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ПРОБЛЕМЫ ДИАГНОСТИКИ И 

ПРОГНОЗИРОВАНИЯ 

СОВРЕМЕННЫХ СОЦИАЛЬНЫХ ПРОЦЕССОВ 
 

 

НОВЫЕ РЕАЛИИ В РЕАЛИЗАЦИИ СТРАТЕГИИ  

УСТОЙЧИВОГО СОЦИАЛЬНО-ЭКОНОМИЧЕСКОГО 

РАЗВИТИЯ МУНИЦИПАЛЬНЫХ ОБРАЗОВАНИЙ 

Астахов Ю.В.  

канд. соц. наук, доцент,  

Белгородский государственный технологический университет  

им. В.Г. Шухова 

 

Избранная тема моей статьи сама по себе достаточно сложна и 

многоаспектна. В ней также много методологических изысков, терми-

нологических нюансов и достаточно спорных моментов, создающих 

питательную почву для дискуссионного фона. Однако мы, со своей 

стороны, приложив усилия, постарались оправдать нашу инициативу и 

представить на ваше рассмотрение некоторые аспекты данной темы. 

В широком плане актуальность кадрового обеспечения устойчи-

вого развития связана со спецификой современного миропорядка, ра-

дикально изменяющим деятельную роль человека, «вооруженного» 

знаниями и интеллектом. В самом деле, современные процессы си-

стемного преобразования российского сообщества и его курс на каче-

ственную социокультурную модернизацию с необходимостью заост-

рили целый спектр неотложных задач, среди которых - кадровое обес-

печение устойчивого развития муниципальных образований. И это 

понятно, поскольку перспективы российского общества во многом 

зависят от качества функционирования органов государственной вла-

сти и местного самоуправления, включая систему управления. Так как 

именно на местном, муниципальном уровне происходит социализация 

кадров. 

Именно парадигма «местного самоуправления» и оптимальные 

формы и образцы ее организации являет собой «первичный уровень», 

в «горниле которого формируется и обретает свое «лицо» институт 

непосредственной демократии, ценностно-рациональные факторы 

управления. Что, собственно, обуславливает значимость исследования 

муниципальной проблематики вообще и, управленческой деятельности 

органов местного самоуправления в особенности - как в теоретиче-
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ской, так и в практической ее аспектизации. 

Для нас достаточно очевидно, что на сегодняшней стадии разви-

тия российского общества в условиях XXI века дееспособный потен-

циал муниципальных органов власти напрямую зависит новой генера-

ции специалистов гармонично сочетающего в себе, по меньше мере 

две составляющие: высокий (можно сказать, безупречный) профессио-

нализм и высокий уровень креативности, мотивированных на освоение 

государственных стратегий, и как отметил президент РФ В.В. Путин: 

«... на такую динамику развития, чтобы никакие преграды не мешали 

нам уверенно, самостоятельно идти вперед» [1]. Это обстоятельство 

представляется особенно важным на общем ситуативных фоне, внеш-

них деструкций, в орбиту которых оказалась вовлеченной и муници-

пальная сфера в сегменте кадрового обеспечения, 

И поскольку данная ситуация усугубляется тем, что негативные 

(экономические, финансовые, культурные, образовательные и пр. реа-

лии) наиболее сильно ударили по институту кадрового обеспечения 

муниципальных организаций, постольку представляется оправданным 

допущение того, что кардинальные реформы стратегического его об-

новления в управленческой сфере окажутся продуктивными для пре-

творения в жизнь курса на устойчивое и опережающее развитие муни-

ципальных (местных, низовых территорий), а шире - всего муници-

пального базиса. 

Сказанное оправдывает наши усилия по части разработки кон-

цептуальной модели кадрового обеспечения, базирующейся на опти-

мальных технологиях в целях устойчивого развития муниципальных 

образований, отвечающей курсу страны на антикризисные системные 

преобразования, что делает кадровую тематику весьма востребованной 

и интересной в предметном поле социологии управления. 

В этой связи мы полагаем, что кадровое обеспечение устойчивого 

развития муниципальных образований, успешное функционирование 

органов местного самоуправления в условиях реализации муниципаль-

ной кадровой реформы, принятых и актуализированных стратегий 

устойчивого социально-экономического развития территорий до 

2025г. возможно посредством формирования проективной, адекват-

ной новым реалиям в обществе и культуре, муниципальной кадровой 

политики, генерации корпуса новационных управленческих, кадров. 

Однако, поскольку теоретическая модель кадрового обеспечения 

выявляет проблемные зоны в механизме взаимодействия органов госу-

дарственной и муниципальной власти, постольку основная стратегиче-

ская задача государства состоит в формировании и юридическом за-

креплении механизмов такого взаимодействия, что позволяет создать 
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социальную теорию муниципального продвижения специалиста к вы-

сотам профессионализма, совершенствования реализации кадровых 

технологий. 

Данный подход позволяет по-новому рассматривать проблемати-

ку кадрового обеспечения, акцентируя внимание на тех аспектах соци-

ально-экономической реальности, которые в предметном поле социо-

логии управления могут обеспечить социальную базу жизнеобеспече-

ния местных сообществ. Такая стратегия инновационной поддержки 

призвана создавать питательную почву, благотворную для практиче-

ской деятельности органов местного самоуправления, обеспечит поиск 

новых парадигм управления по принятию эффективных управленче-

ских и кадровых решений. 

Это говорит о том, что сама логика кадрового обеспечения 

устойчивого развития муниципальных образований, развитие профес-

сиональной деятельности муниципальных служащих, эффективность и 

качество муниципального управления актуализируют переход к новой 

парадигме, меняющий основания и подходы к муниципальной службе. 

То есть, ее понимание не просто как фрагментарной служебной про-

фессиональной деятельности, но как слаженной системы нормативно 

установленных социальных отношений и явлений - взаимосвязанных и 

взаимообусловленных, дополненных понятием муниципальной куль-

туры и демократических отношений управленческих коммуникаций. 

Мы убеждены: это поможет обеспечить совокупную работу универ-

сальных кадровых технологий формирования муниципальной службы 

(отбор, подбор, оценку, управление карьерой, ротацию (реновацию) 

персонала, мотивацию, кадровый резерв и др.), составляющих основу 

работы в сфере муниципальной кадровой политики управления персо-

налом. 

В свою очередь, научно-обоснованное и умелое применение та-

ковых технологий на муниципальной практике позволит: а) создать 

мощный конкурентно способный управленческий кадровый резерв 

служащих- профессионалов, б) обеспечить должный уровень индиви-

дуально-личностной самореализации, включая самооценку, в) углу-

бить развитие гражданского общества и общественного самоуправле-

ния, г) повысить эффективность реализации социальных функций 

управления, включая прогностические и организационные, что в сово-

купности своей крайне важно на этапе реформационных переломов. 

Таким образом комплексность использования кадровых техноло-

гий в органах местного самоуправления предполагает наличие соци-

альных инструментов, в том числе системы управления, механизма 

управления и процесса повышения качества кадрового потенциала. 
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Однако говорить о разработанной и внедрённой в органах местного 

самоуправления системе, механизмах, процессе управления кадровы-

ми технологиями, а также об их эффективном использовании и функ-

ционировании в полной мере пока не представляется возможным. 

Все вышеизложенные аспекты определяют актуальность поиска 

новых подходов в области развития социологии управления вообще и 

механизмов управления технологиями кадрового обеспечения устой-

чивого развития муниципальных образований, в особенности. При 

том, что, помимо внешних (идеологических, социально-

экономических, технологических и пр.) факторов, негативно влияю-

щих на ситуацию с оптимизацией устойчивого развития муниципаль-

ных образований, имеет место тенденция, связанная с сугубо внутрен-

ними факторами. Во многом они связаны с тем, что до настоящего 

времени в органах власти и муниципального управления отсутствует 

конкуренция, нормальная конкуренция между профессионалами. По-

нятие «рынок труда» на сферу муниципального управления почему-то 

все еще не распространяется. На смену иерархическому отбору с при-

сущим ему тасованием одной и той же кадровой колоды не пришел 

открытый рыночный отбор, т.е. конкурсная технология. В результате 

как свидетельствуют проведенные нами социологические исследова-

ния в регионах ЦФО кадровый резерв в органах местного самоуправ-

ления, как бы создан, но когда возникает необходимость выдвигать 

резервиста на вышестоящую должность, то происходит негативная 

тенденция, связанная с тем, что данный резервист не соответствует 

вакантной муниципальной должности, т.е. зачастую кадровый резерв 

составляется формально. А за всем этим - деградация профессиональ-

ного и интеллектуального кадрового потенциала муниципалитетов, 

насыщение властных структур дилетантами имеющих, как правило, 

поверхностные профессиональные знания в области политики, эконо-

мики и муниципального управления, имеющих к сожалению неустой-

чивую гражданскую позицию. 

Так, по мнению почетного профессора НИУ «БелГУ» В.И. 

Патрушева, который рассуждая о проблемах кадрового резерва гово-

рит, что наблюдается «Существенный дефицит муниципальных слу-

жащих, большое количество вакансий, излишняя текучесть кадров в 

городских и районных администрациях. Несмотря на то, что многие 

ВУЗы страны выпускают тысячи бакалавров, магистров по специаль-

ности «Государственное и муниципальное управление», весьма немно-

гие попадают на муниципальную службу». Общеизвестно, что причин 

в данном аспекте много. Они в условиях XXI века также нуждаются в 

научном анализе, детальной проработке, проектировании новых инно-
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вационных технологий трудоустройства выпускников ВУЗов» [2]. 

Следовательно, мы полагаем, что в предметном поле социологии 

управления современные кадровые технологии, активная муниципаль-

ная кадровая политика, кадровое обеспечение устойчивого развития 

муниципального образования, как сложное и многогранное явление, 

требует дальнейшего серьезного осмысления и действий, которые бу-

дут способствовать выработке в каждом муниципальном служащем 

активной самоотдачи на благо реализации принятых стратегий устой-

чивого социально- экономического развития муниципальных образо-

ваний, улучшения качества жизни населения местных сообществ. 
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В современной России можно констатировать кризисное состоя-

ние института семьи, которое выражается в росте числа неполных и 

проблемных семей, конфликтах между супругами, отказе супругов от 

детей и, как следствие, возрастании числа социальных сирот, то есть 

детей, брошенных родителями или отобранных у родителей, не вы-

полняющих свои обязанности по их воспитанию [1]. Согласно стати-

стике, лишь 10% выпускников детских домов успешно адаптируются к 

реальной жизни в социуме. У 90% из них возникают трудности в том 

или ином аспекте взаимодействия в обществе [2]. В этой связи важное 

значение приобретает создание благоприятной социальной среды для 

воспитания детей-сирот в интернатных учреждениях.  

В данной статье рассматривается одна из «составляющих» соци-
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альной среды, а именно, коммуникативная среда, т.е. среда непосред-

ственного общения. В таблице 1 приведены ее показатели и индикато-

ры1. 

Таблица 1 

Показатели и индикаторы коммуникативной среды 
Показатели Индикаторы 

Доверие к окружающим Кому Вы доверяете? 

Глубина общения С кем Вы делитесь обычно своими секретами? 

Потребность в друзьях Нужны ли друзья? 

4. Наличие друзей Есть ли друзья? 

Интенсивность дружеских 

контактов 

Много ли друзей? 

Открытость дружеских 

контактов 

Есть ли друзья вне детского дома (реабилитаци-

онного центра)? 

Подражание окружающим Есть ли в Вашем окружении люди, которым 

хотелось бы подражать? 

 

1. Важным условием и, вместе с тем, «составляющим» успешной 

межличностной коммуникации выступает взаимное доверие ее участ-

ников. В исходном определении доверие – это выполнение обяза-

тельств без применения санкций. Или, точнее, это вера в то, что вза-

имные обязательства будут выполнены, и санкции применять не тре-

буется. В основе доверия лежит вера во взаимность, действенность 

взаимных связей. 

Судя по результатам проведенного социологического исследова-

ния, приоритетными объектами доверия для воспитанников являются 

их родственники, далее идут «друзья, знакомые» и с некоторым отста-

ванием – «педагоги, воспитатели». Часть респондентов (7%) заявили, 

что они «всем доверяют», а 9,6% - «никому не доверяют» (см. таблицу 

2).  

Таблица 2 

Распределение ответов воспитанников на вопрос:  

«Кому Вы доверяете?» 
№№ 

п.п. 

