но платформу можно визуализировать, используя и призму, и круг. 

Если для визуализации бренд-платформы мы будем использовать пирамиду, то нужно будет внизу расположить фактические преимущества. Следующий этаж – функциональные преимущества. Затем размещается эмоциональное преимущество. Выше эмоционального преимущества ставятся на одном уровне ценности и характер бренда. Они тоже влияют на формулировку сути бренда. Но нужно помнить, что при описании характера бренда важно использовать слова, применимые к описанию человека.

На самом верху пирамиды размещается суть бренда. Это та самая красивая емкая фраза, которая описывает, что такое бренд организации и что останется в сердце человека после взаимодействия с ним. Суть бренда компании должна заключать и отражать в себе все компоненты платформы в короткой и лаконичной форме. Например, так звучит суть бренда всем известной в России компании «Спортмастер»: «В команде с теми, кто хочет менять и создавать». Это значит, что каждый сотрудник этой компании представляет собой пример пассионария в кругу таких же пассионариев.

Таким образом, в практике управления человеческими ресурсами возрастает интерес к такому направлению как HR-бренд, положительный HR-бренд организации, имидж ее как работодателя значительно экономит ресурсы организации. Такие проблемы как высокая текучесть персонала, низкая мотивация работников, их недостаточная продуктивность присущи организациям с недостаточно хорошим HR-брендом. Сильный HR-бренд влияет и на общую репутацию организации. Работники организации непосредственно воздействуют на все аспекты повседневной деятельности организации, способствуя развитию производства и улучшая обслуживание клиентов. Именно они в большой степени формируют общественное мнение об организации и распространяют его потом по всему деловому сообществу. Репутация организации является важнейшим нематериальным активом, напрямую влияющим на успешность бизнеса, важность HR-брендинга трудно подвергнуть сомнению.
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В современных условиях будущее большинства организаций зависит от человеческого капитала и инноваций. Эффективная система оценки персонала позволяет находить лучших сотрудников, которые обладают высоким уровнем мотивации, лояльности, ответственности, исполнительности, а также необходимыми профессиональными знаниями и умениями, что повышает производительность труда и конкурентоспособность организации в целом.
С усложнением развития производственного процесса, появлением новых технологий становится все более актуальной роль персонала в достижении стратегических целей организации, что требует от руководителей внедрения не только способов совершенствования процесса производства, но и современных управленческих технологий. В условиях существенных изменений в экономике, появляется необходимость более детально изучить подходы к оценке персонала как важному инструменту в системе управления персоналом. 

При проведении оценки персонала решаются такие важные задачи, как  выявление соответствия занимаемой должности, исходя из принятой в организации модели компетенций; установление уровня оплаты работы, соответствующему реальному вкладу в производственный процесс и исполняемому объему работы, мотивация сотрудников к саморазвитию с целью служебного роста и увеличения дохода; разработка программ развития и обучения сотрудников, направленных на устранение недостатков, выявленных в результате процедуры  оценки персонала.

Система оценки персонала основывается на объективных критериях и позволяет назначать и продвигать сотрудников на позиции, на которых они в полной мере смогут реализовать свои способности и компетенции и принести наибольшую пользу организации. 

В настоящее время повышается интерес к проблематике оценки персонала, что отражается в возрастании количества публикаций по данной тематике. Следует отметить рост количества исследований по различным вопросам в сфере управления человеческими ресурсами, а также повышенный интерес к проблемам оценки персонала организации. Стоит учитывать, что вопросы оценки персонала уже продолжительное время привлекают внимание исследователей. 

Длительное время кадровую технологию оценки персонала рассматривали как инструмент, который способен выявить соответствие работника занимаемой должности. Обычно для решения данной задачи используется профессиональное тестирование, а также анализ результатов труда сотрудника. На данный момент в оценке персонала становятся значимыми и дополнительные инструменты оценки, способные выявлять не только уже сформированные профессиональные компетенции специалиста, но и прогнозировать сферы роста сотрудника, его сильные и слабые стороны. Прогноз помогает организации эффективно вкладывать ресурсы в развитие персонала и оперативно устранять недостатки в работе. Именно такой подход обеспечивает рациональное управление персоналом, его успешное развитие, повышение эффективности труда, своевременное устранение недостатков в трудовой деятельности, а также формирование надежного и лояльного трудового коллектива.

Актуальным направлением является оценка кандидатов на вакантную должность. По мнению специалистов в подборе персонала, любое назначение на руководящую должность  или должность ключевых специалистов должно сопровождаться объективной независимой оценкой всех внутренних кандидатов и сопоставлением с внешним рынком [1].

Без оценки нельзя обойтись при отборе кандидатов на вакантные должности, без оценки результатов деятельности сложно справедливо распределить премии и бонусы, без оценки не обойтись при определении потребности в обучении и развитии персонала.

В зависимости от поставленных целей различают несколько видов оценки персонала. 

Предварительная оценка включает комплекс мероприятий, используемых при оценке кандидатов на вакантную должность. Позволяет выявить уровень квалификации соискателя, проверить достоверность представленного резюме и принять решение о приеме на работу.

 Оценка персонала, проводимая по истечению испытательного срока, позволяет еще раз провести анализ профессиональных компетенций нового сотрудника, откорректировать назначение на должность. 

Очередная аттестация представляет собой обязательную для всех сотрудников процедуру, которая проводится минимум один раз в два года для руководящего персонала, и один раз в три года для линейного персонала [2].

Оценка сотрудников при продвижении по службе проводится с целью формирования кадрового резерва при появлении вакансий на более высокие должности. При переводе в другое подразделение данная процедура необходима в том случае, если меняются должностные обязанности и требования на новом месте работы.

Стоит отметить, что оценка персонала, как правило, характеризует не только текущую трудовую деятельность работника, но и перспективную. Во время оценки происходит анализ и диагностика эффективности результатов труда, потенциала, личностных качеств, лояльности и мотивации сотрудника. Перспектива помогает руководителю правильно принимать решения о кадровых перемещениях внутри организации, о возможном повышении или понижении в должности. Существуют различные подходы к классификации методов оценки персонала. Достаточно распространённым является подход, в соответствии с которым выделяют количественные, качественные и комбинированные методы. 

Количественные методы позволяют получить количественную оценку исследуемого параметра и отличаются более высоким уровнем объективности. Формализация таких методов проявляется в ориентированности на изучение конкретных анализируемых переменных, установленных предварительно, и их численному измерению. К количественным можно отнести метод рангового порядка, метод заданной и свободной балльной оценки, метод построения графического профиля и др. Качественные методы позволяют получить качественную характеристику исследуемого параметра. К данной группе относятся метод групповой дискуссии, метод оценки выполнения, метод эталона и др. 

Комбинированные методы сочетают в себе признаки предыдущих групп, например, метод бизнес-кейсов. В современной практике управления персоналом возрастает потребность в комбинированных методиках, так как они позволяют получить больше данных для объективной и полной оценки. Многие организации не доверяют стандартным тестам, предпочитая разрабатывать собственные. Это позволяет учесть специфические особенности конкретной организации и должности, а также повысить надежность тестирования за счет недоступности для предварительного ознакомления.

В практической деятельности современных организаций, применяется  метод 360 градусов. Суть данного метода заключается в том, что оценку проводит сам сотрудник, его непосредственный руководитель, коллеги, а в случае оценки руководителя – подчиненные. В результате использования данного метода можно получить достаточно полную оценку профессиональных компетенций сотрудника. Такую оценку сложно получить другими способами. Ещё одно преимущество – простота применения данного метода. Есть разработанные опросники, которые обычно содержат от 50 до 100 вопросов. Такие опросники можно использовать для оценки вовлеченности, для выявления конфликтов, для оценки управленческих навыков руководителей и многих других задач. Вместе с тем, данный метод эффективно работает только в определенной организационной культуре, в которой высокий профессиональный уровень сотрудников представляет собой одну из ценностей, существуют доверительные отношения, и сотрудники систематически получают обратную связь от коллег и руководства. При авторитарном стиле руководства, неблагоприятном социально-психологическом климате в организации использование метода 360 градусов не будет результативным.  Выбор того или иного метода оценки персонала зависит от решаемой задачи, от обеспеченности ресурсами, необходимыми для реализации данного метода, от специфики организационной культуры и бизнес-процессов организации.
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Эффективная система трудовой мотивации персонала способствует повышению социальной и творческой активности сотрудников, улучшению результатов деятельности организации. Применение эффективных методов мотивации персонала оказывает положительное влияние на конкурентоспособность организации путем повышения квалификационного уровня работников, усложнения содержания их труда.

Отсутствие в организации внимания к методам трудовой мотивации создает предпосылки для снижения эффективности работы сотрудников и негативно сказывается на социально-психологическом климате в коллективе в целом.

В современных условиях применение эффективных методов трудовой мотивации персонала представляет собой достаточно сложную практическую проблему в управлении персоналом. Практика использования различных методов мотивации персонала, свидетельствует о том, что они не оказывают должного воздействия на персонал, поскольку не учитывают все аспекты мотивационной сферы, а направленны лишь на удовлетворение материальной заинтересованности сотрудников.

Мотивация персонала играет важную роль в успешном функционировании организации, так как является побуждающим рычагом воздействия на персонал. В случае успешной мотивационной деятельности руководства, возрастает удовлетворённость персонала своим трудом и вознаграждением за труд, а как следствие, улучшается качество выпускаемой продукции, растут объёмы продаж, снижается текучесть кадров.

В организационном контексте слово «мотивация» используется как обозначение тех причин, которые побуждают сотрудника прилагать усилия, необходимые для достижения требуемого результата. Мотивацию можно определить, как нечто, заставляющее людей качественно и с желанием осуществлять свою деятельность [1]. 

Мотивации образуют определенную иерархию по степени их

 общности: на самых верхних уровнях располагаются наиболее общие мотивации, характеризующие направленность деятельности (концепция жизни, система ценностей), до ситуативных мотиваций, связанных с удовлетворением сиюминутных потребностей в данной конкретной ситуации. Во многом такое иерархическое представление мотиваций вытекает из мотивационной теории А. Маслоу [2].

Обычно мотивации действуют совместно, образуя комплекс тесно связанных побуждений. Тогда среди них выделяют доминирующие (ведущие, центральные) и фоновые (ведомые, периферийные) виды мотиваций. Например, ведущей мотивацией сотрудника может быть материальная заинтересованность, а фоновой – творческая самореализация (или наоборот). Различные мотивы взаимодействуют между собой, дополняя друг друга и составляя движущую силу, достаточную для порождения полноценной деятельности. Это лишний раз дает повод для многостороннего рассмотрения механизма мотивации сотрудников, позволяющего управлять ими.

Методы мотивации труда представляют собой способы управленческих воздействий на персонал с целью повышения результативности трудовой деятельности.

Методы мотивации труда делятся на организационно- производственные, материальные и социально-психологические.

Организационные методы мотивации труда предполагают улучшение условий труда, обогащение труда, ротацию, гибкие графики работы, поощрение роста качества рабочей силы, что предполагает совершенствование системы обучения и профессионального развития персонала.

С целью улучшения условий труда организации применяют на практике два подхода, действуя параллельно в двух направлениях. Первое направление предполагает  анализ того, что уже есть в компании и что еще необходимо сотрудникам. Для этого проводится опрос. Желательно, чтобы варианты ответа были либо в свободной форме, либо максимально детализированы. Затем проводится анализ полученных данных по таким критериям, как трудозатраты, сроки, важность для коллектива. И по мере поступления ресурсов проводится улучшение условий труда

Второе направление предполагает выявление и анализ того, какие условия предлагают конкуренты и организации смежных отраслей. Это можно сделать, например, проанализировав социальные сети этих компаний или вакансии на сайтах по поиску работы. Еще один вариант – отправить своего сотрудника под видом соискателя к конкурентам, чтобы он оценил условия труда в другой компании.

Также важным организационным методом мотивации и стимулирования трудовой деятельности является развитие организационной культуры компании.

К базовым элементам организационной культуры относят: миссию компании, базовые цели, корпоративный стиль, этический кодекс компании. Присутствие всей совокупности элементов организационной культуры вызывает у работников чувство принадлежности к организации, чувство гордости за нее, повышает их лояльность организации.»

Ротация, как метод мотивации и обучения персонала, широко применяется в практике японского менеджмента. Когда сотрудник долго работает на одном месте, то многие проблемы он просто перестает видеть, а те, которые замечает, воспринимает как данность. Если же привлечь к работе новых сотрудников, то можно увидеть немало поводов для улучшений. Ведь на новое рабочее место каждый приходит со своими наработками, готовым и научить новому, и самому перенять у коллег их опыт.

Гибкие графики работы также являются результативным инструментом мотивации персонала, особенно молодых сотрудников с выраженной потребностью в автономии. Так, например, для ключевых сотрудников с потребностью в свободе предоставляется возможность работать по гибкому графику. Это очень мотивирует и удерживает ценные кадры. При этом важно контролировать, чтобы гибкий график не влиял на производственные показатели. Создание условий для роста качества рабочей силы является важным методом мотивации персонала. Данный метод особенно эффективен для сотрудников профессионального типа с выраженной потребностью в развитии. Стимулирование обучением предполагает предоставление сотрудникам возможности развиваться, повышать свой профессиональный потенциал.

Обучение за счет организации является результативным инструментом, если работник стремится к развитию и освоению новых компетенций. В результате выигрывают обе стороны: сотрудник растет как профессионал, компания получает ценного специалиста, который благодарен за развитие и стремится отблагодарить организацию результативными действиями.

Продвижение по службе также является одним из действенных методов мотивации и стимулирования труда. Материальные методы мотивации труда весьма эффективны. Вместе с тем ошибочным решением является стремление руководства мотивировать работников исключительно материальными методами. Рано или поздно они перестанут оказывать мотивирующее воздействие и будут восприниматься как данность. Необходим баланс материальных и нематериальных методов мотивации и стимулирования труда. В результате организация сэкономит бюджет без снижения уровня вовлеченности персонала. Для подразделений, ориентированных на результат, например, отдел продаж, необходимо обращать внимание на переменную часть зарплатной составляющей – она должна быть больше постоянной и зависеть от достижений каждого сотрудника в отдельности и всего отдела в целом. Важно, чтобы переменная составляющая зависела и от командной работы, потому что иначе сотрудники начинают перехватывать друг у друга клиентов и усилится конкуренция внутри компании или подразделения. У сотрудников подразделений, занимающихся обслуживанием, например, бухгалтерии, должна превалировать постоянная составляющая или не должно быть переменной, кроме премий по результатам работы. Оплата труда должна быть напрямую связана с его результатами.

Эффективным методом материального стимулирования труда является разработка ключевых показателей эффективности (Key Performance Indicators) [3].  Отчасти показатели KPI – это показатели премирования, они могут быть ежемесячными, ежеквартальными или годовыми – в зависимости от решения собственника. Обычно в систему премирования входит переменная часть зарплаты, которая зависит от процента выполнения показателей KPI. 
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Вызовы, которые принес 2022 год заставили адаптироваться множество предприятий под новую модель развития. Для того чтобы выдержать негативное воздействие от возникших факторов организациям пришлось не просто решать нестандартные задачи, но и искать пути для дальнейшего развития и устойчивости бизнеса. Разумеется, на сегодняшний день функционирование предприятий пришло в более-менее нормальное состояние. 

В 2023 году необходимо постоянно следить за решениями и трендами, которые могут оказать существенное влияние на вектор развития бизнеса. 

Персонал организации – это самый сложный объект управления, от которого зависит механизм работы всей компании. Качественные кадровые ресурсы могут принести высокую эффективность и увеличить показатели деятельности предприятия. В связи с этим руководители и менеджеры должны пересмотреть подходы к управлению сотрудниками [3]. 

Сегодня HR перешел к более ориентированному на человека подходу, уделяя особое внимание таким аспектам, как льготы для сотрудников, повышение квалификации или переобучение, поддержка психологического состояния и др.

Удовлетворенности и благосостоянию сотрудников уделяется особое внимание, если раньше сотрудников, в большей степени, интересовала максимально возможная заработная плата, то сегодня при приеме на работу они обращают внимание на культуру и ценности компании. 

Прежде, чем перейти к основным достижениям и трендам HR хотелось бы разобраться с, тем почему же все-таки стоит уделять особое внимание HR-трендам? Тенденции в области управления персоналом постоянно модернизируются, в зависимости от развития социальной среды и совершенствования технологий. До пандемии COVID-19 трудно было представить отрасль в таком состоянии, в котором она находиться сейчас.

Активное следование современным трендам, позволяет привлечь хорошие кадры и удержать штатных работников, все это дает представление о том, какую политику на предприятии следует проводить, для достижения удовлетворенности сотрудников и, как правило, для роста показателей результативности [5].

В случае отсутствия квалифицированных сотрудников, компании рискуют испортить свою репутацию и потерять денежные средства. Необходимо использовать инновационные стратегии, позволяющие модернизировать управление персоналом и коллаборировать знания и навыки кадров [4]. 

Без стабильной команды управления человеческими ресурсами компания, по сути, обречена на провал. Их ежедневные задачи и цели направлены на повышение производительности и удовлетворенности сотрудников.

На рис. 1 рассмотрим некоторые тренды и приоритеты в 2023 году.
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Рис. 1. Некоторые тренды и приоритет HR в 2023 году (сост. автором с исп. источника [2])

1. Приоритет социальных сетей. Социальные сети полностью перевернули мировосприятие и взаимодействие в обществе. Появилась платформа для повсеместного общения и обмена мнениями и взглядами. Современный человек большую часть времени проводит в интернете, поэтому для успешного развития организации необходимо постоянное присутствие в социальных сетях. Благодаря соцсетям можно доносить политику компании, повышая вовлеченность сотрудников и улучшая отношения в коллективе.

2. Четырехдневная рабочая неделя. За время пандемии и перехода в формат онлайн полностью изменилась привычная модель работы. Сотрудники приспособились и научились максимально эффективно пользоваться своим рабочим временем. Дополнительное время тратится на хобби, отдых, поэтому отказываться от такого формата работы многим не хочется. Кроме того, многие эксперты отмечают, что дистанционный формат улучшает психологическое состояние работников, что послужило толчком к обсуждению четырехдневной рабочей недели. Впервые об этом заговорили в 2019 году, когда Microsoft в течение пяти недель проводила эксперимент по введению четырехдневной рабочей недели, и результаты оказались выдающимися. Общие результаты показали повышение производительности на 40%, при этом произошло снижение затрат компании [1].

3. HR и VR. Виртуальная реальность – новый тренд управления персоналом. Благодаря VR сотрудников можно окунуть в смоделированную ситуацию и проверить их реакцию на возникшие негативные факторы, отработав механизм действий при кризисных ситуациях. Кроме того, создаются виртуальные рабочие пространства, позволяющие повысить вовлеченность кадровых ресурсов.

4. Мероприятия по созданию виртуальной команды. Данный процесс позволяет установить максимальный уровень доверия в коллективе, формируя межличностные связи, направленные на достижение общей цели. Это подчеркивает индивидуальные сильные стороны и улучшает синергию коллектива. 

5. Цифровые платформы для совместной работы. Как только модель удаленной работы начала развиваться, многие компании стали переходить на цифровые платформы, используя программное обеспечение. Данная тенденция продолжает набирать обороты, сегодня существует большое количество ПО, которое направлено на управление кадровыми ресурсами (Flair, Sage, Signify и др.)

6. Цифровое отслеживание. Сегодня для отслеживания эффективности удаленной работы, компаниям приходиться обращаться к онлайн-инструментам, позволяющим вести учет рабочего времени и управлять эффективностью. Это одна из самых перспективных тенденций в HR.

7. Автоматизация задач. Автоматизация позволяет устранить ряд проблем и перевести ручной труд в машинный, сэкономив достаточно большое количество времени на более важные задачи.

Таким образом, можно сделать вывод, что для успешного управления кадрами на предприятии, необходимо идти в ногу со временем, используя различные тренды и передовые технологии, только так предприятие может создать благоприятную среду для работы и повысить эффективность выполняемых целей и задач, которые в свою очередь имеют прямое влияние на деятельность предприятия.
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Для успешного развития любой организации необходимы квалифицированные кадровые ресурсы, обладающие рядом компетенций и характеристик, однако, каким бы грамотным не был сотрудник неправильная постановка задачи может снизить результативность и привести к негативным последствиям.

В настоящее время предприятиям приходиться развиваться в достаточно непривычных условиях, поэтому упрощение процессов передачи информации является достаточно важным фактором.

С точки зрения технологий, человеческие ресурсы достаточно сложно автоматизировать, особенно учитывая, что многие предприятия прибегают к найму достаточно взрослых и опытных сотрудников, у которых, может быть, сложность с использованием информационных технологий. Чтобы решить данную проблему многие работодатели при найме кадров указывают, что необходимо обладать определенными навыками [2].

Одним из ключевых качеств хорошего специалиста является умение быстро адаптироваться и переобучаться под современные требования, необходимые для успешной реализации поставленных планов со стороны работодателя. Сегодня также в компании цениться открытое мышление, умение работать в коллективе и качества лидера. Здесь на первое место выступает методология управления трудовыми ресурсами. HRM-системы, т.е. системы управления человеческими ресурсами являются инструментарием, позволяющим реализовать определенные методики для улучшения производительности сотрудников [3].

Действующая HRM-система создает определенные возможности для минимизации рутинных, ручных операций. Например, обработка документации повышенной точности, требующая качественного анализа информации. 

Главной целью информационных технологий является выпуск информации, после чего будет произведен анализ, на основании которого можно выработать те или иные решения по выполнению определенных задач. 

Рост сложности управленческой деятельности и загруженности руководителей требует упорядочивания и систематизации информационных ресурсов, с которыми работают разные уровни компании.

Чем выше должность руководителя, тем больше информации следует добавить. Менеджеры должны иметь возможность получать подробную информацию и принимать решения только на основе ключевых показателей компании (и сотрудников, в частности), тенденций и точек роста, вариантов развития и их последствий, а не на основе различных цифр и графиков [1].

Новая компьютерная информационная технология базируется на определенных принципах, представленных на рисунке 1.
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Рис. 1. Принципы, на которых базируется новая компьютерная информационная технология (сост. автором с исп. источника [4])

ИТ-технологии тесно переплетаются с информационными системами (ИС), которые выступают, как базовая среда. Основным компонентом информационной системы выступает компьютерное оборудование, компьютерные сети, программное обеспечение, базы данных, а также другие коммуникационные средства.

При формировании информационной технологии на конкретном предприятии необходимо выбрать конкретную базовую концепцию, отвечающую сформировавшейся точки зрения на действующую структуру бизнеса.

На рис. 2 представим основные концепции информационных технологий.

Каждое предприятие фокусируется на упрощении HR-процессов. Отдел кадров современной компании должен фокусироваться на сотрудниках и их индивидуальных путях развития, использовать цифровые инструменты для управления навыками, обучением и мотивацией [4]. 

Использование аналитики BigData может помочь отделам кадров анализировать вовлеченность сотрудников в различные проекты организации, находить таланты, измерять эффективность различных подразделений и, например, прогнозировать увольнение квалифицированных и эффективных специалистов или предотвращать их эмоциональное выгорание.
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Рис. 2. Основные концепции ИТ (сост. автором с исп. источника [5])

Таким образом, на основе всего вышеизложенного можно сделать вывод, что необходимо вписывать концепцию развития информационных технологий в деятельность компаний, что позволит не только автоматизировать процессы доведения информации до сотрудников, но и управлять ими. Также информационные технологии на предприятии создают возможность для повышения производительности и эффективности выполняемых задач. Сегодня достигнут высокий прогресс в технологической сфере, с каждым годом информационные технологии все глубже будут проникать во внутреннюю структуру предприятия.
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Одним из компонентов успешного развития бизнеса и, как следствие, управления сотрудниками организации являются информационные технологии, которые своевременно и грамотно внедрены в процессы управления. В настоящее время рынок труда под воздействием кризисов 2019-2022 г. полностью переориентировался. Например, ещё в 2015 году было тяжело представить, что большая часть персонала крупных организаций будет работать в удаленном режиме, сегодня это реальность, к которой все привыкли.

Управление персоналом – важная составляющая деятельности предприятия, грамотное управление трудовыми ресурсами позволит повысить эффективность и продуктивность в несколько раз, а также увеличить прибыль, получаемую компанией [2]. 

В последнее время количество компаний, которые хотят автоматизировать процесс управления персоналом при помощи передовых средств существенно выросло. Многие специалисты по привлечению персонала считают, что в течение 10 лет ожидается преобразование HR-технологий [4]. 

Сейчас наиболее популярны такие категории ресурсов, которые позволяют найти персонал под определённые компетенции. В будущем лидерами рынка станут проекты, ориентированные на поиск и управление сотрудниками, которые смогут предложить нестандартные решения тех или иных ситуаций. Также перспективными направлениями могут стать реферальные программы, автоматизация процессов, поиск новых инструментов для рекрутинга и сорсинга [3].

Следует ожидать, что в ближайшие 3 года объем HR-рынка должен составить более 5 млрд. долл., активно будут расти направления управления повышения эффективности и ценностные предложения работодателя (EVP) [1].

Все информационные технологии можно разделить на три категории, представленные на рис.1 
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Рис. 1. Виды информационных технологий в управлении персоналом (сост. автором с исп. источника [4])

Наиболее популярным рынком на территории России является HR-TECH, который представляет из себя своеобразный сервис для найма сотрудников и инструменты для работы в компании. Данный рынок в 2022 году показал значительный рост (+21,2%, более 34 млрд. руб.) [1]. HR-TECHпредлагает автоматизацию большей части задач персонала, с помощью современных технологий. Существует достаточно большое количество сегментов, которые помогают с поиском персонала, его обучением и оценке. Например, на рис. 1. представлены традиционные виды информационных технологий в управлении персоналом, но новая реальность требует новых решений. Такие сферы, как подбор персонала, поддержка внутренних процессов и т.д. давно перенасыщены даже в России. Однако, сервисов, которые помогают с управлением развития персонала, охватывая весь цикл управления результативностью сотрудников – единицы. Например, UNIVERTUS, как составная часть HR-TECH, позволяет собрать процессы в единую систему, которая выполняет определенный круг задач (рис.2)

[image: image29.png]Dynkumonan UNIVERTUS

CTABHT LEJH COTPYIHHKY

mpeeTATO T HEO RO A
KOMIIeTeHIIHiA, TpeGyromuiics wis
BBITIONTHEHHA Tereit,
aBTOMATH3HPYS PA3PAGOTKY

| |rommerermit corp

OIeHIBAST TeKYIIi YPOBEED
/AEmKa, ompezenss|
DA3DHIE MEZKIY ETeBHIM YPOBHEM
‘KOMIICTERINH H TeKyIIDY,

COCTaBIST ANy ATBHBIT
IUIaK PaSBITHA COTPYIHIIKA
1 OLCHHBACT CTOMMOCTD
MHBeCTHIII! B OOy <eRHe /U
HOCTITKCHNA LITIGBOTO YPOBHA
‘PasBITIA KOMICTCHI

OueHIBACT SpeKTHEROCTS 0BYIeHu
i IOKa3BIBACT BIAEHE OOYHeHI Ha
Pe3YIBTATHEHOCTS COTPYARMKA





Рис. 2 Функционал UNIVERTUS (сост. автором с исп. ист. [5])

Данный сервис позволяет системно подойти к обучению и развитию персонала на предприятии, так как одним из перспективных HR-направлений как раз является развитие персонала. Интеллектуальная система Univertus отличается от других решений в сфере HR-Tech комплексным подходом к процессам управления и развития персонала, обеспечивает быстрый процесс цифровой трансформации. Это позволяет осуществить внедрение технологий и реализовать функции, лежащие в ее основе. Например, оценить текущее состояние организации, спрогнозировать и смоделировать будущее состояние, а также оказать помощь в принятии управленческих решений [5].

Кроме того, данная система подразумевает совместную работу с уже имеющими на предприятии ERPи другими информационными системами, что позволяет ускорить процесс интеграции и добиться результатов существенно быстрее, чем ожидалось изначально. 

Таким образом, на основе всего вышеизложенного, можно сказать, что существует большое количество современных информационных технологий, направленных на управление персоналом. Однако, большая часть компаний пренебрегает новыми сервисами, традиционно используя имеющиеся в расположении ресурсы. Данный подход не сможет принести существенных результатов. Кризисы, которые сменяют себя один за другим, провоцируют развитие новой реальности, в которой придется развиваться. Залог успешной компании зависит от сотрудников. Квалифицированные сотрудники принесут больше прибыли, чем персонал среднего уровня, и для этого необходимо внедрять не только процессы качественного управления, но и процессы обучения работников. В данной работе был рассмотрел сервис Univertus в рамках HR-Tech, однако, подобных сервисов достаточно много, необходимо лишь проанализировать цели и задачи компании, для поиска наиболее выгодного и ориентированного конкретно на вашу компанию.
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В современных условиях развития экономики совершенно очевидно, что ни одна система управления не сможет успешно функционировать, если не будет включать в себя эффективную систему мотивации труда персонала, побуждающую каждого сотрудника работать производительно и качественно для достижения конкретно поставленной задачи. Основной целью системы мотивации является получение максимальной отдачи от использования имеющихся  человеческих ресурсов, что позволяет повысить общую результативность и прибыльность деятельности предприятия. 

При организации системы мотивации персонала не уделяется должного внимания как учету факторов внешней и внутренней среды организации, комплексному использованию различных видов мотивов, так и применению современных методов и инструментов оценки эффективности мотивации различных категорий работников. Все это приводит к снижению эффективности мотивации и стимулирующего воздействия на производственное поведение сотрудников, а соответственно, к ухудшению производственных и финансово-экономических показателей деятельности организаций. 

Грамотно разработанная система мотивации организации занимает первостепенное место и от ее успешной применяемости на практике зависит не только повышение социальной или творческой активности любого работника (руководителя подразделения, менеджера, рабочего), но и конечные результаты деятельности организаций различных организационно-правовых форм собственности, как производственной, так и непроизводственной сфер деятельности [1].

Как отмечает известный ученый, профессор П.Ф. Друкер, «основные трудности при управлении трудом и работой представляют изменившееся психологическое и социальное положение работника физического труда, кризис традиционной роли и появление умственного труда как экономического и социального центра в постиндустриальном информационном обществе. Работа меняется, а вместе с ней меняется и рабочая сила» [2]. Соглашаясь с данной авторской позицией, отметим, что основным решающим фактором высокой эффективности трудовой деятельности работников является выстраивание грамотной мотивационной политики независимо от сферы его деятельности, ориентированной на стратегическое развития организации.

Успех управления персоналом организации невозможен без осознания сущности мотивации труда и применения мотивационных технологий. Высокая заработная плата является необходимым, но недостаточным условием привлечения и удержания специалиста в организации. Мотивация сотрудников предприятия к труду тесным образом связана с развитием организационного и социально-психологического климата, способствующего преобразованию пассивной и безынициативной категории персонала в активно-личностную. Значение мотивации в системе управления человеческими ресурсами обусловлено широким кругом выполняемых задач: побуждение работников к эффективному труду; создание у работников позитивного настроя; удовлетворение базовых потребностей сотрудников; сокращение издержек производства;  сведение текучести кадров к минимуму; повышение лояльности персонала; повышение уровня производительности труда [3]. Модель системы управления мотивацией труда персонала отображает непосредственно процедуру реализации процесса мотивации персонала на предприятии. Шаблонный подход в области мотивационной политики малоприменим и поэтому модель должна отображать систему определенных критериев, принципов и правил организации мотивационного процесса, которым смогут управлять менеджеры с учетом изменяющихся условий в направлении наиболее благоприятном для предприятия при условии гармонизации интересов персонала и организации (рис.1).
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Рис.1. Модель системы управления мотивацией труда персонала

В основу модели системы мотивации персонала необходимо заложить стратегический план развития предприятия, на основе которого разрабатывается стратегия управления персоналом и мотивационная политика предприятия.