Варианты ответа Девочки Мальчики Общее 

1. Родителям, родным 56,6 62,3 59,6 

2. Друзьям, знакомым 26,4 27,9 27,2 

                                                           
1 В статье использованы результаты авторского социологического исследова-

ния, проведенного в 2017-2018 г.г. среди воспитанников интернатных учре-

ждений для детей-сирот Белгородской области (n=100), их родственников 

(n=150), а также сотрудников данных учреждений (n=250). 
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3. Педагогам, воспитателями 18,9 21,3 20,2 

4. Незнакомым 0,0 0,0 0,0 

5. Всем доверяю 5,7 8,2 7,0 

6. Никому не доверяю 9,4 9,8 9,6 

7. Затрудняюсь ответить 1,9 3,3 2,6 

8. Нет ответа 1,9 0,0 0,9 

 

Заметим, что зона доверия воспитанников ограничивается бли-

жайшим социальным окружением: ни один из них не доверяет незна-

комым. 

2. Межличностное общение характеризуется уровнем глуби-

ны/поверхностности. При этом, одним из индикаторов глубины обще-

ния является возможность для выравнивания баланса эмоциональных 

реакций, иначе говоря, возможность поделиться с кем-то эмоциональ-

ными переживаниями. А это означает просто-напросто говорить «по 

душам» с детьми, дать им возможность высказаться. Дайте человеку 

выразить свои отрицательные эмоции, утверждает американский пси-

холог К. Роджерс, и они сами собой сменятся положительными. Уме-

ние терпеливо слушать, внимать, не перебивая, - здесь самое главное. 

В таблице 3 приведены данные о том, с кем обычно делятся вос-

питанники «своими секретами». 

Таблица 3 

Распределение ответов воспитанников на вопрос:  

«С кем Вы делитесь обычно своими секретами?» 
№№ 

п.п. 

Варианты ответа Девочки Мальчики Общее 

1. С родственниками 35,8 36,1 36,0 

2. С педагогами, воспитателями 24,5 16,4 20,2 

3. С друзьями, с одноклассниками,  

сокурсниками 

26,4 36,1 31,6 

4. С другими людьми 7,5 1,6 4,4 

5. Ни с кем 11,3 29,5 21,1 

6. Нет ответа 1,9 0,0 0,9 

 

Стоит обратить внимание на некоторые моменты. Во-первых, по-

требность детей поделиться сильными эмоциональными переживани-

ями удовлетворяется чаще всего в общении с родственниками, далее – 

с друзьями, одноклассниками, сравнительно реже – с педагогами, вос-

питателями. Незначительное число респондентов находит психологи-

ческое расслабление в общении с «другими людьми». Во-вторых, име-

ется также категория воспитанников, которая «ни с кем» не делится 
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своими переживаниями. В-третьих, проявляются определенные ген-

дерные различия в удовлетворении потребности эмоционального вы-

равнивания. Мальчики в большей мере, чем девочки, склонны делить-

ся своими переживаниями с друзьями и одноклассниками, девочки – с 

педагогами и воспитателями, а также с другими людьми. Далее в це-

лом у мальчиков менее выражена потребность в эмоциональном кон-

такте, нежели у девочек. 

3. Межличностное общение предполагает наличие друзей. Друж-

ба – вид устойчивых, индивидуально-избирательных межличностных 

отношений, характеризующийся взаимной привязанностью их участ-

ников, взаимными ожиданиями ответных чувств и предпочтительно-

сти. По мнению известного социолога Игоря Кона, «дружба – отноше-

ние тотально-личностное, которое само по себе является благом. В 

отличие от родства или товарищества, обусловленного принадлежно-

стью к одному и тому же коллективу, связанному узами групповой 

солидарности, дружба индивидуально-избирательна, добровольна, 

основана на взаимной симпатии. Наконец, дружба – отношение глубо-

кое и интимное, предполагающее не только взаимопомощь, но и внут-

реннюю близость, доверие, любовь» [1, 213]. 

Практически все опрошенные воспитанники (98,4%) заявили, что 

у них имеются друзья. При этом, 41,8% имеют много друзей, 37,3% - 

немного, 17,9% - мало. Подавляющее большинство опрошенных (91%) 

имеют друзей за пределами социального учреждения, что свидетель-

ствует о достаточно высокой степени открытости коммуникативного 

пространства воспитанников. 

4. Коммуникативная среда характеризуется также отношениями 

взаимного подражания. Подражание – один из социальных феноме-

нов, управляющих нашим сознанием и поведением. Механизм подра-

жания опирается на врожденной тенденции повторять увиденные чу-

жие (а иногда свои, но тогда уже мы говорим о самоподражании) об-

разцы поведения, что способствует усвоению и закреплению новых 

образцов поведения, пониманию явлений и эмоциональному приспо-

соблению к ним. 

На вопрос «Есть ли в Вашем окружении люди, которым ба хоте-

лось подражать?» большинство опрошенных ответили «да», 25,4% - 

«нет» и 13,4% затруднились ответить. Таким образом, многие воспи-

танники могут найти для себя объект (пример) для подражания, вместе 

с тем, значительное число отрицательно ответивших или затруднив-

шихся с ответом свидетельствует о значительном неиспользованном 

потенциале отношений социального подражания. 
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Задача воспитателя – содействовать подражанию в формирова-

нии новых социальных установок. Для этого он должен как бы «под-

брасывать» определенные модели, указывая на их положительные 

привлекательные стороны. Следует заботиться о том, чтобы в школь-

ной среде существовал в сознании учеников круг значащих лиц, пода-

ющих пример поведения. Этих людей следует популяризировать. 

Таким образом, о характере коммуникативной среды можно су-

дить по уровню межличностного доверия в данной среде, ее психоте-

рапевтическому эффекту, наличию дружеских и подражательных от-

ношений. Судя по результатам проведенного социологического иссле-

дования, подавляющее большинство опрошенных детей – воспитанни-

ков социальных учреждений доверяют окружающим и, прежде всего, 

родственникам, друзьям и знакомым. Потребность детей поделиться 

сильными эмоциональными переживаниями удовлетворяется чаще 

всего в общении с родственниками, далее – с друзьями, одноклассни-

ками, сравнительно реже – с педагогами, воспитателями. Практически 

у всех опрошенных воспитанников имеются друзья, т.е. никто из них 

не обделен дружескими отношениями. Вместе с тем, многие воспитан-

ники не могут найти для себя примеров для подражания, что свиде-

тельствует о неиспользованном социальном потенциале подражатель-

ных отношений. 
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Муниципальная служба осуществляется в соответствии с опреде-

ленными принципами как основными и исходными требованиями. В 

качестве таких требований определены [3]: 

https://elibrary.ru/item.asp?id=25845275
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1) приоритет прав и свобод человека и гражданина; 

2) равный доступ граждан, владеющих государственным языком 

Российской Федерации, к муниципальной службе и равные условия ее 

прохождения независимо от пола, расы, национальности, происхожде-

ния, имущественного и должностного положения, места жительства, 

отношения к религии, убеждений, принадлежности к общественным 

объединениям, а также от других обстоятельств, не связанных с про-

фессиональными и деловыми качествами муниципального служащего; 

3) профессионализм и компетентность муниципальных служащих; 

4) стабильность муниципальной службы; 

5) доступность информации о деятельности муниципальных слу-

жащих; 

6) взаимодействие с общественными объединениями и граждана-

ми; 

7) единство основных требований к муниципальной службе, а 

также учет исторических и иных местных традиций при прохождении 

муниципальной службы; 

8) правовая и социальная защищенность муниципальных служа-

щих; 

9) ответственность муниципальных служащих за неисполнение 

или ненадлежащее исполнение своих должностных обязанностей; 

10) внепартийность муниципальной службы. 

Таким образом, управленческий контроль осуществляется в кон-

тексте институциональных особенностей муниципальной службы, ее 

задач, функций и принципов. Все это обусловливает специфику кон-

троля, его приоритеты и технологии. Сама же специфика управленче-

ского контроля в сфере муниципальной службы выражается в его объ-

екте и предмете, субъекте, механизмах и технологиях осуществления.  

Коль скоро условия управленческого контроля в сфере муници-

пальной службы были уже рассмотрены, обратимся к его объекту. 

Объектом управленческого контроля в сфере муниципальной 

службы выступают муниципальные служащие или, другими словами, 

муниципальные чиновники. Как показывают исследования А.В. Обо-

лонского, за последнее время произошли существенные изменения в 

социально-нравственном состоянии государственных и муниципаль-

ных служащих. Во-первых, происходило беспрецедентное по своим 

масштабам перераспределение бывшей государственной собственно-

сти, которое в условиях недостаточно проработанного законодатель-

ства и политической борьбы стало гигантским искушением для имев-

ших к этому процессу непосредственное отношение чиновников. 

Иными словами, во много раз расширились их коррупционные воз-
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можности и возникли совершенно новые для страны варианты кон-

фликта интересов. Во-вторых, ухудшился качественный состав аппа-

рата. Произошло «вымывание квалификации». Наиболее компетент-

ные, лучшие специалисты аппарат покинули, а адекватной замены им 

не нашлось, тем более что нужны были люди, способные быстро осво-

ить принципиально новые задачи и методы работы, разобраться в тон-

костях нового и, увы, недостаточно совершенного, а подчас и проти-

воречивого законодательства. Наконец, в-третьих, утратили силу 

прежние нормы административной морали, составлявшие своего рода 

неформальный «этический кодекс» советского чиновника. Конечно, та 

версия «кодекса» была крайне далека от совершенства. Но, беда в том, 

что вместо «этического кодекса советского чиновника» не сложилось 

никакого другого, а возник моральный вакуум с присущими ему все-

дозволенностью, тотальным цинизмом, коррупцией и т.п. [4, 160-165]. 

Предмет управленческого контроля довольно широк и разнообра-

зен. Он связан, прежде всего, с миссией муниципальной службы, кото-

рая заключается в служении интересам местного сообщества и интере-

сам граждан. В миссии раскрывается смысл муниципальной службы, 

специфика ее деятельности и основные социальные обязательства пе-

ред местным сообществом. Речь идёт о такой идеологии муниципаль-

ной службы, в основе которой лежат интересы и активность местного 

сообщества, способность их умело аккумулировать, реализовать и за-

щищать. Среди системообразующих критериев муниципальной мис-

сии, мы выделяем вслед за В.Н. Лазаревым, статусный, ценностно-

ориентационный, профессиональный и нормативный критерии. 

Статусный критерий предполагает профессиональную заня-

тость управленческой деятельностью в органах местного самоуправ-

ления, т.е. создание особого слоя управленцев – муниципальных слу-

жащих, в функции которых входит организация работы муниципаль-

ных служб по обеспечению жизнедеятельности местных сообществ. 

Ценностно-ориентационный критерий состоит в понимании сво-

ей вовлечённости в дела и заботы местного сообщества, способности 

совместить свои карьерные интересы с интересами муниципальной 

организации. 

Профессиональный критерий требует, чтобы занятие муници-

пальной управленческой деятельностью основывалось на теоретиче-

ском знании и применении специальных навыков, владение которыми 

в свою очередь вызывает необходимость получения специального об-

разования. 

Нормативный критерий предполагает наличие определённого 

кодекса поведения, обеспечивающего профессиональную идентич-
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ность и солидарность муниципальных работников. Солидарные, кор-

поративные связи могут быть реализованы через систему общенацио-

нальных, межрегиональных и региональных профессиональных, твор-

ческих и общественных организаций [2, 230-231]. 

Система управленческого контроля на муниципальной службе 

состоит из нескольких подсистем, в том числе подсистемы морально-

этического контроля, который включает несколько компонентов. Ве-

дущим из них являются моральные ценности. Считается, что именно 

они являются культурной основой административной этики и важным 

условием организационной эффективности. К моральным ценностям 

обычно относят честность, ответственность, подчинение закону, ком-

петентность, справедливость, беспристрастность, политическую 

нейтральность, «социальную чувствительность», эффективность. К 

числу новых ценностей причисляют склонность к нововведениям, спо-

собность к «командной» работе и качество исполнения служебных 

обязанностей [4, 160-165]. 

Но ценности – лишь один из компонентов морально-этического 

контроля. Не менее важен эффективный механизм их защиты в виде 

этического режима. 

Как справедливо отмечают исследователи, любые разговоры о 

ценностях и этических нормах во многом останутся пустым сотрясе-

нием воздуха, если нет механизмов их эффективной практической 

поддержки [4, 160-165]. К таким механизмам, например, относятся 

советники, к которым служащие и контактирующие с ними граждане 

могут обратиться за консультацией в случае потенциального конфлик-

та интересов или других проблем этического характера, в частности, 

если служащий испытывает давление, побуждающее его к действиям, 

противоречащим закону, этическим ценностям службы или обще-

ственным интересам. Подобные обращения должны носить довери-

тельный, конфиденциальный характер.  

В контексте морального климата («этического режима») в адми-

нистративном коллективе следует рассматривать и оценивать и такую 

«деликатную» и неоднозначную в российском контексте проблему, как 

информирование служащими соответствующих лиц и органов о про-

тивозаконных действиях их коллег и руководителей, а также других 

органов управления. В Канаде и США для таких действий даже суще-

ствует специальный термин – whistleblowing, предполагающий обеспе-

ченное законом право и обязанность госслужащих сообщать о фактах 

незаконных или расточительных действий органов или должностных 

лиц, будучи при этом защищенными от возможного «возмездия» [4, 

160]. 
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Один из важных компонентов «этического режима» – понятие 

служебной репутации, наличия у служащего морального авторитета. 

Под репутацией понимается сложившееся у окружающих мнение о 

нравственном облике того или иного человека (или даже коллектива), 

основанное на его предшествующем поведении, моральная оценка его 

поступков и производное отсюда ожидание характера его действий в 

дальнейшем.  

Давно известно: легче поступать правильно, когда точно знаешь, 

что это, собственно, предполагает. А наиболее ясной формой описания 

«правильного» поведения многие считают их нормативное закрепле-

ние в виде этических кодексов. О важности этого компонента свиде-

тельствует принятие Организацией Объединенных Наций в конце 1996 

г. Международного кодекса поведения чиновников [4, 162]. 

Еще один значимый компонент этического контроля – этическая 

инфраструктура, т.е. организации и должностные лица, в обязанности 

которых входит обеспечение норм этического кодекса и ценностей 

муниципальной службы.  

На основе широкого изучения зарубежного опыта А.В. Оболон-

ский предлагает возможный механизм этического регулирования в 

отечественной ситуации, предусматривающий, в частности, образова-

ние комиссий по этике на федеральном и региональном уровнях [4, 

163-164]. На наш взгляд, полезно распространить это предложение и 

на муниципальный уровень. 

Таким образом, особенности управленческого контроля в муни-

ципальной службе обусловлены характером данной службы, ее функ-

циональной и организационной спецификой. Все это обусловливает 

специфику контроля, его приоритеты и технологии. Специфика управ-

ленческого контроля в сфере муниципальной службы выражается в его 

объекте и предмете, субъекте и механизмах, технологиях осуществле-

ния. Важное значение имеет подсистема морального-этического кон-

троля, в качестве основных «составляющих» которой выделены мо-

ральные ценности, этический режим, служебная репутация, этические 

кодексы, этическая инфраструктура. 
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Информатизация и цифровизация современного общества приве-

ли к тому, что его главной особенностью стали сетевые коммуника-

ции, в основе которых лежит передача информации по различным ка-

налам связи. В данном случае речь идет о личной коммуникации, тра-

диционных средствах массовой информации, новых медиа, в том чис-

ле социальных сетях, которые являются элементами социального 

партнерства власти, бизнеса и общественности.  

Еще М. Кастельс и Э. Киселева в работе «Россия и сетевое обще-

ство» писали, что новая социальная структура в виде сетевого обще-

ства основана на новой информационной экономике, где знания и ин-

формация становятся ключевыми источниками производительности и 

конкурентоспособности [3, 24]. 

А.В. Назарчук в статье «Сетевое общество и его философское 

осмысление» отмечал, что «теория сетей учит, что последним преде-

лом, атомом общества является не индивид, а «сообщения», из кото-

рых складывается жизнь индивидов» и «неважно, кто является носите-

лем сообщений, важно, какого типа сообщения формируют систему 

коммуникации» [4, 71]. 

О влиянии цифровизации общества в целом, и Интернета в част-

ности, на отдельные аспекты социального функционирования, а также 

на феномен формирования стресса как результата использования раз-

личных инструментов социальных сетей или так называемого «email 

stress» размышляют в своей работе «The influence of Internet on lan-

guage and «email stress» А.А. Гридчин и А.Назарян [1, 23-27]. 

Следует отметить, что блоги и социальные сети изначально ис-

пользовались исключительно для общения частных лиц. Однако со 

временем они начали стремительно интегрироваться в бизнес, то есть 
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в деловую коммуникативную среду: через социальные сети начали 

вестись продажи товаров, производиться официально-деловая комму-

никация, продвигаться различные проекты. То есть социальные сети 

стали одним из элементов коммуникативных технологий корпоратив-

ного управления [5, 66-68]. 

Практически сразу социальные сети начали брать на себя функ-

ции традиционных средств массовой информации по передаче инфор-

мации. Это выражалось как в создании официальных аккаунтов раз-

личных средств массовой информации (СМИ), так и передачей ин-

формации со страничек пользователей социальных сетей. Причем этот 

процесс может происходить как в пределах информационного поля 

одного государства, так и в международном интернет - пространстве.  

 Средства массовой информации несут полную ответственность 

за достоверность распространяемой ими информации в соответствии с 

Законом РФ от 27.12.1991 №2124-1 (ред. от 06.06.2019) «О средствах 

массовой информации». Новостные агрегаторы в соответствие с поло-

жениями Федерального закона от 23 июня 2016 года №208-ФЗ «О вне-

сении изменений в Федеральный закон «Об информации, информаци-

онных технологиях и о защите информации» (так называемого закона 

«О новостных  агрегаторах») не несут ответственности за распростра-

нение ими новостной информации в случае, если она является дослов-

ным воспроизведением сообщений и материалов или их фрагментов, 

распространенных СМИ, которое может быть установлено и привле-

чено к ответственности за нарушение законодательства РФ о СМИ.    

 Пользователи сети Интернет (как физические, так и юридиче-

ские лица) до недавнего времени ответственности за распространение 

недостоверной информации не несли. 

 Поэтому зачастую Интернет и в первую очередь, социальные се-

ти, заполняла недостоверная «фейковая» информация, которая стреми-

тельно набирала популярность. Необходимо отметить, что «фейковая» 

информация напрямую связана со стереотипами, которые существуют 

в массовом сознании. А зачастую задача распространителей «фейко-

вой» информации сводится к попыткам манипуляций общественным 

мнением. В качестве примера можно привести ситуацию с освещением 

в российском Интернете трагедии в Кемерово в 2018 году, которая 

привела к появлению в 2019 году нового закона о запрете распростра-

нения недостоверной общественно значимой информации. К слову, 

этот закон касается как физических, так и юридических лиц.  

Как пишет газета «Ведомости», в марте 2018 г. в результате по-

жара в ТЦ «Зимняя вишня» погибло 64 человека. Сразу после того, как 

официальные данные были озвучены, интернет-пользователи стали 
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высказывать сомнения в их правдивости. По соцсетям начали распро-

страняться сообщения, где официальные цифры объявлялись «врань-

ем» и утверждалось, что «в действительности» людей погибло в два, в 

три, в 10 раз больше, а также предъявлялись обвинения представите-

лям власти в сокрытии истинного числа жертв. Самые радикальные 

версии гласили, что сами власти были организаторами пожара и ви-

новниками гибели людей. Взрыв слухов был таким сильным, что при-

вел к обсуждению в СМИ, проверке морга, массовым протестным вы-

ступлениям и, наконец, к появлению законопроекта «О фейкньюс» (ФЗ 

от 18.03.2019 №31-ФЗ «Щ внесении изменений в статью 15.3 Феде-

рального закона «Об информации, информационных технологиях и о 

защите информации»).  

Через какое-то время источником этих слухов был объявлен 

украинский «пранкер», который позвонил 25 марта в кемеровский 

морг, представился сотрудником МЧС и сообщил о скором подвозе 

300 тел погибших. «Реальная причина появления слуха об «истинном 

числе погибших» – не манипуляции отдельных злодеев, а устойчивое 

представление о том, что власть может быть агрессором: она может 

скрывать число жертв, может угрозами заставить «простых людей» 

молчать, но также может и прямо убивать их, запирая в задымленном 

кинозале и не давая спастись из горящего здания», - пишет газета «Ве-

домости» [9]. 

Пример с распространением «фейковой» информации в между-

народном интернет-пространстве связан с «новостью» о разводе четы 

Клинтон. Два года назад, как пишет газета «Комсомольская правда», 

на новостном сайте The Christian Times Newspaper появилась новость о 

разводе четы Клинтон. «Выглядело всё вполне достоверно: исходная 

заметка сопровождалась фотокопией «официального заявления» о раз-

воде четы американских политиков, - передает издание. - А далее 

пользователи Сети обратили внимание: первоисточник размещён не на 

портале Christian Times (существующем с 1997 года), а на схожем по 

дизайну и названию сайте Christian Times Newspaper. Снимок же «за-

явления о разводе», скорее всего, сделан в фотошопе» [8]. Отметим, 

что эксперты, опрошенные изданием, не исключают, что за данной 

новостью могли стоять приближенные к Хиллари Клинтон круги, что-

бы узнать реакцию общественного мнения на возможность развода.    

Однако в отдельных случаях появление «фейковых» новостей 

связано с появлением на личных ресурсах пользователей эмоциональ-

ных, не подкрепленных фактами высказываний. А.П.Суходолов в сво-

ей работе «Феномен «фейковых новостей» в современном медиапро-

странстве» в качестве примера приводит сообщения о наводнении в 

https://meduza.io/cards/govoryat-chto-v-kemerovo-pogibli-sotni-lyudey-a-vlasti-skryvayut-eto-pravda
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Крымске в 2012 г.: «В условиях замалчивания положения дел со сто-

роны официальных властей в блогосфере появились эмоциональные 

записи предположительных очевидцев. Особый резонанс вызвал пост 

Юлии Антроповой, которая распространила в «Живом журнале», 

«Фейсбуке», «ВКонтакте» информацию об открытии шлюзов Небер-

джаевского водохранилища: «Если не откроют, то вода затопит Ново-

российск, а если открыть, то Крымск смоет». Чтобы остановить панику 

людей, которая возникла в результате тиражирования непроверенной 

информации, пришлось потратить много сил» [6]. 

Проблема бесконтрольного распространения «фейковых» ново-

стей в Интернете до принятия соответствующего закона в 2019 году 

являлась очень значимой [2, 60-64]. Например, российская компания-

разработчик автоматической системы мониторинга и анализа СМИ и 

социальных сетей в режиме реального времени «Медиалогия» в своем 

интернет-ресурсе разместила топ-3 популярных «фейковых» новостей 

по индексу цитируемости по итогам 2017 и 2018 гг. В 2018 году самы-

ми популярными «фейковыми» новостями стали: «В Москве признали 

однополый брак, заключенный россиянами в Дании»; «Кокаин из Ар-

гентины в Россию был доставлен на самолете Н.Патрушева»; «Самый 

современный робот» из телерепортажей о форуме в Ярославле». В 

2017 году: «Фейковые» сообщения о смерти Д.Хворостовского»; 

«Минздрав готовит законопроект о лишении безработных полисов 

ОМС»; «Фейковая» акция феминисток, вывесивших баннер на Арсе-

нальной башне Кремля» [7]. 

«Аналитики компании "Медиалогия" подвели итоги 2018 года в 

категории самых популярных "фейковых" новостей и выявили свыше 

20 тысяч инфоповодов, оказавшихся ложными. В целом, как показали 

результаты исследования, в 2018-м количество "фейковых" новостей 

выросло на 33% по сравнению с 2017 годом», - отмечает издание 

ЗакС.Ру [10]. 

В связи с тем, что число «фейковых» новостей постоянно росло, а 

распространяются они в Интернете очень быстро, появление нового 

закона «о фейках» (ФЗ от 18.03.2019 №31-ФЗ «О внесении изменений 

в статью 15.3 Федерального закона «Об информации, информацион-

ных технологиях и о защите информации») выглядит оправданным. И 

первый прецедент применения данного закона уже есть: ИД «Момент 

истины» получил первый в России штраф за «фейковые» новости [11]. 

«Поводом для судебного разбирательства послужили недостоверные 

видеоролики издания, выложенные на платформе YouTube, а также 

гиперссылки на эти записи на сайте издания. Генеральная прокуратура 



25 
 

внесла требования об ограничении доступа к сайтам, на которых были 

размещены эти материалы», - пишет газета «Известия» [11]. 

Однако оценивать эффективность нового законодательства пока 

рано, это может продемонстрировать правоприменительная практика. 