Далее необходимо провести диагностику существующей в организации системы мотивации, что предусматривает также определение и анализ основных факторов внутренней и внешней среды предприятия, которые влияют на процесс управления персоналом и, в частности, на мотивированность работников, что позволит выявить возможные препятствия и потенциальные возможности в деле совершенствования проектируемой модели мотивации.

Базовыми принципами формирования эффективной системы управления мотивацией труда персонала являются:

( связь системы мотивации со стратегией организации;

( сбалансированность системы мотивации;

( зависимость степени ответственности от статуса должностной позиции;

( использование данных управленческого учета персонала;

( связь системы мотивации с системой бюджетирования;

( соблюдение принципа единства полномочий и ответственности;

( многоуровневость системы мотивации персонала [4].

В локусе стратегии развития организации мотивация персонала, ориентированная на целевые показатели управления или KPI, выступает не просто инструментом мотивации персонала к работе на результат, а системой,  которая  фокусирует  работу  всего персонала на следующих направлениях развития организации: реализации стратегических задач организации; фокусировании усилий всего персонала на развитии организации; упрощении процесса принятия решений в организации; разгрузки руководства от рутинных дел; снижении затрат организации относительно производственных мощностей, технической базы, а также затрат на трудовые ресурсы [5].

Мотивация является одной из основных функций деятельности любого менеджера, и именно с ее помощью оказывается воздействие на персонал организации с учетом специфики деятельности, ее уровня и масштаба, а также результатов изучения потребностей работников в мотивационных показателях трудовой среды организации с учетом материальных и нематериальных факторов воздействия на персонала в процессе осуществления трудовой деятельности.

Система мотивации персонала, грамотно встроенная в управление персоналом организации, представляет возможность направить желание работников в русло достижения стратегических целей и определить векторы целостного взаимодействия организации и сотрудников для достижения долгосрочных, стратегических направлений деятельности. 
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Аннотация. Актуальность статьи заключается в том, что подбор персонала в настоящее время является одним из важнейших этапов во всей системе управления персоналом. С каждым днём стремительно меняются и совершенствуются имеющиеся методы подбора, найма, отбора персонала, в связи с чем очень важным является вопрос использования digital-инструментов подбора персонала в компании. Персонал ( это главный потенциал компании, а отсутствие качественной системы подбора приносит для организаций негативные последствия. Система подбора персонала становится всё более конкурентной, и использование digital-технологий, диджитализация рекрутинга становятся базовой необходимостью в каждой компании, которая стремиться развивать и улучшать потенциал в своей индустрии, а также оставаться привлекательной для потенциальных кандидатов. 
Ключевые слова: подбор персонала, процесс подбора, digital ( инструменты, автоматизация, рекрутинг, цифровые технологии.

В настоящих условиях развития цифровой экономики многие компания проходят период трансформации различных бизнес-процессов. В первую очередь данные процессы касаются сферы управления персоналом. Цифровизация HR-технологий с использованием и применением современных информационных технологий является одной из основных тенденций совершенствования системы управления персоналом

Диджитализация подбора персонала и HR даёт каждой компании не только возможность развития с учётом современных тенденций, но и в первую очередь даёт новый набор инструментов, технологий и подходов, приводящих к повышению уровня вовлечённости как потенциальных кандидатов, так и уже имеюшихся сотрудников путём снижения затрат ресурсов и времени на выполнение однообразных и малоэффективных задач. 

Согласно определению А.Я. Кибанова, «под подбором кадров понимается рациональное распределение работников организации по структурным подразделениям, участкам, рабочим местам в соответствии с принятой в организации системой разделения и кооперации труда, с одной стороны, и способностями, психофизиологическими и деловыми качествами работников, отвечающими требованиям содержания выполняемой работы, (с другой» [1, с. 7]. 

Минимизация временных, финансовых, материальных и человеческих ресурсов при повышении качества – является основной целью цифровизации технологий подбора персонала, управления персонала в целом.

В каждой компании важен процесс рекрутинга, исходя из чего необходимо понимать, что процесс подбора персонала в организации будет осуществляться эффективно тогда, когда в компании будет четкий выстроенный алгоритм реализации данной процедуры, а также разнообразный инструментарий, подходящий под современные реалии. 

Нами был подробно изучен вопрос и проведен анализ перехода системы рекрутинга в цифровое направление. Исходя из изученного материал, мы выделили несколько основополагающих тенденций, которые смогут вывести рабочий процесс на более высокий, новый уровень, благодаря повышению качества и эффективности процесса поиска и подбора персонала в компанию (рис. 1).
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Рис. 1. Цифровой рекрутинг
Нами также были рассмотрены уже использующиеся digital-инструменты в российских компания на основании проведённого исследования службой исследований HeadHunter (рис. 2).
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Рис.2. Применение digital-инструментов для подбора сотрудников в российских организациях
Рассмотрим основные digital направления подбора персонала, которые используют на данный момент развивающиеся компании.
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Рис.3. Современные digital направления подбора, использующиеся в современных компаниях
Проанализировав данные направления, рассмотрим также digital-технологии, которые включены в данные направления (рис.4).
«При помощи электронных средств обработки информационных данных можно рационально организовать планирование кадровой политики компании, обеспечить доступ к внутренним и внешним информационным системам, из которых можно получить сведения о кандидатах при последующем сопоставлении с требованиями рабочего процесса в организации» [2, с. 22].
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Рис.4. Современные digital-технологии подбора персонала
1. Автоматизация подбора персонала. Цифровые системы ATS ( Applicant Tracking System. Данный инструмент совершенствует и автоматизирует процесс подбора кандидатов, а также помогает анализировать различные направления рекрутинга. Благодаря данному методу можно оценить эффективность анализируемых каналов, и определить, что работает на высоком уровне, а на что требуется обратить внимание и направить дополнительные усилия.
2. Аналитика Big Data с применением моделей ИИ. Для быстрой и качественной обработки объёмных массивов информации большое количество современных компаний используют актуальные алгоритмы ИИ. Данный метод позволяет оценивать прошлый опыт работы кандидата на основе публичной информации.
3. Искусственный интеллект и роботизация. Данный метод является одним из наиболее перспективных направлений развития современного рынка подбора персонала. «Робот-рекрутер учится вести живой разговор: он связывается с кандидатом по аудио- либо видеосвязи, ведет диалог по заранее разработанному алгоритму (задает открытые и закрытые вопросы) и записывает ответы. Робот также учится распознавать эмоции во время видеоинтервью, осуществляет запись беседы, направляет СМС, письма и приглашения любым соискателям – и тем, которым дозвонился, и тем, которым не дозвонился. Все это повышает вероятность отклика на вакансию» [3, с. 49].

В наше время в достижении высокого уровня компании, выхода организации на новый уровень может помочь использование digital – технологий и инструментов подбора персонала. Данное направление поможет улучшить работу компании как внутри, так и вне, повысить HR-бренд организации. Такие технологии, как: чат-боты, тестовые программы, системы оценки персонала, BigData и другие, помогут выполнять работу рекрутёра быстрее и проще.

Таким образом, нами было проведено исследование существующих digital-инструментов подбора персонала в современные компании. Каждая компания может использовать как несколько технологий, так и только одну – наиболее эффективную в данной сфере. Множество различных инструментов применяется в компаниях, однако не существует какой-то одной уникальной и эффективной технологии подбора персонала. 
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В настоящее время, информационные технологии активно и прочно внедряются в общество. Роль инноваций в экономике значительно возросла. Современные производства должны быть автоматизированы и оснащены программным обеспечением, дающим возможность быть конкурентоспособными. Создание конкурентоспособной продукции, отличающейся новизной и высоким научным содержанием, невозможно без применения инноваций. Они становятся эффективным средством в конкурентной борьбе, влекущим создание новых технологий. Менеджмент на предприятиях – не исключение. В последнее время количество компаний, которые хотят автоматизировать процесс управления персоналом при помощи информационных систем, значительно увеличилось. Такие информационные системы помогают достичь целей компании в более короткие сроки и без дополнительных финансовых вложений [1].

На сегодняшний день использование информационных технологий в управлении персоналом – это необходимое условие для того, чтобы обеспечить эффективную работу любой компании. Как показывает практика, одному менеджеру кадровой службы при помощи автоматизированных систем под силу вести дела сотни сотрудников компании. Использование в работе компьютерных технологий позволяет в кратчайшие сроки получать различные формы отчетности согласно всем изменениям, происходящим в законодательстве.

Инновационные технологии – это методика и процесс создания чего–либо нового или усовершенствования уже существующего с целью обеспечения прогресса и повышения эффективности в различных сферах деятельности человечества. 

Основные виды инновационных технологий представлены на рисунке 1 [4].
Управление человеческими ресурсами – сложный, многогранный процесс деятельности, который включает в себя планирование потребностей в кадрах, подбор и найм персонала, аттестация, адаптация, обучение, оценка, мотивация и многое другое. Часто случается так, что специалисты по персоналу тратят слишком много своего драгоценного времени на обыденные, монотонные функции. Внедрение технологий освобождает сотрудников от широкого круга рутинной работы. Автоматизация процессов избавляет от бумажной волокнистости, ускоряет выполнение многих задач и обеспечивает высокую эффективность труда. 
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Рис.1. Виды информационных технологий

Структура всех современных продуктов автоматизации кадровых процессов выглядит следующим образом: 

1)справочные системы; 

2)программы, автоматизирующие отдельные участки деятельности кадровой службы; 

3)автоматизированные комплексные системы [3]. 

Информационно–справочные системы нельзя относить к автоматизированным системам, которые позволяют существенно сократить количество действий, выполняемых при реализации той или иной операции. К ним целесообразно отнести правовые справочные системы. В Росси наибольшей популярностью пользуются такие как: "Кодекс", "Референт", "Юридический мир", "Ваше право", "Юрисконсульт", "Законодательство России". Однако самыми крупными являются "Гарант" и "КонсультантПлюс". 

Отдельные программы автоматизации – это программные продукты автоматизирующие отдельные функциональные задачи. Как правило, это программы кадрового учета, расчета заработной платы, найма персонала, аттестации, тестирования, управления компенсационным пакетом, оценки, обучения, развития и мотивации персонала. 

Автоматизированные комплексные системы управления персоналом – это полноценные программные продукты, которые автоматизируют все области деятельности кадровой службы предприятия: «АиТ: Управление персоналом», «БОСС–Кадровик», «1С: Зарплата и кадры», «Компас: Управление персоналом» и др. [2].

Одним из наиболее значительных воздействий информационных технологий на управление персоналом является автоматизация административных задач. Информационные системы управления персоналом (HRIS) сделали возможным для менеджеров по персоналу управлять данными о сотрудниках, такими как названия должностей, зарплаты, льготы и оценки работы, в централизованной базе данных. Это не только экономит время и снижает риск ошибок, но и позволяет менеджерам по персоналу анализировать данные и принимать обоснованные решения. Технологии также облегчили организациям подбор и найм сотрудников. Онлайн–доски вакансий и платформы социальных сетей позволяют компаниям охватить более широкий круг потенциальных кандидатов и быстро отбирать их с помощью систем отслеживания кандидатов (ATS). Искусственный интеллект (ИИ) также используется для автоматизации первоначального отбора кандидатов, тем самым снижая нагрузку на менеджеров по персоналу.

Информационные технологии также оказали значительное влияние на обучение и развитие сотрудников. Платформы онлайн–обучения и системы управления обучением (LMS) позволили сотрудникам получать доступ к учебным материалам удаленно и в своем собственном темпе. Кроме того, технологии облегчили менеджерам по персоналу задачу отслеживания прогресса сотрудников и выявления областей, требующих улучшения.

Еще одна область, в которой технологии оказали значительное влияние – управление эффективностью работы. Системы управления эффективностью (PMS) позволяют менеджерам по персоналу устанавливать и отслеживать цели сотрудников, предоставлять обратную связь и проводить оценку эффективности. Технологии упростили сбор и анализ данных о сотрудниках, что позволяет организациям выявлять лучших исполнителей и предоставлять им соответствующее вознаграждение и признание [5].

Наконец, технологии позволили создать гибкий график работы, который становится все более популярным. Удаленная работа, работа на дому и гибкий график стали возможны благодаря коммуникационным технологиям и средствам совместной работы. С помощью этих механизмов менеджеры по персоналу могут гибко управлять распределенной рабочей силой и обеспечивать сотрудникам баланс между работой и личной жизнью.

В заключение следует отметить, что информационные технологии изменили управление персоналом множеством способов. От автоматизации административных задач, улучшения подбора и найма персонала, повышения эффективности обучения и развития, оптимизации управления эффективностью работы и обеспечения гибкого графика работы – технология произвела революцию в том, как менеджеры по персоналу выполняют свою работу. Организации, которые используют технологии в управлении персоналом, будут иметь конкурентно преимущество в привлечении и удержании лучших специалистов.
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ТЕХНОЛОГИЯ взаимодействиЯ организаций с правоохранительными органами в целях обеспечения кадровой безопасности 

Новопавловская Е.Е.

канд. юрид. наук, доцент 

кафедры социологии и управления БГТУ им. В.Г. Шухова

Полноценное и эффективное обеспечение кадровой безопасности организации предполагает принятие различных мер правового, экономического и организационного характера, направленных, по верному замечанию Н.В. Кузнецовой, на минимизацию имущественных и репутационных рисков, поскольку предполагают наличие условий и факторов, обеспечивающих реализацию стратегических целей организации посредством эффективного использования имеющихся человеческих ресурсов и достижение на этой основе конкурентных преимуществ [см. подробнее: 1, с. 14; 2, с. 23]. Приоритетными задачами обеспечения кадровой безопасности организации В.В. Водянова справедливо называет защиту от угроз и рисков для создания условий для наиболее эффективного управления персоналом, как определяющего ресурса для обеспечения высокого уровня конкурентоспособности организации [3, с. 42]. В организации должна быть сформирована обширная правовая база, включающая локальные правовые акты, регулирующие отбор, подбор, найм персонала, действие автоматизированной системы защиты от несанкционированного доступа к информации, вопросы защиты сведений, составляющих охраняемую законом тайну, включая коммерческую тайну и защиту персональных данных сотрудников и др. Формы таковых актов весьма неоднородны (рис. 1).
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Рис. 1. Виды локальных документов, регулирующих вопросы обеспечения кадровой безопасности организации

По каждой видовой группе примерами таких документов являются:

( акты: категорирования объекта информатизации; о выделении к уничтожению документов и дел; об уничтожении печати организации и др.;

( договоры: коллективного подряда на комплексное режимное обслуживание; купли-продажи ноу-хау; на оказание охранных услуг; на сопровождение и охрану имущества, перевозимого автомобильным транспортом; о конфиденциальности и защите информации и др.;

( должностные инструкции: делопроизводителя сектора обработки документов с грифом «коммерческая тайна»; инспектора по работе с персоналом, допущенным к материалам с грифом «коммерческая тайна»; вахтера и др.;

( инструкции: администратора по защите информации при работе с базами данных; для группы сопровождения и охраны грузов; по действиям различных категорий сотрудников; по защите сведений, составляющих коммерческую тайну; по организации антивирусной защиты; по организации охраны предприятия; по организации парольной защиты; по приему на работу сотрудников, допуску новых сотрудников к работе в информационной системе; по увольнению сотрудников и лишению их прав доступа к информационной системе организации; пользователя по защите информации при работе с базами данных и др.;

( контракты: с руководителем службы безопасности; с сотрудником службы безопасности и др.;

( положения: о допуске в интернет; о категорировании информации в информационной системе организации; о коммерческой тайне организации; о конфиденциальности информации; о пропускном режиме; о службе безопасности; об инвентаризации ресурсов информационной системы организации; о служебных расследованиях и др.; 

( правила: защиты от вредоносного программного обеспечения; осуществления локального доступа; осуществления удаленного доступа; парольной защиты; при приеме сотрудников на работу; инкассационных мероприятий и др.

Как можно наглядно пронаблюдать, различны не только формы перечисленных выше локальных актов организации, различны и их содержание, поскольку они прямо либо косвенно направлены на регламентацию всевозможных аспектов обеспечения кадровой безопасности организации. В рамках проводимо исследования особое внимание следует акцентировать на локальных актах организации, регулирующих вопросы отбора, подбора и найма персонала, поскольку лишь эффективная оценка благонадежности кандидата на должность приводит к минимизации угроз безопасности организации. Зачастую в крупных и средних организациях такие документы приминаются в рамках пакета актов по системе менеджмента качества - управление персоналом. В целях минимизации проблем обеспечения кадровой безопасности нередко такие организации используют внешние и внутренние каналы поиска работников, лидирующими из которых являются формирование собственного кадрового резерва организации, обращение в специализированные агентства по подбору персонала, а также подбор кандидатов на должность через Интернет.

На кадровую службу и службу безопасности организации возложена задача произвести оценку кандидатов на должность, работников с точки зрения их морально-нравственных качеств в контексте возможной предрасположенности к вербовке со стороны конкурентов. При отборе сотрудников задачей кадровой службы также является недопущение попадания в организацию работников, имеющих судимость или связь с криминальными структурами в прошлое (а возможно и криминальное настоящее), злоупотребляющих спиртными напитками, наркотическими средствами, а также работников, в отношении которых у предыдущих работодателей имелись претензии, в том числе сомнения в их честности, порядочности и надежности. Для реализации таких задач в организации применяются различные методы, позволяющие произвести полноценную и максимально точную оценку кандидата на должность. Сюда относятся предварительное собеседование, различные тестирования, проверка рекомендаций, «наведение справок» и даже использование специального технического средства – полиграфа и др., что позволяет определять не только профессиональные, но и личные качества кандидатов. Поскольку российское законодательство строго регламентирует вопрос о случаях и процедурных правилах использования полиграфа, делая акцент на применение такого опроса в отношении отдельных категорий сотрудников (в большинстве своем, правоохранительных органов
), то применение полиграфа в организациях в отношении кандидатов на вакантную должность допускается только при условии наличия его согласия. Более того, специальной инструкцией организации или иным локальным актом об организации и проведении профессионального психологического отбора нередко установлено, что даже если согласие кандидата на вакантную должность получено и опрос начат, то опрашиваемое лицо имеет право в любой момент приостановить или даже прекратить исследование, высказав желание приобщить к заключению иные материалы, касающиеся проведения такого опроса. 

В процессе подбора и отбора персонала в организацию осуществляется проверка подлинности информации и документов, предоставляемых кандидатом на вакантную должность. К сожалению, практика такой деятельности в организациях показывает, что имеют место неодиночные случаи фальсификации сведений и предоставления кандидатами поддельных документов, из перечня, предусмотренного ст. 65 ТК РФ (рис. 2). 
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Рис. 2. Перечень основных документов, предоставляемых кандидатом на должность при заключении трудового договора

Констатируем, что в последнее время участились случаи предоставления кандидатами поддельных документов воинского учета и документов об образовании и (или) о квалификации или наличии специальных знаний. Подобные данные объяснимы и всецело соответствуют реалиям 2022 г., когда Президент Российской Федерации объявил о частичной мобилизации
 и многие военнообязанные лица стали предпринимать различные попытки избежать таковой, в том числе подделывая документы воинского учета, медицинские и иные документы. 

Решение проблемы предоставления недостоверных документов и сведений требует консолидации усилий кадровой службы и службы безопасности. В перечень оперативных мероприятий, проводимых организациями, входят проверка подлинности документов посредством направления соответствующих запросов в правоохранительные органы, образовательные организации, медицинские учреждения, на прежнее место работы кандидата на должность и др. Уполномоченные на то сотрудники кадровой службы совместно со службой безопасности также обращают внимание и принимают соответствующие меры реагирования в отношении работников с высоким уровнем моральной готовности к негативному поведению, особенно сотрудники, которые имеют доступ к сведениям, составляющим коммерческую тайну. При этом контроль таких сотрудников должен осуществляться по нескольких направлениям:
( контроль за их поведением и действиями на протяжении всего рабочего времени; 
 ( контроль и проверка отчетной документации работника; 

( контроль контактов таких работников, при этом контролю подлежат не только рабочие, но и отдельные внеслужебные контакты.

Полагаем, что в сложных геополитических условиях, при увеличении числа иностранных граждан на российской территории, получивших статус беженцев в связи с проведением специальной военной операции на территории Украины, требуется внесение корректив в технологию взаимодействия кадровой службы, службы безопасности с правоохранительными органами по различным аспектам обеспечения кадровой безопасности. В рамках проводимого исследования под технологией взаимодействия кадровой службы, службы безопасности с правоохранительными органами понимается совокупность различных мероприятий, направленных на обеспечение кадровой безопасности, в том числе в части усиления контроля за поддельностью документов и сведений, предоставляемых кандидатами на вакантные должности при трудоустройстве. Сотрудникам службы безопасности организации необходимо чаще использовать данные правоохранительных органов, в частности, обращаться с запросами о проверке по базам данных МВД, уточняя следующие вопросы:

( подлинность паспорта либо иных предоставляемых кандидатом документов;

( сведения об утрате паспорта или иного документа, удостоверяющего личность кандидата;

( сведения о регистрации по месту жительства (фактического пребывания); 

( наличие судимости (отсутствие) судимости и (или) факта уголовного преследования либо о прекращении уголовного преследования;

( наличие подтвержденных связей в криминальной среде, включая связи близких родственников и др.

В случаях, когда сотрудник кадровой службы усомнится в подлинности документов, предоставленных кандидатом на вакантную должность, должна проводиться их полная проверка. Следует акцентировать внимание на двух типах технологий, включающих в себя использование криминалистической экспертизы документов и проведение оперативных мероприятий. Чтобы выявить прямые подделки эксперт службы безопасности должен проводить анализ предоставленных документов с точки зрения их соответствия установленным формам и образца, проверять необходимые реквизиты, четкость оттисков печатей и штампов, выявлять наличие разночтений, правок, дописок, подчисток и др. 

В свете сегодняшних сложных геополитических реалий считаем целесообразным более масштабное апробирование практики реализации инструкций об организации и проведении профессионального психологического отбора в части применения в организации полиграфа, причем не только в отношении новых кандидатов на вакантные должности, но и в отношении уже действующих сотрудников, например, в случаях занятиями ими выше стоящих должностей. 

Схематично скорректированная технология взаимодействия кадровой службы, службы безопасности с правоохранительными органами по различным аспектам обеспечения кадровой безопасности может быть представлена следующим образом (рис. 3). 

[image: image38.png]. * IpH BOSHEKHOBEHHH COMHEHI B
Kanpogas IOATMEROCTH TPEACCTABISHHBX
cyx6a TOKYMERTOB I CBeAeHIt

* HATFYHE OCHOBAHMI IS
Cryx6a TPOBEPKH NOJUTHHEOCTH

6e30macHOCTH TpeZIoCTABNEHHbIX "

ZIOKYMEHTOB H CBe/IerHil

IpoBefleEHe  NPOBEPOK, a  mpH

HeoOXOWMMOCTH - BosGyAzerie
Tipasooxparite I
Copepuert pectymienns,

JIbHBIE OPTaHB!

npenyemoTpeRRoro . 3, 4, 5 cr. 327
VK PD




Рис. 3. Технология взаимодействия кадровой службы организации, службы безопасности с правоохранительными органами по различным аспектам обеспечения кадровой безопасности

Таким образом, кадровая служба совместно со службой безопасности организации должны в полной мере реализовывать на практике весь комплекс мероприятий, которые направлены на минимизацию, а в идеале и на ликвидацию возможностей причинения ущерба. Полагаем, что подобная совместная деятельность в области обеспечения кадровой безопасности организации должна включать в себя набор действий, реализуемых на различных этапах, в том числе в процессе подбора, отбора и найма персонала; в процессе осуществления работником возложенных на него функциональных обязанностей; обеспечение кадровой безопасности организации в процессе увольнения работника и в дальнейшем, когда речь идет о бывших сотрудниках, которые в силу должностных обязанностей имели доступ к конфиденциальным сведения. 

Усиление работы кадровой службы и службы безопасности организации по обозначенному направлению всецело согласуется с требованиями российского законодательства, в том числе ведомственных актов, например, Приказом МВД России от 17.01.2006 № 19 (ред. от 29.09.2022) «О деятельности органов внутренних дел по предупреждению преступлений»
, в п. 1 которого указано, что органы внутренних дел осуществляют предупреждение преступлений – деятельности по недопущению преступлений посредством выявления, устранения или нейтрализации причин, условий и обстоятельств, способствующих их совершению, оказания профилактического воздействия на лиц с противоправным поведением. Для реализации обозначенного направления органы внутренних дел взаимодействуют не только с представителями властных структур государства, но и коммерческими структурами, что прямо зафиксировано в п. 5.4 названного выше Приказа МВД России.
В заключении признаем, что особое место в механизме обеспечения кадровой безопасности организации должно отводиться ее локальному правотворчеству, направленному на регламентацию различных аспектов обеспечения кадровой безопасности посредством разработки и принятия различного рода документов в форме положений, инструкций, правил, принципов, рекомендации и др. по вопросам, касающимся автоматизированной системы, защиты от несанкционированного доступа к информации организации, категорирования информации в информационной системе организации, конфиденциальности и неразглашения информации, в том числе сведений, составляющих коммерческую, служебную или иную охраняемую законом тайну и др. Только при сочетании всех мер они способны полноценно обеспечить кадровую безопасность организации. Практическая деятельность крупных и средних хозяйствующих субъектов позволяет с уверенностью констатировать, что в настоящее время кадровые службы и службы безопасности организаций эффективно реализуют целый комплекс мероприятий по обеспечению кадровой безопасности организации, касающихся различных этапов функционирования организации и различных видов взаимоотношений организации с кандидатами на должности, сотрудниками, бывшими сотрудниками, в том числе на этапах осуществления отбора и найма сотрудников, реализации ими профессиональной деятельности, а также увольнения. 

Список литературы
1. Кузнецова, Н.В. Кадровая безопасность организации: сущность и механизм обеспечения: монография / Н.В. Кузнецова. – М.: ИНФРА-М, 2019. – 286 с. 

2. Кузнецова, Н.В. Угрозы кадровой безопасности организации: монография / Н.В. Кузнецова. – М.: ИНФРА-М, 2021. – 262 с.
3. Водянова, В. В. Экономическая безопасность. Системное представление / В. В. Водянова. – М.: Изд-во ГУУ, 2015. – 177 с.

ЗАЩИТА ПЕРСОНАЛЬНЫХ ДАННЫХ сотрудников как один из аспектов обеспечения кадровой безопасности организации
Новопавловская Е.Е.

канд. юрид. наук, доцент 

кафедры социологии и управления БГТУ им. В.Г. Шухова

Безлепкина А.Г.

студентка кафедры социологии и управления

Института экономики и менеджмента БГТУ им. В.Г. Шухова

До настоящего момента в науке не выработано единого подхода к трактовке категории «кадровая безопасность». В рамках настоящего исследования мы исходим из того, что обеспечение кадровой безопасности организации представляет собой составной элемент ее экономической безопасности, который призван обеспечить предотвращение негативных воздействий на экономическую безопасность организации за счет нейтрализации рисков и угроз, обусловленных человеческими ресурсами и их интеллектуальным потенциалом. Концепция обеспечения кадровой безопасности организации будет эффективной только в том случае, если она носит комплексный характер (включая разноплановые правовые, экономические, организационные меры) и базируется на необходимости учета всех возможных кадровых рисков и уязвимостей, источников и носителей угроз безопасности, групп риска, социально-психологических проблем и отклонений работников. 

Акцентируем внимание на тот факт, что цель обеспечения кадровой безопасности организации состоит в том, чтобы не только предупредить (когда речь идет о превентивной функции) и предотвратить негативные воздействия со стороны сотрудников, но и защитить их самих, обеспечивая благоприятные условия труд, в том числе в контексте обеспечения сохранности персональных данных, что представляет собой значимый блок системы обеспечения информационной безопасности. В современных реалиях всем здравомыслящим лицам очевидна значимость обеспечения защищенности персональных данных работников, которая возросла в наш век информационных технологий, когда многая важная информация хранится в оцифрованном виде, а не только на бумаге. От покупок в Интернете до общения в социальных сетях и по электронной почте наши персональные данные постоянно собираются, обрабатываются и хранятся. Однако это также означает, что появляется больше возможностей для компрометации этих данных, будь то в результате умышленных преступных действия (например, в процессе кибератак), утечки данных или просто человеческой ошибки в виду некомпетентности и непрофессионализма сотрудников. Поэтому полагаем своевременным порассуждать о некоторых стратегиях и наилучших методах защиты персональных данных, успешная реализация которых, как верно замечает О. Ф. Бойкова, позволяет пользоваться преимуществами цифровой эпохи, не подвергая риску свою конфиденциальность [1, с. 14].

В целях защиты конфиденциальной информации применяется специальный правовой режим, для обеспечения которого был принят отдельный Федеральный закон от 27.07.2006 № 152-ФЗ (ред. от 14.07.2022) «О персональных данных», на основе и во исполнение которого приняты отдельные подзаконные нормативно-правовые акты.

Названный Федеральный закон о персональных данных возлагает на организации определенные обязанности, в том числе получение согласия физических лиц на сбор, обработку и передачу их персональных данных. Он также устанавливает строгие требования к обработке и хранению персональных данных, включая требование о применении соответствующих технических и организационных мер для защиты персональных данных от несанкционированного доступа, изменения или раскрытия [2, c. 32].

Правовую основу защиты персональных данных составляют и иные правовые акты, причем имеющие различную отраслевую принадлежность. Примерами тому могут выступать Трудовой кодекс Российской Федерации от 30.12.2001 № 197-ФЗ (ред. от 19.12.2022, с изм. от 11.04.2023), имеющей в своей структуре отдельную специализированную главу 14, посвященную защите персональных данных работника; Гражданский кодекс Российской Федерации от 30.11.1994 № 51-ФЗ (ред. от 03.04.2023); Кодекс Российской Федерации об административных правонарушениях от 30.12.2001 № 195-ФЗ (ред. от 03.04.2023); Уголовный кодекс Российской Федерации от 13.06.1996 № 63-ФЗ (ред. от 03.04.2023) и др. Они регулируют отдельные аспекты защиты персональных данных, в том числе устанавливают различные виды юридической ответственности за разглашение таковых.

Персональные данные относятся к любой информации, которая может быть использована для идентификации личности, либо сама по себе, либо в сочетании с другими данными. Это может включать базовую информацию, такую как имя, адрес и номер телефона, а также более конфиденциальную информацию, такую как финансовые данные, данные о состоянии здоровья и биометрические данные.

Важно защищать личные данные, потому что это неотъемлемая часть конфиденциальности и автономии человека. Право на неприкосновенность частной жизни является фундаментальным правом человека, и защита персональных данных имеет решающее значение для обеспечения этого права. Согласимся с мнением У.А. Меликова, что физическим лицам должна быть обеспечена возможность контролировать, как собираются, хранятся и используются их персональные данные. Они должны быть уверены, что их данные будут сохранены в безопасности [3, c. 50].

Существует несколько примеров того, как системы защиты персональных данных применялись на практике в России, включая резонансные ситуации утечки персональных данных и правоприменительные действия. Так, в 2018 году Правительство Российской Федерации обязало мессенджер Telegram предоставить доступ к ключам шифрования своих пользователей, что позволило бы представителям исполнительной власти читать их сообщения. Telegram отказался выполнить распоряжение, сославшись на опасения по поводу конфиденциальности и безопасности своих пользователей. В результате был введен временный запрет Telegram в стране.

Применение GDPR в отношении российских компаний. Хотя Общий регламент по защите данных (GDPR) является регламентом Европейского союза (ЕС), однако он имеет экстерриториальное применение и может оказывать влияние на компании за пределами ЕС, которые обрабатывают персональные данные граждан ЕС. В 2020 году испанское управление по защите данных оштрафовало российскую рекламную компанию Social Sweethearts на 30 000 евро (35 000 долларов США) за нарушение GDPR путем обработки персональных данных без получения согласия. Это было первое принудительное действие, предпринятое против российской компании в соответствии с GDPR.

В 2019 году российская технологическая компания Яндекс подверглась утечке данных, которая затронула миллионы пользователей. Нарушение привело к краже учетных данных пользователей для входа, включая имена пользователей и пароли. Российский регулятор по защите данных, Роскомнадзор, оштрафовал Яндекс на 4 миллиона рублей (54 000 долларов) за неспособность защитить персональные данные пользователей.

Утечки данных Яндекса привели к штрафам за неспособность защитить персональные данные пользователей, в то время как дело мессенджера Telegram и применение GDPR в отношении российских компаний показывают, как экстерриториальные законы могут повлиять на российские компании. Данные примеры показывают, что законы о защите данных постоянно применяются и что для компаний, нарушающих эти законы, существуют последствия.

В рамках проводимого исследования особый интерес представляет защита персональные данные, использующихся для принятия важных решений, влияющих на жизнь человека, таких как возможности трудоустройства, доступ к медицинскому обслуживанию и финансовое положение. Если персональные данные не защищены должным образом, они могут быть использованы для дискриминации отдельных лиц и даже организаций в целом, а также для лишения их возможностей и подрыва репутации.

Для защиты персональных данных существует несколько наилучших практик, которых следует придерживаться всем пользователям интернет пространства. Эти методы включают использование надежных паролей, включение двухфакторной аутентификации, отказ от общедоступных сетей Wi-Fi, поддержание программного обеспечения в актуальном состоянии, осторожное отношение к подозрительным электронным письмам и сообщениям, ограничение личной информации в Интернете, шифрование конфиденциальных данных и регулярное резервное копирование данных [4, с. 73]. В целях обеспечения информационной безопасности организации и защиты персональных данных сотрудников в организациях должно проводиться четкое разделение внутренней сети и Интернета. В идеале отсутствие прямой связи компьютеров для доступа в Интернет с другими рабочими станциями.

Новые технологии и тенденции в области защиты персональных данных постоянно развиваются, и они определяют будущее способов защиты персональных данных. В связи с этим важно учитывать потенциальные выгоды и риски, связанные с этими разработками.

Одним из наиболее значительных преимуществ новых технологий, таких как блокчейн и децентрализованная идентификация, является повышенная безопасность. Технология блокчейн, например, обеспечивает безопасный и прозрачный способ хранения личных данных, который трудно подделать или взломать. Децентрализованные системы идентификации, с другой стороны, предоставляют отдельным лицам больший контроль над своими личными данными, тем самым снижая риск утечки данных. Кроме того, новые технологии предлагают инструменты, повышающие конфиденциальность, которые позволяют организациям анализировать персональные данные, не раскрывая конфиденциальную информацию. Эти инструменты могут помочь сохранить конфиденциальность, особенно когда речь идет о конфиденциальных данных, таких как медицинские записи и финансовая информация [5, c. 48].

Хотя эти новые технологии и тенденции предлагают много преимуществ, существуют также риски, связанные с их внедрением. Например, внедрение новых технологий может быть сложным и дорогостоящим, что может сделать их недоступными для небольших организаций. Существует также риск создания новых уязвимостей, если эти технологии не будут реализованы должным образом, что приведет к утечке данных и другим рискам безопасности.

В завершении констатируем, что в целях полноценного обеспечения кадровой безопасности в каждой организации должно быть принято сразу несколько локальных правовых актов в области защиты персональных данных работников. Это объяснимо тем, что за последние несколько лет произошло ужесточение законодательства в части регламентации дисциплинарной, материальной, гражданско-правовой, административной и даже уголовной ответственности лиц, виновных в совершении правонарушений при обработке персональных данных работника. 
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Юридическое сопровождение системы управления персоналом относится к процессу обеспечения того, чтобы вся деятельность, связанная с управлением сотрудниками, соответствовала не только политике компании, но и действующему законодательству, в том числе локальным актам. 

На уровне локального правотворчество урегулированы такие области, как подбор персонала, найм на работу, различные аспекты обеспечения взаимоотношений организации с сотрудниками, управление производительностью, компенсации и льготы, а также безопасность и гигиена труда. Как справедливо замечает Е.Г. Золотопупов, роль юридической поддержки заключается в предоставлении рекомендаций отделу кадров и другим заинтересованным субъектам в целях исключения юридических ошибок, оказания помощи по снижению рисков и обеспечению соблюдения законодательных требований, что способствует минимизации юридической ответственности и защите репутации организации [1, с. 86].
Кроме того, юридическая поддержка может помочь создать благоприятную рабочую среду, повысить вовлеченность сотрудников и повысить производительность. Согласимся с мнением О.В. Осипенко, что это также может помочь организации привлекать и удерживать лучших специалистов, осуществлять справедливую и в тоже время эффективную кадровую политику [2, с. 84].
Система управления персоналом в России регулируется множеством профильных и не профильных нормативных правовых актов, включая Трудовой кодекс от 30.12.2001 № 197-ФЗ (ред. от 19.12.2022), Федеральный закон от 27.07.2006 № 152-ФЗ (ред. от 30.06.2018) «О защите персональных данных», Закон РФ от 19.04.1991 № 1032-1 (ред. от 28.12.2022) «О занятости населения в Российской Федерации» и др. Их несоблюдение работодателями является основанием привлечения к различным видам юридической ответственности. 
С учетом федеративного характера России следует сказать и о региональных законах и нормативных актах, которые также регулируют различные аспекты управления персоналом. Например, в некоторых регионах могут быть установлены собственные правила, касающиеся дополнительных гарантий трудовой деятельности, включая нормы об отпусках.

Несоблюдение нормативно-правовых актов может привести к серьезным последствиям, включая финансовые потери организации, ретупационный ущерб, потерю доверия клиентов, что может иметь долгосрочные последствия для итоговой прибыли организации [3, c. 25].

Поэтому для организаций важно соблюдать все применимые законы и правила, регулирующие управление персоналом. Для этого требуется внедрение процедур и осуществление такой политики, которые обеспечивают соблюдение требований, проведение обучения руководителей и персонала, а также регулярная корректировка кадровой политики.

Среди ключевых задач правового обеспечения в системе управления персоналом можно выделить следующие:

· юридическая поддержка в процессе найма и отбора, которая включает в себя обеспечение того, чтобы объявления о вакансиях не носили дискриминационного характера, а критерии отбора учитывали квалификацию, навыки и умения кандидата на вакантную должность; 
· подготовка трудовых договоров и соглашений, чтобы не противоречили требованиям законодательства. В частности, контракты должны включать все необходимые условия, такие как рабочее время, заработная плата, льготы и иные, перечень которых предусмотрен в ст. 57 ТК РФ;
· юридическая поддержка при выплате компенсаций и льгот – заработная плата и льготы предоставлялись в соответствии с законами о минимальной заработной плате и сверхурочной работе, а также чтобы льготы предлагались в соответствии с применимыми нормами;

· юридическая поддержка, направленная на управление эффективностью, что включает в себя обеспечение справедливого и объективного проведения оценки эффективности и разработку планов повышения эффективности в соответствии с применимыми законами и нормативными актами;

· юридическая поддержка в сфере обеспечения безопасности и здоровья, гигиены труда на рабочем месте – это включает в себя обеспечение обучения сотрудников технике безопасности и охране здоровья на рабочем месте, а также выявление и устранение опасностей на рабочем месте в соответствии с применимыми нормами;

· юридическая поддержка при разрешении трудовых споров – направлена на минимизацию жалоб сотрудников, представление интересов организации в трудовых спорах, ведение переговоров об урегулировании и отстаивание интересов организации в административных органах или суде. Рассмотрение жалоб сотрудников и принятие любых дисциплинарных мер к ним должно осуществляться в соответствии принятыми законами, иными актами, в том числе локального характера, а также с учетом политики компании [4, с. 123].

Лучшие практики в правовой поддержке системы управления персоналом включают в себя разработку четких политик и процедур, обеспечение обучения персонала, привлечение внешнего юрисконсульта при необходимости, проведение регулярных аудитов соответствия требованиям и укрепление культуры этического поведения. Эти практики способствуют соблюдению требований законодательства и осуществлению этичного поведения на рабочем месте.

Правовое обеспечение выполняет несколько ключевых функций, включая предоставление экспертных консультаций, мониторинг соблюдения правовых требований, разработку политики, управление рисками и представление интересов организации в судах и иных публичных органах власти.

Правовое обеспечение в системе управления персоналом сталкивается с такими проблемами, как сложная и постоянно меняющаяся правовая среда, балансирование требований законодательства с потребностями бизнеса, ограниченные ресурсы и бюджетные ограничения, поддержание конфиденциальности и улаживание отношений с сотрудниками и споров. Юридическая поддержка должна находить способы решения таких проблем, обеспечивая при этом соблюдение требований законодательства и защищая права и интересы сотрудников [5].

Заглядывая в будущее, юридическая поддержка в системе управления персоналом по-прежнему будет сталкиваться с такими проблемами, как изменения в правовой среде и ограниченность ресурсов. Однако технологии и автоматизация позволят юридической поддержке работать более эффективно, а постоянное внимание к этическому поведению и соблюдению требований поможет организациям поддерживать позитивную культуру на рабочем месте [6].

В заключении констатируем, что юридическая поддержка в системе управления персоналом имеет решающее значение для успеха любой организации. Только постоянное внимание к соблюдению законодательных требований и этическому поведению способно обеспечить светлое будущее юридической поддержке в области управления персоналом. Юридическая поддержка гарантирует защиту законных прав и интересов организации и ее сотрудников, призвана обеспечить избежание юридической ответственности организации и репутационного ущерба.

Список литературы
1. Золотопупов, Е.Г. К вопросу о важности исключения юридических ошибок при подготовке внутренних документов организации / Е.Г. Золотопупов // Делопроизводство. 2022. № 3. С. 85-94.
2. Осипенко, О.В. Актуальные проблемы отечественного корпоративного управления / О.В. Осипенко // Имущественные отношения в Российской Федерации. 2018. № 5. С. 83-94.
3. Вукович, Г.Г. Управление персоналом: теория и методика / Г.Г. Вукович // Экономика Профессия Бизнес. 2019. № 4. С. 20-25.

4. Егоршин, А.П. Управление персоналом / А.П. Егоршин. – Н. Новгород: НИМБ, 2019. – 249 с.

5. Маренков, Н.П. Управление персоналом организации / Н.П. Маренков, Н.Н. Косаренко. – М.: Академический проект; Триста, 2020. – 288 с.
6. Фомина, В.П. Теория менеджмента / В.П. Фомина, С.Г. Алексеева. – М.: МГОУ, 2021. – 96 с.

СОВРЕМЕННЫЕ МЕТОДЫ ОЦЕНКИ ПЕРСОНАЛА

Новопавловская Е.Е.

канд. юрид. наук, доцент 

кафедры социологии и управления БГТУ им. В.Г. Шухова

Тарасенко К.С.

студентка кафедры социологии и управления

Института экономики и менеджмента БГТУ им. В.Г. Шухова

Хотелось бы начать с определения «оценка персонала». В литературе существуют множество определений (табл.1).
В современном мире борьба между организациями растёт и ужесточается. Огромную роль в её деятельности играет персонал. Так как именно от него зависит деятельность организации. Именно поэтому любая организация стремится нанять как можно более профессиональных сотрудников, которые наделены характеристиками, позволяющим им справиться с поставленными задачами. Методы оценки персонала помогут наладить процесс подбора, отбора, обучения и развития персонала.
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Начнем с определения. Методы оценки персонала ‒ это инструменты менеджмента, которые позволяют объективно оценить вклад персонала в достижении поставленной цели организации. Также немало важно отметить, что именно метода оценки персонала помогают определить личностные качества сотрудника и его дальнейшие перспективы в работе организации. Для того чтобы выбрать на какой метод стоит ориентироваться на задачи и цели организации. Методология ‒ это учение о стратегии, способах и методах исследования предмета.
Методология управления проектами ‒ это стандартная процедура ведения проектов от самого начала до конца. Она включает в себя: конкретные принципы работы: способы оценки сроков, постановки задач, передачи заданий между сотрудниками и отделами, стандарты для совместной работы. Методологию можно разделить на 3 группы. А именно: оценка по результатам работы; общие методы; оценка из метода повеления сотрудника. Рассмотрим каждую группу по конкретнее. Начнём с оценки по результатам работы.
Оценка по результатам работы включает в себя метод управления по целям. Этот метод означает взаимное принятие решений руководителя и сотрудников. Однако стоит отметить и сложности данного метода.
1. Субъективный подход руководителя при оценке работника.
2. Отсутствие постоянной цели для сотрудника.
3. Повышение требования к показателю «ориентация на показатель».
Использование данный метод в организации может осуществляться только с применением авторитарного руководства над персоналом. Должен быть выбран подход, позволяющий выполнять все разработанные требования и указания, связанные с определением показателей, оценивающим процедурам с целью достижения наилучшего результата после их введения и отсутствия возникновения проблем у персонала, а также отрицательного мнения у работников [3].
Вторая группа, которую мы рассмотрим будут общие методы.
Первое, что стоит отметить ‒ это метод, основанный на письменных данных о работнике. Руководитель описывает личные характеристики сотрудника, его выполнение и сложность работы. И именно от него зависит дальнейшие продвижение и повышение квалификации сотрудника.
Второй метод ‒ градация. Руководитель выбирает как ему сравнивать сотрудников по шкале градации. Например, он может идти из высоко квалифицированных сотрудников к наименее квалифицированных.
Третий метод ‒ ранжирование. Руководитель оценивает сотрудников по определенным критериям. Благодаря этому методу можно легко определить какой вклад в организацию вносит каждый сотрудник. 
Четвертый метод ‒ метод парных сравниваний. В данном методе сравниваются два сотрудника, на основе общих выполнений заданий. Руководитель выбирает категории выполнения работы и на основании этого проводит анализ между сотрудниками.
Пятый метод ‒ рейтинговая шкала. В рейтинговой шкале представлено несколько противоположных уровней эффективного исполнения служебных функций работниками, практический опыт, где напротив каждого уровня проставляется конкретное цифровое значение. Как правило, руководитель способен остановить свой выбор на единственном, из всей численности уровне по отдельно предложенному определенному показателю [5]. 
Следующая группа ‒ оценка рабочего поведения.
Здесь выделяются следующие методы:
1. Метод рейтинговых шкал исследования действий работников. Тут устанавливаются альтернативы поступков сотрудников, которые улучшат выполнение поставленных целей и задач.
2. Метод критических случаев. Руководитель в письменной форме фиксирует худшие и лучшие показатели сотрудников. Эти данные помогу в будущем дать оценку результата по каждому сотруднику.
3. Метод рейтинговых шкал поведенческих установок. Согласно этому методу необходимо следовать пошаговой инструкции. В первую очередь стоит обратить внимание на поведение сотрудника на рабочем месте.
Данный метод, определяет насколько хорошо работник владеет теми или иными навыками работы, необходимыми для эффективного достижения целей. Особое внимание стоит уделить таким действиям как: способность мотивировать клиентов; знать продукцию своей компании; ответственность и пунктуальность.
В заключении хотелось бы отметить, что наиболее объективная оценка достигается при сочетании и одновременном использовании нескольких методов, чтобы была возможность оценивать и потенциальные возможности сотрудника. Каждый метод оценки персонала нужно выбирать в соответствии с поставленными целями и задачами организации. Также хочется отметить, что правильно подобранный персонал играет одну из самых важных ролей в деятельности организации.

При выборе метода оценки персонала исходя из целей необходимо учитывать определенность целей, трудовые и финансовые затраты метода, возможности оценивать потенциальные возможности сотрудника, уровень развития компетенций, достижения сотрудника.
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Сейчас научный прогресс шествует неумолимыми шагами и нет такой сферы, которую бы он не затронул. Разумеется, рынок труда не стоит на месте, ведь в нашем мире все взаимосвязано. С появлением новых технологий исчезает потребность в одних кадрах, и возникает в других. Несмотря на кажущуюся масштабность грядущих изменений, которые тучей нависают над миллионами граждан, сомневающихся в востребованности своих профессий из-за уверенного введения информационных технологий во все сферы жизни, попробуем разобраться, «так ли страшен черт, как его малюют».

Начнем с истории изменения рынка труда в связи с появлением новых технологий. Известно, что мир пережил четыре промышленные революции, каждая из которых должна была принести масштабную безработицу. Посмотрим, оправдались ли ожидания людей того времени.

Итак, предпосылкой первой революции в области техники принято считать аграрный переворот, произошедший в XVI веке. Феодалы начали присваивать себе все больше земель. Свободным крестьянам негде было пасти свой скот и выращивать зелень, и они ушли в города, где стали работать на фабриках. До поры до времени использовался лишь ручной труд. Механизация началась с изобретения в 1733 г. Джоном Кейем «летающего челнока». Это позволило уменьшить количество человек, работающих на одном станке с двух до одного – производительность повысилась в два раза. Однако теперь ощущался недостаток пряжи. И вот, когда ткач Джеймс Харгривс в 1765 году изобрел «Дженни» - прялку, которая одновременно вытягивала и скручивала нить, производительность труда выросла в 20 раз. Создание механизмов, заменивших труд людей, подвели общество того времени к первой промышленной революции, началом которой принято считать дату создания Джеймсом Уаттом парового двигателя – 1778 год. (Хотя идея парового двигателя была не новой, уже существовало несколько разработок, к которым также относится разработка русского ученого Ивана Ивановича Ползунова.) Первая промышленная революция началась на ткацкой фабрике, но она не обошла и металлургию, где стали вводиться токарные и фрезерные станки. Также начали появляться сельскохозяйственные машины. Ну и конечно, паровой двигатель Уатта, который изменил не только производство, но и транспорт, и торговлю. определения термина «информационные технологи». Однако рост производительности труда не казался таким уж замечательным явлением для самих рабочих. Разраставшиеся промышленные предприятия захватывали мелких ремесленников и повышали цены на свою продукцию. Компании вывозили свою продукцию и большие транспортные расходы вкупе с другими затратами компенсировались ничтожными зарплатами рабочих. Жизнь стала невозможно дорогой. Работать на фабрику шли женщины и дети, хотя их труд оплачивался еще меньше. К началу XIX века женщины и дети составляли в среднем 73% рабочих на фабриках. Такое положение является следствием недальновидной экономической и социальной политики европейских государств и компаний. Однако рабочие видели причины неуважения к себе, ничтожно малого дохода в механизации производства. Недовольство накапливалась, и вот, по легенде, англичанин Нед Лудд впервые сломал чулочный станок. Его последователи стали называть себя луддитами. Луддиты видели свою цель в уничтожение машин и возвращению к ручному труду. Пик их деятельности приходился на 1811-1813 гг. Впоследствии англичанам удалось остановить луддитов. Положение рабочих несколько улучшилось. А безработица имела краткосрочных характер, несмотря на опасения рабочих. 

Предпосылкой второй промышленной революции послужило открытие Майклом Фарадеем в 1831 году явления электромагнитной индукции. Тогда даже сам ученый не знал, насколько знаменательно было его открытие. Он считал его бесполезным. Однако именно это открытие позволило внедрить электричество во все сферы производства и значительно повысить производительность труда. Еще одним шагом к новому уровню промышленности стало изобретение Генри Бессемером способа превращения чугуна в сталь. Так называемый «бессемеровский процесс» заключался в окислении кремния, марганца и углерода, содержащихся в жидком чугуне.  Таким образом получалась более прочная сталь за счет меньшего количества временных затрат. Бессемер проложил путь к строительству железных дорог, автомобилей и открыл металлургию в новом свете. Электромагнитная индукция, открытая Фарадеем, и производство стали способом, изобретенным Бессемером, позволили усовершенствовать технологи и привели к введению в производства конвейера. Первым, кто употребил данную технологию в деле, считается Генри Форд. Конвейер значительно экономил материальные и денежные затраты, в результате чего в 1908 году Форд выпустил первый доступный широкому классу потребителей автомобиль модели «Т». Однако была и другая сторона у введения инноваций – безработица. Во многих сферах машины стали заменять людей. Этот вопрос встал особенно остро в 1920-1930-х годах, когда в США разразилась массовая безработица. Вспомним, что это период также называется «Великой Депрессией». Но и эта безработица не продлилась долго. Это подтверждают и проведенные в то время исследования, результат которых снова свидетельствовал о краткосрочности технологической безработицы. Вина в развитии ее масштабности лежит на государстве, которое должно поддерживать работников в этот период. (Например, создавать льготное обучение новым профессиям для безработных). Тогда США были во власти «невидимой руки рынка» и факт необходимости поддержки безработных был не так очевиден. 

Третья промышленная революция ознаменовалась автоматизацией производства. Все началось в 1947 году, когда ученые при AT&T Bell Labs Джон Бардин, Уолтер Браттейн и Уильям Шокли изобрели транзистор, который способен небольшим сигналом управлять значительным током в выходной цепи, что позволяет использовать его для усиления, выработки и преобразования электрических сигналов. Сейчас транзистор является основой большинства электронных устройств и интегральных микросхем [5]. В 1957 году Советский Союз запустил на орбиту первый в мире искусственный спутник. В 1958 году компания Siemens запатентовала программу Simatic, предназначенную для автоматизации трудовых процессов, что и ознаменовало начало новой эпохи в истории производства. В 1969 году компания United Computing представляет UNIAPT. UNIAPT стала одной из первых систем, предназначенных для создания программ ЧПУ (Числовое программное управление). В этом же году США создают компьютерную сеть ARPANET, впервые использовав протокол TCP/IP, ставший основным документом для передачи данных в сети Интернет. В 1973 в вышеупомянутой компании Bell Laboratories раздался первый телефонный звонок, исходящий от американского инженера Мартина Купера, который работал на соперника – компанию Motorolla. В этом же году происходит разработка портативного компьютера компанией IBM, а массовый выпуск начнется уже через четыре года. 1989 год ознаменовался созданием Всемирной паутины Бернерсом-Ли. Несомненно, автоматизация производства, создание новых средств связи и Интернета кардинально изменили мир. Возможность ускорить производственный процесс, облегчить некоторые виды деятельности безусловно привлекательна. Однако снова возникает волнующий вопрос: что произошло с работниками? Некоторые профессии вовсе исчезли (например, профессия телефонистки). Другие же оказались не так востребованы. Ядро этой категории составляют офисные профессии, работников которых заменяют существующие сейчас системы (бухгалтер, секретарь, делопроизводитель, специалист по кадрам, юрист), не говоря об уменьшении численности рабочих в результате автоматизации производства. Также все меньше вакансий становится для кассиров, логистов, товароведов.

Итак, мы достигли четвертой промышленной революции. Можно сказать, что мы находимся в ее эпицентре. Первый раз четвертая революция была упомянута в официальной стратегии промышленного развития Германии до 2020 года, где «индустрия 4.0» выступала в качестве одного из 10 проектов. Можно назвать следующие ее основные принципы:

1) связь киберфизических систем, людей и «умных» заводов посредством «Интернета вещей»;

2) виртуализация производственных процессов;

3) децентрализация производств;

4) мгновенное реагирование и принятие решений;

5) развитие сферы услуг;

6) модульность.

В целом, можно сказать, что в основе концепции лежат «умные» заводы. На таких предприятиях контроль за производственным процессом должен осуществляться через Интернет. Поэтому рабочие, выполнявшие проверку товаров на каком-либо определенном этапе, скорее всего, исчезнут. При этом утверждается, что вместо рутинных профессий появятся более творческие. Как ни странно, кадровый вопрос не включает в себя безработицу. Отмечается, что, возможно, изменится формат работы, которая станет удаленной, а также у работника должно появиться больше свободы в принятии решений. Более того, существует нехватка квалифицированных специалистов в области производства [6]. 

Подробно концепция четвертой промышленной революции расписал немецкий экономист Клаус Шваб в одноименной книге в 2016 году. Среди основных нововведений он упомянул следующие технологии:

1) аналитика больших данных;

2) искусственный интеллект;

3) автономные роботы;

4) автономный транспорт и беспилотные летательные аппараты;

5) облачные вычисления;

6) квантовые вычисления;

7) Интернет вещей;

8) дополненная реальность и метавселенная;

9) моделирование и симуляторы;

10) трехмерная печать;

11) печатная электроника;

12) нанотехнологии и нейротехнологии;

13) блокчейн;

14) информационная безопасность.

Считается, что данная революция настолько масштабна, что в корне поменяет функционирование всех систем общества, в том числе социальной и культурной. Что касается культуры, человеку в условиях появления искусственного интеллекта необходимо помнить о своем предназначении и продолжать исследование и приумножение своего наследия. В социальной сфере предполагается расслоение, вызванное невостребованностью низко- и среднеквалифицированных работников. Это значит, что для выживания в будущем человеку придется непрерывно обучаться. Кроме того, ожидается исчезновение следующих профессий: радист, библиотекарь, почтальон, кассир, водитель, штурман, бухгалтер, швея, гончар, табельщик, сметчик, ткач, юрист, нотариус, преподаватель, провизор, терапевт, журналист, риэлтор, логист, диспетчер. С другой стороны, должна появиться такие профессии, как: блоггер, разметчик данных, SCRUM-мастер, Product owner, веб-дизайнер, аналитик данных, биоинформатик, биофармаколог, нейропсихолог, инженер 3D-печати. SCRUM-мастер – это координатор проектной работы, осуществляемой с помощью программного обеспечения SCRUM. Product owner – это специалист, который управляет созданием продукта в сфере информационных технологий. Биоинформатик – ученый, который анализирует биологические данные и процессы с помощью компьютера [1].

Все же кажется очевидным, что при контролируемом развитии общества профессии в области медицины, образования и информационных технологий продолжат свое существование. На это есть несколько причин: во-первых, медицина и информационные технологии – это невероятно тонкая и сложная область, задачи которой не всегда может решить человек, не говоря уже об искусственном интеллекте; во-вторых, медицина и образование предполагают распознавание человеческих чувств и умение к ним апеллировать, на что роботы не способны. Здесь стоит отметить, что ведутся разработки по созданию саморазвивающегося искусственного интеллекта, который может когда-нибудь действительно стать умнее человека (но тогда это будет катастрофа для нашего вида). Кроме того, в некоторых странах (например, в Японии) роботы применяются в таких сферах, в которых мы привыкли видеть человека и которые также предполагают наличие эмпатии (например, сфера обслуживания). Все же сфера обслуживания находится больше в коммерческом секторе, тогда как медицина и образование выступают больше в качестве основополагающих институтах государства и общества в целом.

Таким образом, прогресс движется неумолимыми темпами и изменения, которые он несет, скорее всего, затронут все сферы общественной жизни. Это повлечет за собой структурную безработицу, которая будет связана с недостаточностью знаний и навыков у большинства работников. Однако, учитывая прошлые революции, она не должна быть долгосрочной – машины не смогут полностью заменить людей. Она займет столько времени, сколько потребуется работникам для овладения более высокой квалификацией, и впоследствии человек всегда должен будет, по завещанию еще товарища Ленина, «учиться, учиться и еще раз учиться».
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В современном мире наука поглотила все сферы человечества. Исследование производится в самых разных областях жизни. Это делается для выявления недостатков и их исправления. Исследования играют большую роль в управлении персоналом. Так как зачастую именно от управления зависит эффективность работы сотрудников, необходимо знать всю подноготную действующей системы управления. К тому же, учитывая многоаспектность управления, важно изучать и анализировать функционирование всех подсистем управления: подбор и найм, адаптация, обучение, мотивация и оценка. Все перечисленные направления оказывают непосредственное влияние на деятельность работников. В данной работе углубленно рассмотрим экспериментальный метод исследования мотивации. Выбор темы обусловлен актуальностью проблемы мотивации в современном мире. С улучшением качества жизни мотивация работника становится все более трудным аспектом управления. Далеко не всегда материальное стимулирование способно дать желаемый результат. Необходимо постоянно искать новые подходы – часто индивидуальные – к мотивации работников. Экспериментальный же метод интересен тем, что является нетипичным для социологии. Тем не менее, он сыграл большую роль в становлении множества мотивационных теорий. Изучение данной темы стоит начать с определения термина. Само слово «мотив» происходит от лат. moveo – «двигаю». Впервые понятие «мотивация» употребил А. Шопенгауэр в статье «Четыре принципа достаточной причины» (1900-1910) [4]. В социологическом словаре понятие «мотивация» рассматривается как: 1) осмысление индивидом ситуации, выбор и оценка всевозможных моделей поведения, их предполагаемых итогов и формирования на данной базе мотивов; 2) относительно стабильная система мотивов, определяющая поведение данного субъекта [3]. Отношение к мотивации менялось с течением времени. Эта эволюция, представленная Чобану Е.С., показана в табл. 1. Что касается понятия «эксперимент, то в энциклопедическом психологическом словаре-справочнике дается следующее определение: эксперимент (от лат. experimentum– проба, опыт) – спланированное и управляемое субъектом исследование, в ходе которого экспериментатор (субъект) воздействует на изолированный объект (объекты) и регистрирует изменение его состояния [10]. Эксперимент, как метод познания, возник еще в доисторические времена. Теоретически эксперимент был обоснован английским ученым Ф. Бэконом, который разработал его классификацию. Классификация Бэкона основывалась на практической пользе, которую несет опыт: если она есть, то опыт относят к «плодоносным», если же эксперимент проводится лишь для углубления знаний, то его относят к «светоносным». 
Таблица 1

Эволюция теории мотивации

	Школы управления
	Представители
	Периоды
	Теории мотивации

	Школа научного управления
	Тейлор Ф.,
Ф. и Л. Гилберты
	1890-1920
	Традиционный подход.

Трудовой процесс рассматривается с физиологической точки зрения.

Главное – удовлетворение базовых потребностей

(Ф. Тейлор).

	Классическая

(административная) школа управления
	А. Файоль, 
Л. Урвик
	1920-1950
	Теория человеческого фактора.

Стимулирование рассматривается как функция управления 
(А. Файоль).

	Школа человеческих отношений
	М. Паркер, 
Э. Мэйо
	1930-1950
	Обращение к внутреннему миру человека, учет его ценностей при стремлении раскрыть потенциал

(Э. Мэйо).


Эксперименты обыкновенно применимы в естествознании. Но с 20-х гг. XX века развиваются социальные эксперименты. Они способствуют внедрению в жизнь новых форм социальной организации и оптимизации управления. Далее рассмотрим эксперименты в области мотивации персонала.

Очевидно, что ядро мотива любого человека состоит в цели. Именно цель выступает в качестве определяющего фактора мотивированности индивида. От ее выбора и постановки зависит деятельность работника. В качестве цели должен выступать определенный уровень результатов. Широко известна методика постановки SMART, согласно которой цель должна быть конкретной (specific), измеримой (measurable), достижимой (achievable), важной (relevant) и ограниченной сроком (time-bound). Действительно, эти факторы влияют на уровень стремления индивида к достижению результатов.

Однако иногда не все зависит от постановки цели. Зачастую решающим фактором является уровень притязания человека. Основополагающими исследованиями в этой области можно по праву считать труды Ф. Хоппе. Ф. Хоппе проводил исследование уровня притязаний под руководством К. Левина. По мнению Хоппе, уровень притязаний – это самостоятельно выбранный человеком результат, которого он стремится достичь. По этой причине успех и неудача не могут быть определены объективно. У каждого индивида существует свое понимание успеха и неудачи, которое может быть выражено разницей между уровнем притязаний и конечным результатом. В одном из опытов Хоппе от испытуемого требовалось набрасывать кольца на крючки, закрепленные на ленте, передвигающейся перед ним с определенной скоростью. Оказалось, что один и тот же итог (10 наброшенных колец из 16) может быть успехом для одного и неудачей для другого; и то, что может быть успехом в одном случае, при других обстоятельствах может оказаться неудачей. Более того, полученный результат является успехом или неудачей лишь в той мере, в какой он расценивается испытуемым как его личное достижение, а не как, скажем, случайность. Таким образом, для каждого испытуемого зона деятельности, в рамках которой он в состоянии оценивать плод своих усилий как успех или неудачу, достаточно ограничена и более или менее специфична. За пределами этой зоны, т.е. когда задачи становятся либо слишком трудными, либо слишком легкими, результат расценивается в зависимости от природы самой задачи [6].