Многолетний опыт работы в области журналистики дает право автору 

данной статьи высказать свое мнение, что каждый случай сугубо ин-

дивидуальный и требует тщательного и всестороннего разбиратель-

ства. В любом случае сохранение стабильности в области обществен-

ного мнения – это общая задача власти, бизнеса и общества, которую 

возможно решить только при условии наличия всестороннего партнер-

ства.  
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НЕКОТОРЫЕ АСПЕКТЫ МУНИЦИПАЛЬНОЙ КАДРОВОЙ 

ПОЛИТИКИ В СОВРЕМЕННОЙ РОССИИ:  

СОЦИОЛОГИЧЕСКИЙ АСПЕКТ 

Коломыцева М.А. 

аспирант кафедры социальных технологий и  

государственной службы 

НИУ «БелГУ» 

 

Мировое сообщество в XXI веке констатирует качественно но-

вый этап своего развития – эпоху формирования глобального общества 

знаний. И одним из ключевых факторов структурных изменений в об-

ществе является профессионализм кадров, кадровое обеспечение 

устойчивого развития регионов, муниципальных образований, актив-

ная кадровая политика и современные кадровые технологии. 

Президент РФ В.В. Путин, выступая с посланием Федеральному 

Собранию Российской Федерации, особо отметил, что «… Сегодня 

важнейшим конкурентным преимуществом являются знания, техноло-

гии и компетенции. Это – ключ к настоящему прорыву, к повышению 

качества жизни. Россия должна стать пространством для научного по-

иска, творческих людей, которые приближают будущее и способны 

заглянуть за горизонт» [3]. Данный тезис в полной мере относится и к 

деятельности органов управления, и к процессу совершенствования 

кадровой политики. 

Согласно оценкам, данным муниципальными служащими и экс-

пертами, современное состояние муниципальной кадровой политики в 

городском округе «Город Белгород» характеризуется, в основном, как 

реактивное, то есть в виде определенной реакции на имеющиеся кад-

ровые проблемы, которые носят ситуативный характер. В данном слу-

чае активные действия, в основном, принимаются постфактум, то есть 

уже после возникновения кадровой проблемы и необходимости запол-

нения ключевой муниципальной должности из числа управленческого 

кадрового резерва или по рекомендации департамента внутренней и 

кадровой политики Белгородской области. Данные процессы, в свою 

очередь, характеризуются наличием сложных взаимосвязей между 

субъектами системы, диспозицией отношений, низким уровнем ком-

муникаций, слабой обратной связью. В соответствии с этим объектив-

ной необходимостью выступает повышение эффективности муници-

пальной кадровой политики, подготовка инновационной стратегии 

управления персоналом в системе муниципальной службы на перспек-

тиву (примерно 5-10 лет), повышение активности, прозрачности, глас-

ности и целенаправленности кадровой политики органа местного са-
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моуправления посредством применения современных кадровых техно-

логий, содержание которых, как известно, определяется спецификой 

объекта управления. 

В современных условиях кадровые технологии постепенно вхо-

дят в практику управления. Они уже доказали свою состоятельность и 

обоснованность внедрения. Однако на сегодняшний день отмечается 

недостаточное применение на практике муниципального управления 

достижений научной мысли и слабое осмысление реальных управлен-

ческих и кадровых процессов. Технологии следует рассматривать как 

один из важнейших ресурсов повышения эффективности управленче-

ской деятельности, так как, во-первых, они направлены на оптимиза-

цию управленческого процесса, а, во-вторых, на обеспечение четкого 

функционирования всей системы управления и реализацию муници-

пальной кадровой политики [2]. 

Несмотря на то, что данная статья затрагивает вопросы муници-

пальной кадровой политики, кадровой ситуации, кадрового обеспече-

ния устойчивого развития муниципальных образований только в од-

ном городском округе («Город Белгород»), результаты рассматривае-

мых социологических исследований представляются достаточно акту-

альными для других муниципальных образований. И на это есть не-

сколько причин.  

Во-первых, наш определенный опыт свидетельствует о том, что 

ситуация, связанная с реализацией муниципальной кадровой политики, 

в основном, типична для значительной части исследуемых органов 

местного самоуправления в Белгородской, Курской, Воронежской и 

Липецкой областях ЦФО [4].  

Во-вторых, ситуация в органах местного самоуправления имеет 

больше общего в подходах, механизмах, технологиях, нежели разли-

чий, и поэтому, в какой-то степени, может зеркально отражать общее 

положение дел в данной сфере. Полученные результаты и выводы мо-

гут лечь в основу разработки системного подхода к анализу эффектив-

ности кадровой работы в органах муниципальной власти. В силу этого 

подхода характеристика реализации муниципальной кадровой полити-

ки в органах муниципальной власти может быть дана: а) с точки зре-

ния степени ее активности, результативности и эффективности; б) с 

точки зрения соотношения ориентации данной политики на интересы 

как муниципальных служащих, органов власти, так и интересы мест-

ных сообществ.  

К примеру, эксперты из числа представителей администрации 

Белгородской области, ученых высшей школы, институтов граждан-

ского общества, местных отделений политически партий посчитали, 
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что муниципальную кадровую политику, в целом, можно оценить как 

реактивную, характеризующуюся высокой ситуативностью и сменяе-

мостью муниципальных кадров. Ей все еще, как ни странно, не достает 

целенаправленности, стратегии дальнейшего развития, четкого пони-

мания концептуальных основ политики, смысла реализации програм-

мы «Муниципальное управление и развитие муниципальной кадровой 

политики городского округа «Город Белгород» на 2017-2020 годы, 

своевременного применения на практике кадровых технологий. 

Результаты социологических исследований свидетельствуют о 

том, что мнения муниципальных служащих о типе муниципальной 

кадровой политики разделились на три равных варианта. Во-первых, 

32,2% муниципальных служащих отнесли ее к политике по типу парт-

нерства, где интересы органа муниципальной власти и интересы слу-

жащих равновесомы. Это наиболее благоприятный тип кадровой поли-

тики. Во-вторых, 31,9% муниципальных служащих считают, что кад-

ровая политика является формально-бюрократической. Такая оценка 

свидетельствует лишь о наличии видимости кадровой работы, которая 

выливается в формализм. В-третьих, 29,7% опрошенных муниципаль-

ных служащих оценивают существующую муниципальную кадровую 

политику как политику двойных стандартов, либо сменной перчатки. 

Этим служащим представляется, что их интересы ущемляются в поль-

зу интересов органов власти, а после того, как они отработали 3-5 лет 

и более, их заменяют на других (и что характерно, не состоящих в 

управленческом кадровом резерве). В этой связи представляется весь-

ма целесообразным значительное усиление муниципальной кадровой 

политики посредством применения принципов стратегического ме-

неджмента и более полного учета как основополагающих стратегиче-

ских целей органов муниципальной власти, так и потребностей, сти-

мулирующих профессиональную деятельность муниципальных слу-

жащих. 

В данном контексте муниципальным служащим было предложе-

но ответить на вопрос «Какие направления формирования кадрового 

потенциала, по Вашему мнению, должны быть в центре внимания 

местной власти?». Значительная часть респондентов (74,6%) отдала 

свое предпочтение созданию условий для привлечения в местные ор-

ганы власти высокопрофессиональных кадров. 80,5% экспертов отве-

тили, что необходимо осуществлять целенаправленную работу с креа-

тивными молодыми специалистами новой формации, активно исполь-

зуя управленческий кадровый резерв и конкурсную кадровую техноло-

гию. 
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На вопрос «Какие задачи кадрового обеспечения, по Вашему 

мнению, важны на местном уровне?» абсолютное большинство муни-

ципальных служащих (98,4%) и экспертов (95,7%) отметили задачу 

подготовки и комплектования персонала муниципальных органов. 

71,5% муниципальных служащих и 82,7% экспертов к еще одной важ-

ной задаче отнесли задачу подготовки, подбора и отбора кадров орга-

нов местного самоуправления. 

В ответе на вопрос «Что привлекло Вас к работе в органах мест-

ного самоуправления?» мнение экспертов кардинально расходится с 

мнением муниципальных служащих. Так, 2/3 муниципальных служа-

щих полагают, что основным мотивом поступления человека на муни-

ципальную службу является стремление к власти и перспективы про-

фессионального роста. Нужно отметить, что всего 0,94% данных му-

ниципальных служащих (2 человека) выбрали вариант «стремление к 

власти», что может говорить о неискренности в ответе. 

Кроме того, большинство муниципальных служащих считают (9 

из 10), что их уровень профессионального образования соответствует 

занимаемой должности. Безусловно, на такое распределение ответов в 

значительной степени повлияло строгое следование кадровой службы 

и конкурсных комиссий нормам законодательства, прописывающего 

основные требования к занимаемым должностям муниципальной 

службы. В то же время муниципальные служащие не исключают необ-

ходимости дополнительной профессиональной подготовки по роду 

своей деятельности. 

При ответе на вопрос «Как Вы считаете, необходима ли муници-

пальным служащим дополнительная профессиональная подготовка?» 

были получены следующие результаты. В дополнительной профессио-

нальной подготовке больше всего нуждаются те специалисты, которые 

ранее работали в системе государственной службы (33,3%) и коммер-

ческих организациях (33,3%). В большей степени профессиональная 

подготовка необходима специалистам, работающим в органах муни-

ципальной власти менее одного года (37,9%), и немного в меньшей 

степени тем, кто занимает должность муниципальной службы от одно-

го года до трех лет (33,3%).  

Выраженность потребности в дополнительном обучении, глав-

ным образом, у начинающих муниципальных служащих дает основа-

ние заключить, что на сегодняшний день дополнительная профессио-

нальная подготовка воспринимается, в первую очередь, как средство 

внедрения специалиста в социокультурный контекст муниципальной 

службы. В то же время это сужает функциональное содержание до-

полнительной профессиональной подготовки. Для того, чтобы подго-
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товка была актуальной для всех когорт муниципальных служащих, она 

должна быть наделена и другими функциями:  

– освоение современных социальных и цифровых технологий;  

– психологическая адаптация к работе в коллективе;  

– формирование корпоративности;  

– развитие коммуникативной компетентности;  

– взаимодействие с населением;  

– формирование социально-технологической культуры. 

В связи с этим совершенно ясной становится необходимость вы-

работки новых подходов к научно-методическому обеспечению муни-

ципальной кадровой политики администрации города Белгорода. 

Предполагается, что реализация новых подходов должна быть облече-

на в форму образовательного проекта. Площадкой для разработки и 

реализации данного проекта может стать, например, Институт муни-

ципального развития и социальных технологий в городе Белгороде [1]. 

Таким образом, важнейшим направлением развития муниципаль-

ной кадровой политики в современных условиях является подготовка 

управленцев новой генерации, обеспечение получения муниципаль-

ными служащими, работниками органов власти опережающего допол-

нительного профессионального образования (второго высшего образо-

вания по управленческим, экономическим и юридическим дисципли-

нам, магистерской степени), профессиональная переподготовка и ста-

жировка кадров, овладение новой методологией стратегического 

мышления. 
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В современном обществе все большую актуальность приобретает 

тема вовлечения молодежи в деструктивные группы экстремистской и 

других направлений. Стремительное развитие IT- технологий и эпоха 

компьютеризации оказывает влияние на все слои социума. Так, со-

гласно данным статистики системы мониторинга InfoWatch и анализа 

социальных медиа «Крибрум», деструктивному воздействию подвер-

гаются в Интернете около семи миллионов подростков, а прирост во-

влеченности, например, по теме наркотиков, убийств, травли 

и суицида, составляет около двух миллионов пользователей в год. В 

связи с тем, что   подростки проводят в сети Интернета не менее трех 

часов ежедневно, проблема безопасного Интернета выходит на первое 

место. Более того, президент Владимир Путин в марте 2018 года пору-

чил активизировать действия государственных органов, бизнеса и об-

щественности по борьбе с негативным воздействием деструктивных 

движений в социальных сетях. 