Следует заметить, что Хоппе видел разницу между реальной и идеальной целью, которые часто смешиваются при оценки уровня притязания сотрудников. Величина колебания от большего к меньшему уровню притязаний и наоборот, по мнению немецкого психолога, зависит от самой личности. Обыкновенно успех увеличивает наш уровень притязаний, а неудача уменьшает. Но в ходе проведения эксперимента ученый столкнулся и с необычными случаями. Например, испытуемый 19 всякий раз терпел неудача и, казалось бы, должен был снизить уровень притязаний. Но вопреки ожиданиям его уровень притязаний лишь повышался. Обратная ситуация наблюдается у испытуемого 14, который, несмотря на успех, имел низкий уровень притязаний. Все же это редкость. Обычно успех «окрыляет», – и это одна из причин, почему работникам изначально следует давать более легкие задания. А по мере того, как он будет с ними справляться, необходимо повышать уровень сложности. В 1908 году Роберт Йеркс и Джон Додсон провели эксперимент с крысами. Перед крысами ставили две двери черного и белого цвета в два различных туннеля. Они установили, что для лучшего научения животных необходим средний уровень мотивации. Мотивация задавалась ударом тока разной интенсивности. Слабый ток (125 единиц) был недостаточным стимулом, а сильный (500 единиц) дезориентировал крыс. Существует закон Йеркса-Додсона, согласно которому эффективность деятельности наиболее высокая при достижении так называемого оптимума мотивации [9]. Из этого следует, что мотивация может быть не только недостаточной, но и чрезмерной. Ученые обусловили это волнением и напряжением, которое возникает у человека вследствие непрерывного стимулирования и которое ведет к ухудшению работоспособности. Данное исследование в большей степени относится к нейробиологии, однако это является ярким примером того, что открытие в одной области может быть полезным в другой. В данном случае этим законом следует руководствоваться в управлении и не перегружать сотрудников излишними напоминаниями об их задачах.

Напоследок стоит сказать о наиболее известном эксперименте в области управления персоналом. Речь идет о Хоторнском эксперименте. Эта история ведет свое начало с  начала 20-х гг. Тогда дела на предприятии шли плохо из-за низкой производительности труда рабочих. По этой причине в 1923 г. управляющие совместно с учеными Гарвардского университета провод решились проводить эксперимент по реализации идей Тейлора, т.е. эксперимент по научному управлению. Этот эксперимент должен был явиться логическим продолжением развития теории «научного управления», господствующей в то время. Однако вместо этого он стал началом школы человеческих отношений. Рассмотрим кратко этот эксперимент. Он состоял из четырех этапов и предполагал участие двух групп: экспериментальной и контрольной. В течение первого этапа, проводившегося пока в отсутствии Мэйо, ученые изменяли параметры освещенности. Сперва ее повысили в экспериментальной группе, что дало рост производительности труда. В контрольной группе, которая продолжала работать с той же освещенностью, все оставалось неизменным. Затем освещенность повысили еще больше, результатом чего стал еще больший прирост производительности. В контрольной группе освещение оставалось прежним, однако и там наблюдался рост эффективности труда. Затем параметр начали снижать в обеих группах, но производительность, хотя и несколько снизившись, оставалась на более высоком уровне, чем первоначальный. Тогда ученые пришли к выводу, что освещенность оказывает незначительное влияние на эффективность работы. На втором этапе к ученым присоединился Элтон Мэйо. Исследование проводилось с участием сборщиц реле. На этот раз группа из шести работниц была отделена от остального коллектива и получала льготную оплату труда. Сборщицам также предоставили свободу общения, дополнительные перерывы. Между сотрудницами возникли тесные дружеские отношения, снизилась утомляемость, что, по мнению ученых, стало причиной роста производительности труда. Отменив условия, исследователи заметили, что показатели оставались на высоком уровне. Это шло вразрез с теорией управления того времени. Тогда ученые провели опрос для выяснения причин такого явления. Они узнали, что некий человеческий элемент имеет большее влияние, чем технические факторы. Таким элементом стали считать отношения в коллективе и связь персонала с руководством. Третий этап задумывался как план совершенствования управления рабочими и улучшения их отношения к работе. Ученые провели беседы с огромным числом сотрудников и выяснили, что производительность зависит как от одного работника, так и от трудового коллектива. В таком случае пытливые ученые решили провести четвертый этап на участке по производству банковской сигнализации. Он должен был определить степень воздействия материального стимулирования на коллектив. Предполагалось, что те сотрудники, которые работают быстрее ради более высокого заработка, будут подстегивать более медлительных. Но все снова случилось вопреки ожиданиям. Более быстрые замедляли свой темп, чтобы не выделяться в группе и не прослыть «нарушителями порядка» По этой же причине «капуши» пытались ускориться. Одним из главнейших выводов хоторнских экспериментов стал хоторнский эффект. Хоторнский эффект – это получение результата, более благоприятного, чем ожидалось, из-за влияния экспериментальных условий на людей и повышенного к ним внимания [5]. Так Хоторнские эксперименты пролили свет на новое ядро мотивации – человеческий фактор, дух коллектива, о котором доселе даже не задумывались. Работа всегда воспринималась как источник заработка и только. Никто до сих пор не задумывался о том, что работа – это также место общения, эмоциональной разрядки, место творчества. Хоторнские эксперименты полностью изменили представление о труде. А рабочие Советского Союза впоследствии еще раз докажут это, полностью отдав себя труду ради своих близких и своего Отечества. Таким образом, можно сделать вывод, что эксперимент, являясь нестандартным методом исследования в области социологии, все же имеет место быть. При упоминании о проведении экспериментах на людях перед глазами возникают страшные картины, вызывающие отторжение. Действительно, применение социологического эксперимента весьма ограничено – важно помнить об этической стороне науки. И тогда эксперимент не только может привести к открытию, способному полностью поменять существующие мировоззрение, но и улучшить качество жизни миллионов людей.
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В настоящее время в кадровом менеджменте организаций существенное внимание уделяется процессу адаптации новых сотрудников. Большинство исследователей и практиков относят процесс адаптации к ключевым процессам управления персоналом, эффективная организация которого определяет скорость приспособления нового сотрудника к условиям трудовой деятельности в организации, её правилам и нормам, установление эффективных внутриорганизационных коммуникаций, а также уровень затрат на подбор сотрудников и затрат, обусловленных потенциальной текучестью персонала [2, 3, 4]. Формирование эффективной системы адаптации новых сотрудников в организации является непростой задачей. Система адаптации персонала включает в себя несколько подсистем, отвечающих за работу системы в целом, а также за её эффективность. Все элементы  системы строго взаимосвязаны и от постановки одного элемента – зависит другой. Именно поэтому руководству организаций, а также действующим специалистам по адаптации персонала необходимо последовательно и с большой ответственностью, в соответствии с внутренними нормативно-правовыми документами,  подходить к вопросу формирования системы адаптации, поскольку от её эффективности зависит желание новых сотрудников остаться в стенах организации и эффективно осуществлять свою трудовую деятельность. Разработанная система адаптации новых сотрудников может стать одним из конкурентных преимуществ организации, которое, с одной стороны, снижает излишний кадровый документооборот, а с другой стороны – обеспечивает быструю интеграцию сотрудников в бизнес-процессы организации и достижение ими оптимального уровня производительности труда в кратчайшие сроки. Наглядно система адаптации персонала представлена на рис. 1.

[image: image40.png]CricTeMa afarTarunt II€pcoHala

Tomcrcrempr Ienenonaranie HHcTpyMeHTapIni
aIATITALNIT TTISPCOHATA AATITaLIT

TexHomormm
AJIATIT ALV
TepCoHAA

AJIATITALIIL,
KOMILTICKCHBIE
METOIKIT

= === il

| 1
| 1

128 Metopl,
' I s DTaIbl POBECHILT H
i 5 3aj1auIlL, CTIOCOOHI, H
DIIEMEHTHI 4IATTTALINIT - AJIATIT ALV

! N CYOBEKT, TIPHEMBI !
TepCcoHaIa 7 TePCOHAIA, !

1 00BEKT, aJaTTarLm 1
| N TIPOTPAMMBI 1
1 TpeMeT TepCcoHaIa 1
1 1
1 1
1 1
1 1
| 1
| 1





Рис. 1. Составляющие системы адаптации персонала в организации
Важнейшим элементом системы адаптации персонала выступает её инструментарий. На практике выделяется множество методов, приемов и инструментов управления адаптацией персонала, которые условно можно разделить на традиционные и современные (инновационные). Традиционные методы и инструменты адаптации персонала используются достаточно давно, они имеют ряд достоинств, но главный их недостаток состоит в том, что они начали терять свою эффективность в период развития цифровизации. Именно поэтому организации активно начинают внедрять и разрабатывать новые методы и инструменты, отвечающие современным требованиям инновационности и цифровизации [1]. В частности на практике цифровые инструменты адаптации персонала начинают пользоваться большим спросом и популярностью, поскольку их главная задача состоит в облегчении и упрощении работы специалистов, участвующих в процессе адаптации новых сотрудников, повышении эффективности организации процесса адаптации персонала. Краткая характеристика основных традиционных и современных методов и инструментов адаптации персонала представлена в таблице 1. 
Таблица 1
Краткая характеристика основных традиционных и современных методов и инструментов адаптации персонала

	Методы и инструменты адаптации персонала

	Вид
	Метод/

инструмент
	Описание

	Традиционный
	Наставничество
	Консультация новых сотрудников опытными сотрудниками

	
	Адаптационная беседа
	Непосредственно личная беседа специалиста/руководства с новым сотрудником для того, чтобы развеять возникшие вопросы

	
	Ознакомительная экскурсия
	Знакомство новичка с организацией, коллективном, корпоративной культурой

	
	Анкетирование
	Анкетирование после прохождения испытательного срока и периода адаптации позволяет выявить уровень готовности новичка в полной мере приступить к выполнению должностных обязанностей

	
	Тренинг и семинар
	Позволяет развить у новых сотрудников новые качества, которые позволят повысить эффективность его труда

	Современный
	Месседжеры (Whatsapp и Telegram).
	Позволяют сотрудникам обмениваться необходимой информацией с мобильного устройства, значительно повышают скорость коммуникации

	
	HR-боты
	Позволяет новым сотрудникам получить ответы на вопросы в режиме реального времени

	
	Геймификация
	Представляет собой игровой процесс, в котором новички в форме игры при представлении конкретной ситуации стимулируют правильное по их мнению поведение для решения определенной задачи. 

	
	Приложения для оценки адаптируемого сотрудника
	Сотрудники, которые имеют доступ к данному приложению, а также наставники могут проводить оценку новых сотрудников в удобном для них режиме, оставлять необходимые замечания и предлагать пути дальнейшего развития 

	
	Корпоративный цифровой портал. Онлайн сообщество или интернет-площадки
	Данный инструмент представляет собой «виртуальный офис», который будет способствовать обмену информацией, документами, добавлять, изменять, удалять, а главное совместной работе

	
	Welcome-тренинг
	Ознакомительный этап знакомства новичка с организацией, позволяющий сформировать самые яркие впечатления в первые рабочие дни в компании. 

	
	HR-аналитика, дэшборды
	Специалистам по управлению персоналом необходимо придавать большое значение не только аналитике разного рода бизнес-процессов, но и прогнозу и принятию первостепенных решений на основе данных. 


Укажем на ряд преимуществ использования именно «современных цифровых» методов и инструментов адаптации персонала: 

· экономия трудозатрат специалистов, участвующих в процессе адаптации сотрудников, которая обеспечивается использованием автоматизированных систем;

· снижение негативного настроя наставников ввиду сокращения их трудозатрат на консультирование новых сотрудников в части типовых вопросов;

· упрощение процесса обучения  новых сотрудников и оценки его эффективности при использовании корпоративных сайтов, месседжеров и приложений;

· повышение уровня вовлеченности и лояльности молодых сотрудников, относящихся к цифровому поколению и др.

Таким образом, использование современных методов и инструментов адаптации сотрудников, прежде всего цифровых, позволяет оптимизировать процесс управления адаптацией сотрудников и обеспечить его эффективность, что имеет первостепенное значение в любой организации.
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Эффективность организации фиксируется по ряду различных индикаторов, и только системная диагностика процессов может показать реальные сильные стороны и зоны роста, которые приводят к текущей экономической эффективности организации. При этом необходимо учитывать объективные (экономические) и субъективные (социально-психологические) факторы, к которым следует относить социально-психологический климат.

Благоприятный социально-психологический климат является условием повышения производительности труда, удовлетворенности работников трудом и коллективом.

Социально-психологический климат являет собой определенное психологическое состояние в группе или коллективе – это всегда отраженное, субъективное образование в отличие от отражаемого – объективной жизнедеятельности данного трудового коллектива, при этом необходимо четко разграничивать элементы социально-психологического климата и факторы, влияющие на него.

Анализ различных точек зрения на содержание понятия социально-психологического климата позволяет сделать вывод, что он представляет собой полнофункциональное, социально-психологическое образование, которым опосредуется любая деятельность коллектива (группы). Специфика его состоит в том, что он представляет собой интегральную и динамическую характеристику психических состояний всех членов коллектива. Социально-психологический климат – это характер взаимоотношений между сотрудниками, уровень и культура коммуникаций, а точнее негативный или позитивный фон группового настроения, связанный с удовлетворением условиями деятельности, стилем руководства и другими факторами.

К основным задачам оптимизации социально-психологического климата относятся следующие:

1. Формирование единодушия и согласованности в отношении норм, принятых в организации.

2. Обеспечение таких условий в организации, которые способствовали бы возможность актуализации ценностных ориентаций личности в процессе производственной деятельности.

3. Повышение уверенности членов организации в собственных силах и способностях, формирование убежденности в том, что причастность к организации позволит лучше контролировать как свою судьбу, так и будущее членов всей организации.

4. Развитие умений целенаправленного воздействия на мотивационную сферу подчиненных с тем чтобы, не подавляя первоначальных стремлений, сформулировать альтернативные, более доступные и привлекательные цели в организации.

5. Провозглашение принципа равных возможностей, справедливого распределения вознаграждений, создание обстановки, стимулирующей дискуссию, обмен знаниями и опытом.

6. Гибкость в осуществлении контроля. 

7. Использование процессов подражания, имитирования.

Структура социально-психологического климата определяется системой сложившихся в трудовом коллективе отношений между его членами и может быть охарактеризована элементами, представляющими собой синергию общественных и межличностных отношений. 

Через общественные отношения раскрывается социальное содержание личных отношений людей в коллективе. Это производственные, политические, правовые, этические, эстетические отношения. 

Межличностные отношения – это организационно-технологические взаимодействия, статусно-ролевая взаимосвязь, административно-психологическое взаимовлияние, эмоционально-логическое взаимопознание. Они формируются на базе предметно-практической деятельности коллектива, задаются материально-техническими, организационно-управленческими и другими условиями его жизнедеятельности.

Все формы воздействия на социально-психологический климат можно условно разделить на пять видов:

1. Группы социально-психологического тренинга. В них применяют большое количество психологических упражнений, направленных на развитие способности осознавать свои чувства и ощущения, свое подсознание, свое восприятие мира и реакции других людей, анализировать и понимать их. Такая психологическая подготовка считается важной для актуализации своего потенциала, улучшения контактов в группе, а, следовательно, и ее социально-психологический климат.

2. Игры общения. Существует достаточно много вариантов игр, разработанных для анализа взаимоотношений в организации, развития отношений в группе, ликвидации психологических барьеров, препятствующих общению и самовыражению. За играми такого типа спонтанно или под руководством консультанта-психолога всегда возникает дискуссия, анализирующая выявленные взаимоотношения и способствующая изменению социально-психологического климата в группе.

3. Обсуждения. Являются дополнением игр и средством прояснения отношений. Организованные различным образом вербальные контакты рекомендуются для разрешения организационных проблем, сводятся к обсуждению и обсуждением заканчиваются любые попытки регуляции социально-психологического климата любой группы. Собрания-дискуссии являются важным инструментов регулирования социально-психологического климата в организации, методом определения мнений работников коллектива по разным вопросам. 

4. Невербальные контакты, используемые для мышечной разрядки, снятия напряжения. Это может быть релаксация с помощью аутогенной тренировки, дыхательная гимнастика и другие методы.

5. Изменения обстановки в рабочем помещении. Например, расстановка столов в рабочем помещении в соответствии с симпатиями или по принципу общей работы.

В современных российских организациях существуют различные практики поддержания благоприятного социально-психологического климата. Бесплатным печеньем и кофе, ДМС и корпоративным фитнесом никого не удивишь. Well-being в российских компаниях уже давно вышел на новый уровень. Об этом говорят эксперты и сами компании. Компании стараются постепенно отказываться от жестких требований к началу и окончанию рабочего дня. Сотрудники таких компаний сами решают, когда им приходить на работу и когда ее заканчивать. Работать могут хоть днем, хоть ночью. Главное – результат, и чтобы такой график не мешал производственному процессу. Правда, таких компаний пока немного. Большая же часть – 69 процентов компаний – практикуют гибкие графики, но с оговорками. Например, позволяют сотрудникам самим устанавливать себе начало и окончание рабочего дня, но дают такую преференцию только избранным. Лишь восемь процентов работодателей не практикуют гибкие графики, потому что не позволяет формат работы. По этой причине эти же компании не предоставляют возможность сотрудникам работать на удаленке. Сотрудники оставшихся 92 процентов компаний могут уйти на дистант. Из них 77 процентов компаний дают такую возможность, но окончательное решение оставляют за непосредственным руководителем. Только 15 процентов компаний отпускают сотрудников на удаленку лишь по желанию последних (4(.
Кроме обязательного отпуска и нерабочих праздничных дней, у сотрудников большинства компаний практически больше нет другой возможности отдохнуть. В 38 процентах компаний сотрудники полностью используют обязательный отпуск за рабочий год. Но на этом, по сути, все. Уйти, например, в саббатикал – длительный творческий отпуск – не позволят. Другой вариант для сотрудников взять пару дней на перезагрузку – заболеть. Лишь 8% компаний настаивают на том, что сотрудник в случае недомогания может не выходить на работу только при наличии листка нетрудоспособности. Но такой прогул нужно согласовать со своим непосредственным руководителем. Таких негласных правил придерживаются 54% работодателей. Почти четверть компаний официально устанавливают допустимое количество дней, которые сотрудник может прогулять при болезни без листка нетрудоспособности. Закрепляют такие нерабочие дни в локальном нормативном акте. 

В большинстве случаев на работе сотрудники сами должны обеспечивать себя питанием. Бесплатные обеды предоставляют меньше половины компаний. Еще меньше тех, кто бесплатно обеспечивает сотрудников снеками и фруктами, чаем и кофе. При этом в компаниях почти всегда есть места, где можно перекусить в течение рабочего дня. В частности, компании оборудуют кухни, организовывают столовые, ставят постаматы или сотрудничают с подрядчиками, которые доставляют готовые обеды. 

Большинство компаний предоставляют сотрудникам ДМС. Есть и те, кто вовсе отказался от дополнительного страхования или оплачивает его частично. Но на страховке забота о здоровье сотрудников не заканчивается. Например, компании дают возможность пройти check-up здоровья. 

Компании организовывают медицинские и даже массажные кабинеты. Хотя последние – скорее экзотика, чем практика. Некоторые компании идут дальше и организовывают сотрудникам возможность заниматься спортом. В частности, оборудуют для этого специальные места в офисе. Если для этого нет возможности, компенсируют расходы на фитнес. Ментальное здоровье персонала – одна из важных составляющих well-being в компаниях. Для этого ваши коллеги или регулярно приглашают в офис психолога, или используют сервисы, которые могут предоставить специалиста онлайн. Некоторые компании стараются превратить заботу о здоровье в корпоративную ценность и привычку. Для этого устраивают, например, различные мероприятия: дни здоровья, спартакиады, оздоровительные выезды. 

Все компании стараются разнообразить досуг своих сотрудников корпоративными праздниками и выездами. Какими именно, зависит от ценностей, корпоративной культуры и сферы деятельности самой компании. Например, коллеги проводят дни здоровья, конкурсы профессионального мастерства, спартакиады, организовывают книжные клубы и поездки для обмена опытом. 

Дополнительно многие компании устраивают детские мероприятия. Например, конкурсы детского рисунка, новогодние елки, экскурсии на производственные объекты компании. Все однодневные мероприятия – тимбилдинги, конкурсы, праздники – большинство компаний старается провести в рабочие дни. Если мероприятие затягивается на пару дней и дольше, то проводят в выходные. 

Для поддержания и улучшения социально-психологического климата используют различные инструменты well-being, которые также повышают продуктивность сотрудников. 

Главный козырь в защите программы well-being – с ней компания перестанет терять деньги из-за некачественной работы выгоревших сотрудников. Руководство организации может просчитать, сколько денег теряет компания из-за того, что люди недовольны условиями работы. Для этого можно воспользоваться формулами.
Таким образом, социально-психологический климат в коллективе в том числе отражает показатель уровня развития коллектива. Поэтому руководителям организации важно осуществлять системную и регулярную диагностику и мониторить динамику показателей социально-психологического климата. Мировое изучение проблемы влияния социально-психологического климата на показатели эффективности организации свидетельствует о том, что отрицательный настрой трудового коллектива снижает производительность труда организации до 20%.
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Процесс цифровизации ресурсного обеспечения вызван повсеместным введением цифровых технологий в процесс функционирования предприятий. Данный глобальный процесс затронул как макроэкономическую, так и микроэкономическую область, что обосновывает актуальность данного вопроса для последующего и настоящего изучения. Для детального рассмотрения проблем и перспектив ресурсного обеспечения предприятий в условиях цифровизации, необходимо, во-первых, выявить сущность процесса цифровизации, во-вторых, обозначить проблемы данного процесса, в-третьих, предоставить к дальнейшему обсуждению возможные перспективы ресурсного обеспечения российских предприятий в условиях цифровизации.  

Выявляя сущностные компетенции процесса цифровизации в отношении ресурсного обеспечения предприятий, в частности, российских, необходимо отметить главное преимущество данного процесса, которое заключается в увеличении качества производительности предприятия путем снижения временной планки, которая устанавливается для той или иной деятельности на предприятии. Ресурсное обеспечение, в таких рамках, заключается именно в оптимизации эффективности работы предприятия в целом, экономя, в первую очередь, временные ресурсы [6]. 

Цифровизация позволяет оптимизировать совокупность всех производственных этапов. Цель цифровизации состоит в повышении эффективности ресурсного обеспечения предприятия посредством применения разнообразных технологий, базирующихся на цифровой платформе. 

Выделяют несколько направлений цифровизации ресурсного обеспечения предприятия: общая максимизация эффективности производящей деятельности, повышения качества производимого, развитие гибкости производства, обеспечение безопасности и надежности производства, наконец, вывод новой, усовершенствованной продукции на рынок сбыта. Перечисленные направления деятельности требуют отдельного рассмотрения ресурсных составляющих, что выходит за рамки обсуждаемого вопроса. Следует лишь отметить, что полная цифровизация ресурсного обеспечения проходит по названным направлениям и гарантирует рациональное использования возможностей выхода предприятия на глобальные масштабы. 

Рассматривая второй, но не по важности, отмеченный ранее аспект, следует прояснить проблемы цифровизации российского производства. Так, согласно исследованию «Цифровая воронка потребления: особенности и перспективы российского рынка», Россия отстает от ведущих стран Запада в вопросах цифровизации на шесть лет [2]. Представленное утверждение можно обосновать, приведя статистические данные: элемент цифровой экономики в России составляет 5%, в станах Запада – от 16% до 35%. Число инновационных предприятий в России, в процентном отношении, составляет 11%, а в западных станах доходит до 60%. Количество предприятий, работающих в отрасли высокотехнологичного производства, в России составляет 4%, в отличии от западных стран, где данный показатель указывает на 6%. Исследователями были выделены некоторые причины такой разницы. Для начала, отмечено, что на российском рынке недостаточно качественного ресурсного обеспечения для развития цифровой экономики. Важным критерием здесь является нехватка компетентных специалистов, которые могли бы свободно применять цифровые технологии в своей работе по отношению к производству. В целом, отмечается, что для отечественной экономики актуальным является путь развития краткосрочной перспективы. 

Но, в России, конечно, есть отрасли экономики, в которых активно применяются методы цифровизации, в плане ресурсного обеспечения, это отрасль торговли, информационной связи, обрабатывающей промышленности. Наибольшее развитие данного направления происходит в столице, г., Санкт-Петербурге, республике Татарстан [1]. 

Влияние цифровых технологий на деятельность предприятия оказывает положительное действо на его эффективное развитие [3].

Таким образом, исходя их сущности цифровизации ресурсов и общих проблем данного вопроса, отметим, что рациональный и эффективный процесс цифровизации предприятия возможен при распространении его на весь комплект путей деятельности предприятия. Комплексная цифровизация позволяет прийти к увеличению объемов производства, развитию конкурентоспособности, и так далее. 

Идея процесса цифровизации представляет собой переход производства от традиционных технологий к цифровым. Цифровизация это закономерность в условиях макроэкономики [6].  

При обсуждении перспектив ресурсного обеспечения российских предприятий в условиях цифровизации необходимо следующее замечание: ресурсы, в данном контексте, выделяются по классификации, а именно, материальные ресурсы (наличие сайтов, доступ к Интернету, обработка, хранение, передача данных), нематериальные (цифровизация процесса контроля, планирования бизнеса с учетом информационных технологий), человеческие навыки (знание математики и компьютерного программирования). Данная классификация обосновывает оценку цифровизации [4]. Исходя из категории ресурсного подхода цифровизации, выделяют главный показатель ( индекс цифровизации бизнеса. Индекс предметно оценивает уровень цифровизации на макроуровне. 

В целом, Россия активно принимает участие в реализации цифровизации производства в интересах развития бизнеса, формирования национальной системы ПоТ. В работе Плотникова В.А. отмечено, что на российском рынке лидером в вопросах цифровизации производства является компания «Камаз», так как данная компания рационально использует автоматизированное проектирования для эффективности развития производства. В данной схеме необходим учет серийности производящей отрасли. 

Таким образом, важную роль цифровизации ресурсов производства играет общегосударственная направленность. Это позволит решить актуальные задачи по ускорению промышленного роста, импортозамещению и так далее. 

Обобщая вышеизложенное, следует отметить, ресурсное обеспечение отечественных предприятий прямо зависит от процесса цифровизации, так как на глобальном уровне необходимо соответствовать общеэкономическим тенденциям развития производства. Для поддержания конкуренции и развития товарооборота рационально применять средства для своевременного и эффективного развития производства в контексте общеэкономических тенденций, для этого следует применять методы цифривизации по отношению к ресурсному обеспечению производства. 
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В настоящее время управление человеческими ресурсами является одной из основных и ключевых задач стратегии развития организации. Этот процесс осуществляется с помощью так называемых технологий управления по управлению человеческими ресурсами. В данной статье рассмотрены вопросы управления человеческими ресурсами в организации, его цели и задачи, а также приведены несколько технологий управления этими ресурсами, которые наиболее актуальны в настоящее время. Управление человеческими ресурсами в организации (УЧР) представляет собой процесс или набор технологий, действий, методов, процедур управления работниками для планирования деятельности, достижения и осуществления стратегических целей и задач организации [1]. Предпосылкой формирования данной концепции послужил научный вклад американского экономиста Теодора Щульца, в трудах которого термин «человеческие ресурсы» берет свое начало из трудов от термина «человеческий капитал» [4]. Современная концепция управления человеческими ресурсами рассматривает и определяет людей как важный и значимый ресурс и социальную ценность для организации производства и осуществления экономической деятельности организации, а также обосновывает целесообразность, необходимость и значимость стратегического и инвестиционного подхода к их формированию, применению и дальнейшему развитию. История формирования научных представлений об УЧР представлена в таблице 1 [2].
Таблица 1

История формирования научных представлений об УЧР
	Период
	Группы теорий
	Представители

	1880–1930-е


	Классические теории. Подразумевали технократический подход к управлению персоналом предприятия, который строился на научной организации труда, внедренной в управление еще в начале ХХ века.
	Ф.Тейлор,
А. Файоль,
Г. Эмерсон,

М. Вебер, Г. Форд

	С начала

1930-х
	Теории человеческих отношений. Предполагалось, что люди стремятся быть полезными и нужными организации, работники хотят быть признанными, оцененными, причастными к процессам ее развития.
	Э. Мэйо,
К. Арджерис,

Р. Блейк

	Со 2-й половины XX в.
	Теории человеческих ресурсов. Признание экономической целесообразности  капиталовложений, связанных с привлечением рабочей силы, поддержанием ее в трудоспособном состоянии, обучением и даже созданием условий для более полного выявления возможностей и способностей, заложенных в личности.
	А. Маслоу, 
Ф. Герцберг,

Д. Макгрегор


Эволюция концепций роли человека в организации представлена в таблице 2 [2].

Таблица 2
Эволюция концепций роли человека в организации
	Годы
	Концепция
	Работник рассматривается как

	1920–1940-е
	Управление кадрами
	Носитель трудовой функции

	1950–1970-е
	Управление персоналом
	Субъект трудовых отношений,

личность

	1980–1990-е
	Управление человеческими ресурсами
	Ключевой стратегический

ресурс компании

	XXI век
	Гуманистическая концепция
	Не люди для компании,

а компания для людей


На управление человеческими ресурсами оказывают влияние тип бизнеса, вид организационной деятельности, корпоративная стратегия, организационная культура. В настоящее время существует основополагающий принцип современной концепции управления человеческими ресурсами ( признание человеческих ресурсов в качестве необходимого, важного и решающего фактора эффективности и конкурентоспособности организации, ее значимого ресурса, имеющего экономическую полезность и социальную ценность [6].

Управление человеческими ресурсами ориентировано в первую очередь на применение человеческих навыков, талантов и знаний для достижения и осуществления задач и целей организации.

Целью управления человеческими ресурсами в организации является создание сплоченного и эффективно работающего коллектива людей, способного достичь запланированные цели и решить поставленные задачи.

Управление человеческими ресурсами реализует следующие задачи:

( проектирование формальных систем организации, обеспечивающих эффективное использование навыков, талантов и знаний работников для достижения организационных целей;

( повышение производительности, лояльности и компетентности персонала, и мониторинг этих показателей;

( своевременное формирование человеческих ресурсов требуемыми компетенциями и необходимой численностью для осуществления бизнес-целей;

( создание гибкой системы мотивации персонала для формирования успешных команд по реализации проектов и достижению организационных целей управленческой структуры [7].

Рассмотрим понятие технологий управления человеческими ресурсами. Технологии управления человеческими ресурсами представляют собой сово​купность методов управления персоналом, ориентированные на оценку и совершенствование человеческого ресурса организации.

Технологии управления человеческими ресурсами в организации решают следующие задачи:

( определение необходимости и потребности организации в персонале и подбор персонала;

( развитие и управление профессиональной карьерой сотрудников

( развитие корпоративных и профессиональных компетенций работников;

( определение требований к компетенциям персонала и существующего уровня компетенций персонала требованиям организации;

( создание корпоративной культуры по достижению целей организации, а также системы материальной и нематериальной мотивации;

( организационное развитие персонала [5].

Рассмотрим некоторые из технологий управления человеческими ресурсами, играющие основную роль в управлении деятельности организации в настоящее время.

Наем персонала. Наем персонала представляет собой совокупность действий, направленных на поиск и отбор компетентных работников, обладающих необходимыми качествами, которые соответствуют определенным и значимым критериям отбора для удовлетворения кадровых потребностей организации как в качественном, так и в количественном отношении.

Данный метод позволяет организации избежать дополнительных затрат на наем и прием на работу новых работников и обеспечить имеющихся работников дополнительным доходом. Однако недостатком является увеличение производственного травматизма, снижение производительности труда и возникновение рисков из-за проблем усталости при длительных или частых сверхурочных работах.

Подбор персонала. Подбором персонала на конкретные должности занимаются сотрудники кадровых служб. Правильный подбор кандидатов в организацию позволяет сократить расходы на набор персонала и обеспечить организацию кадрами с необходимым опытом работы, требуемыми квалификационными и личными характеристиками.

В целях упрощения подбора и оценки кандидатов на конкретную должность многие организации разрабатывают и применяют квалификационные карты и карты компетенций, в которых описывают личные и квалификационные характеристики и компетенции сотрудников организации.

Организация процесса отбора претендентов на вакантную должность. Данный процесс является достаточно трудоемким и включает в себя из этапы, количество которых варьируется в зависимости от кадровой политики организации. Традиционно процесс отбора претендентов на вакантные должности состоит из следующих этапов:

( формирование перечня критериев отбора;

( проведение предварительной отборочной беседы;

( анализ поступивших резюме и анкет претендентов на соответствие выбранным критериям отбора;

( проведение отборочного собеседования;

( проведение тестирования;

( анализ отзывов предыдущих работодателей, рекомендаций, проверка послужного списка;

( проведение медицинского осмотра;

( принятие конечного решения при отборе.

Таким образом, выбор и применение технологий управления человеческими ресурсами является важной задачей для каждой организации. При выборе технологий необходимо учитывать следующие параметры:

( пригодность технологий для оценки требуемого поведения, качеств и т.д;

( требования к валидности и надежности технологии; сведения о ее преимуществах и недостатках;

( пригодность технологии для работы с данным контингентом оцениваемых работников;

( пригодность технологии для применения в конкретной ситуации (место, время проведения, форма проведения, трудоемкость метода в плане затрат на подготовку, проведение, обработку и интерпретацию, уровень подготовки) [3].

Четкий план работы и правильная организационная деятельность организации позволяют правильно и четко управлять человеческими ресурсами и принимать наиболее эффективные и верные решения.
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В условиях становлением общества, культуры потребления, увеличения финансовых и производственных мощностей в энергетических, экологических, ресурсных, общественных и во множество других областях, растет число проблем, разрешить которые можно только с использованием новейших, передовых технологий и актуальных управленческих решений. К 2023 году проектный менеджмент считается наиболее действенным инструментом в решении данных проблем, тем более наблюдается его развитие в России, на фоне предпосылок организации деятельности по определенным планам зарубежных компаний. 

Говоря простым языком, проектный менеджмент – это инструмент для разработки и реализации планов. Эффективное управление ( это всегда экономия ресурсов, которые свою очередь приносят прибыль. 

Проект ( это ограниченное по времени, целенаправленное изменение отдельной системы с установленными требованиями к качеству результатов, с возможными ограничениями расходования средств и ресурсов и со специфической организацией [1].

Разноплановость проектов, с которыми приходится сталкиваться в реальной жизни, очень велико. Они могут сильно различаться по сфере приложения, содержанию предметной области, схемам финансирования, масштабам, длительности, составу участников, степени сложности и так далее.

Можно обозначить два главных подхода к определению проекта: системный и деятельностный.

Первый изучаемый подход – системный, который определяет проект как систему временных действий, сфокусированных на достижение неповторяемого, но в то же время конкретного результата. Проекты могут быть разнообразными и многоплановыми, однако, все они имеют следующие общие характеристики: разовость (все проекты – это разовое явление); уникальность (нет двух одинаковых проектов); инновационность (в процессе реализации проекта всегда создается нечто новое); результативность (проекты всегда имеют какие-либо результаты); временная локализация (проекты ограничены временными рамками).

Все вышеперечисленные характеристики взаимосвязаны и задают определенные рамки проекта, три его измерения, параметры, по которым можно проанализировать любой проект.

Второй рассматриваемый подход – деятельностный. Он понимает проект как деятельность субъекта по переводу объекта из наличного состояния в состояние желаемого будущего, которое достаточно полно отвечает его понятиям.  Это значит, что проект в самом широком смысле может пониматься как творческая, мыслящая, целеполагающая деятельность субъекта. Таким образом, можно сказать, что деятельностный подход в проекте - это всегда какая-либо деятельность, движение и совершенствование. 

Кроме подходов к определению проектов проанализируем «классические» типы «нормальных» проектов, систематизируемые по масштабам, срокам реализации, качеству осуществления, ограниченности потенциалов, конструктивному исполнению, участникам. 

Существуют малые проекты. Они невелики по масштабу, просты и ограничены объемами. Так, в американской практике малые проекты различаются инвестированием до 10-15 миллионов долларов, а трудозатраты оцениваются до 40-50 тысяч человеко-часов. В этих проектах допускают ряд упрощений в процедуре проектирования и реализации, формировании команды проекта (можно просто кратковременно оптимизировать интеллектуальные, трудовые и материальные ресурсы). 

Кроме малых существуют и сложные проекты. Они обусловливают наличие технических, организационных или ресурсных задач, решение которых предполагает нестандартные подходы и повышенные издержки на их решение. Естественно, на практике сталкиваются «скошенные» варианты сложных проектов с главенствующим влиянием какого-либо из перечисленных видов сложности ( например, использование нестандартных технологий строительства, существенное число участников проекта, сложные схемы финансирования и так далее ( все это суть проявления трудности проектов.

После сложных проектов идут мегапроекты ( это конкретные целевые программы, содержащие множество взаимосвязанных проектов, объединенных общей целью, выделенными ресурсами и отпущенным на их выполнение временем. Какой бы вид проекта не был выбран, он всегда нацелен на результат, на достижение определенных целей, на определенную предметную область.

Реализация проекта осуществляется полномочным руководством проекта, менеджером проекта и командой проекта, работающей под этим руководством, другими участниками проекта, выполняющими отдельные специфические виды деятельности, процессы по проекту. 

Для эффективного управления проектами система должна быть хорошо структурирована. Задача структуризации состоит в том, чтобы произвести разбивку проекта и системы его управления на компоненты или, проще сказать, на подсистемы, которыми можно управлять. Основой данной системы является команда проекта ( это особая группа, которая становится самостоятельным участником проекта и выполняет управление инвестициями в рамках данного проекта. [2]. В проектном менеджменте существует такое понятие, как жизненный цикл проекта – это важное явление проекта, означающая промежуток времени между моментом появления, начала работы над проектом и моментом его завершения (ликвидации). Он является исходным понятием для исследования проблем финансирования работ по проекту и принятия соответствующих решений [3]. Жизненный цикл проекта можно разделить на три основные смысловые фазы: прединвестиционную, инвестиционную и эксплуатационную. Дальнейшее разбиение существенно зависит от специфики проекта. Так, жизненный цикл может делиться на четыре фазы, показанные на рис.1. 

Сущность любого проекта всегда заключается в деятельности, но для того, чтобы он был успешным, необходимо тщательное и продуманное управление этим проектом. Управление проектом служит, прежде всего, гарантией эффективной деятельности, ее направленности на достижение конечной цели.
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Рис.1. Фазы жизненного цикла проекта

Проектные менеджеры понимают под управлением проектами методологию, то есть, искусство организации, планирования, руководства, координации трудовых, финансовых, материально-технических ресурсов на протяжении всех фаз жизненного цикла проекта, направленное на достижение его целей с помощью применения современных методов, технологий и техники управления для получения определенных в проекте результатов по составу и объему работ, времени, стоимости, качеству и удовлетворению участников проекта.

Основные задачи управления проектом состоят в следующем: определить цели проекта и провести его обоснование; выявить структуру проекта (подцели, основные этапы работ); определить источники финансирования и необходимый объем; сформировать команду проектантов (подобрать исполнителей); подготовить и заключить контракты; определить сроки выполнения проекта, составить график его реализации и так далее. 

Помимо вышесказанного, большое значение имеет изучение и анализ закономерностей, свойственных реализованным идеям из разных направлений человеческой деятельности. Именно поэтому, затрагивая проектный менеджмент, необходимо определить его главные функции. К ним относят: целеполагание (формирование замысла, его инициация и разработка концепции); планирование (создание четкой структуры и последовательности выполнения процессов, взаимосвязей между ними, календарное планирование работ, контрактов, поставок ресурсов); организация (выполнение утвержденного плана, размещение заказов на товары и услуги); мотивация (разработка и внедрение системы стимулирования всех участников работ); контроль (подготовка и подача отчетности о ходе работ, изучение мероприятий по уменьшению рисков, выполнения договоров). Наблюдая за современной тенденцией развития общества, все большее количество бизнес-структур, в том числе государственных и муниципальных организаций, нанимают все больше и больше менеджеров и вводят в свою повседневную деятельность элементы проектного управления. Такой подход в последние несколько лет продвигают даже Президент и Правительство России [4]. Поднимается главный вопрос: какие преимущества дает такая методика работы?

Исследования авторитетных международных организаций доказывают, что внедрение в управление проектных методологий позволяет уже в первые несколько лет существенно повысить показатели эффективности [5]. Вполне реальна 20% экономия средств, а также сокращение сроки реализации на 20-25%. Затраты непосредственно на интегрирование новых методик в работу составляют несколько процентов от общей суммы всего замысла и окупаются, как правило, в течение двух лет.

Новый управленческий подход открывает перед бизнесом и государственными организациями такие перспективы, как: четкое определение приоритетов деятельности; однозначная формулировка ожидаемых результатов и целей; оптимизация ресурсных затрат компании; повышение мотивации персонала и многое другое [6]. Как и в любых переходах на новую методику, существуют и недостатки. К ним можно отнести такие факторы, как распыление средств между разными проектами, отсутствие квалифицированного проектного менеджера и так далее.

Однако, несмотря на все сложности, проектное управление во всем мире набирает обороты. Оно не стоит на месте, оперативно развивается и постоянно соответствует ситуации, сложившейся на данный момент времени.
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Связанная с работой тревожность и психические расстройства становятся распространенной проблемой среди технологических компаний. По данным Международного журнала социальных наук, у разработчиков программного обеспечения гораздо больше шансов испытать усталость, выгорание, беспокойство и стресс по сравнению с их коллегами, выполняющими механические задачи. Ухудшение психического здоровья угрожает не только благополучию сотрудников, но и общей производительности компаний. Исследователи из Института программных технологий в Штутгарте обнаружили, что умственно истощенные или депрессивные разработчики производят код более низкого качества и, как правило, срывают сроки.

С эмоциональной сферой дела обстоят сложнее. Когнитивная сфера напрямую связана с нашим физическим здоровьем (уровень витаминов и глюкозы) и психологическим здоровьем (уровень тревоги, стресса и депрессии), которые легко понять с помощью медицинских тестов. Но эмоции сложны и не могут быть рассчитаны. Давайте рассмотрим четыре основные эмоции: печаль, страх, гнев и радость.

Печаль. Мы используем ее, чтобы разорвать связи с эмоциональными связями с уже прошедшими ситуациями. Например, вы переехали из-за работы, какое-то время вам было грустно, затем вы приняли это и пошли дальше. Важно, чтобы мы могли отпустить прошлое, вместо того, чтобы переживать его снова и снова. Вот почему нам нужна печаль. Страх, наоборот, направлен в будущее. Его цель ( помочь нам подготовиться к тому, что произойдет дальше, например, к встрече или предстоящему запуску проекта. Однако если на карту поставлено слишком много или предстоящая ситуация слишком опасна или сложна, то страх может нас замедлить. Наш мозг будет чрезмерно агонизировать, рисуя тысячи возможных сценариев и пытаясь найти решения для каждого из них, в результате мы тратим слишком много энергии и не можем эффективно работать здесь и сейчас.

Гнев, как и радость, нам нужен гнев, чтобы определить наши личные границы. Это также может помочь нам развить силу воли для достижения наших целей. Наконец, мы используем радость, когда чувствуем удовлетворение. Даже небольшое достижение, например, уборка пыли со стола, может вызвать немного радости. Всякий раз, когда мы завершаем задачу, наш мозг перезагружается на нейрофизиологическом уровне, вырабатывает опиоиды и дает нам энергию для продолжения.

Эмоциональная сфера древняя и мощная, и она влияет на наш познавательный потенциал. Если мы слишком грустны или взволнованы, слишком разъярены или окаменели, наши когнитивные способности могут замедлиться. Когда это происходит, важно помнить, что «плохих» эмоций не бывает. Все они полезны и необходимы при определенных обстоятельствах. Когда они выходят из-под контроля, нам нужно искать вмешательства.

Как кодирование влияет на психическое здоровье:

Когда разработчики начинают программировать, они используют все четыре основных элемента когнитивной сферы. Чувства и восприятие необходимы для загрузки данных с экрана в мозг, затем наше мышление активируется для обработки данных, включается воображение, помогающее находить творческие решения, а наша память хранит уже существующие решения, которые мы можем использовать, когда они подходят. Работа разработчика тесно связана с инженерией, которая также требует целенаправленного мышления. Современная научная теория предполагает, что мы можем работать сосредоточенно только 2-4 часа. Конечно, наш мозг достаточно гибкий и адаптивный. Это фактически позволяет продуктивно работать в условиях перегрузки в течение 1-3 месяцев. Однако, если кто-то продолжит назначать чрезмерное количество задач для обработки в течение этих 2-4 часов сосредоточенного мышления, это, скорее всего, бросит разработчиков в бездну хронического истощения.

Советы по сложному программированию и сохранению здравого смысла:

Сфокусированные и несфокусированные режимы.
Чтобы защитить свое психическое здоровье, важно не выходить за пределы ежедневных когнитивных ограничений. На самом деле, это легче сказать, чем сделать. Один из способов сохранить стабильное психическое здоровье — переключаться между сосредоточенным и рассредоточенным мышлением. Например, вы можете потратить два часа на что-то важное, например, на стендапы или интенсивное программирование, а затем переключиться на рассредоточенное мышление, работая над механическими задачами, не требующими сложных решений. Это даст вашему мозгу передышку, необходимую для обработки информации, которую вы загрузили во время сосредоточенной работы.

Не забывайте заниматься спортом.
Физическое здоровье является неотъемлемой частью психического здоровья. Даже такие мелочи, как сидение в неудобной позе, могут привести к спазмам сосудов шеи или сдавливанию нервных волокон. Это может помешать нашему мозгу получать достаточное количество кислорода и глюкозы. Важно делать короткие перерывы и включать быстрые тренировки каждый час или около того. Если вас тошнит от одной мысли об отжиманиях, хотя бы время от времени прогуливайтесь по офису.

Работа в команде.
Атмосфера в команде разработчиков программного обеспечения важна, особенно когда все становится эмоциональным. Вам было бы грустно, если бы ваш любимый член команды внезапно покинул проект, или вы могли бы разозлиться, если бы надоедливый QA остался. В любом случае энергия из когнитивной сферы (которая вам нужна для работы) вместо этого будет направлена в эмоциональную сферу, что сделает вас расфокусированным и непродуктивным. Чтобы сохранить внутреннюю атмосферу сбалансированной и здоровой, важно все обсудить.
Влияние использования технологий на психическое здоровье программистов сложное и многогранное. Преимущества технологических инструментов неоспоримы; однако они сопряжены со своим собственным набором рисков, которые необходимо признать и устранить. Организации и отдельные лица должны предпринять шаги для продвижения здоровых привычек использования технологий и минимизации связанных с этим рисков.
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В течении многих тысяч лет, с тех пор, как появилось государство, формируются системы для управления персоналом. [1] Основным подразделением по управлению кадрами является отдел кадров, на который поручены функции по приему и увольнению сотрудников, организация их обучения, переподготовка и повышение квалификации. Однако они разъединены с отделами по организации труда и заработной платы, юридическими отделами и другими отделами, поэтому для решения социальных проблем создаются службы социального исследования и обслуживания при организациях. [2]

Данные службы по управлению персоналом обычно имеют низкий организационный статус, являются слабыми в профессиональном отношении, поэтому не выполняют целый ряд задач по управлению персоналом и обеспечению нормальных условий работы. К их числу относятся: социально-психологическая диагностика; регулирование групповых и личных взаимоотношений руководителя и подчиненных; управление производственными конфликтами; оценка и подбор кандидатов на свободные должности; анализ кадрового потенциала и потребности в персонале; профессиональная и социально-психологическая адаптация работников; регулирование правовых вопросов трудовых отношений.

 Поэтому на сегодняшний день все больше компаний осознают необходимость правильной организации процесса адаптации новых сотрудников и внедрения программ социально-психологического управления персоналом. И это не удивительно, ведь правильно проведенная адаптация может помочь компании избежать ошибок при выборе кандидатов и сократить временные и финансовые затраты на обучение новых сотрудников.

Одним из важных инструментов в организации адаптации новых сотрудников являются программы социально-психологического управления персоналом, что является важным этапом в работе сотрудников, особенно новых. Они могут быть как общими, так и индивидуальными, разрабатываться для всех категорий сотрудников или только для определенных групп, например, для молодых специалистов или для новых топ-менеджеров. [3]

Цель программ социально-психологического управления персоналом заключается в создании оптимальных условий для успешной адаптации новых сотрудников в коллективе. Они помогают новым сотрудникам быстрее и эффективнее входить в ритм работы, понимать корпоративную культуру и нормы, а также устанавливать контакты со старшими коллегами и начальством.

Для успешной реализации программы адаптации новых сотрудников отдел персонала должен проводить различные психологические и социальные мероприятия. Основное внимание должно быть уделено созданию дружелюбной атмосферы в коллективе, организации совместных мероприятий, учитывая интересы новичков, объяснение целей и задач компании и возможности профессионального развития.

Программа адаптации также включает в себя такие мероприятия, как проведение вводной лекции для новых сотрудников, знакомство с командой и ее структурами, обучение используемым технологиям и программным продуктам, а также обучение основам профессионального этикета и поведения.

Результатом успешной программы адаптации новых сотрудников является не только повышение эффективности работы сотрудников, но и уменьшение профессионального стресса, увеличение мотивации к работе, повышение уровня лояльности к компании.

Выделим следующие основные задачи программ адаптации новых сотрудников:

– Создание условий для формирования позитивного эмоционального настроя новых сотрудников, что сокращает время их адаптации и повышает мотивацию к работе;

– Ознакомление с основными целями и задачами компании, контактами с клиентами, целевыми группами товаров или услуг;

– Ознакомление с корпоративной культурой, ценностями и нормами, которые приняты в компании;

-– Обучение новых сотрудников ключевым навыкам и нормам профессионального поведения;

– Предоставление информации о структуре и характере работы компании, включая роли сотрудников различных уровней и отделов;

– Организация мероприятий, нацеленных на знакомство новых сотрудников со старшими коллегами, различными общественными и рабочими группами. [4]

Реализация программ социально-психологического управления персоналом может осуществляться как самими компаниями, так и специализированными консалтинговыми фирмами. Главное, чтобы эти программы были грамотно структурированы, ориентированы на достижение конкретных целей и задач, а также на соответствие особенностям компании и ее культуры.

Важно помнить, что правильная организация адаптации новых сотрудников – это не только экономически выгодный процесс для компании, но и возможность для каждого нового сотрудника быстрее войти в новый коллектив и реализовать свой потенциал. Также все эти мероприятия помогают создать благоприятную атмосферу в коллективе, повышают мотивацию сотрудников и стимулируют их дальнейший профессиональный и личностный рост.
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Каждый из нас ежедневно взаимодействует с рекламой разных видов товаров и услуг, мы видим ее по телевизору или в сети Интернет, слышим ее по радио или видим баннеры во время прогулки в городе, но при этом люди не осознают как этот феномен, влияет на сознание и психику человека. 
Существует огромное количество трактовок термина «реклама», которые отражают разные стороны этого феномена, подчеркивая его многоаспектность. Под этим термином можно понимать, во-первых,  вид коммуникации, распространяемый среди целевой аудитории и инициируемый, рекламодателем, взаимодействующим с заказчиком. Во-вторых, реклама представляет собой профессиональный вид деятельности. У любой рекламы, есть признаки: платная форма этого вида деятельности, реклама никогда не может быть бесплатной; неличная форма представления – для создания рекламы организация всегда обращается в рекламное агентство, которое создает рекламу продукта или услуги; наличие известного спонсора –  в рекламе всегда отображается, кто именно является ее заказчиком; целевая аудитория – каждый рекламный товар всегда имеет свою аудиторию, и реклама должна быть выстроена таким образом, чтобы повлиять на мнение и предпочтения выбранной аудитории. 

Одна из разновидностей рекламы, это телевизионная реклама, несмотря на мнение, о том, что в наши дни все больше людей перестают смотреть телевизор, именно этот вид рекламы занимает ведущее место среди всех рекламных средств рекламодателя. Сумма бюджетов топ-30 рекламодателей в телевизионной рекламе составила 30 млрд. руб. В 2022 году серьезно изменилась тройка лидеров по вложениям в рекламу на ТВ, «Сбер» занял первое место с бюджетом 8,8 млрд. рублей, «Яндекс» поднялся на 2 место 4,9 млрд рублей, хотя еще год назад компания была лишь 16-я. RECKITT BENCKISER – треть место 4,4 млрд. рублей, компания PepsiCo опустилась на четвертое место с бюджетом 3,8 млрд. рублей. При этом среди лидеров только у компании «Сбер» наблюдается серьезное изменение бюджета, которое и объясняет такую разницу во вложенных средствах [5]. 

У телевизионной рекламы есть преимущества и недостатки, к первой группе отнесем наибольший охват аудитории среди всех форм рекламы и актуальность рекламы на ТВ. К недостаткам относятся высокая стоимость рекламы на ТВ, усталость зрителя от перенасыщения телепрограммы рекламными роликами [3]. Однако именно телевизионная реклама занимает первое место по уровню воздействия на аудиторию, так как обладает  целым пакетом необходимых возможностей: наличие звука, визуальной картинки, цвета. Такой спектр необходимых инструментов, представляет  возможности в большей степени повлиять на сознание аудитории. Для того чтобы эффективность влияния рекламы на потребителя была максимальной необходимо помнить о следующих правилах. Во-первых, реклама должна быть максимально информативна и при этом сжата во времени, для того, чтобы аудитория была на ней полностью сфокусирована. При этом, несмотря на временные рамки, необходимо помнить о сюжете, который должен привлечь зрителей, для рекламного ролика должна быть характерна следующая структура: завязка, кульминация и развязка. Завязка должна быть интересной и интригующей, для того, чтобы заставить зрителя обратить внимание на рекламу, а уже в кульминации необходимо прорекламировать товар. При этом успеха реклама добьется в том случае, если будет четко определены уровень художественной составляющей в рекламе и количество информации о товаре, только в том случае, если две эти составляющие гармонично сочетаются рекламу, ждет успех. Главная задача рекламы – это оказать правильное воздействие на человека, не просто привлечь его внимание, а заставить человека «мечтать или желать» о данном продукте или услуге. Именно реклама способна внушить человеку, какие товары ему стоит покупать, какими услугами пользоваться. Но реклама также воздействует на поведение человека, показывая, как он должен себя вести, какие социальные роли исполнять. Включая телевизор и видя рекламу, на первый взгляд нам кажется, что мы видим лишь рекламу продукта, однако реклама, ее сюжет и информативная часть выстроены так что, мы видим устройство общества, взаимодействие людей, образы мужчин и женщин в рекламе, все это мы усваиваем и переносим на нашу реальную жизнь. 

Процесс влияния рекламы на потребителя включает в себя три этапа. На первом этапе формируется отношение к товару или услуге, отношение может быть положительным или отрицательным. На этом этапе первостепенную роль играет имиджевая реклама, призванная создать успешную репутацию. На втором этапе, формируется эмоциональный фон для покупки товара, то есть появление желания приобрести товар. На третьем этапе происходит процесс запоминания рекламы, за счет яркой рифмы, фразеологизма,  или словосочетания фраз [3].

Образ главного героя одна из важнейших характеристик, влияющих на отношение к рекламному ролику со стороны человека. В статье «Гендерные стереотипы в телевизионной рекламе как отражение гендерного неравенства» показаны основные внешние характеристики героев рекламных роликов. Согласно результатам приведенным автором статьи, в отличие от мужчин, которые в основном в рекламе имеют темный цвет волос, женщины имеют разный цвет волос, это связано с изменчивостью облика женщины. Сам образ женщины в рекламе можно охарактеризовать следующими характеристиками. Приветствуется спортивное телосложение, опрятный вид, уверенный макияж, и иные характеристики, определяющие современные тенденции женских образов [4]. 

Образы женщины в рекламе показывают нам разные социальные роли, и сейчас мы рассмотрим основные из них.

Первый рекламируемый образ можно обозначить как «девушка мечта», чаще всего мы видим подобный образ в рекламе духов, шампуней, украшений, предметов косметики или шоколадных изделий. Сама реклама, ее сюжет, художественное оформление несут четкий посыл – делай как я, используй эти вещи, и  сможешь стать похожей на меня. При этом этот образ роскошной, молодой, яркой девушки, также как и определяемый посыл передаются не вербально, а визуально за счет разработанного имиджа. Эффект такого вида рекламы только усиливается, если в ней участвует приглашенная знаменитость, которая, направляет зрителей следовать ее примеру и использовать рекламируемый товар или услугу.

Однако сейчас рекламодатели не редко отказываются от присутствия известных людей в рекламе, предпочитая  привлечение обычных людей, не известных широкой публики. Это специальный эффект, чтобы создать для зрителей эффект близости, чтобы потребители смотря рекламу чувствовали, что персонаж в телевизоре, такой же как он. Нередко такой эффект используется для создания образов жены, матери, домохозяйки. Эти образы показывают не только социальные роли, но и качества присущие женщинам, хозяйственность, ласка, дружелюбие, мягкость. Реклама, раскрывающая эту социальную роль женщины, часто основана на сюжете идеальной семьи или влюбленной пары. Создавая идеальный пример семьи и межличностных отношений, реклама побуждает, стремиться к нему, примером является реклама магазина «Детский мир», где мы видим пример идеальной, заботливой семьи. 

В последние годы в рекламе сочетаются присутствие известных людей и рекламирование товаров и услуг, не относящихся к предметам роскоши. Например, реклама мобильной связи МТС привлекает немало звезд, но они сосредоточены на рекламе продукта для самых обычных пользователей. 

Еще один образ, набирающий популярность у рекламодателей – это образ деловой женщины, очень часто встречающийся в рекламах банковских услуг. Такая реклама показывает женщин, имеющих большие карьерные устремления. Как правило, этот вид рекламы отличается строгостью, во всех планах, например, женщины чаще надевают брючные костюмы, а ход рекламы развивается в стенах офиса. 

Рекламу можно разделить не только по социальным ролям, и выделяемым образам, но и по возрасту. Вид рекламы, в которой основными товарами являются: кремы, гели, лекарства направлен на женщин более зрелого возраста. Как правило, в сюжете рекламы присутствуют следующие роли: женщины-подруги, специалист в рекламируемой сфере, например врач, или ученый, советам которого можно доверять. Посыл этой рекламы сводиться к следующему действию – купи этот товар и тебе станет лучше. В таком виде рекламы создается образ «ухаживающей» за собой женщиной.

Помимо этого на женщин более взрослого возраста направлена реклама медицинских препаратов или приборов. Такой вид рекламы, как правило, показывает нам следующий сюжет. В рекламе представлена, спокойная приветливая женщина взрослого возраста, окруженная семьей и использующая необходимый препарат, акцент рекламы направлен на эффект препарата и его влияние на здоровье людей [2, 6]. 

На протяжении всего времени существования рекламы, образ женщины позиционировался в двух представлениях. Первый образ женщина как представление хрупкого, сексуального объекта. Второй образ – это концентрация внимание на женщине как матери, жене, домохозяйке. Однако общество меняется, попутно меняя все сферы жизни и формы общественного сознания. Современное общество декларирует гендерное равенство, но на деле общественное сознание продолжает сталкиваться с гендерными стереотипами. Однако это не означает отсутствие изменений в положении женщин в обществе. Эти изменения влияют и на образ женщины в рекламе. 

Для того чтобы продолжать оставаться актуальной реклама должна следить за изменениями общества, и соответствовать им. Главное изменение в отношении женщин – это увеличение их присутствия в профессиональной сфере, в том числе и в роли руководителей. Реакцией на профессиональную трансформацию становится и рынок рекламы все чаще представляющий нам образ женщины – делового лидера.
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Социально-психологические методы – это методы реализации управленческих воздействий на персонал, основанные на использовании паттернов социологии и психологии. Эти методы направлены как на группу сотрудников, так и на отдельных лиц. 

Социально-психологические методы управления основаны на использовании механизма социального управления (система взаимоотношений в коллективе, социальные потребности, работоспособность и т.д.). Особенностью этих методов является значительная доля использования неформальных факторов, интересов индивида, группы, команды в процессе управления персоналом [1].

В первую очередь социально-психологические методы помогают создавать социально-психологический климат в коллективе, который влияет на взаимоотношения людей и рабочую атмосферу. Социально-психологический климат – качественная сторона межличностных отношений, проявляющаяся в виде совокупности психологических условий, способствующих или препятствующих продуктивной совместной деятельности и всестороннему развитию личности в группе.
Социально-психологический климат должен формировать управляющий коллективом или группой. Управляющий, формирует его самостоятельно или с помощью специалистов (психологов). Формируя климат в коллективе с помощью психологических и социальных методов, следует обращать внимание на доверительные отношения между работниками, помощь и поддержку друг друга, отзывчивость, доброжелательность, стрессоустойчивость, устойчивое моральное состояние сотрудников, высокую работоспособность.

Если социально-психологический климат в коллективе формирует управляющий без помощи специалиста, то он должен быть хорошо подготовлен. Управляющий должен: знать все социально-психологические аспекты, приемы и способы социально-психологического воздействия, как на группу людей, так и на каждого человека индивидуально; быть достаточно стрессоустойчивым, коммуникабельным и находить подход к каждому сотруднику; уметь формировать социальную группу, правильно организовывать командную работу, грамотно ставить цели и задачи, уметь делегировать задания; регулярно проходить обучение и повышать квалификацию в управленческой, социально-психологической, психологической и социальной деятельности [2].

С точки зрения психологии человеческий ресурс наиболее активен в благоприятной среде. Если у человека хорошие взаимоотношения в коллективе, то его работоспособность тоже будет на хорошем уровне, а если есть трудности в общении с коллегами, то работоспособность будет низкой. Человек не сможет качественно и полноценно выполнять свою работу, если часто будет думать об отношениях в коллективе, его энергия рассеивается на то, как наладить взаимоотношения с коллегами, в связи с этим ухудшается качество работы сотрудника. Чтобы наладить или улучшить социально-психологический климат в коллективе, можно воспользоваться несколькими социально-психологическими методами.

Первый метод социологический, который ориентирован на группу сотрудников, в него входят специальные психологические тренинги на доверие и взаимопонимание между людьми, мероприятия на сплочение и сближение команды, командная работа в группе. В социологическом методе должны участвовать все сотрудники компании, в том числе и руководители, чтобы проработать и закрепить взаимоотношения в коллективе. С помощью этого метода сотрудники могут лучше узнать друг друга, выяснить причины недопонимания и возникновения конфликтов между собой, также улучшаются взаимоотношения и командная работа, повышается работоспособность. Людям будет проще работать в команде, если у них будет здоровая и спокойная социальная обстановка, так они быстрее и более правильно будут выполнять поставленные задачи и разрабатывать новые проекты. Чтобы пренебречь конфликтными ситуациями в группе нужно регулярно проводить занятия с помощью социологического метода. Так можно будет выявить накопившиеся социально-психологические проблемы в группе и устранить их, пока дело не дошло до глобального конфликта. 

Второй метод психологический, ориентированный на каждого сотрудника индивидуально. Так же он может быть проработан в двух способах: сотрудник ( руководитель и сотрудник ( ( психолог. Также возможен третий способ, когда сотрудник и руководитель прорабатывают рабочие отношения вместе с психологом. Бывает такое, что человеку некомфортно говорить и выражать свои мысли в присутствии группы, поэтому для этого больше подходит психологический метод. В рамках этого метода коллеги могут выражать свои мысли через «Я позицию», чтобы не обидеть друг друга. Например, мне было обидно, что вы грубо сделали мне замечание или мне будет приятно, если вы будете работать усерднее. В этом методе человек не акцентирует внимание на недостатках другого человека, но при этом спокойно и грамотно выражает свои мысли по поводу отношения к себе и другим. С помощью этого метода каждый сотрудник может проработать все свои социально-психологические аспекты, чтобы в дальнейшем избежать конфликтов и недопонимания, научится работать в группе и взаимодействовать с коллегами.