Мы решили исследовать данный вопрос, проанализировав знания 

студентов и школьников Белгородской области на предмет опасностей, 

которые несет в себе Всемирная паутина.  Для этого было проведено 

анкетирование «Интернет и мы», в котором приняло участие 396 чело-

век, в числе которых студенты Института экономики и управления 

НИУ «БелГУ» и обучающиеся старших классов МОУ «Уразовской 

СОШ №1». Данные опроса показали, что: 100% опрошенных имеют 

доступ к сети Интернет; 79% обучающихся пользуются дополнительно 

интернетом вне дома; 95% респондентов пользуются Интернетом не-

сколько раз в день; 47% находятся за компьютером до 4 часов, а 31% - 

свыше; 98% респондентов используют Интернет в целях общения и 

развлечения; 65%посещают образовательные сайты; 33% желает иг-

http://www.tadviser.ru/index.php/%D0%93%D0%BE%D1%81%D1%83%D0%B4%D0%B0%D1%80%D1%81%D1%82%D0%B2%D0%BE
http://www.tadviser.ru/index.php/%D0%A1%D0%BE%D1%86%D0%B8%D0%B0%D0%BB%D1%8C%D0%BD%D1%8B%D0%B5_%D1%81%D0%B5%D1%82%D0%B8
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рать в виртуальные игры, 5% из которой относится к группе риска по 

кибераддикции (при лишении возможности продолжать игру раздра-

жаются, находятся в состоянии тревоги). 

Если сравнить полученные данные с результатами аналогичного 

исследования 2017 года, выясняется, что при увеличении наличия 

компьютерной техники у резидентов, возросло время и частота ее ис-

пользования на 21%. Но большую проблему составляет не само 

нахождение в Сети, а появление негативных направлений, воздей-

ствующих на психику молодых людей. Особую опасность представля-

ет вовлечение молодежи через сеть Интернет в группы деструктивной 

направленности. Социальные сети в этом случае дают поле для мо-

шеннической деятельности. По статистике, более 65% «страничек 

смерти» приходятся на социальную сеть «ВКонтакте» (а ведь зареги-

стрированы в этой социальной сети - 100% респондентов нашего анке-

тирования). 

Подростки, которые проводят подавляющее большинство време-

ни в Сети, оказываются в опасной среде.  При этом досуг таких людей, 

как правило, не организован, круг интересов стремительно сужается, а 

взаимодействовать с ними с каждым годом становится все труднее.  

По мнению психологов, у индивида, как правило, сформировано 

два «Я»: первое отражает положительные черты характера, определя-

ющие человека как личность; а второе выступает своеобразным кон-

тролером, пропускающим негативную информацию, обеспечивая 

формирование отношение к ней. В ходе проведенного исследования, 

было выявлено, что на сегодняшний день подавляющее большинство 

студентов и школьников старших классов ощущают навязчивую по-

требность в Интернете, другими словами, имеют устойчивую интер-

нет-аддикцию. Причиной этому является повсеместное использование 

Всемирной паутины, начиная от образовательных и коммуникативных 

аспектов, заканчивая рекламными. Все это приводит к тому, что не до 

конца сформированная психика большей части студентов не выдержи-

вает информационного натиска, вследствие чего может возникнуть 

нервный срыв, частым последствием которого является психическое 

расстройство. Опасность данной ситуации заключается в том, что у 

человека повышается внушаемость, чем пользуются мошенники в вир-

туальной среде, зарабатывающие на страшных трагедиях.  

Проявлением контентных рисков могут стать всевозможные виды 

агрессивного поведения, информации, несущей экстремистскую и су-

ицидальную направленность, пропаганду «правильного питания», 

азартных игр, взращивание расовой ненависти и многое другое. Суще-

ствует немало сигналов, свидетельствующих о том, что ребенок под-
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вергся интернет-преследованию, среди которых негативное настрое-

ние во время и после общения в Сети. Это свидетельство о том, что 

ребенок подвергается агрессии.  Следующим признаком является раз-

дражительность и нервозность при уведомлении о полученном сооб-

щении, которое может свидетельствовать о его негативном содержа-

нии. 

Также существует общая негативная реакция на упоминание об 

Интернете, свидетельствующая о проблемах в виртуальном мире под-

ростка. Первым звонком для обращения внимания на подростка могут 

стать статусы, несущие негативный характер, а также сомнительный 

контент на личной страничке. 

Еще одной проблемой может стать нарушение сна и аппетита, 

агрессивность, излишняя замкнутость даже суицидальная активность. 

Эти сигналы должны стать незамедлительным поводом для обращения 

к специалисту: психотерапевту или психиатру. 

Статистика говорит о том, что подростки могут быть истязаемы-

ми в собственных семьях, исходя из благих намерений. Очень часто 

родители прибегают к различным видам насилия для обеспечения бла-

гополучия своего ребенка в будущем, абсолютно не заботясь о внут-

реннем климате в доме. 50 % подростков повергается наказаниям за 

плохую успеваемость, поведение и т.п., что формирует низкую само-

оценку, высокую агрессивность, проблемы в социализации, а впослед-

ствии и беззащитность перед воздействием интернет - киллеров. 

Подростки отличаются от взрослых неустойчивыми психологиче-

скими процессами и пытаются самоутвердиться в группе сверстников 

любыми способами. Само собой разумеется, что подросток, не имею-

щий интересов, не обладающий пониманием собственного «я», обде-

ленный вниманием и заботой, пытается заполнить «пустоту», прибегая 

к серфингу в Сети, наиболее подвержен пагубному влиянию Интерне-

та и находится в наибольшей зоне риска воздействия на него кибер - 

преступников. Это все заменяет вовлеченность в коллективную дея-

тельность социума и лишает его высоких целей. Именно поэтому в 

борьбе с пагубным воздействием Интернета нужно начинать с основ-

ных социальных институтов: семьи и школы, а впоследствии продол-

жать профилактику в ВУЗах. Главной задачей является помощь под-

росткам глубже узнать свои личностные особенности, оценить и при-

менить свои возможности, а также привлечь ресурсы ближайшего 

окружения и квалифицированных специалистов для решения кризис-

ных ситуаций. Умение разграничивать деструктивное и конструктив-

ное самоутверждение, уверенное понимание собственного имиджа, 

управление своими волевыми процессами, применение элементов ре-
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лаксации- основные составляющие психологически здоровой лично-

сти. 

Что касается подростков, находящихся в особой зоне риска по 

данной проблеме, работа с ними должна быть повсеместной. Препода-

вателям и социально-психологической службе необходимо проводить 

различные мероприятия: диагностические, коррекционные, включать 

участников целевой группы во внеклассные и внеаудиторные меро-

приятия, кружки и секции дополнительного образования, вести сов-

местные досуговые мероприятия, акции, праздники, экскурсии и дни 

здоровья. Также сопровождение детей целевой группы предполагает 

проведение индивидуального консультирования, тренингов и занятий. 

Для детей, включенных в группу социально-психологического 

сопровождения, требуется создание особых условий, в которых такому 

ребенку было бы комфортно, где бы он смог найти свое место, макси-

мально развить мотивацию к самореализации и раскрытию личностно-

го потенциала [3]. 

Патриотическое воспитание, обращение к основам православной 

культуры, социально ориентированные тренинги помогают детям 

усвоению правил культуры поведения, которые очень важны для со-

здания благоприятного климата и общего духовно-нравственного вос-

питания. Также практика работы по духовно – нравственному воспи-

танию показывает, что должное внимание нужно оказывать работе с 

семьей. Главной задачей является оказание помощи родителям осо-

знать, что в первую очередь именно они ответственны за воспитание 

детей. Для повышения их родительской компетенции и гармонизации 

внутрисемейных отношений групп необходимо проводить тренинги и 

групповые занятий по коррекции детско-родительских отношений. 

Таким образом, при соответствующих методах профилактической 

работы по деструктивному поведению личности несовершеннолетнего 

всё ещё можно исправить, ведь еще Сократ сказал: «В каждом челове-

ке есть солнце, только дайте ему светить». Очевидно, что только ана-

логично глубокие познания и компетенции в названных профессио-

нальных областях, а также продолжающееся научное изучение интер-

нет – пространства, способны помочь распознать и вовремя пресечь 

изощренные деструктивные технологии влияния на подрастающее 

поколение. 
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Представления о факторах жизненного успеха, их группировка в 

зависимости от внутреннего либо внешнего локуса контроля является, 

с одной стороны, важным параметром диспозиции индивида, силы 

либо слабости его достижительных ориентаций и, с другой стороны – 

важным в социокультурном отношении принципом дифференциации 

региональных (и страновых) сообществ, в большой мере предопреде-

ляющих их шансы на ускорение социально-экономического развития, 

модернизацию, выход за пределы традиционалистских и патерналист-

ских отношений. При этом нужно иметь в виду, что сама категория 

https://cyberleninka.ru/journal/n/yaroslavskiy-pedagogicheskiy-vestnik
https://cyberleninka.ru/journal/n/yaroslavskiy-pedagogicheskiy-vestnik
https://kias.rfbr.ru/index.php
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жизненного успеха отличается неоднозначностью, а ее трактовка в 

каждом конкретном случае детерминирована многочисленными куль-

турными слоями – от культурно-цивилизационной парадигмы – до 

индивидуальных ценностных систем, формирующихся в результате 

социализации. То же самое во многом можно сказать и культурных 

ценностях и установках, отражающих факторы достиже-

ния/недостижения жизненного успеха индивидами и социальными 

группами. Так, можно вести речь о таком базовом культурном разли-

чии, как определение локуса ответственности - понимание жизненного 

успеха как следствия внешних по отношению к актору причин (судьба, 

обстоятельства, социальные условия и пр.), либо увязывания его с 

личной активностью, способностями и т.п. Сам жизненный успех, вне 

зависимости от специфики социокультурных коннотаций, допустимо 

определить, как диспозицию индивида в социальном пространстве, 

обладающую высокой субъективной ценностью. 

Результаты социологического опроса, проведенного в 2018 г. в 

Белгородской и Воронежской областях (N=1200 респондентов) пока-

зали, что внутренний локус контроля является преобладающим в по-

нимании факторов жизненного успеха - 60,3% опрошенных считают 

личные усилия и активность ключевыми в достижении / недостижении 

богатства и успеха. Вторым по значимости фактором является харак-

тер ближайшего окружения индивида, особенности микрогруппой со-

циализации, выраженные параметром "семейное воспитание, помощь 

семьи и родственников". Его отметили 40,2% опрошенных. На третьем 

месте находится фактор внесоциального характера – стечение обстоя-

тельств, судьба (22,8%). Фактор несправедливости общественного 

устройства, в наибольшей мере выражающий внешнюю локализацию 

жизненного успеха и социального неравенства, находится по значимо-

сти на четвертом месте (18,8%). Изначальное неравенство способно-

стей, заложенное самой природой, также отражающее роль не завися-

щих от личности обстоятельств, отметили 15,2% опрошенных. Сумма 

ответов превышает 100%, так как респонденты могли выбрать до трех 

вариантов. Таким образом, в массовом сознании региональных сооб-

ществ внутренний локус факторов жизненного успеха и достижения 

выгодных статусных позиций оказался доминирующим. По крайней 

мере, на уровне представлений достижение жизненного большинством 

населения связывается с личными усилиями и активностью, а не с вне-

личностными обстоятельствами, не подлежащими саморегуляции. При 

этом наблюдается четкая обратная связь возраста респондентов и 

субъективной роли личных усилий в достижении жизненного успеха. 
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Если среди респондентов 60 лет и старше на значимость данного фак-

тора указали 44,2% опрошенных, то среди молодежи 18-29 лет - 78,6%. 

В трактовках жизненного успеха явно прослеживаются традици-

оналистские коннотации, ориентирующие человека, прежде всего, на 

приватность, частную жизнь, невмешательство, созерцательность. Ос-

новной критерий жизненного успеха - это семейное счастье, значимое 

для 64,3% опрошенных. На втором месте - материальное благополучие 

(41,5%). Но этот параметр не свидетельствует ни в пользу традициона-

лизма, ни в пользу достижительских, саморазвивающих ориентаций, 

поскольку стремление к материальному благополучию может отра-

жать как желание человека занять некую самодостаточную позицию и 

замкнуться в удовлетворении своих материальных и иных потребно-

стей, так и быть критерием жизненного успеха, мотиватором к дости-

жению новых жизненных позиций. Профессиональная самореализа-

ция, характеризующая жизненные ориентиры за пределами приватной 

сферы, декларируется в качестве критерия жизненного успеха четвер-

тью (26,5%) респондентов. На тихую, спокойную жизнь ориентирова-

ны 14,8% опрошенных - это в чистом виде "созерцатели", для которых 

внутреннее равновесие принципиально важнее отношений с социумом. 

Карьера, которую можно отнести к достижительским характеристи-

кам, значима для 13,8% опрошенных. К ним же следует отнести и мо-

тивацию общественного признания, которая значима для 8,9% респон-

дентов. На последнем месте среди критериев жизненного успеха - яр-

кие впечатления, значимые для 7,3% респондентов. 

Таким образом, если в понимании факторов достижения жизнен-

ного успеха респонденты демонстрируют проактивные, личностно-

ориентированные установки, то в самой его трактовке - преимуще-

ственно остаются на традиционных позициях, ограниченных приват-

ной сферой. 

Значительных возрастных различий в приоритетах нет, за исклю-

чением двух позиций - карьеры и тихой, спокойной жизни. Первой 

заметно большую значимость придают респонденты 18-29 лет – 21,0% 

против 13,8% по выборке в целом. Ну а тихая, спокойная жизнь, 

напротив, выбирается преимущественно пожилыми людьми (24,9% 

против 14,7% по выборке в целом). 

В числе достижительских жизненных стратегий – установка на 

предпринимательскую деятельность и потенциальная миграционная 

готовность. По данным опроса, почти треть (31,6%) жителей россий-

ской провинции хотели бы заняться предпринимательством, при том, 

что 5,0% респондентов уже являются предпринимателями. Отрицание 

такой жизненной траектории высказали 52,8% опрошенных. Осталь-



38 
 

ные 10,6% затруднились с ответом. Несмотря на достаточно сложную 

экономическую ситуацию, предпринимательский потенциал населения 

российской провинции находится на относительно высоком уровне – 

особенно в молодежной среде, где установку на предпринимательскую 

деятельность демонстрируют 69,4% опрошенных, а 1,4% завили, что 

уже являются предпринимателями. При этом реальный предпринима-

тельский статус более выражен у респондентов 30-39-ти и 40-59 лет 

(7,3% и 7,6%, соответственно), но готовность к предпринимательству в 

данных группах демонстрируют лишь 33,3% и 21,3%. Готовы пере-

ехать в другой регион навсегда или на длительный срок при опреде-

ленных обстоятельствах 64,9% респондентов. И хотя данная установка 

вряд ли будет реализована в реальности хотя бы половиной ее носите-

лей, ее наличие свидетельствует о достаточно активных жизненных 

стратегиях и практиках участников провинциального социума. Наибо-

лее весомым мотиватором является выгодное карьерное предложение, 

значимое для 43,3% опрошенных. На втором и третьем местах по зна-

чимости – факторы потери работы, отсутствия перспектив трудо-

устройства (20,7%) и вступления в брак (19,1%). Достаточно сильным 

мотиватором может стать также ухудшение социальной ситуации в 

регионе проживания (16,7%), а также получение качественного обра-

зования (8,9%). У молодежи 18-29 лет значимость последнего фактора 

возрастает до 21,0%. 

Также для диагностики ключевых культурных паттернов, имею-

щих отношение к жизненному успеху, была использована техника по-

становки закрытых вопросов-оппозиций с использованием пятибалль-

ной шкалы. Соответственно, выбор респондентом двух крайних пози-

ций на данной шкале позволял определить доминирующие культурные 

паттерны в таких аспектах, как склонность к финансовому риску; ори-

ентация на трудовую мобильность; отношение к непрерывному обра-

зованию; 4) ориентация на гражданскую активность; 5) цель профес-

сионализации; 6) значимость карьеры.  

В результате по признаку склонности к финансовым рискам вы-

бор респондентов оказался немного смещен в направлении гарантиро-

ванного, хоть и небольшого, заработка в противовес возможности за-

рабатывать много, но без всяких гарантий. Доля респондентов, ориен-

тированных на небольшой гарантированный заработок, составила 

39,3%, а тех, кто согласен рисковать ради больших денег – 26,8%. В 

ориентациях на трудовую мобильность преобладание получили кон-

сервативные стратегии. Доля тех, кто ориентирован скорее на работу 

на одном месте, составила 60,2% против 12,2% сторонников частой 

смены места работы. В дихотомии "жизненный опыт - образование" 
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ориентация на первый оказалась несколько менее значимой (27,4%), 

нежели установка на повышение образовательного уровня (47,4%). 

Ориентация на приватную, семейную сферу жизни выражена сильнее, 

нежели ориентация на гражданскую активность: 47,1% против 15,5%. 

Зарплата как мотиватор профессиональной деятельности доминирует у 

34,6% опрошенных, реализация призвания – у 27,1%. Слабость карь-

ерных притязаний продемонстрировали 26,6% респондентов, их выра-

женность – 39,0%. 
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Социальное развитие – это процесс формирования социально-

трудовой сферы или её отдельных компонентов, такие как социально-

трудовые отношения, социальные институты, социальные общности, 

которые приводят к количественным и качественным изменениям в 

социально-трудовой сфере. 

Высокий уровень социального развития является значимым пока-

зателем эффективности деятельности организации. Организация – это 

совокупность людей, которые совместно реализуют общую цель и 
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функционируют по установленным принципам и правилам. Являясь 

самостоятельной подсистемой общества, организация имеет собствен-

ный имидж, свои конкретные потребности, интересы, ценности, обес-

печивает потребителей продуктами своей деятельности и услугами, 

предъявляет определенные требования к обществу, поэтому организа-

ция представляет собой многоплановую систему, состоящую из внут-

ренней и внешней среды. 

Основой внутренней среды организации является социальная 

среда организации. Если организация нацелена исключительно на тех-

нико-экономические изменения, но не реагирует на изменения в соци-

альной среде, то есть не развивается социально – то такая организация 

в дальнейшем демонстрирует низкий уровень производительности 

или, же вовсе ликвидируется. Социальная среда организации пред-

ставляет собой совокупность факторов, определяющих качество тру-

довой жизни персонала [7]. 

Социальное развитие в организации должно быть ориентировано 

на совершенствование таких факторов как: социальная инфраструкту-

ра, социально-психологический климат в коллективе, улучшение усло-

вий и охраны труда, социальная защищенность работников, мотивация 

труда персонала, социальная активность работников. Так как социаль-

ное развитие персонала организации подразумевает улучшение в со-

циальной среде, то ключевой задачей менеджера по карам является 

эффективное социальное управление [8]. 

По своей цели управление социальным развитием направлено на 

каждого работника как личность, но не как штатную единицу. На сего-

дняшний день роль личности во всех сферах жизнедеятельности зна-

чительно возросла. Личность становится активным субъектом новых 

социальных отношений и, соответственно, субъектом социального 

планирования на всех уровнях, в том числе и на уровне организации. 

Спецификой современного менеджмента является его акцент не 

только на достижении экономических целей, но и на профессиональ-

ном развитии и личностном росте сотрудников, достижении взаимо-

действия целей организации и сотрудников, регенерация потенциала 

работника как фактор эффективности организации [2]. 

Целью управления социальным развитием является непрерывное 

совершенствование условий труда работников организации [3]. Удо-

влетворенность условиями труда и самой работой является залогом 

благоприятной социальной среды и производительности труда. Эф-

фективность социального развития зависит от воздействия на персонал 

результатов социальной деятельности, в том числе внедрения новых 

социальных технологий, а также материальных, моральных и иных 



41 
 

ресурсов для их реализации. Другими словами, если конкретное соци-

альное событие способствовало решению конкретных социальных 

проблем, то оно социально эффективно. 

Для определения уровня социального развития применяются два 

показателя [10]:  

а) интегральный (общий), на основании, которого можно опреде-

лить положение изучаемых процессов и явления в организации, после 

чего принимаются меры для усиления или ослабления воздействия;  

б) нормативный, на основании которого определяется соблюде-

ние научно обоснованных требований. 

Социальное развитие персонала комплексное понятие, содержа-

щее в себе ряд характеристик, зависящих от условий, характера и со-

держания работы, структуры коллектива, стимула к труду, удовлетво-

рения социальных, физических и психических потребностей работни-

ка, морально-психологического климата коллектива, социальной ак-

тивности и т.д. Акцент ведется на том, что в современном управлении 

применяется более семидесяти показателей социального развития в 

организации. Разнообразие показателей не дает целостную оценку со-

циального развития персонала организации, поскольку при высоком 

уровне одного показателя другой показатель не отражает схожий ре-

зультат. По этой причине для взвешенной оценки уровня социального 

развития необходимо ввести интегральный показатель [4]. 

Интегральный показатель определяется в семь этапов.  

На первом этапе необходимо сделать выборку наиболее значи-

мых показателей для оценки социального развития коллектива органи-

зации. Так как разнообразие показателей может затруднить обработку 

результатов, их следует классифицировать по группам на основе одно-

родности.  

Существует семь групп по признаку однородности [6]:  

1) условия, характер и содержание работы;  

2) структура коллектива;  

3) мотивация трудовой деятельности;  

4) удовлетворенность социально-бытовых потребностей;  

5) удовлетворенность физических и духовных потребностей;  

6) моральный и психологический климат коллектива;  

7) социальная активность. 

Этап 2 – выделение интегрального показателя. Следует соотнести 

в каждой из групп те показатели, которые положительно воздействуют 

на социальное развитие персонала организации, и те, которые замед-

ляют этот процесс.  
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Значение всех показателей варьируется от 1 до 0. Чем ближе зна-

чение показателя, стимулирующего социальное развитие персонала 

организации к 1, тем выше уровень социального развития персонала. 

И, наоборот – по тем показателям, которые замедляют развитие, когда 

значение приближается до 0, уровень социального развития персонала 

организации снижается.  

Этап 3. Выявив слабые стороны социального развития персонала, 

организация переходит к стимулирующим показателям социального 

развития, путем выявления разницы между единицей и величиной по-

казателя, тормозящего социальное развитие. В результате пересчета 

значение всех показателей стремится к 1, что свидетельствует о благо-

приятном влиянии на объект [1].  

Этап 4. Ранжирование показателей и определение относительной 

значимости каждого показателя в его группе. Важность того или иного 

показателя оценивается экспертами [9].  

Этап 5 Определение уровня оценки социального развития в орга-

низации, полученный по каждой из групп. Определяется эта величина 

как сумма произведений фактической значимости каждого показателя 

(стимулирующего и скорректированного, тормозящего социальное 

развитие персонала организации) путем измененного коэффициента.  

Этап 6. Выявление значимости воздействия показателей каждой 

группы на уровень социального развития персонала организации. 

Применяется метод экспертной оценки, с помощью которого прово-

дится классификация полученных семи показателей, а затем опреде-

лить их весомость. 

Этап 7. Определение интегрального показателя, характеризующе-

го уровень социального развития персонала организации. Данный по-

казатель определяется как сумма произведений фактического значения 

каждого полученного показателя по каждой группе на его значимость 

[5].  

Таким образом, использование интегрального показателя для 

оценки уровня социального развития персонала организации позволя-

ет: составить прогноз социального развития; выявить основные недо-

статки; разработать и провести мероприятия, необходимые для совер-

шенствования социального развития коллектива; определить желае-

мый уровень социального развития и, в конечном счете, сформировать 

программу социального развития персонала организации. 
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Реалии современного мира складываются таким образом, что от 

человека, как работника, на производстве зависит многое: состояние 

социально-психологического климата коллектива, производительность 

труда, качество выпускаемой продукции (предоставляемых услуг), а 

также множество других показателей эффективности. Так, за квалифи-

цированные кадры между работодателями существует конкурентная 

борьба, которая не прекращается и по сей день. Поэтому проблема 
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отбора качественного персонала актуальна и будет оставаться таковой 

долгие годы, ведь руководитель каждой организации стремится вы-

страивать трудовые отношения с высокопрофессиональными сотруд-

никами в целях извлечения прибыли для компании в виде повышения 

результативности ее деятельности. 

Вся процедура отбора кадров не может быть подвержена строго-

му регламенту действий. Не исключается импровизация в ходе реали-

зации процедуры, однако, сама программа операций по отбору персо-

нала необходима для достижения намеченной цели. В данном случае 

именно технология обеспечивает возможность грамотного применения 

различных приемов и методов в практике отбора кадров организаций. 

Так, технологизация отбора направлена на установление и за-

крепление последовательности процедур, которые являются опти-

мальными для конкретной организации, а также гарантируют воспро-

изводство анализируемой функции, выявление четкого алгоритма ее 

осуществления; позволяет добиться уменьшения финансовых затрат и 

временных издержек при выполнении отдельных действий за счет 

стандартизации отбора кадров, установить границы полномочий кад-

рового субъекта процедуры отбора. Также технологизация процесса 

минимизирует количество неверных или некорректных решений и 

действий. 

Существуют факторы, от которых зависит результативность тех-

нологии отбора кадров организации. Среди них можно выделить: 

– готовность субъектов отбора к изучению и применению совре-

менных научно обоснованных и методически обеспеченных техноло-

гий, а объектов отбора – к их восприятию; 

– формирование технологии, ориентированной на специфику де-

ятельности организации; 

– информационно-аналитическая формализованность анализа 

данных; 

– гарантия вынесения объективного вердикта по результатам 

проведенной технологии отбора персонала. 