Данные методы, как по отдельности, так и совместно помогают улучшить или восстановить социально-психологический климат в коллективе, выявить и устранить конфликты между сотрудниками. Построить или создать здоровые социально-психологические отношения в группе. Таким образом, если начинать организовывать коллектив с помощью данных методов можно избежать социальных конфликтов между сотрудниками и грамотно выстроить рабочие отношения. При этом следует регулярно использовать эти методы, чтобы поддерживать сложившуюся здоровую атмосферу в коллективе. Так же и при восстановлении социально-психологических отношений нужно регулярно проводить занятия для сотрудников с помощью социально-психологических методов.
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Социально-психологический климат (СПК) – это одно из условий более успешной производительности труда в организации, основанное на межличностных отношениях всего коллектива, их восприимчивости характеров и личных симпатий и антипатий. 

Уже многие годы не ослабевает научный интерес ученых к проблемам социально-психологического климата в организации. На сегодняшний момент выработано четыре основных подхода к пониманию природы социально-психологического климата. 

Представители первого подхода (например, Л.П. Буева) трактуется социально-психологический климат в организации как состояние коллективного сознания, отражение в сознании людей комплекса явлений, связанных с их взаимоотношениями, условиями труда, методами его стимулирования [1, с. 10]. 

По мнению А.А. Русалиновой и иных представителей второго подхода, СПК – это эмоциональная составляющая коллектива, его настроение и психологическая устойчивость [2, с. 12].

Один из авторов третьего подхода В.М. Шепсуль подчеркивает, что СПК зависит от взаимоотношения людей (от целой системы межличностных отношений), которые напрямую непосредственное взаимодействуют друг с другом [3, с. 13]. 

Л.Н. Коган, являющийся представителем четвертого подхода, рассматривает СПК в рамках личностной совместимости, т.е. насколько члены коллектива сплочены, имеют ли они общее мнение и мировоззрение, общие традиции [4, 25 с.].  

Все вышеперечисленные подходы говорят о том, что трактовать социально-психологический климат любого коллектива можно по-разному, что приводит к различной окраске данного явления, каждая из которых будет являться правильной. 

СПК характеризуется набором определенных признаков, в том числе:

· умение правильно выдвигать и принимать критику;

· возможность доверия в коллективе;

· требовательность членов группы к друг другу;

· активность в выражении собственного мнения, возможность легко и открыто выражать его;

· информативность, умение правильно и четко принимать, передавать и усваивать информацию;

· желание находиться в коллективе;

· умение помогать коллегам не только во время работы, но и при решении личных проблем;

· умение принимать ответственность не только за себя, но и за весь коллектив и др. 

Исследуя СПК, нужно иметь в виду его двухуровневое строение. При первом (статическом) уровне СПК считается относительно стабильным и постоянным, а также, сформировавшись единожды, будет считаться целостным и устойчивым. Даже, если коллектив в какой-то период своего существования сталкивается с возможными трудностями или проблемами, он все также остается целостным. 

Второй (динамический) уровень находится в прямой зависимости от психологической атмосферы коллектива в целом, которая в сравнительном плане отличается от социально-психологического климата, поскольку характеризуется более быстрыми изменениями временного характера. В этой связи такие изменения меньше осознается членами коллектива. В свою очередь, изменения в СПК происходят более медленно, но ощущаются более остро. Длительность таких изменений позволяет сотрудникам адаптации к ним. 

Благоприятный СПК – это одна из обязанностей руководителя, которую он должен верно выстроить в своей организации. Чтобы социально-психологический климат можно было назвать именно благоприятным и комфортным, руководителю необходимо четко понимать психологию людей, правильно сопоставлять типы темпераментов и личностей своих подчиненных, а также понимать, каковы отношения в коллективе между всеми его членами. Также хороший руководитель должен искать пути решения личных проблем и помогать с разрешением внутренних конфликтов. 

Отдельное внимание в специализированной литературе уделяется вопросу о типологии СПК. К числу основных типов СПК относятся: 

· благоприятный тип, при котором в организации царят доверие, отзывчивость и деловая критика. Здесь помимо этого руководитель не давит на своих подчиненных и позволяет им принимать важные для организации решения. 

Помимо всего этого важной составляющей является именно человек и его взаимоотношения с коллективом. При таком типе присутствуют возможность карьерного роста, саморазвития, развитие своей профессиональной и творческой деятельности; 

· неблагоприятный тип, при котором коллектив отстранен друг от друга, каждый занимается своей деятельностью, проявляя лишь безразличие по отношению к коллегам. В организациях подобного рода зачастую не бывает высоких результатов или достижений, поскольку зачастую происходят конфликты, чувствуется сильная напряженность между участниками коллектива, а также большая текучесть кадров и др.; 

· нейтральный тип, при котором климат характеризуется сбалансированностью субъективных и объективных признаков, однако он неустойчив.

Констатируем, что существует множество факторов, которые непосредственно влияют на состояние социально-психологического климата в любой организации. В первую очередь стоит сказать о глобальной макросреде, локальной макросреде и физической макросреде. 

Глобальная макросреда – это общая обстановка всего общества, включая совокупность политических, экономических, социальных и прочих условий. 
Локальная макросреда – это обстановка в коллективе организации, в возможности принятий важных решений, в устойчивости ее на рынке и прочее. 

Физический микроклимат – обстановка вокруг работника, т.е. санитарно-гигиенические условия, в которых работает сотрудник. Сюда входит комфортное рабочее место, возможность делать перерывы, обеденное время и прочее [5, с. 312]. 

Более того, стоит учитывать удовлетворенность работой, характер выполняемой деятельности, организацию совместной деятельности, психологическую совместимость сотрудников, слаженность коллектива, возможность общения, стиль и методы руководства. 

Ученые справедливо обращают внимание на определенные признаки, которые косвенно определяют атмосферу в коллективе (в том числе производительность труда, качество продукции, выполнение работы в срок или с опозданием, аккуратность или небрежность в обращении с оборудованием, частота перерывов в работе и др.). Однако прежде всего, это текучесть кадров. Зачастую сотрудники увольняются, потому что просто не «прижились» в новом коллективе или им не было комфортно осуществлять там свою трудовую деятельность. 

Сказанное дает основание признать, что СПК – это, в первую очередь, общее состояние всего коллектива, которое влияет на достижение цели, поставленной в организации. Создание благоприятного социально-психологического климата в коллективе – это прямая обязанность любого руководителя, которая формируется на основе различных признаков и с помощью различных методов. Именно руководитель должен четко выстроить план работы со своим персоналом и уметь своевременно сгладить возможные проблемы, возникшие в коллективе. На СПК влияет множество факторов, которые необходимо стабилизировать, а это напрямую зависит от действий руководства организации.  
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Социальная адаптация – это процесс, посредством которого люди усваивают нормы, ценности и модели поведения своего общества, чтобы стать функциональными членами этого общества. Это важнейший аспект человеческого развития, поскольку он позволяет людям взаимодействовать друг с другом, формировать отношения и воспитывать чувство принадлежности к своей социальной группе. Социализация является ключевым компонентом социальной адаптации, поскольку она обеспечивает людей знаниями, навыками и поведением, необходимыми для навигации в сложном социальном мире вокруг них.

Люди – социальные существа, и потребность в социализации является неотъемлемой частью их выживания. С эволюционной точки зрения социальная адаптация сыграла решающую роль в выживании человека, поскольку она позволяла людям формировать группы, делиться ресурсами и защищать себя от хищников. Способность формировать социальные связи также связана с улучшением психического здоровья и благополучия, поскольку социальная поддержка может дать людям чувство принадлежности и цель в жизни.

Процесс социальной адаптации начинается с рождения, так как младенцы учатся через наблюдение и подражание. По мере взросления дети знакомятся с социальными нормами и ценностями через свою семью, сверстников и сообщество. Родители и опекуны играют решающую роль в этом процессе, поскольку они являются основными агентами социализации маленьких детей. Они предоставляют детям необходимую поддержку, руководство и обратную связь, чтобы помочь им научиться вести себя социально приемлемым образом [1, с. 154].
По мере поступления в школу дети знакомятся с более широким спектром социальных норм и ценностей. Они учатся ориентироваться в сложных социальных иерархиях и развивать отношения со сверстниками. Этот период особенно важен для социальной адаптации, так как именно в это время у детей развивается самоощущение, и они учатся эффективно общаться с другими людьми.

Подростковый возраст является еще одним критическим периодом для социальной адаптации, поскольку это время, когда люди начинают формировать свою собственную идентичность и устанавливать социальные отношения вне семьи. Этот период может быть особенно трудным для некоторых людей, поскольку они могут изо всех сил пытаться соответствовать своим сверстникам или чувствовать давление, чтобы соответствовать социальным нормам, которые противоречат их личным ценностям.

Во взрослом возрасте социальная адаптация по-прежнему важна, поскольку люди должны ориентироваться в сложной социальной среде, такой как рабочее место и общественные организации. Способность эффективно общаться, работать вместе и адаптироваться к меняющимся социальным нормам имеет важное значение для успеха в этих условиях.

Социальная адаптация – не всегда легкий процесс, и на этом пути люди могут столкнуться с трудностями. Некоторые люди могут бороться с социальной тревожностью, что мешает им формировать социальные связи или участвовать в общественной деятельности. Другие могут столкнуться с дискриминацией или исключением из-за своей расы, этнической принадлежности, пола или сексуальной ориентации. Такие проблемы могут оказать значительное влияние на психическое здоровье и благополучие человека, подчеркивая важность содействия социальной интеграции и принятию.

Процесс социальной адаптации может быть сложным и ошеломляющим, особенно когда он связан с переездом в новую страну или культуру. Культурный шок, языковые барьеры и незнакомые социальные нормы могут вызывать у людей значительный стресс и тревогу. Однако при правильной поддержке и ресурсах люди могут успешно адаптироваться к новой социальной среде [2, с. 110].
Одним из важнейших факторов, способствующих социальной адаптации, является социальная поддержка. Социальная поддержка относится к эмоциональной и практической помощи, оказываемой семьей, друзьями и другими социальными сетями. Социальная поддержка может помочь людям справиться со стрессами социальной адаптации, обеспечить чувство принадлежности и способствовать развитию социальных навыков. Например, социальная поддержка может помочь людям выучить язык новой культуры, понять социальные нормы и ценности и завести новых друзей.

Еще одним важным фактором, способствующим социальной адаптации, является культурная компетентность. Культурная компетентность относится к способности понимать, ценить и эффективно взаимодействовать с людьми из разных культур. Культурная компетентность включает в себя развитие осознания собственных культурных предубеждений, ценностей и убеждений, а также умение уважать и ценить точку зрения других. Развитие культурной компетентности имеет важное значение для успешной социальной адаптации, поскольку помогает людям понять новую культуру и ориентироваться в ее социальных нормах и ценностях.

На социальную адаптацию также влияют такие черты личности, как открытость и экстраверсия. Открытость относится к готовности пробовать новый опыт и идеи, в то время как экстраверсия относится к тенденции искать социальные взаимодействия, быть общительным и общительным. Люди с высоким уровнем открытости и экстраверсии, как правило, быстрее адаптируются к новой социальной среде, потому что им легче переносить изменения и им нравится встречаться с новыми людьми.

Наконец, на социальную адаптацию влияет уровень аккультурации. Аккультурация относится к процессу принятия культурных норм, ценностей и верований новой культуры. Аккультурация может быть, как ассимиляционной, так и интеграционной. Ассимиляция включает в себя отказ от собственной культуры и принятие ценностей и верований новой культуры, в то время как интеграция включает в себя включение аспектов своей собственной культуры в новую культуру. Уровень аккультурации может влиять на степень социальной адаптации, поскольку люди, которые полностью ассимилируются в новую культуру, могут испытывать больший стресс и беспокойство, чем те, кто интегрирует аспекты своей собственной культуры в новую культуру [3, с. 50].
В заключение можно сказать, что социальная адаптация является критическим аспектом человеческого развития и выживания. Социальная адаптация позволяет людям формировать социальные связи, изучать социальные нормы и ценности и адаптироваться к меняющейся социальной среде. Процесс социальной адаптации начинается с рождения и продолжается на протяжении всей жизни, причем каждый этап представляет собой уникальные проблемы и возможности для роста.

В конечном счете, социальная адаптация необходима для создания чувства принадлежности и общности, что может оказать положительное влияние на психическое здоровье и благополучие человека. Таким образом, социальная адаптация способствует социальной интеграции и принятию, чтобы у каждого была возможность быть успешным в своей социальной среде.
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Правильный социально-психологический климат в коллективе определяет  психологический настрой каждого сотрудника и всего коллектива в целом на решение производственных задач, мотивирует людей на труд с высокой самоотдачей. Поэтому для определения наиболее благоприятного социально-психологического климата в организации руководителю необходимо регулярно проводить мониторинг, основанный на использовании социально-психологических методов изучения климата в коллективе [2]. 
В современном мире методов исследования социально-психологического климата в коллективе в литературе отечественных и зарубежных авторов представлено очень много. В данной статье подробно остановимся на рассмотрении социометрического метода. 

Методика «Социометрия» позволяет изучить характер взаимоотношений участников коллектива. Она выявляет симпатии и антипатии, неформальных лидеров, изгоев, мини группы внутри большой группы. Это средство диагностики применяют психологи и педагоги в образовательных учреждениях, а так же руководители различных компаний. Социометрия подходит для анализа социально-психологического климата внутри любой группы: для предотвращения и устранения конфликтов, улучшения продуктивности каждого из участников и общей производительности коллектива [1].

Самым известным представителем социометрического метода является американский психиатр, социальный психолог Якоб Леви Морено (1892-1974). 

Социометрия Морено является методом диагностики и основана на  выявлении  симпатий и антипатий, актуальных или потенциальных конфликтов внутри коллектива.

Основное внимание Я. Морено было сконцентрировано на психологических взаимоотношениях людей в небольших группах. 

Система социометрии по Морено основана на пяти принципах [7]:

1. Первый принцип основан на том, что распределение симпатии-антипатии между людьми связано с существованием  невидимых нематериальных сгустков эмоциональной энергии, простейших единиц чувства, которые направлены от индивида к индивиду. 

2. Второй принцип заключается в том, что человек не может существовать без взаимодействия с другими людьми. Взаимодействие осуществляется на двух уровнях: спонтанном и реальном. Реальный уровень представлен лицами, которые действительно являются эмоциональными партнерами. Спонтанный уровень представлен лицами, с которыми данный индивид хотел бы вступить в контакт. Социальная общность представляет собой социальный атом, а каждая личность ( ядро этого атома, где собираются воедино многочисленные роли, связанные с существованием других участников. 

3. Третий принцип состоит в том, что сплочённость группы прямо пропорциональна влечению участников друг к другу и обратно пропорциональна влечению пространственной дистанции между ними.

4. Четвертый принцип основан  на социологическом законе,  суть которого в том, что  высшие формы коллективной ори​ентации развиваются из простейших.

5. Пятый  заключается в том, что в любой группе человеческие «привязанности» распределяются неравномерно; большая часть эмоциональных явлений приходится на немногих индивидов (популярные личности), большинство участников оказываются эмоционально обездоленными. Увеличение размеров группы еще более усиливает эту непропорциональность. 

На основе изложенных принципов Я. Морено разработал социометрический тест, суть которого заключается в измерении чувств симпатии-антипатии, проявляющихся в межличностных отношениях. Он позволяет дать количественную оценку выборов индивидов в отношении друг к другу в процессе определенного вида деятельности (рис.1).

Многолетняя практика позволила выработать систему требо​ваний к проведению социометрического опроса [4]:

1. Социометрический опрос можно проводить в коллективах (малых группах), члены которых имеют опыт совместной работы не менее 6 месяцев.

2. Размер исследуемой группы не должен превышать 12-15 человек.

3. Выбранный критерий, по которому будет проводиться опрос должен быть понятен для всех членов группы.

4. Опрос должен проводиться посторонним лицом.

Процедура социометрического опроса состоит из таких этапов, как:

1. Подготовительный – на данном этапе определяется проблема, решение которой необходимо найти; формулируются цели и задачи исследования; определяется группа для исследования.

2. Социометрическая разминка – знакомство с членами группы, определение содержания социометрического критерия.

3.Основой – на данном этапе проводится инструктаж респондентов, раздача социометрических карточек-бланков, их заполнение, сбор.

4. Обработка и анализ полученной информации.

В оригинальной теории Морено форма проведения методики социометрии одна – письменный опрос.

Опрос – это метод сбора первичной информации, основанный на непосредственном (интервью) или опосредованном (анкета) взаимодействии исследователя и опрашиваемого. Ведущее положение опроса среди других методов сбора первичной социологической информации объясняется тем, что вербальная информация более содержательна, чем другие виды  информации и позволяет выяснить не только факты, но и мнения, чувства, мотивы, относящиеся как к настоящему; так и к прошлому, и к будущему. Информация, полученная при опросе, более надежна и легче поддается обработке[3]. 

На всё исследование уходит не более 15 минут. Ведущий раздает участникам заранее подготовленные карточки, которые потом собирает у них. Позже организатор исследования предлагает всем участникам или отдельным членам группы снова встретиться, чтобы обсудить результаты диагностики по методике социометрии [5].

Обработка результатов социометрического исследования (социометрии) предполагает три метода [7]:

– Таблица или социоматрица.

– График или социограмма.

– Индексы. Подбираются на основе целей исследования.

В каждом случае результат подводится при помощи математических вычислений, сравнения и подсчета выборов. 

Использование социометрии позволяет проводить измерение авторитета формального и неформального лидеров для перегруппировки людей в командах так, чтобы снизить напряженность в коллективе, возникающую из-за взаимной неприязни некоторых членов группы. То есть социометрическое исследование является универсальным методом изучения межличностных отношений в группе, иерархии в коллективе.  

Для наглядности  рассмотрим примеры форм анкет и таблиц, применяемых для анализа информации в данной методике:

Пример социометрического теста рис.1.
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Рис.1. Социометрический тест

На основании данных из бланков, как уже  говорилось ранее, может быть составлена социоматрица (табл. 1). 

Матрица состоит: по вертикали – из списка фамилий группы, расположенных в алфавитном порядке; по горизонтали – их номера, под которыми испытуемые обозначены в списке. Результаты выборов разносятся по матрице с помощью условных обозначений.

Таблица 1

Матрица социометрических выборов

	№ п/п
	ФИО

участников группы
	1
	2
	3
	4
	5

	1
	
	
	
	
	
	

	2
	
	
	
	
	
	

	3
	
	
	
	
	
	

	4
	
	
	
	
	
	

	5
	
	
	
	
	
	

	Кол-во выборов
	
	
	
	
	

	Кол-во баллов
	
	
	
	
	

	Общая сумма
	
	
	
	
	


В зависимости от количества полученных социометрических положительных выборов можно классифицировать испытуемых на статусные группы (табл. 2).

Таблица 2

Классификация испытуемых по итогам социометрического эксперимента

	Статусная группа
	Количество полученных выборов

	«Лидеры»
	Наибольшая сумма баллов

	«Предпочитаемые»
	Набравшие большое количество баллов, но меньше, чем лидеры

	«Пренебрегаемые»
	Набравшие минимальное количество баллов (1-2)

	«Отвергнутые»
	Равно нулю или в два раза меньше, чем среднее число полученных выборов одним испытуемым


Изучая теоретический материал, по формированию социально-психологического климата в организации и влияния лидерских и управленческих способностей возглавляющего состава можно сделать вывод, что руководитель, имея установленный уровень этих способностей, может верно, построить свои отношения с подчиненными, направить деятельность коллектива на достижение высокого уровня  экономической деятельности организации [6]. 
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Важной темой исследования многих ученых, которые работают в сфере управления персоналом, является социально-психологический климат в коллективе, так как он непосредственно влияет на слаженность работы и продуктивность деятельности, как всего коллектива, так и отдельных работников. Ведь органичный социально-психологический климат – это, в первую очередь, легко достигаемая цель, которую организация поставила перед собой. 

Что же такое социально-психологический климат (далее СПК) в коллективе? В первую очередь стоит сказать, что это общее эмоциональное состояние всего коллектива в целом. Также он включает в себя отражение реальной ситуации среди работников, вступивших друг с другом в межличностные отношения. Таким образом, можно сказать, что благоприятный социально-психологический климат напрямую зависит от эмоциональной составляющей всего коллектива, которая непосредственно возникает на основе личных взаимоотношений внутри организации. Сюда входят симпатии, антипатии, совпадения характеров и темпераментов, также типов личности, интересов, хобби, любимых занятий и прочего [2, 6].  

Создание благоприятного СПК любого коллектива – это едва ли не первая цель по достижению высшего уровня производительности труда и улучшению качества продукции или предоставления услуг, которые может оказать компания. Вместе с тем, социально-психологический климат является показателем уровня социального развития коллектива и его психологических резервов, способных к более полной реализации. 

Социально-психологический климат строится на множестве факторов, но основными из них, на наш взгляд, являются стиль руководства и методы руководства.

Стиль руководства – это качественный способ воздействия руководителя на своих подчиненных. Он также бывает нескольких видов: 

1. Авторитарный или директивный, который характеризуется жестким стилем управления, единоначалием, строгим контролем за деятельностью своих подчиненных, нацеленностью на достижение скорого результата и пр.

2. Демократический или коллегиальный, который основан на разделение функций труда, поощрении инициативности, общность в принятии решений и пр. 

3. Либеральный или попустительский, который характеризуется слабой активностью руководителя, формализмом, низкой требовательностью и пр.

Методы руководства – различные приемы, которые использует организация или руководитель, чтобы непосредственно влиять на деятельность своих работников для достижения наилучших результатов [1].

Методы руководства можно разделить на следующие категории: 

1. Организационно-распорядительные. Их главные составляющие – это дисциплина, власть и принуждение.

2. Экономические методы. Их главные составляющие – это материальные интересы сотрудников.

3. Социально-психологические. Их главные составляющие – личные интересы сотрудников и всего коллектива в целом. 

Чтобы эффективно управлять коллективом и добиваться поставленных целей, руководитель должен грамотно выбирать стиль и методы руководства. Это поможет правильно воздействовать на социально-психологический климат всего коллектива, а значит и на трудовую деятельность всего персонала [4]. 

Помимо этого, существуют и иные факторы, которые напрямую влияют на СПК в коллективе. Далее рассмотрим их подробнее: 

1. Удовлетворенность работой. Достаточно весомое значение имеет для работника его заинтересованность в той деятельности, которую он выполняет. Также его дополнительными стимулами могут являться такие вещи, как возможность творческого и личностного потенциала, карьерный рост, возможность повышения квалификации и обучение новым навыкам. Также сюда входит улучшение условий труда, повышение заработной платы, выдача премий, получение различных льгот и тому подобное.

Удовлетворенность участников любого коллектива подкрепляется выгодными стимуляторами. 

2.Характер выполняемой деятельности. Если работа для любого сотрудника является разнообразной, в меру стрессовой, достаточно спокойной и легкой в понимании дальнейший действий и прочее, то работник будет чувствовать себя комфортно на своем рабочем месте, его настроение будет приятным, а отношения с коллегами легко нормализуются. 

3. Организация совместной деятельности. Здесь важную роль играет наличие единой цели коллектива, его сплоченность, четкое распределение обязанностей, которые будет выполнять каждый участник. Возможно, наличие небольшой иерархии, где есть непосредственный лидер, который помогает команде двигаться вперед.

4. Также важную роль здесь играет психологическая совместимость сотрудников. Ее также можно отнести к фактору организации совместной деятельности. 

Психологическая совместимость – это, в первую очередь, совместимость моральных и личностных качеств работников, благодаря которым они легко устанавливают связи внутри коллектива [5]. 

Люди, похожие между собой, лучше срабатываются в коллективе, но здесь также может сработать принцип взаимодополняемости, при котором один член коллектива закрывает недостатки другого своими сильными сторонами. 

Психологическая совместимость работает именно на личных отношениях в коллективе, симпатиях и антипатиях. Последнее может стать проблемой в формировании сплоченности. Это можно решить изменением состава группы работников или заменой одного сотрудника другим. Это касается работы в малых группах. С большими группами дела обстоят сложнее – руководитель должен подобрать своих сотрудников так, что минимизировать появление любых конфликтов, влияющих на СПК.

Помимо этого, выделяют три уровня совместимости: психофизиологический, психологический и социально-психологический. Далее рассмотрим каждый более подробно:

1. Психофизиологический уровень. Этот уровень совместимости включает в себя взаимодействие свойств темперамента. Здесь руководитель на основе знаний типов личности своих сотрудников должен грамотно сформировать группы, в которых работа будет выстраивать четко, а пробелы одного будут закрыты плюсами другого. Например, меланхолика хорошо будет дополнять в рабочих вопросах сангвиник. Также нельзя вместе ставить холерика и сангвиника, так как их большая активность и инициативность могут повлечь за собой сильные споры.  

2. Психологический уровень. В нем заключается взаимосвязь особенностей характера, схожесть внутреннего мировоззрения, устоев личности и взглядов. Руководитель, основываясь на данных особенностях каждого сотрудника, также грамотно выстраивает группу работников, чтобы их моральные столкновения были минимальными и не вредили организации. 

3. Социально-психологический уровень. Основан на некой иерархии, в которой возможно сформируется негласный лидер, который будет следить за выполнением деятельности и направлять своих коллег. Необходимо, чтобы у такого человека были подчиненные, которые были бы согласны выполнять его установки. Слаженных действий не получится, если в команде априори будут два или более человек, неспособных подчиняться, а желающих руководить. Чтобы этого избежать, кому-то всегда нужно отступить. 
5. Характер коммуникаций. Главное правило – умение правильно говорить, четко и по делу излагать свои мысли, правильно передавать любую информацию, а также правильно и четко потреблять её. 

Также на СПК влияют такие факторы, как глобальная и локальная макросреда. Глобальная макросреда зависит от политической и экономической ситуаций в мире, т.к. касаются жизнедеятельности любого работники или личности в целом. Локальная макросреда зависит от состояния организации, куда входит трудовой коллектив: стабильность организации, условия работы, участие сотрудников в развитии и пр. [3] 

Подводя итоги, можно сделать вывод, что существует множество факторов, которые непосредственно влияют на формирование благоприятного социального климата в коллективе. Чтобы правильно выстроить комфортную для всех работников среду, руководителю следует выбрать правильный стиль руководства и подобрать действенные методы. Помимо этого, каждый руководитель должен четко понимать проблемы, возникшие в трудовом коллективе на почве ухудшения СПК, и с чем они связаны, чтобы решить их как можно быстрее. 
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Социально-психологические аспекты управления человеческими ресурсами являются одними из наиболее важных и сложных вопросов, которые стоят перед современными менеджерами. Ведь управление людьми – это не только управление их трудовыми ресурсами, но и управление их эмоциями, мотивацией, отношениями друг с другом и с руководством.

Человеческие ресурсы – это совокупность знаний, навыков, опыта и потенциала людей, которые могут быть использованы для достижения целей организации. Они являются ключевым фактором успеха любого бизнеса, так как именно люди создают ценность и приносят прибыль [1].

Человеческие ресурсы включают в себя не только квалификацию и опыт, но и личностные качества, такие как коммуникабельность, ответственность, творческий подход и другие. Каждый сотрудник является уникальным и имеет свой вклад в развитие компании.

Управление человеческими ресурсами включает в себя процессы найма, обучения, мотивации и удержания сотрудников [2]. Компания должна создавать условия для развития своих сотрудников, чтобы они могли реализовывать свой потенциал и приносить большую пользу организации.

Важно понимать, что человеческие ресурсы не являются статичным ресурсом, они постоянно развиваются и меняются. Поэтому компании должны постоянно следить за изменениями внутри и вне организации, чтобы адаптироваться к новым условиям и сохранять конкурентоспособность.

Одним из ключевых аспектов управления человеческими ресурсами является понимание того, что люди – это не просто ресурсы, которые можно использовать по своему усмотрению. Люди – это сложные социальные существа, которые имеют свои потребности, желания, мотивации и ценности. Именно поэтому управление человеческими ресурсами должно быть ориентировано на удовлетворение этих потребностей и желаний, а не на простое использование людей как рабочей силы.
Одним из ключевых инструментов управления человеческими ресурсами является мотивация. Мотивация – это то, что побуждает людей к действию, к достижению определенных целей. Однако мотивация – это не просто денежное вознаграждение или премии. Мотивация – это комплексный процесс, который включает в себя понимание потребностей и желаний людей, создание условий для их удовлетворения, а также создание атмосферы в коллективе, которая будет способствовать мотивации и эффективной работе.
Еще одним важным аспектом управления человеческими ресурсами является коммуникация. Коммуникация – это не только передача информации, но и создание атмосферы доверия и понимания между людьми [4]. Коммуникация должна быть открытой и прозрачной, чтобы люди могли свободно выражать свои мысли и идеи, а также получать обратную связь от руководства.
Также еще важным аспектом является лидерство – это способность вести людей к достижению общих целей, создавая при этом атмосферу доверия и уважения. Лидер должен быть не только компетентным профессионалом, но и человеком, который умеет слушать и понимать людей, создавать условия для их развития и роста.
В целом, управление человеческими ресурсами – это сложный и многогранный процесс, который требует от менеджеров не только знаний и навыков, но и понимания социально-психологических аспектов работы с людьми. Только так можно создать эффективную и успешную команду, которая будет работать на достижение общих целей и успехов.

Социально-психологические аспекты управления человеческими ресурсами являются одними из наиболее важных в современном бизнесе. Они включают в себя изучение мотивации и удовлетворенности сотрудников, лидерства и коммуникации в коллективе, конфликтов и их разрешения, а также влияние организационной культуры на работу сотрудников. Управление человеческими ресурсами, основанное на понимании социально-психологических аспектов, позволяет создать благоприятную рабочую среду, повысить эффективность работы коллектива и улучшить результаты бизнеса в целом [3].

Социальные аспекты управления человеческими ресурсами также включают в себя взаимодействие между сотрудниками, коммуникацию, культуру организации и социальную ответственность. Взаимодействие между сотрудниками является ключевым элементом успешного функционирования организации. Коммуникация между сотрудниками должна быть открытой и прозрачной, чтобы избежать конфликтов и недопонимания. Культура организации также играет важную роль в управлении человеческими ресурсами. Она должна быть ориентирована на сотрудников и их потребности, чтобы создать благоприятную атмосферу для работы. Социальная ответственность организации также является важным аспектом управления человеческими ресурсами. Организация должна быть ответственной перед своими сотрудниками и обществом в целом [5].

Психологические аспекты управления человеческими ресурсами включают в себя мотивацию, лидерство, управление конфликтами и развитие персонала. Мотивация является ключевым элементом успешного управления человеческими ресурсами. Сотрудники должны быть мотивированы для достижения целей организации. Лидерство также играет важную роль в управлении человеческими ресурсами. Лидер должен быть способен вдохновлять и мотивировать своих подчиненных. Управление конфликтами также является важным аспектом управления человеческими ресурсами. Конфликты могут возникать в любой организации, и управление ими является ключевым элементом успешного функционирования организации. Развитие персонала также является важным аспектом управления человеческими ресурсами. Организация должна обеспечивать своих сотрудников возможностями для развития и роста.

Исследования показывают, что поощрения эффективнее штрафов в управлении человеческими ресурсами. Когда работники получают похвалу и признание за свои достижения, они чувствуют себя более мотивированными и готовыми работать еще усерднее [6]. Это может привести к улучшению производительности и качества работы, а также к улучшению отношений между работниками и руководством.