Важно, чтобы отбор кадров (как и все кадровые технологии) был 

прост в применении и не вызывал излишних сложностей в обработке 

данных, целесообразен, необходим к применению в практической дея-

тельности организации, обеспечивал получение валидных результатов 

и был документально обоснован. 

Безусловно, кадровые технологии имеют ряд преимуществ при 

реализации на практике, однако, высока вероятность проявления и 

негативных последствий от их использования. Наиболее распростра-

ненным из них является то, что применение кадровых технологий в 
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деятельности организации в сфере управления в значительной степени 

провоцирует консерватизм мышления ее сотрудников. В дальнейшем 

это влечет становление и укрепление поведенческих стереотипов и 

выражение непринятия инноваций. Главный риск организаций при 

обнаружении данных негативных последствий – формирование орга-

низационной стагнации, выражающейся в уклонении или неспособно-

сти реализации нововведений либо вовсе в их отсутствии [3]. 

Избежать подобной ситуации представляется возможным по-

средством непрерывного исследования новых идей, изучения и, в не-

которых случаях, перенятия опыта ведущих мировых компаний в об-

ласти отбора персонала, что поспособствует обновлению и совершен-

ствованию процедур отбора персонала. 

Стандарт технологической ситуационной матрицы отбора состо-

ит из последовательности шести условных этапов: 

– Этап 1. Анализ текущей ситуации (исследование и выявление 

количественной и качественной потребности в персонале, а также изу-

чение преобладающих тенденций развития кадровой потребности). 

– Этап 2. Формирование целей, критериев, принципов отбора, 

определение методов оценки кандидатов. 

– Этап 3. Четкое обозначение факторов, которые влияют на при-

нятие решений (к примеру, фактор степени удовлетворения фактиче-

ских профессиональных и личностных характеристик кандидата заяв-

ленным требованиям). 

– Этап 4. Разработка дополнительных (альтернативных) про-

грамм отбора, содержанием которых является перечень операций по 

оценке профессиональных и личностных характеристик претендента с 

указанием порядка их применения. 

– Этап 5. Изучение, анализ и оценка разработанных программ от-

бора, выявление из них оптимальной. 

– Этап 6. Реализация сформированной программы. 

Окончательным звеном, принимающим решение при отборе кад-

ров, является руководитель. И, как правило, основанием для вынесе-

ния вердикта служит его опыт или интуиция. Такой подход в подавля-

ющим большинстве случаев основывается на субъективизме мнения 

руководителя, что не всегда благотворно сказывается на результатах 

отбора персонала. В целях совершенствования качества проведения и 

результатов процедуры отбора многие исследователи, как теоретики, 

так и практики, рекомендуют применять вариативные многоступенча-

тые технологии, базирующиеся на поэтапной реализации комплекса 

методов. Причем эти методы, в свою очередь, ориентированы на все-

стороннюю оценку кандидатов на занимаемую должность. 
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Комплекс выбранных методов, как правило, решает следующие 

задачи: 

– установление профессиональной компетенции; 

– исследование профессиональных и личностных качеств канди-

дата, необходимых для грамотного исполнения должностных обязан-

ностей; 

– определение его профессиональной пригодности. 

Важность формирования и последующей реализации именно со-

вокупности методов отбора исходит от того, что один метод, даже са-

мый развернутый, не сможет выявить всей необходимой информации 

о качествах претендента. Ввиду этого, решение о принятии на долж-

ность или об отказе не всегда представляется объективным. 

В настоящее время наиболее распространено исследование мето-

дов отбора персонала посредством деления их на две группы: тради-

ционные и нетрадиционные. 

К традиционным методам, по мнению исследователей, относятся 

такие, как собеседование, анкетирование, тестирование, проверка ре-

комендаций, резюме [1]. И если традиционные методы направлены на 

определение профессиональных и личностных особенностей, то не-

традиционные методы представляют собой оценку психологических 

характеристик кандидатов. К ним относят следующие методы: графо-

логия, физиогномика, анализ гороскопа, соционика, нумерология. 

Таким образом, использование многообразия методов и совре-

менных кадровых технологий отбора персонала позволяет выявить 

наиболее квалифицированного кандидата на вакантную должность, 

способствует повышению производительности труда и, соответствен-

но, росту эффективности деятельности организации в целом. 
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Требования кадрового менеджмента направлены на создание 

условийи перспектив повышения конкурентоспособности и развития 

организации. Чрезвычайно важны такие профессиональные качества 

специалиста кадровой службы, отвечающего за подбор персонала, 

компетентное использование новых программ, формирование целевого 

поиска и качественный аудит потенциальных кандидатов, а также 

внедрение в производство инноваций в технологической сфере к фак-

торам эффективной деятельности организации.  

Современными исследователями технологий карьерного ме-

неджмента, такими как Е.С. Березиной, И.А. Игошиной, И.С. Мангу-

това, И.Ю. Николаевой, С.Д. Резника, С.В. Самохваловой, Д.В. Тархо-

вой, карьера представлена как процесс профессионального, социально-

экономического развития человека. Важное значение в карьерном раз-

витии каждого специалиста занимает карьерный менеджмент. Необхо-

димость инновационных технологий карьерного менеджмента связана 

с особенностями рыночной экономики. 

Исследованием вопросов сущности карьеры, ее формированием 

и развитием занимались Д.С. Баранов, Г.П. Бочкарев, Н.В. Булей, И.К. 

Дзамихов, М.Ф. Дриго, Е.Н. Дьячкова, Ю. Зелинская, И.И. Какадия, 

О.Ю. Колущинская, Я.А. Кончатовуа, Л.Ю. Куракина, И.Д. Майорова, 

С.Е. Метелева, Д.З. Мухаметшина, С.М. Осадчая, С.Ю. Папанова, Д.Д. 

Склярова, А.К. Шамина, А.В. Ярмак и др. 

Чтобы дать определение такой дефиниции как «карьера» нами 

были проанализированы ряд точек зрения.  

В научной литературе существует большое разнообразие опре-

делений карьеры и содержание, и смысл несколько отличается друг от 

друга [5]. Выполненный анализ позволяет сделать вывод, что, во-

первых, большая часть ученых рассматривают карьеру как процесс, 

во-вторых, полное его содержание не раскрывается большинством ав-

торов, а уделяется внимание лишь некоторым аспектам содержания 

[2]. 
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Рис.Описание основных подходов к исследованию карьеры 
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Мы полагаем, что можно выделить четыре основных подхода к 

изучению карьеры (рис.1.) [4]. 

Технологии карьерного менеджмента формируют индивидуаль-

ное осознание поведения и позиции каждого работника при использо-

вании непрерывных программных мероприятий с целью обнаружения, 

активизации и формирования положительных сторон персонала. В 

процессе исследования было выявлена следующая классификация ка-

рьерных технологий: коммуникационные, индивидуальные и много-

звенные карьерные технологии [1].   

Карьерные технологии коммуникационного типа обеспечивают 

обмен установками, знаниями и умениями. Если отсутствует обмен, 

так знания остаются у работников, и работодатель не имеет возможно-

сти ими управлять, применяя различные методы ради процветания 

организации. Указанный обмен знаниями может осуществляться устно 

между работником и работодателем при проведении программ обуче-

ния, собраний, совещаний, наставничестве, корпоративных мероприя-

тий и пр., а также с помощью активного использования корпоративных 

технологических решений [3].  

Конкретные управленческие действия относительно определен-

ного работника с помощью проведения анализа его потребностей для 

оценки структуры его основных способностей и выявления конку-

рентных преимуществ осуществляются в рамках индивидуальных ка-

рьерных технологий [2]. 

Таким образом, изучаемое понятие «карьера» в научных иссле-

дованиях анализируется учеными на основе различных подходов. Ото-

брав ряд из них можно заключить, что исследуемое понятие достаточ-

но многогранно, находя с помощью определенного подхода новую 

грань. Каждый подход раскрывает определенную сторону карьеры и 

открывает возможности использования карьр-технологий. Определив 

несколько моделей развития карьеры, можно говорить о том, что про-

фессиональный рост, который также включает в себя и экономиче-

ский, и социальный рост, целиком зависит от субъективного фактора. 

Выделяют четыре основных подхода к изучению карьеры: экономиче-

ский подход, психологический подход, педагогический подход, социо-

логический подход. Существуют два вида карьер, которые не являются 

взаимоисключающими, в ходе своей деятельности сотрудник проходит 

и через горизонтальную, и через вертикальную карьеры. Для успешно-

го функционирования организации-работодателю требуется развивать 

определенные навыки для поддержки роста кадров в обоих направле-

ниях. 
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ВНУТРИФИРМЕННОЕ ОБУЧЕНИЕ ПЕРСОНАЛА В РОССИИ: 

ТЕНДЕНЦИИ И ПЕРСПЕКТИВЫ 
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В реалиях сегодняшнего дня руководство современных россий-

ских организаций осознает необходимость реализации внутрифирмен-

ного обучения персонала. Качественное и регулярное внутрифирмен-

ное обучение персонала в организациях на всех уровнях поможет до-

стичь основных целей, повысить уровень эффективности, добиться 

желаемых результатов, стать конкурентоспособными. Эти и многие 

другие цели преследует множество российских организаций.  

Внутрифирменное обучение представляет собой систему, 

направленную на обучение персонала. Каждая такая система ориенти-

рована на цели конкретной организации и учитывает её особенности. 

http://elibrary.ru/author_items.asp?refid=339249892&fam=%D0%91%D0%B0%D1%85%D0%B0%D1%80%D0%B5%D0%B2&init=%D0%92+%D0%92
http://elibrary.ru/author_items.asp?refid=339249892&fam=%D0%91%D0%B0%D1%85%D0%B0%D1%80%D0%B5%D0%B2&init=%D0%92+%D0%92
http://elibrary.ru/author_items.asp?refid=339249892&fam=%D0%91%D0%B0%D1%85%D0%B0%D1%80%D0%B5%D0%B2&init=%D0%92+%D0%92
http://elibrary.ru/author_items.asp?refid=339249892&fam=%D0%91%D0%B0%D1%85%D0%B0%D1%80%D0%B5%D0%B2&init=%D0%92+%D0%92
http://elibrary.ru/author_items.asp?refid=339249892&fam=%D0%91%D0%B0%D1%85%D0%B0%D1%80%D0%B5%D0%B2&init=%D0%92+%D0%92
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Во всем многообразии функций внутрифирменного обучения можно 

выделить: 1) стабилизирующую, 2) развивающую, 3) балансирующую 

направленность. Стабилизирующая функция направлена на обеспече-

ние стабильного, плавного, прогнозируемого и рентабельного функци-

онирования организации на краткосрочную перспективу. Как правило, 

стабилизирующая функция направлена на выполнение различных про-

грамм обучения персонала организации, которые способны улучшить 

качество их профессиональных знаний, умений и навыков, требуемых 

в данный момент времени.  

Для реализации задач стабилизирующего обучения, необходимо 

придерживаться следующего алгоритма: 

– мониторинг постоянных изменений и определение потребности 

в обучении; 

– формирование группы сотрудников, подлежащих обучению; 

– выбор конкретной формы и программы обучения; 

– реализация процесса обучения; 

– оценка результатов обучения. 

Представленные выше задачи, организация может воплотить в 

реальность сама, либо привлечь сторонних специалистов на временной 

основе. Стабилизирующий подход при внутрифирменном обучении 

для современных организаций не является достаточным. 

Развивающая роль обучения персонала обусловлена общей пози-

цией организации, нацеленной на обеспечение и поддержание эффек-

тивности в долгосрочной перспективе. Данный подход отличается тем, 

что формирование компетенций сотрудников опережает формирова-

ние внутренней и внешней среды окружению организации. Новый 

набор знаний, умений и навыков будет уже сформирован к тому мо-

менту, когда они станут реально востребованы.  

При данном подходе, необходимо придерживаться следующего 

алгоритма:  

– мониторинг, анализ и оценки изменений и тенденций внутри и 

за пределами организации, прогноз возможных изменений, формиро-

вание резерва сотрудников для осуществления внутрифирменного 

обучения; 

–  составление списков сотрудников, подлежащих обучению; 

– выбор конкретной формы и программы обучения; 

– реализация процесса обучения; 

– создание и реализация программ по поддержанию лояльности 

сотрудников в отношении своей организации. 