Кроме того, поощрения могут помочь укрепить чувство принадлежности к команде и повысить уровень удовлетворенности работников. Когда работники чувствуют, что их усилия оцениваются и признаются, они чувствуют себя более ценными и важными для компании. Это может привести к уменьшению текучести кадров и увеличению лояльности работников.

Однако, не следует забывать о том, что штрафы также могут быть эффективными в некоторых случаях. Например, если работник нарушает правила безопасности или не выполняет свои обязанности должным образом, штрафы могут помочь предотвратить повторение подобных ситуаций в будущем.

 В целом, эффективное управление человеческими ресурсами требует баланса между поощрениями и штрафами. Руководство должно уметь правильно оценивать ситуации и выбирать подходящие методы мотивации для каждого конкретного случая. Ключевым фактором является умение слушать и понимать потребности и мотивации каждого работника, чтобы создать условия для их максимальной производительности и удовлетворенности работой.
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Выработка направлений экономической политики региона напрямую зависит не только от ясного представления о процессах, протекающих в самом регионе, но и от места, которое он занимает среди прочих регионов РФ. Данный подход предполагает проведение оценки и типологии регионов на основе данных о человеческом капитале территории. В связи с этим возникают две проблемы: во-первых, это подбор адекватной методики типологии регионов; во-вторых, обеспечение объективности исходных данных [1].

Необходимо отметить, что в настоящее время отсутствуют разработанные в достаточной степени теоретические положения, раскрывающие методику измерения и устанавливающие меру достаточности человеческого капитала для поступательного развития экономики региона. Исследование человеческого капитала Центрально-Черноземного экономического района в территориальном разрезе предполагает формирование модели оценки конкурентоспособности макрорегионов на основе индекса достаточности человеческого капитала.

Рассмотрим модель индекса конкурентоспособности макрорегионов AV MRCI [2], предложенную Консорциумом Леонтьевский центр AV Group. Индекс – элемент интегрального методического подхода, направленного на оценку текущего состояния и разработку стратегии повышения конкурентоспособности региона (группы регионов) и их отраслей специализации. 

Базовая идея заключается в том, что субъект (регион, макрорегион, муниципалитет) объективно находится в борьбе за позиции в межрегиональной глобальной конкуренции по семи направлениям:

G1. Рынки (объем и структура, внутренний рынок, внешний рынок);

G2. Институты (развитие бизнеса, малый и средний бизнес, развитие ГЧП, политический рейтинг, возможности федерального уровня, разрешение на строительство);

G3. Человеческий капитал (население, производительность труда, жилищные условия, здоровье, экология, социальные услуги, образование, доходы и занятость, безопасность); 

G4. Инновации и информация (информация и связь, инновации, технологии);

G5. Природные ресурсы и устойчивое развитие  (земля, ведение сельского хозяйства, полезные ископаемые, лесные ресурсы, водные ресурсы, туристические ресурсы); 

G6. Пространство и реальный капитал (основные фонды и их эффективность, коммунальная инфраструктура, транспортная инфраструктура, энергетическая инфраструктура); 

G7. Инвестиции и финансовый капитал (инвестиционная привлекательность, инвестиционная эффективность, финансовая система региона, рейтинги кредитоспособности, региональный бюджет). 

Методика формирования Индекса конкурентоспособности макрорегионов основывается на статистических данных и рейтингах всех субъектов России, сгруппированных в макрорегионы в соответствии со Стратегией пространственного развития [3]. При этом, в исследовании используются статистические данные (индикаторы) и публичные авторитетные рейтинги и оценки. 

Каждый индикатор оценивается по бальной системе от 0 до 5, где 5 – максимум, достигнутый одним из макрорегионов, 0 – минимум, 2,5 – среднее по России. Все факторы/оценки при группировке взвешиваются экспертно по уровню влияния на ключевой показатель верхнего уровня. В основе расчета индекса используются следующие основные типы индикаторов: абсолютные индикаторы (средние за 3 года, для исключения влияния отдельных колебаний); прирост индикатора за 3 года (сравнительная оценка результатов развития макрорегионов); сумма индикаторов за 3 года (для отдельных индикаторов, характеризует суммарный результат); темпы роста/прироста индикатора за 3 года (относительная результативность развития); структурные индикаторы/доли (структурные особенности развития); нормативы на 1 жителя/занятого; показатели эффективности и т.д.

Алгоритм расчета индекса конкурентоспособности регионов включает в себя следующие этапы:

Преобразование индикаторов в оценки 

Группировка (с учетом веса каждой оценки)

Группировка (с учетом веса каждого фактора)

Группировка (с учетом веса по каждому направлению конкуренции).

Динамика изменений конкурентоспособности макрорегионов России по направлению «Человеческий капитал» представлена на рисунке 2.8 [4].
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Рис. 1. Динамика изменений конкурентоспособности макрорегионов России по направлению «Человеческий капитал»

Как видим Центрально-Черноземный макрорегион показывает устойчивый рост по направлению конкуренции «Человеческий капитал». При этом, устойчивый рост суммарного показателя уровня конкурентоспособности за последние 5 лет демонстрируют только 2 макрорегиона: Центрально-Черноземный и Северо-Западный (рис. 2.9) [4]. 
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Рис. 2. Динамика изменений конкурентоспособности макрорегионов России

Анализ взаимосвязи агломераций и уровня конкурентоспособности макрорегионов показывает неоднозначное влияние по направлению «Человеческий капитал». При этом Центрально-Черноземный регион относится к группе макрорегионов, для которой уровень концентрации населения, проживающего в агломерации оказывает позитивное влияние за счет высокого уровня доходов, трудовых ресурсов, миграционных процессов и т.д.
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Рис. 3. Взаимосвязь агломераций и конкурентоспособности регионов [4]

Методология расчета и применения индекса предполагает использование, как статистических показателей, так и результатов социологических исследований. Статистика дает возможность использования ключевых и широко распространенных показателей, а также оценку и включение показателей, имеющих влияние на экономическое развитие регионов. Социологический анализ, построенный на репрезентативной выборке, характеризует консолидированные мнения граждан с точки зрения удовлетворенности, информированности, отношения, намерения и социального самочувствия граждан, а также оценки качества и доступности инфраструктуры и услуг. Практическая реализация предложенной методики комплексного исследования человеческого капитала в территориальном разрезе региона/субъекта РФ даёт типологию регионов, которая адекватно отражает их пространственную и временную дифференциацию. Место конкретного региона в типологии отражает его способность к решению важных социально-экономических проблем и достижению приоритетных целей, а также дополняет существующие оценки и даёт региональным властям независимую экспертизу. 

Типология регионов/субъектов РФ даёт возможность каждому региону выработать направления инновационной экономической политики в зависимости от места, которое он занимает среди прочих регионов РФ. Кроме того, типология позволяет учесть потенциальные возможности региональных проектов в части человеческого капитала, адекватно оценить уровень конкурентоспособности региона [1].

Серьезной проблемой в этом отношении является также то, что государственная статистика, в том числе по регионам России, пока не располагает необходимыми данными для расчетов качества и достаточности человеческого капитала. В этой связи необходимо отметить практическую пользу результатов комплексного исследования человеческого капитала Центрально-Черноземного экономического района в территориальном разрезе как инструмента практической деятельности органов власти.

Определение степени достаточности человеческого капитала Центрально-Чернозёмного района и определение его уровня конкурентоспособности должно проводиться с учетом следующих социально-экономических и политических факторов:

Наличие заинтересованности высшего руководства региона в развитии человеческого капитала, обеспечении достаточности кадров для опережающего развития. 

Готовность региональных управленческих команд к реализации подобных проектов. 

Диверсифицированная структура экономики в регионе (наличие как традиционных, так и инновационных секторов производства).
Доступность и оперативность сбора статистических и социологических показателей.

Таким образом, анализ основных тенденций территориального (пространственного) развития экономики и человеческого капитала Центрально-Чернозёмного макрорегиона позволяет видеть основные закономерности и тенденции, требующие значительного повышения способности к гибким реакциям и устойчивому развитию региональных систем, направленному на подъем пространственных эффектов территории [5, 6].
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В настоящее время проблемой социального сиротства в России в большей степени занимаются психологи и социальные работники. Впервые понятие социального сиротства употреблялось в сборнике «Проблемы семьи и детства в современной России» в 1992 году. Так, в настоящее время, социальный сирота – это ребенок, который имеет биологических родителей, но они по каким-либо причинам не занимаются его воспитанием и не окружают ребенка заботой. К числу таких детей можно отнести тех, чьи родители:

1. Умерли;

2. Лишены или ограничены в родительских правах;

3. Признаны без вести пропавшими;

4. Недееспособны или ограниченно дееспособны;

5. Отбывают наказание в исправительных колониях;

6. Уклоняются от воспитания детей;

7. Отказываются забрать детей из лечебных или социальных учреждений, куда был помещен ребенок на временной основе.

Значительной причиной роста социального сиротства является усиление процессов изменения образа жизни молодых людей, а также снижение моральных ценностей. Данные изменения приводят к распространению добрачных половых связей, сопутствующему увеличению беременностей в несовершеннолетнем возрасте, следовательно, рождению потенциальных социальных сирот. В нашей стране проблема отказа матери от своего новорожденного ребенка за последние годы возросла и встречается намного чаще. 
Таким образом, причины отказа от новорожденного можно разделить на две основные группы. Во-первых, наличие трудной жизненной ситуации. Во-вторых, психологические нарушения у женщины, связанные с отсутствием привязанности к ребенку. Понятие социального сиротства является социологическим термином и не имеет закрепления в законодательстве Российской Федерации, поэтому нет четких механизмов регулирования данных общественных отношений. В Семейном Кодексе Российской Федерации взамен понятия «социальные сироты» используется понятие «дети, оставшиеся без попечения родителей». Среди мер, предпринимаемых государством в данном направлении, следует отметить профилактику социального сиротства путем совершенствования форм и методов работы с детьми и подростками. В связи с этим предпринимаются меры по разработке единого понятийного аппарата законодательной базы, благодаря которым будет повышаться эффективность решения проблем детей-сирот и детей, оставшихся без попечения родителей.
Поскольку в российском законодательстве не укрепилось понятие социального сиротства, сложно проанализировать статистические данные по количеству социальных сирот в стране. Поэтому, анализируя статистические показатели, целесообразно рассматривать численность детей, оставшихся без попечения родителей. По данным Министерства просвещения Российской Федерации численность детей, сведения о которых содержаться в федеральном банке данных о детях, оставшихся без попечения родителей, на 1 марта 2022 года составила 39537 детей. В 2021 году данный показатель составил 41472 детей (см. рис. 1).
В Российской Федерации такое явление как социальное сиротство не регулируется непосредственно государством, однако законодательная база и целевые федеральные программы направлены на профилактику сиротства в целом.  Конституция РФ является основным регулятором вопросов социальной поддержки детей-сирот и детей, оставшихся без попечения родителей.
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Рис. 1. Численность детей, сведения о которых содержаться в федеральном банке 

о детях, оставшихся без попечения родителей

Среди нормативно-правовых актов, регулирующих социальную защиту и поддержу детей-сирот, можно выделить: Федеральный закон «Об основных гарантиях прав ребенка в Российской Федерации», который устанавливает основные гарантии прав и законных интересов ребенка. Федеральный закон «Об опеке и попечительстве», который регулирует отношения, возникающие в связи с установлением, осуществлением и прекращением опеки и попечительства недееспособными или не полностью дееспособными гражданами.  Также в законодательную базу Российской Федерации, регулирующую социальные отношения, связанные с детьми, оставшимися без попечения родителей, входят указы Президента РФ и постановления Правительства РФ. 

По результатам проведенного социологического исследования был разработан социальный проект по противодействию росту социального сиротства путем проведение профилактических и психолого-педагогических консультаций и мероприятий, посвященных укреплению детско-родительских отношений. 

Противодействие росту социального сиротства заключается в профилактике таких явлений как разрушение внутрисемейных отношений, лишения и ограничения родителей в родительских правах, а также добровольное перемещение ребенка в интернатное учреждение. Суть социального проекта заключается в проведении мероприятий, способствующих профилактике социального сиротства. Целью проекта является создание психолого-консультативного центра по профилактике социального сиротства для детей младшего и старшего школьного возраста на базе МБУ «Комплексный центр социального обслуживания населения города Белгорода». 

В ходе реализации проекта предполагается достижение следующих результатов:

1. Снижение числа детей и семей, находящихся в социально-опасном положении;

2. Снижение числа семей, в которых родители лишены или ограничены в родительских правах; 

3. Разработана модель комплексной психологической, социальной, педагогической и правовой помощи детям и семьям группы риска;

4. Укрепление внутрисемейных связей, гармонизация детско-родительских отношений;

Реализация проекта осуществляется в три этапа: подготовительный, основной и заключительный. Подготовительный этап направлен на разработку плана и программы проекта совместно с представителями МБУ «Комплексный центр социального обслуживания населения города Белгорода». Основной этап включает в себя проведение профилактический мероприятий (бесед, консультаций, тренинговых групп). Заключительный этап направлен на интерпретацию полученных данных и принятия решения о продолжении или прекращении проекта.

На основании анализа статистических показателей и мер государственного регулирования, был разработан социальный проект по противодействию росту социального сиротства, целью которого является создание психолого-консультативного центра по профилактике социального сиротства для детей младшего и старшего школьного возраста на базе МБУ «Комплексный центр социального обслуживания населения города Белгорода». Реализация социального проекта по противодействию росту социального сиротства в Российской Федерации является мерой профилактики данного социального явления. Социальный проект способен оказать влияние на снижение числа случаев лишения и ограничения родителей в родительских правах, числа семей, в которых родители страдают от алкоголизма и наркомании. Проект поможет сформировать модель комплексной помощи детям и семьям, потенциально способных оказаться в числе социальных сирот.
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Средняя продолжительность жизни населения представляет собой один из важнейших показателей общей системы государственного планирования социальной политики и не только. Он косвенно указывает на уровень развития наиболее необходимых сфер биологической жизнедеятельности человека: состояние медицинского обслуживания, его доступность для населения, экологические условия проживания, климатические, также оказывающие влияние на здоровье, что, в конечном счёте, и определяет тот возраст, до которого способен дойти человек на определенной стадии общественного развития.

Указом Президента РФ от 7 мая 2018 г. №204 «О национальных целях и стратегических задачах развития Российской Федерации на период до 2024 года» планируется повышение ожидаемой продолжительности жизни до 78 лет уже через два года, а к 2030 – до 80 [4, с. 1], что является довольно амбициозной целью – эксперты готовы признавать достижение 78 лет хотя бы до 2030 года успехом на фоне происходящих социально-экономических трансформаций системного уровня, а для следующих двух лет промежуточные требования к ожидаемой продолжительности жизни будут снижены [1, с. 1].

Ожидаемая продолжительность жизни (по словарю терминов по социальной статистике) – показывает число лет, которое в среднем предстояло бы прожить одному человеку из поколения родившихся или достигших возраста х при условии, что на протяжении всей жизни этого поколения уровень смертности в каждом возрасте останется таким, как в годы, для которых вычислен показатель [2, с. 14].

Наиболее доступный и быстрый прогноз осуществляется методом экстраполяции. Он базируется на продолжении поведенческих реакций любого избранного показателя. Все, что требуется для осуществления данного способа получения данных – числовые измерения изменений переменной, взятой в определенном временном промежутке (или любой контрольной точке, отражающей отношения принадлежности между переменной и ее результатом, т.е. этой самой контрольной точки). Преимущества заключаются в том, что метод в настоящее время полностью автоматизирован и временные затраты на него минимальны (больше всего уходит на поиск исходных данных). Недостатки – он не подразумевает сильных скачков и, естественно, не учитывает внешние условия функционирования объекта (т.е. искомого показателя). Выстраивается прогноз в соответствии с поведением переменной на протяжении нескольких экспериментов (контрольных точек).

Сначала прогноз рассчитан для всей страны в целом для определения наиболее близкой математической функции. Так, через двадцать лет предполагается, что при сохранении неизменности всей совокупности текущих условий, в которых находится показатель ожидаемой продолжительности жизни, возраст будет составлять условно около 80 лет.

В региональном разрезе можно наблюдать следующую картину: наиболее низким показателем длительность жизни отличается Северо-Кавказский федеральный округ (СКФО условно) и составляет всего лишь 78 лет (что, впрочем, не сильно высокая разница, если обратить внимание на все остальные регионы). Кроме того, достижение даже такого уровня растягивается на приличное количество времени в погодовом измерении, ведь несколько лет назад официальными органами закладывался план, по которому предполагалось подняться до этих цифр несколько раньше. Далее два региона – Южный федеральный округ (ЮФО) и Уральский федеральный округ (УФО) – демонстрируют показатели в 79 лет, на год больше, чем прошлый регион. Условно они находятся посередине, после них – Центральный федеральный округ (ЦФО), Приволжский федеральный округ (ПФО) по 80 лет (при округлении). Самые высокие результаты замечены у таких регионов, как: Северный Федеральный (~82 года), Дальневосточный федеральный (~81 год) и Северо-Западный (~84 года) округа. Результаты ниже (табл. 1).

Таблица 1

Региональная дифференциация прогноза методом простейшей экстраполяции (представлена часть авторского прогноза)

	Год
	Регион

	
	ЦФО
	СЗФО
	ЮФО
	СКФО
	ПФО
	УФО
	СФО
	ДФО

	2030
	76,32
	78,19
	76,13
	76,06
	75,79
	75,47
	76,54
	75,81

	2031
	76,32
	78,74
	76,46
	76,24
	76,16
	75,82
	77,04
	76,33

	2032
	76,73
	79,29
	76,79
	76,43
	76,53
	76,16
	77,54
	76,85

	2033
	77,13
	79,84
	77,12
	76,62
	76,90
	76,51
	78,04
	77,37

	2034
	77,54
	80,39
	77,45
	76,81
	77,27
	76,85
	78,54
	77,89

	2035
	77,95
	80,94
	77,78
	76,99
	77,64
	77,20
	79,03
	78,41

	2036
	78,35
	81,49
	78,10
	77,18
	78,00
	77,55
	79,53
	78,93

	2037
	78,76
	82,04
	78,43
	77,37
	78,37
	77,89
	80,03
	79,45

	2038
	79,17
	82,59
	78,76
	77,56
	78,74
	78,24
	80,53
	79,97

	2039
	79,57
	83,14
	79,09
	77,74
	79,11
	78,58
	81,03
	80,49

	2040
	79,98
	83,69
	79,42
	77,93
	79,48
	78,93
	81,53
	81,01


Однако, теперь представляется необходимым рассмотреть следующий имеющийся разрез, достаточно противоречивый конкретно для нашей страны – пол. В особенности важен гендер, поскольку, как неоднократно было отмечено экспертами, разрыв составляет порядка 8-9 лет, в связи с чем государство принимает ряд глобальных мер, реализованных в разного рода социальных программах, получающих достаточно большое финансирование. К 2040 году разрыв по-прежнему достаточно весомый – около шести лет.
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Рис. 1. Гендерная дифференциация прогноза ОПЖ до 2040 года

Полученные данные довольно легко соотносятся с научными утверждениями о том, что такой результат является (без учета культурных особенностей населения той или иной страны) абсолютной нормой (идеальный составляет 2-3 года в наиболее прогрессивных развитых странах). Прогноз производился линейным трендом и полиноминальным. В результате изучения прогнозной модели и ретроспективной динамики показателя ОПЖ можно сделать предположение, что более всего соответствует графику соответствует линейная математическая функция. Благодаря линии тренда с использованием оценки достоверности прогноза данную гипотезу представляется возможным проверить численно. Полученные данные в целом сходятся с первым способом расчёта (линейный тренд), поэтому в целом можно сказать, что достоверность и того, и другого составляет ~0,88. Это означает, что трендовая модель соответствует ретроспективной динамике показателя ОПЖ в прошлых годах на данное число. Чем ближе оно к единице, тем вернее прогноз.

Следовательно, данный прогноз можно расценивать как усредненный достоверный, однако при все еще той оговорке, что внешние и внутренние условия функционирования объекта относительно стабильны. К слову, довольно интересные данные были получены, когда была применена полиноминальная аппроксимация вместо линейной – математическая точность прогноза несколько выросла, пусть и не значительно. По полиноминальному прогнозу ОПЖ средний ОПЖ по РФ составит всего лишь ~73 года в 2040, что выглядит как пессимистичный прогнозный сценарий. Прошлые два прогноза можно считать оптимистичными. За нейтральный сравнительный примем официальные [3, с. 1]. Тогда получим, что первые два прогноза соответствуют высокому и среднему (очень условно), если сравнивать 2035 год (официально – 79-80 лет), по нашему прогнозу 77 лет, разница несущественна.

Таким образом, можно заключить: ожидаемая продолжительность жизни неуклонно растет, меняются в основном темпы погодового прироста, к 2040 году исследуемый показатель составит около 80 лет в среднем для населения, разрыв между мужчинами и женщинами сохраняется достаточно весомый (около 5-6 лет), полученные прогнозы в целом соотносятся с официальными с большой долей условности (по всем вариантам прогноза сроки достижения 78-80 лет сдвигаются к 2035 году).
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Семья – это уникальный социальный институт, который является посредником между индивидуумом и государством, он передает устоявшиеся ценности от поколения в поколение. Семья влияет на некоторые процессы общественного развития, такие как воспроизводство рабочей силы и населения, а также становление гражданских отношений. Семья представляет собой сложное социокультурное образование, которое постоянно развивается, но при этом выполняет довольно востребованные обществом функции. В семье происходит первичная социализация, формирование базовых ценностей и личности как таковой. Институт семьи продолжает транслировать нормы поведения и культурные традиции. Семья способна выполнять консолидирующую функцию, многие годы она продолжает противостоять социальному противоборству и напряженности.

Какие развивается в современном обществе институт семьи? Институт семьи частично развивается также как и остальные развитые страны: увеличение количества разводов, рождение детей вне брака, эмансипация детей и женщин, снижение количества детей в семьи, увеличение альтернативных форм семьи, а именно неполные семьи и незарегистрированные браки. Такие процессы развития института семьи на данный момент происходят во многих странах мира.

Ценность семьи и семейного образа жизни вызывает особый интерес у россиян из-за тяжелой демографической ситуации. Низкая рождаемость характерна не только для России, но и для большинства европейских стран. Такая рождаемость связана с тем, что в обществе стали преобладать индивидуалистические ценности, а не традиционные. В дальнейшем, данная тенденция может привести к депопуляции, поддержке экономики только благодаря притоку мигрантов, а главное – дефициту рабочей силы.

Семья играет важнейшую роль в формировании личности и ее социализации, воспроизводстве и воспитании подрастающего поколения, сохранении и передаче духовных и нравственных ценностей. При этом на современном этапе нужно признать, что ценность семьи формируется в сознании молодых людей в ходе процесса социализации, исходя из опыта семейной жизни родителей, под влиянием различных институтов социализации, различных социальных, экономических и культурологических факторов. В период социализации ребенка в процессе воспитания в семье закладываются основы его представлений о будущей семье, о том, сколько детей вообще «нормально» или «лучше всего» иметь в семье. Для количественного формирования этих представлений имеет значение размер семьи, в которой развивается ребенок, простая она или сложная, сколько у него братьев и сестер, взаимоотношения всех членов семьи. Имеет значение и то, сколько детей в других семьях ближайшего окружения ребенка, имеющих в его глазах положительный авторитет. На систему ценностей человека оказывают влияние те социальные группы, в которых ему приходится жить.

Социальное проектирование представляет собой одно из проявлений целенаправленной деятельности, когда разрабатываются различные варианты решения социальных проблем.

Одной из основных социальных проблем современной России является низкая ценность семьи, а соответственно и увеличение количества разводов. Именно социальные проекты направлены на усиление ценности семьи и на ее укрепление как института.

Сравнивая коэффициент брачности и разводимости в России за последние 10 лет, можно сделать вывод о том, что брачность понизилась в разы больше, чем разводимость. Разводимость в стране за последние 10 лет практически не изменилась, коэффициент каждый год составляет не менее 4,0% на 1000 человек населения. Соответственно, общее количество разводов составляет не менее 550 тыс. ежегодно (см. рис. 1).
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Рис. 1. Браки и разводы в Российской федерации 2010-2020 гг.

Один из примеров социальных проектов, который направлен на уменьшение количества разводов, это Клуб молодой семьи «7Я». Организатором проекта является Молодежный центр г. Саров (МБУ) Нижегородская область. Цель проекта – укрепление института семьи, сохранение семейных отношений и формирование положительных семейных установок. Среди задач проекта: укрепление внутрисемейных отношений, формирование благоприятного психологического климата молодой семьи. Результаты реализации: формирование семейных ценностей и традиций; пропаганда культуры супружеских отношений.

Еще одной из основных проблем нашей страны является низкая рождаемость и демографическая катастрофа, такая проблема набирает обороты с каждым годом. Результаты исследований показывают, что деторождение, а следовательно, будущее поколение страны взаимосвязано с молодыми семьями (2/3 общего числа детей рождается у родителей моложе 30 лет). Несмотря на это, происходит увеличение репродуктивного возраста и снижение коэффициента рождаемости по возрастным группам за последние 10 лет (рис. 2).

[image: image49.png]£ BUMO! | BB BLMO! | &b Kaxn s Hosoc 8 BUVO | ® Cospe | ® BPAY

C O @ rosstatgovru

D Aunexc B O6ou 23 Word B Kypcosan  Deepl Mepesonux.. [l C3O Merac B foyrve sacraaw

17%  + 2 RC5)

& Tom uncne no BospacTHLIM rpynnamM:
15-19 20-24 25-29
ner rona ner

1639
A~ w7 P 2
7 08.12.2022

£ Baeaure 3peck Tekct ara novcka iz‘.

I
0]
4]
()
)

@
()]





Рис. 2. Коэффициент рождаемости по возрастным группам в России 

за 2010-2022 гг.

Интерес также представляет деятельность Клуба молодой семьи «Клюква» в Нижегородской области. Организатором является Муниципальное бюджетное учреждение социальной поддержки «Комплексный центр по работе с детьми и молодежью «Молодежные инициативы». Проект Клуб молодой семьи «Клюква» имеет своей целью создание условий для формирования позитивного отношения к родительству и активной жизненной позиции во время декретного отпуска и отпуска по уходу за ребенком. Задачи проекта: представлять возможность для непосредственного общения и обмена опытом в воспитании детей мам, находящихся в декретном отпуске; развивать женственность через познание своего внутреннего мира и занятия рукоделием; повышать самооценку включением в волонтерскую деятельность; содействовать в организации содержательного семейного досуга.

Положительным моментом в семейно-брачных установках молодежи является то, что большинство молодых родителей есть желание иметь больше одного ребенка в семье. В ходе исследования ФОМ, проведенного в 2018 году, было выяснено, что основная часть молодых людей считает, что в семье должно быть два или три ребенка. Среди россиян в возрасте до 30 лет 13% респондентов хотели бы иметь одного ребенка, 51% – двоих детей, 28% – трех и более.

Еще одним социальным проектом, который направлен на организацию передачи семейного опыта от успешной многодетной семьи – молодой семье, от успешной молодой семьи – к молодежи, желающей создать семью, является программа «ЛЮБОВЬ. СЕМЬЯ. СЧАСТЬЕ». Организатор данной программы – Вятский фонд Александра Невского. Среди целей проекта: создание дружественной среды взаимной поддержки и общения; проведение консультаций специалистов семейного профиля; организация просемейных информационных кампаний, развитие интернет-ресурсов.

Усиление ценности семьи и укрепление ее как института очень важно для современной жизни людей и государства. Семья – это одна из главных ячеек общества, которая осуществляет многие важные функции для людей. Именно усиление ценности семьи способно решить демографическую проблему нашей страны. Для этого необходимо проводить активную семейную политику, оказывать психологическую и материальную помощь семьям, оказавшимся в трудных жизненных ситуациях, а главное – разрабатывать и реализовывать социальные проекты, направленные на укрепление и пропаганду традиционных семейных ценностей.
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По данным Росстата естественная убыль в России за первые 3 месяца 2022 года выросла на 17,5 тыс. человек и в итоге составила 264,3 тыс. человек. С чем же связана данная убыль и к чему идет Россия? Пандемия коронавирусной инфекции, специальная военная операция ведет к значительному исчезновению русского народа. На сегодняшний день актуальной проблемой становится откладывания молодежью вступление в брак, и отсрочивание рождение детей. 

Возникла такая проблемная ситуация, когда молодые люди, в том числе студенты откладывают создание семьи. Браки заключаются в более позднем возрасте, чем раньше, и уменьшается количество детей в семье. Современные студенты делают выбор в пользу собственных интересов и свободы, это все приводит к обесцениванию института семьи и брака и ухудшению демографической ситуации. 

Наше государство вступило в тот самый «русский крест», который случился в 90-е годы, когда у нас было минимальное количество женщин, которые пошли в роды и рожали поколение. Сейчас этим девочкам 20-23 года и они пока еще не готовы рожать, планировать беременность и создавать семью. Спад рождаемости пошел уже с 2000 годов, мы можем увидеть перекрест смертности и рождаемости, была некоторая надежда на 2013 год, когда более ли менее сравнялись данные показатели, но, к сожалению, сейчас опять продолжается данный спад.

Демографический прогноз – это научно обоснованное предвидение основных параметров движения населения и будущей демографической ситуации: численности, возрастно-половой и семейной структуры, рождаемости, смертности, миграции.

Для оценки рождаемости в России будут использованы статистические данные и показатели Росстата по направлениям «рождаемость, смертность и естественный прирост», «ожидаемая продолжительность жизни при рождении».

Начать необходимо с анализа рождаемости, смертности и естественного прироста. Рассматривая официальную статистику можно отметить, что в 2012 году прирост населения составил 290.676 тысяч человек, в 2015 году произошло снижение до 277.422, а в 2018 минус 99.712, что свидетельствует о том, что численность населения уменьшилась практически на 100.000 человек. И это был первый год за последние 6 лет, когда показатели были отрицательными.

Что касается рождаемости, то в 2000 году в Российской Федерации рождалось 1.266.800 детей, с каждым годом показатели увеличивались, в 2019 году было зафиксировано 1481074 новорожденных. На 2018 год в России наблюдается острый дефицит мужчин. В общем количестве их на 10 млн меньше, чем женщин. На каждую 1.000 мужчин приходится 1.158 женщин. Так, в возраст от 5 до 19 лет соотношение несколько меняется – на 1 тыс. мальчиков приходится уже 953 девочки. В последующем статистика начинает меняться в обратную сторону, то есть девушек становится больше, а юношей меньше. Причем, переломным становится возраст в 32 года.

Если рассматривать график рождаемости по годам в России, то стоит отметить следующую тенденцию. В 1960 году новорожденных было выше всего 2,78 млн. человек, с 1990-1995г. рождаемость стала снижаться и составила 1,98млн. в среднем ежегодно. 2000 год стал «застоем», черта не переходила 1,3 млн. человек. Далее, рождаемость постепенно начинала увеличиваться, но уровня 60-х годов так и не смогла достигнуть. На 2018 год было зафиксировано 1,64 млн. новорожденных (см. рис. 1).
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Рис. 1. Рождаемость в России

Рождаемость является основным показателем демографического процесса. От данного механизма зависит дальнейшее замещение поколений. Прогнозирование рождаемости важно как в глобальном масштабе, так и на уровне регионов. Устойчивые демографические развития обеспечивают государству стабильное развитие во всех сферах. 

Низкая рождаемость только одна из причин демографического кризиса в Российской Федерации. Так, например, во многих регионах РФ (Псковской, Тверской, Костромской областях) наблюдается высокая смертность. Чтобы коренное население не исчезло, единственным выходом является экстренное стимулирование рождаемости.

Для того чтобы уровень рождаемости повышался, надо четко представлять от кого и от чего зависит ее уровень,  что именно определяет репродуктивное поведение населения. Как следствие, это предполагает всесторонний анализ рождаемости, как со стороны общества, так и со стороны государства.

Наиболее доступный и быстрый прогноз осуществляется методом экстраполяции. Исходные данные для прогнозирования изменения рождаемости в частности представлены в таблице 1. 

Таблица 1

Рождаемость в России

	Годы
	2017
	2018
	2019
	2020
	2021

	Периоды, t
	2
	3
	4
	5
	6

	Численность, тыс. чел
	1690307
	1604344
	1481074
	1435800
	1402834


1) Изменение рождаемости в России.

Таблица 2

Прогнозирование изменения рождаемости в России

	Годы
	2021
	2022
	2023
	2024
	2025

	Периоды, t
	6
	7
	8
	9
	10

	Численность, чел
	1402834
	1319699
	1243156
	1171053
	1103132

	Абс прирост, тыс чел


	0,98
	0,94
	0,941
	0,942
	0,942


Согласно такому методу прогнозирования, как экстраполяция, рождаемость будет снижаться, негативное влияние пандемии, СВО в текущие годы, отобразятся в дальнейшей динамике. Так, к 2025 году прогнозируемая рождаемость в России составит 1103132 человек. 

Полученные данные можно соотнести с научными утверждениями о том, что Российская Федерация будет находится в демографической яме еще около 10 лет. По низкому варианту прогноза, рождаемость упадет до 1022,9 тыс. чел., по высокому уменьшится до 1351,3 тыс. чел. Такой спад можно объяснить нынешней ситуацией в стране и в мире. Covid-19 унес много жизней и оставил значительный след на здоровье граждан РФ, следом за смертельным вирусом – Специальная Военная Операция с частичной мобилизацией.

Однако все вышеприведенные расчеты были проведены без учета реализации мер, направленных на демографическое развитие Российской Федерации и реализацию приоритетного национального проекта в области здравоохранения. 
Согласно единому плану Правительства РФ по достижению национальных целей развития страны на период до 2024 года и на плановый период до 2030 года, планируется повышение уровня рождаемости в стране. Будут направлены меры по увеличению благосостояния семей с детьми, а именно: создание условий для осуществления трудовой деятельности родителей, у которых есть малолетние дети, усовершенствование механизмов по распоряжению материнского капитала, повышение медицинского обслуживания в период беременности и родов.

На основании собственного прогноза, можно сделать вывод, что уровень рождаемости в Российской Федерации будет снижаться до 2025 года. Таким образом, изменение динамики рождаемости – важный демографический показатель.

Государственная политика должна быть направлена на помощь населению и преодолению демографического и экономического застоя. Тем временем население Российской Федерации должно ответственно подойти к решению стать родителями. При анализе и прогнозировании демографического развития важно учитывать характер и тенденции развития экономической и демографической ситуации в стране. 
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ПОКАЗАТЕЛИ И МЕТОДИЧЕСКИЕ ПОДХОДЫ К ОЦЕНКЕ ЭФФЕКТИВНОСТИ СИСТЕМЫ РАЗВИТИЯ ПЕРСОНАЛА СОВРЕМЕННЫХ ПРОЕКТНО-ОРИЕНТИРОВАННЫХ ОРГАНИЗАЦИЙ
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Оценка эффективности подсистем системы развития персонала проектно-ориентированных организаций должна осуществляться с учетом специфики кадрового менеджмента проектной деятельности и особенностей реализации корпоративных практик профессионального развития и обучения проектного менеджмента. Анализ современных практик оценок эффективности системы развития проектного персонала показал, что большинство консалтинговых организаций разрабатывают свои методические подходы и критерии для оценки подсистем системы развития персонала исходя из сложности организационно-управленческой структуры, обособленности дивизионов и практик, закрытости реализуемых видов деятельности. Чтобы понять какие основные показатели эффективности системы развития персонала актуальны и важны для проектно-ориентированных организаций, рассмотрим ключевые метрики эффективности, используемые в проекте «Human Capital Index», разработанные консалтинговой компанией «TalentCode» специально для организаций, осуществляющих проектную деятельность [1, 2], (таблица 1).

К достоинствам применения данных метрик в проектно-ориентированной организации можно отнести: работа с командой проекта и сразу выстроенная обратная связь; коммуникация с представителями топ-менеджмента организации и проектными менеджерами; планирование и обоснование бюджета; выявление проблем в сфере развития и обучения персонала; оценка и отбор лучших эффективных практик и совершенствование HR-процессов развития персонала.

В целях оценки эффективности отдела управления персоналом в проектно-ориентированных организациях, как правило, разрабатываются свои корпоративные сбалансированные системы показателей, в состав которых входят традиционные составляющие данной системы: финансовая; внутренние бизнес-процессы проектной деятельности; удовлетворенность клиентов и удовлетворенность сотрудников; развитие персонала (изменение навыков персонала; получение новых знаний персоналом; уровень выполнения плана по обучению персонала) [4, 5].

Таблица 1

Ключевые метрики «Human Capital Index» разработанные для проектно-ориентированных организаций

	Ключевые метрики
	Основные показатели

	Эффективность и производительность / Performance & Productivity
	Выручка в расчете на 1 сотрудника Затраты в расчете на 1 сотрудника

Соотношения вознаграждения персонала и выручки организации

Число сотрудников в расчете на специалиста отдела управления персоналом

Затраты на персонал в расчете на 1 сотрудника Отдача от инвестиций в персонал

	Подбор персонала / Recruiting & Staffing
	Показатель стоимости найма одного сотрудника
% - укомплектованность штата

Общий коэффициент принятий предложений о работе 

Средние сроки закрытия одной вакансии

Доля внутреннего найма сотрудников

Доля сотрудников – уволены в течение первого года после найма 

Количество открытых вакансий на одного специалиста по подбору  персонала

	Компенсации и льготы / Compensation & Benefits
	Размер среднего вознаграждения сотрудника организации Соотношение денежного вознаграждения сотрудника и выручки организации

Соотношение суммы льгот и размера денежного вознаграждения сотрудника

Доля переменной составляющей в денежном вознаграждении сотрудника

Норма управления в условиях проектной структуры

	Оценка и управление эффективностью деятельности / 

Performance Appraisal & Performance Management
	Охват управлением эффективностью

Соотношение суммы выплат, основанных на результативности к сумме денежного вознаграждения сотрудников

	Обучение и развитие / Learning & Development

 + 

Обучение и развитие / Learning & Development
	Сумма внешних затрат на обучение и развитие в расчете на 1 сотрудника

Количество часов обучения на 1 сотрудника

Охват обучением (процент сотрудников, прошедших обучение)

Изменение навыков персонала 

Показательно сформированности проектных, командных компетенций

Получение новых знаний персоналом 

Получение специальных знаний проектными менеджерами (руководителями)

Уровень выполнения плана по обучению персонала

Доля проектного персонала, имеющих индивидуальные планы развития

Доля проектного персонала, для которых поставлены задачи по развитию

Показатель качества персонала

Показатель лояльности

Показатель инновационной готовности

	Текучесть персонала и отсутствия (абсентеизм) /

Turnover & Absence
	Коэффициент отсутствий на рабочем месте Показатель текучести персонала

Показатель текучести по инициативе сотрудника Показатель текучести по инициативе работодателя

Показатель текучести по обстоятельствам, независящим от воли сторон

Средний стаж работы сотрудников в организации

	Карьера и преемственность / Career & Succession
	Коэффициент продвижения .    

Текучесть преемников (резервистов)

Доля преемников (резервистов), получивших назначение на должность

Уровень удовлетворенности сотрудников элементами корпоративной культуры


Оценка мотивация персонала в проектно-ориентированной организации – во-первых, это один из ресурсов и координаторов мотивации всех категорий персонала, во-вторых, это один из функциональных факторов для достижения целей проекта. Следовательно, очень важна оценка системы проектной мотивации и оценка работы команды наряду с оценочными показателями экономической эффективности и социальной эффективности. Именно социальная эффективность отражает социальные последствия управленческой и проектной деятельности организации, акцентирует фокус внимания на показателях развития персонала. Оценка управления развитием проектной команды является индикатором эффективности вложенных в неё ресурсов, правильности выбранных технологий обучения и мотивации (таблица 2). Исходные документы для анализа: планы, программы, внутренние локальные документы по управлению человеческими ресурсами и профессиональным развитием персонала, назначения персонала и распределение ролей в проектной команде, календари ресурсов, корпоративные программы и цифровые платформы по тайм-менеджменту (оценка сроков проектов) и др.

Таблица 2
Оценка элементов системы проектной деятельности в разрезе подсистем развития персонала проектно-ориентированной организации (составлено автором)

	Оценка развития проектной команды

	Оценка входных данных
	Оценка выходных данных

	Назначение персонала

Наличие ресурсов / План обеспечения 

Описание необходимых ролей
	Результативность работы проектной команды

Оценка команды проекта 

(№1 – компетентностная оценка)

	Оценка управления командой проекта

	Планы проекта

Описание компетентностного профиля ролей в проекте

Данные о этапах выполнения работ
	Производительность работы проектного персонала

Оценка персонала (согласно роли)

Запросы на изменение 

Корректирующие мероприятия

	Оценка планирования и управления коммуникациями

	Реестр заинтересованных сторон (лиц) проекта

Описание ролей

Планы коммуникаций

Отчеты о выполнении работ

Распространенная информация
	План коммуникаций

Распространенная информация

Своевременная и достоверная информация

Корректирующие мероприятия

Практики обмена опытом


Следующий этап, после оценки проектной мотивации – определение методов для управления персоналом команды и развития (укрепления) нужных компетенций: 1) регламентация правил поведения; 2) обучение (переобучение, повышение квалификации) членов команды проекта; 3) развитие навыков межличностных коммуникаций, укрепление коммуникативной компетентности [3];  4) укрепление социально-психологического климата и командного духа; 5) совместное размещение команды проекта или обеспечение цифровыми технологиями для построения командообразования и быстрых коммуникаций; 6)инструменты мотивации и стимулирования; 7) подбор и использование современных инструментов оценки персонала. Следующий этап, это оценка управления коммуникациями в проекте и оценка коммуникационных и проектных компетенций (таблица 3).
Таблица 3
Оценка процессов управления коммуникациями в проекте (составлено автором)
	Показатель оценки
	Сущностная характеристика

	Коммуникационные платформы
	Уровень развития коммуникационных взаимодействий; быстрота транслирования информации по разным уровням

	Цифровизация / Снабжение коммуникационных потоков
	Применение современных цифровых, технологических методов коммуникационного взаимодействия; адекватность применения цифровых платформ, технологий 

	Коммуникационное сотрудничество
	Связанность систем коммуникаций в управлении проектами, их взаимодополняемость; систематизация решений в условиях реализации проекта

	Достоверность и качество выстроенной коммуникации
	Нужность и скорость доставки информации по коммуникационным каналам; правило «5К»: какая информация передается? кому передается информация?

кто передает информацию? как передает информацию?

когда передает информацию?

	Потребность в коммуникации
	Уровень обеспеченности информации, закрывает ли выстроенная система коммуникаций, так чтобы удовлетворить потребности организации в ней

	Доступность потоков коммуникаций
	Правильное использование технологий коммуникации под цели проектного управления

	Открытость и обратная связь
	Степень открытости каналов для внешнего взаимодействия с клиентами, а также открытость каналов коммуникации к вопросам и предположениям

	Система аппарата проектных коммуникаций
	Система, предназначенная для управления процессами формирования воздействия и трансляцию по управленческим уровням и внутри проекта 


В группу методов оценки компетенций проектного персонала входят:

а) аттестация персонала;

б) ассесмент-центр (центр оценки) или корпоративные центры оценки, созданные на основе разработанных банков компетенций для локальной оценки;

в) экспертные методы оценки: интервьюирование и др.

Методические подходы к оценке эффективности подсистем системы развития персонала являются основой определения уровня эффективности развития подсистем системы развития персонала. Выбор конкретного подхода зависит от того, какой нужно оценить вид эффективности – экономическую, социальную, организационную, оценку по конечным результатам, качество трудовой жизни, балльная оценка эффективности труда, например, проектной команды и др.
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Управление текучестью персонала – это система мероприятий, направленных на исследование, предупреждение и снижение текучести кадров для поддержания эффективного функционирования организации и обеспечения достижения поставленных целей и задач. Текучесть кадров – «значимая качественная и количественная характеристика кадрового потенциала, которую целесообразно рассматривать как процесс незапланированного увольнения работников, обусловленный двумя группами факторов – со стороны работника (неудовлетворенность работника условиями, предоставленными работодателем) и со стороны работодателя (неудовлетворенность организации компетентностным профилем работника)» [3]. 

Контроллинг персонала – процесс информационно-аналитической и методической поддержки принятия управленческих решений, обеспечивающий реализацию функций контроля, координации и оптимизации деятельности в системе управления персоналом, способствующий оперативному реагированию на изменения внутренней внешней среды и адаптации к ним, позволяющий осуществлять краткосрочное и долгосрочное планирование и прогнозирование с целью достижения оперативных и стратегических целей, устойчивого развития и повышения эффективности деятельности организации. 

Элементы системы управления текучестью – это подсистемы исследования, предупреждения и снижения текучести кадров. Этапы и процессы каждой из подсистем основываются на разработанных и внедренных инструментах контроля (как функции) и контроллинга (как процесса) персонала – информационно-учетных, планово-аналитических, контрольно-сравнительных, оценочно-исследовательских, структурно-координационных, функционально-содержательных, прогнозно-заключительных, консультационно-управленческих и программно-целевых [2]. 

Система управления текучестью кадров, функционирующая в системе управления персоналом организации нуждается в периодической комплексной оценке ее эффективности с целью совершенствования технологического инструментария, процессов, элементов системы, и, обеспечения объективности управления текучестью кадров [1]. Методический инструментарий оценки эффективности системы управления текучестью кадров на основе сопоставления с разработанной системой управления текучестью кадров обеспечивает «самооценку» своей эффективности благодаря детализированным мероприятиям, процессам и процедурам каждого этапа, позволяющим определить и оценить выполнение (невыполнение), соответствие (несоответствие), достижение (недостижение) каждой процедуры, процесса или этапа. Эффективность разработанного методического и технологического инструментария обуславливают конкретность, логическая последовательность и обоснованность структуры системы управления текучестью кадров во взаимосвязи, взаимозависимости, взаимодействия ее подсистем – этапов исследования. Применение технологического инструментария управления текучестью персоналом представляется рациональным если в организациях малого бизнеса наблюдается: снижение уровня производительности труда в то время, когда новый сотрудник проходит обучение; снижение объемов производства, связанное с простоем оборудования во время поиска нового работника; финансовые затраты, связанные с оплатой труда сотрудников за сверхурочную работу, в связи с отсутствием постоянного штата сотрудников; выполнение работы сотрудниками с низким уровнем квалификации; высокий уровень бракованной продукции по причине ошибок, допускаемых новыми сотрудниками; финансовые потери, связанные с отбором нового сотрудника и мн.др. Инструменты управления текучестью персонала – представляют собой конкретные технологии, способствующие удержанию и привлечению высококвалифицированных кадров к работе в малом предпринимательском секторе, в условиях экономической нестабильности. Представим технологический инструментарий управления текучестью персонала (рисунок 1). Определим основные технологии автоматизации HR-процессов, которые могут выступать регулятором управления текучестью персонала в организациях малого бизнеса (табл. 1).
Таблица 1

Рекомендуемые технологии управления текучестью персонала в организациях малого бизнеса
	Технологии управления текучестью персонала

	Название технологии как регулятора текучести кадров
	Рекомендуемые инструменты

	Технологии подбора и найма персонала
	- голосовой бот Robovoice; - облачный сервис BambooHR; - Head hanting; - выстроенный бизнес-процесс работы с вузами и рекомендателями;

- рекрутинговые компании и популярные сайты по подбору персонала и мн.др.

	Технологии

адаптации персонала
	- наставничество в форме SMART; - менторство;

- тест-драйвы реальных обязанностей сотрудника (первичная адаптация);

- обучение и переобучение как инструмент профессиональной адаптации (вторичной);

- командные тренинги, кейсы, деловые игры;

- геймификация; - инструктаж; - Digital-методы;

- ротация; - метод погружения в принятие управленческих решений;

- метод вовлеченности через участие в построении и развитии корпоративной культуры и мн. др.

	Технологии мотивации и стимулирования
	- сохранение рабочего места и заработной платы на период нахождения сотрудника в зоне СВО; - поощрение сотрудников в соответствии с системой KPI; - технология управления по целям (MBO);

- технология управления талантливыми сотрудниками; технологии лидерского воздействия; - технологии вовлеченности персонала и мн.др.


	Название технологии как регулятора текучести кадров
	Рекомендуемые инструменты

	Технологии 

обучения персонала
	- технология интегративного обучения;

- технология дистанционного обучения;

- технология внутрикорпоративной групповой деятельности; - технология компетентностного обучения; - технология обучения в сотрудничестве;

- технология проектного обучения и мн.др.

	Технологии проектные
	- технология контроля изменений;

- технология управления интеграцией;

- технология тайм-менеджмента;

- технология управления конфликтами;

- технология проектной мотивации;

- технологии работы команды;

- коммуникационные технологии;

- информационные технологии и мн.др.

	Технологии улучшения условий труда и здоровьесбережения персонала
	- управление здоровьесбережением через укрепление элементов организационной культуры;

- проведение СОУТ; - обеспечение сотрудников корпоративной формой; - проведение медицинских осмотров и мн.др.

	Бережливые 

технологии [4]
	- система 5S; - технологии визуализации; - «рациональные предложения»; - «решение проблемы  «Одна за одной»»; метод «Прорыв к потоку»/«Штурм-прорыв»; - метод «Канбан»; - «стандартизированная работа»; - TPM, JIT – дать бизнес-результат и мн.др.

	Технологии 

аттестации персонала
	- Ассессмент-центр; - KPI; - рейтинг сотрудников;

- матричный метод; - метод произвольных характеристик; - метод выполнения поставленных задач; - метод «360 градусов» и мн.др.
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Рис. 1. Технологии автоматизации HR-процессов как ресурс и регулятор управления текучестью персонала (составлено авторами)

Эффективное управление текучестью персонала невозможно без выстраивания системы контроллинга [5] (рисунок 2).
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Рис. 2. Возможности внедрения инструментов контроллинга

в систему управления текучестью кадров
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В современном мире понятие «качество жизни населения» часто используется в различных исследованиях, в том числе экономических, социологических, медицинских, часто можно встретить и  в публикациях СМИ, а также в политических выступлениях. Качество жизни населения подлежит частому исследованию, ведь такая категория важна в пределах любой страны. Проблема необходимости повышения качества жизни населения часто была освещена в указах Президента Российской Федерации, как одна из важнейших в рамках задач по обеспечению национальной безопасности России. Здесь возникает необходимость постоянного мониторинга и прогнозирования данной проблемы, чем и занимаются российские ученые. 

Важной функцией государства и муниципалитетов является прогнозирование уровня жизни всех слоев населения, это обусловлено тем, что прогноз уровня и качества жизни различных слоев отражает и удовлетворенность населения благами. Если данная задача политики государства в этой области будет недостаточно эффективна, то может  возникнуть социальная напряженность в обществе. Стоит отметить, что уровень и качество жизни занимают важнейшее место ещё и потому, что они являются показателями оценки социально-экономического положения страны. Для участия государства в интеграционных процессах и роста внешнеэкономических связей необходим высокий показатель развития.  Основной задачей прогнозирования в сфере социального развития является, в первую очередь, определение на перспективный период потребностей населения и возможностей их удовлетворения в продуктах питания, промышленных товарах, бытовых услугах, жилье, образовании, услугах здравоохранения, культуры, искусства.

Определение уровня жизни ​​людей является сложным и не всегда однозначным процессом, ведь он зависит от состава и объема потребностей общества, но при этом ограничивается возможностями их удовлетворения.

Таким образом, можно сказать, что данная тема является весьма актуальной, ведь такие показатели, как уровень и качество жизни важны не только как статистические данные для государства, но и важны всему населению страны в целом. Прогнозы должны постоянно обновляться в связи с изменением жизни населения страны, в том числе в экономической, политической, социальной и культурной среде. Составление актуального прогноза также связано с необходимостью формирования наиболее эффективных мер в сфере управления уровнем жизни населения.
Уровень жизни является важнейшей социально-экономической категорией, которое определяет благосостояние населения, измеряется в количественной величине. То есть, это некое благополучие людей, которое выражается в обеспеченности основными товарами, необходимыми для существования. Такой уровень в большей степени зависит от экономических показателей. 

Стоит отметить, для характеристики уровня жизни большое значение имеют количественные и качественные показатели. Количественные характеристики отражают объем потребления конкретных материальных благ и услуг, а качественные, соответственно, качественную сторону благосостояния населения. Важную роль при определении уровня жизни играют статистические показатели, которые включают в себя обобщающие показатели, показатели доходов, потребления и расходов, денежных сбережений, накопленного имущества и жилища населения и множество других. Они, в свою очередь, подразделяются на общие и частные. К частным можно отнести наличие жилья, его благоустроенность, условия быта, труда и т.д. Общие являются отражением состояния в стране, к ним можно отнести размеры национального дохода, а также фонд потребления средств на одну душу населения и т.п.
Анализ и исследование качества жизни проводят на базе большого количества статистики, других исследований и показателей с учетом комплекса индикаторов и категорий. По мере развития общества, точки зрения на эту тему менялись, на данный момент уровень и качество жизни высчитывается большим количеством формул, применяется множество индикаторов, отражаются различные показатели, которые показывают реальный уровень жизни населения, здесь происходит составление прогнозов, влияющие на государственную политику. 

Государство стабильно проводит такие замеры, предпринимает меры по повышению качества жизни людей посредством роста уровня доходов, помощи в решении жилищных проблем, улучшения здоровья и, как следствие, увеличения продолжительности жизни, также стабилизации экологии, повышение доступности образования для всех жителей, производство в достаточном объеме товаров первой необходимости и т.д. Изучение уровня жизни важно для любой страны и в мировом масштабе, о нём судят по двум основным показателям –  индекс человеческого развития (ИЧР), ВНД на душу населения. Первый определяет уровень средних достижений страны, в моменте его расчета применяются показатели, которые отражают достижения в плане состояния здоровья, получения образования и фактического дохода её граждан. То есть, это то, что относится к достойному уровню жизни людей, измеряется данный индекс величиной валового национального дохода (ВНД) на душу населения в долларах США по паритету покупательной способности (ППС). Второй показатель представляет собой совокупную стоимость всех товаров и услуг, которые произведены за один год на территории страны. 

Выделяются два понятия «уровень жизни» и «качество жизни», стоит отметить, что между ними существует прямая взаимосвязь, применяется большое количество методов, которые опираются на множество индикаторов для изменения такого показателя, но целостной концепции на данный момент не выявлено. Понятие уровня жизни неразделимо связано с понятием качества жизни. Уровень жизни оценивает качество жизни населения и служит критерием при выборе направлений и приоритетов экономической и социальной политики государства. Ведь такие показатели важны в масштабах страны, они, в том числе, отражают экономическое состояние и благосостояние населения. По мнению большого количества ученых-социологов и экономистов, основным определением качества жизни является следующее: качество жизни – это совокупность показателей общего благосостояния людей, характеризующих уровень материального потребления (уровень жизни), а также потребление непосредственно не оплачиваемых благ.

Как такового деления на социальные слои не существует, но с учетом размеров потребительских бюджетов все население по уровню доходов и потребления условно можно разделить на четыре группы: бедные слои населения, низко обеспеченные слои населения, средне или относительно обеспеченные слои населения, состоятельные и богатые люди. С учетом размеров потребительских бюджетов все население по уровню доходов и потребления условно может быть разделено на следующие группы:

Первая группа – бедные слои населения, ежемесячный душевой доход у которых ниже стоимостной оценки бюджета прожиточного минимума.

Вторая группа – низко обеспеченные слои населения, ежемесячный душевой доход которых находится в интервале между стоимостной оценкой бюджета прожиточного минимума и стоимостной оценкой минимального потребительского бюджета.

Третья группа – средне или относительно обеспеченные слои населения, ежемесячный душевой доход которых находится в интервале между стоимостной оценкой минимального потребительского бюджета и стоимостной оценкой бюджета высокого достатка.

Четвертая группа – состоятельные и богатые люди, ежемесячный душевой доход которых превышает бюджет высокого достатка.

Рассмотрим основные экономические показатели, отражающие уровень и качество жизни населения. Главным экономическим показателем для любого человека является месячный доход, сюда включается всё то, на что человек существует, сюда входит заработная плата, дополнительные доходы и так далее. Такой показатель отражается в средних значениях, с графиком можно ознакомиться ниже.
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Рис. 1. Изменение среднедушевых денежных доходов населения России [7]

Стоит отметить, что с 2013 по 2022 год (предварительно) среднедушевой денежный доход населения страны возрастает, хоть и незначительно. Распределить население можно по этому же показателю, такое распределение представлено на рис. 2.
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Рис. 2. Распределение населения по величине среднедушевых 
денежных доходов [8]

В государственных источниках не представлена градация социальных слоев населения, примерно распределить их можно исходя из экономических показателей. Современные представления о факторах, критериях и закономерностях стратификации российского общества позволяют выделить четыре социальных слоя: верхний, средний, базовый, нижний. 

Исходя из данного рисунка, следует, что большинство жителей является средним слоем населения, доход которых колеблется от 14 000 до 45 000 рублей.

Метод прогнозирования является способом исследования какого-либо объекта этого прогноза, который направлен на разработку моделей будущего. Существует несколько методов для составления прогноза: интуитивные и формализованные. Интуитивные методы основаны на оценках экспертов и применяются для учета тех факторов, которые не учтены при помощи формализованных методов. Формализованные же методы основываются на математических, экономических и статистических показателях. Методов, которые применяются в прогнозировании уровня и качества жизни населения, социального развития в целом, достаточно много. Среди них можно выделить наиболее популярные: метод экспертных оценок, балансовый метод, нормативный метод, метод экономического анализа, метод экстраполяции, метод корреляционно-математического моделирования и др. Нами был сделан прогноз уровня жизни населения России методом экстраполяции и экспертных оценок.

1) Метод экстраполяции:

Уровень жизни населения складывается из множества показателей, например, таких как среднедушевые денежные доходы населения, реальные располагаемые денежные доходы населения, объем и структура денежных доходов населения, уровень бедности и другие. Росстат в категории «Уровень жизни» публикует статистические данные по таким темам, исходные данные основаны на его публикациях и представлены ниже.

Таблица 1

Среднедушевые доходы населения

	Годы
	2013
	2014
	2015
	2016
	2017
	2018
	2019
	2020
	2021

	Период, t
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	Размер, руб. в месяц
	25 684
	27 412
	30 254
	30 865
	31 897
	33 361
	35 506
	36 240
	40 040


Вычисляем среднее значение абсолютного прироста, слагая его частные значения и деля на их количество:
Теперь можно воспользоваться выражением для арифметической прогрессии, чтоб вычислить прогноз:

агод = a1 + d (n – 1), где n – порядковый номер года, а d = Dср.

1. Dср= (1 728+3 000+611+1 032 + 1 464 + 2 145 + 734 + 3 800) / 8 = 1 814, 25

а2022 = 25 684 + 1 814,25* (10 – 1)

а2022 = 42 012,25

2. Dср= (1 728+3 000+611+1 032 + 1 464 + 2 145 + 734 + 3 800 + 1 814) / 9 = 1 814,22 

а2023= 25 684 + 1 814,22* (11 – 1)

а2023 = 43 826,2

3. Dср= (1 728+3 000+611+1 032 + 1 464 + 2 145 + 734 + 3 800 + 1 814 + 1 814) / 10 = 1 814,2

а2024= 25 684 + 1 814,2* (12 – 1)

а2024 = 45 640,2

4. Dср= (1 728+3 000+611+1 032 + 1 464 + 2 145 + 734 + 3 800 + 1 814 + 1 814 + 1 814) / 11 = 1 814,18

а2025= 25 684 + 1 814,18* (13 – 1)

а2025 = 47 454,16

5. Dср= (1 728+3 000+611+1 032 + 1 464 + 2 145 + 734 + 3 800 + 1 814 + 1 814 + 1 814 + 1 814) / 12 = 1 814,16

а2026= 25 684 + 1 814,16* (14 – 1)

а2026 = 49 265, 08

Таким образом, среднедушевой доход населения России на 2026 год составит 49 265 рублей в месяц, это на 9 225 рублей больше, чем в 2021 году, то есть прогнозируется положительная тенденция данного показателя уровня жизни населения.

Но стоит отметить, что таким методом был учтен лишь один показатель, без учета других, говорить о точном прогнозе целостного уровня жизни населения невозможно. Для дополнения знаний был применен метод экспертных оценок.

2) Метод экспертных оценок:

 Его результаты подтвердили, что уровень жизни людей является важным показателем для государственных органов, выяснили, что основной национальной целью страны в 2022 году и на будущие годы является повышение уровня жизни населения за счет улучшения материального состояния граждан. То есть, действия государственных органов направлена на снижение бедности. Такое убеждение было подтверждено президентом РФ.

Наложение санкций на Россию сделало невозможным достижение показателей, отражающихся в предыдущих прогнозах. Здесь важен учёт политической, экономической, социальной, демографической и других ситуаций. Такое событие усугубило экономические проблемы внутри страны, несомненно, ухудшило уровень жизни населения, это подтверждают многие эксперты.

Несомненно, уже существует несколько сценариев развития экономики России, множество экспертов считает, что воздействие санкций отразится на стране на 10-15 лет вперед. Одним из таких экспертов является Дмитрий Белоусов, руководитель направления анализа и прогнозирования макроэкономических процессов ЦМАКП, который подготовил доклад о 3 сценариях развития страны в данном направлении [5]:

1) Первый путь  – «Автаркия» (возможность реализации  – 13%). Дмитрий Белоусов считает, что Россия, идя по такому пути, станет производить необходимые товары сама, внутри своей страны, пренебрегая качеством выпускаемой продукции. Несомненно, это негативно отразится на уровне жизни людей. Но такой путь может оказаться единственным при переходе к военной экономике, однако на данный момент это является маловероятным.

2) Второй путь – «Институциональная инерция» (возможность реализации  – 47%). Эксперт убеждён, что по данному сценарию в 2022-2023 годах на 2,5% в год будут увеличиваться инвестиции. Здесь стоит говорить о финансировании, реализации проектов инвесторов, а также об поддержании макроэкономической стабильности. Безработица здесь долго будет оставаться высокой. Но в плане развития технологий, качества и уровня жизни страна будет отставать от мировых показателей.

3) Третий путь  – «Борьба за рост» (возможность реализации  – 40%). Такой путь является целевым сценарием ЦМАКП, где будет реализована полноценная модернизация экономики страны. Бизнес и власть объединятся для блага страны, государство расширит свою роль, однако баланс будут удерживать отдельные частные компании. При такой программе всё равно технологии должны быть заимствованы, а выход на различные рынки происходит. Такой план удержит безработицу в допустимых пределах, а доход населения будет расти примерно на 2,5 – 3,7% в год. Данный прогноз является позитивным и предполагает преодоление предкризисного состояния уже за пару лет.

Благодаря такому методу прогнозирования, как экстраполяция, был исследован один из экономических показателей уровня жизни, а именно среднедушевой доход населения. Он по подсчетам на 2026 год составит 49 265 рублей в месяц, это на 9 225 рублей больше, чем в 2021 году, то есть прогнозируется положительная тенденция данного показателя уровня жизни населения. Однако такой метод не учитывает другие показатели, а также внешние факторы, для этого воспользовались ещё одним методом  – экспертных оценок.

 Большинство мнений экспертов высказывает предположение по негативному развитию уровня жизни населения в ближайшие годы. Однако руководитель направления анализа и прогнозирования макроэкономических процессов ЦМАКП Дмитрий Белоусов выделил три сценария развития страны, следование которым приведет к разным последствиям для уровня жизни людей, а также экономике страны в целом, более или же менее негативным, однако путь, по которому в будущем пойдет Россия, пока неизвестен [5].
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