Не стоит полностью передавать проведение внутрифирменного 

обучения на сторонних специалистов. Как правило, сама организация 
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является системой координат по последовательности и содержанию 

программ обучения, поэтому в полной мере исполнение задач может 

быть достигнуто сотрудниками данной организации. Совмещение 

внутренних усилий и внешней помощи является эффективным спосо-

бом в достижении цели. 

Персонал занимает ключевую позицию в достижении высоких 

успехов в организации. Инвестиции в человеческий капитала носят 

долгосрочный характер, поэтому под большим вопросом находится 

возвращение вложенных средств сотрудниками организации, прошед-

шими обучение. Кроме этого, необходимо отметить, что комплект 

программ развивающего подхода достаточно шире, чем в стабилизи-

рующем обучении. Тем самым, данный подход будет более затратным 

со стороны организации.  

И, наконец, балансирующее обучение сочетает в себе те функ-

ции, которые проявляются как в стабилизирующем, так и в развиваю-

щем обучении персонала.  

К ним можно отнести: 

– развитие у сотрудников мотивации и умение осваивать новую 

информацию; 

– более близкое знакомство с сотрудниками своего подразделе-

ния и других подразделений, установление более тесного контакта и 

дружеских связей; 

– формирование более активной и ответственной позиции со-

трудников к своей организации, вследствие этого могут произойти; 

– предотвращение проблем на ранних стадиях их развития; 

– низкий уровень сопротивления запланированным организаци-

онным изменениям; 

– повышение лояльности сотрудников к своей организации; 

– максимальное применение потенциала сотрудников в достиже-

нии целей организации. 

Исходя из этого, внутрифирменное обучение способствует реше-

нию двух наиболее важных проблем: внутренняя интеграция и внеш-

няя адаптация.  

Если пристальнее взглянуть на стратегии обучения персонала в 

России, то можно выделить следующие ее варианты: 

– полное отсутствие внутрифирменного обучения в организации. 

Работодатель рассматривает потенциального сотрудника, как специа-

листа с полным пакетом навыков и знаний. Если же специалист не об-

ладает необходимым перечнем требований, то это только его пробле-

мы; 
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– отсутствие внутрифирменного обучения в организации, но 

стремление поощрять усилия сотрудника, направленные на повыше-

ние квалификации и освоение новой информации; 

– формальное обучение (в данном случае внутрифирменное обу-

чение осуществляется в форме «создание видимости»); 

– выборочное обучение. К данному типу организаций относятся 

те, которые не располагают достаточным количеством финансовых 

ресурсов, но хотят и стремятся проводить внутрифирменное обучение. 

В данном случае, на такое обучение могут претендовать только иде-

альные исполнители из каждой группы, которые в дальнейшем будут 

связующим звеном по передаче информации со своими коллегами; 

– систематическое обучение персонала. Такой вариант обучения 

складывается из полноценной системы обучения с четко заданными 

целями; 

– полноценное внутрифирменное обучение. Данный подход от-

личается от предыдущего интегральностью системы обучения, которая 

направлена на эволюционное, последовательное развитие персонала. 

Хотя и в этом случае могут быть использованы программы обучения 

сторонних организаций, внутрифирменные компоненты играют реша-

ющую (стратегическую) роль.   
Сферу внутрифирменного обучения персонала в России можно 

охарактеризовать как растущий рынок с четко определившимися тен-

денциями. В настоящее время, стратегии российских организаций в 

сферах внутрифирменного обучения персонала можно расценивать, 

как вполне сформировавшиеся и оформленные. Многообразие всех 

форм внутрифирменного обучения простирается от полного отказа от 

обучения своих сотрудников до создания собственных корпоративных 

университетов.  

На протяжении последних лет российские организации продолжа-

ют придерживаться избранных стратегий и не планируют существен-

ных изменений ни в отношении бюджета, выделяемого на обучение 

сотрудников, ни в отношении численности персонала. Следует отме-

тить высокий образовательный уровень российских работников, кото-

рый подтверждается и международными рейтингами. Несмотря на это, 

потребность в обучении персонала довольно высока и прежде всего со 

стороны самих работников. Это объясняется тем, что: 1) часто росси-

яне вынуждены работать не по специальности; 2) обучение, подкреп-

ленное последующей оценкой, предоставляет возможность професси-

онального и карьерного роста и повышения заработной платы и по 

этой причине рассматривается как сильный мотивирующий фактор. 
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Анализ позиций основных специалистов, которые занимаются 

исследованиями информационного общества, дает возможность выде-

ления основных технологических, политических и экономических па-

раметров, отличающих информационное общество.  

В настоящий момент четкое понятие и концепция термина «ин-

формационное общество» пока учеными не определены. Часть поли-

тологов и социологов термины «информационное общество» и «пост-

индустриальное общество» употребляют как синонимы, другая часть 

видит информационное общество просто как разновидность постинду-

стриального общества. Третья группа усматривает информационное 

общество как этап в развитии постиндустриального общества, а чет-

вертая -  считает информационное общество следующим уровнем об-
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щественного прогресса, сменяющего собой постиндустриализм [1]. И 

все же, все ученые сходятся во мнении, что это новая ступень обще-

ственного развития. 

Первая информационная революция была вызвана появлением 

письменности, которая позволила выражать мысли на различных ма-

териальных носителях (камни, глиняные таблички, пергамент, береста 

и др.) и передавать их своим потомкам. 

Вторая информационная революция (15-й век) связана с появле-

нием книгопечатания, возможностью выпуска печатных материалов 

широким тиражом, и новые знания, в т.ч. из области культуры, стали 

доступны широкому кругу людей.  

Третья информационная революция (конец девятнадцатого сто-

летия) была связана с появлением новых средств связи (телеграф, те-

лефон), позволивших сообщать информацию на дальние расстояния. 

Четвертая информационная революция (с 50-х годов прошлого 

столетия) связана с появлением вычислительных устройств и связан-

ному с этим качественному изменению средств обработки информа-

ции, устройств связи и хранения информации. 

Нынешний этап развития общества характеризуется переходом 

от индустриального общества к информационному. В информацион-

ном обществе средства информатизации внедряются во все области 

жизнедеятельности общества в качестве орудий интеллектуального 

труда, предоставляя доступ к базам данных, которые дают возмож-

ность обрабатывать любую информацию, управлять производством и 

персоналом, моделировать и прогнозировать развитие реальных про-

цессов и т.п. 

Под информатизацией общества, которая представляет собой 

процесс перехода к информационному обществу, подразумевается ор-

ганизованный социально-экономический, а также научно-технический 

процесс создания для утоления информационных потребностей и реа-

лизации прав людей, организаций и общественных объединений, а 

также всех государственных структур власти и управления путем со-

здания и применения разнообразных информационных ресурсов. 

Основными тенденциями развития информационного общества 

являются изменения структуры экономики и труда, и изменения в об-

ласти образования, и в жизненном укладе населения. Переход к ин-

формационному обществу характеризуется изменением центра эконо-

мики государства от сферы материального производства к сфере 

предоставления различных услуг. Во второй половине прошлого сто-

летия наблюдалось перераспределение трудовых ресурсов из сферы 

производства материальных благ в информационную сферу и появле-
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ние довольно развитого рынка, связанного с информационными услу-

гами, с сегментами потребительской, образовательной, профессио-

нальной и деловой информации. 

Информатизация общества не могла не затронуть и сферу обра-

зования. Основной тезис в нем - образование должно быть доступным 

каждому человеку. Современное общество требует, чтобы каждый его 

представитель постоянно обучался, следовал принципу постоянного 

повышения своей квалификации.  

Современный Интернет сделал практически незаметной границу 

между странами с разным уровнем развития в области получения ин-

формации. Понятия «дистанционное обучение», «электронная образо-

вательная среда», «виртуальная библиотека» и т.п. перестали быть 

диковинкой в учебном процессе. В последнее время вошло в моду обо-

значать числами различные концепции развития общества (Society 1.0, 

Society 2.0), образования и информационных технологий (Web 2.0, 

Web 3.0), а также в библиотечной сфере (Library 2.0), которые инфор-

мативно представляют содержащийся в них уровень развития науки, 

технологии и подходы в разные промежутки времени. 

Продолжительности этих периодов сильно отличаются [2].  

Общество 1.0 (Society 1.0):  

1. Конец 20-начало 21-го столетий именуется «Обществом Зна-

ний» или «Знаниевым Обществом», а главной задачей периода явля-

ются сбор и систематизация информации, формирование баз данных.  

2. Контроль за использованием знаний сконцентрирован и не до-

ступен общественности. Установлены строгие правила и нормы ис-

пользования знаний, литературных и иных источников, указанные в 

образовательных программах учебного заведения.  

3. У кого источники знаний – тот и король! Самые ценные ин-

формационные источники являются собственностью ведущих вузов, 

издательств, библиотек, медийных компаний, информация стоит очень 

дорого, и поэтому недоступна для многих учебных заведений.  

4. Люди как пассивные потребители информационных ресурсов, 

не принимающие никакого участия в их разработке или принимающие 

очень мизерное участие в их формировании. 

5. Очень важны сертификация и аккредитация. Сертификация и 

аккредитация учебных заведений являются важными показателями 

престижа учебного заведения. 

Общество 2.0 (Society 2.0):  

В 21-м веке именуется “Creative Economy”- «Созидательная Эко-

номика». Экономические модели, предполагающие увеличенное фи-

нансирование сферы образования и научных исследований, становятся 
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все более модными. Область образования науки и образования быстро 

развиваются, в то время, как в других сферах жизни наблюдается сни-

жение темпов роста.  

Информационное обеспечение, глобальные, интегрированные ис-

точники знаний становятся основной движущей силой социально-

экономического развития стран. В слаборазвитых и развивающихся 

странах они начинают оказывать основное влияние из-за общедоступ-

ности образования и источников знаний:  

- общедоступные знания, управление рассредоточено. Исследо-

ватели и преподаватели заинтересованы в представлении своих ин-

формационных ресурсов в открытом доступе, поскольку, таким обра-

зом, растет их авторитет, их больше цитируют, у них появляются но-

вые деловые контакты и больше возможности и принимать участие в 

других проектах. А разработчики и провайдеры приходят к понима-

нию того факта, что длительно скрывать информацию бесперспектив-

но и нереально. 

- содержание информационных источников в рассредоточенных 

видах (социальные сети, OERs, MOOCs). Происходит повышение ка-

чества технологий и механизмов распределения знаний. Развиваются 

соцсети, открытые системы («open systems») и информационные ре-

сурсы, делая сферу образования распределенной, но и легко интегри-

руемой.  

- люди – это ключевые источники. Общество перемещается от 

модели «Кто владеет информацией – тот владеет миром» к модели 

«Спеши раздавать знания!» В формирование всеобщего общественно-

го знания может вносить свой вклад каждый пользователь. 

-репутация и отношения/сетевая сертификация. В качестве кри-

териев оценки университетов и их сотрудников со временем теряют 

значимость существующие сертификаты, зато становится актуальна 

т.н. «сетевая сертификация», общественная оценка информационных 

источников и их авторов.  

Всемирные сети и информационные методы приводят к измене-

нию как технических средств доступа к информации и способов рабо-

ты с ней, так и мировоззрения человека, его отношения к процессу 

получения информации и к самой информации.  
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Помогающее поведение является одной из форм кооперации на 

уровне межличностных и внутригрупповых отношений. Его особая 

роль в условиях современного российского общества связана с усиле-

нием «сетевых» принципов организации общественной жизни, выпол-

няющих функцию «адаптационного механизма», в условиях неэффек-

тивного выполнения формальными социальными институтами стоя-

щих перед ними задач [1]. 

Предметное поле исследований просоциального и помогающего 

поведения включает в себя достаточно широкий круг проблем: изуче-

ние практик взаимопомощи в рамках «сильных» и «слабых» связей (в 

семьях, учебных и трудовых коллективах, среди соседей, в этнических 

и конфессиональных сообществах); волонтерская помощь и благотво-

рительность; особенности и процессы самопомощи; тенденции и про-

блемы становления института взаимопомощи в современном мире и 

др. 

Большинство исследователей определяет помогающее поведение 

как одну из форм просоциального поведения, включающую «действия, 

которые направлены на благо других и за которые не предусматрива-

ется каких-либо внешних вознаграждений…. Помогающее поведение 

включает в себя самые разные действия и поступки: делиться и дарить 

/жертвовать, помогать и сопровождать. При этом за оказанием помощи 

могут стоять различные мотивы: чувство долга, подчинение ценно-

стям; подчинение требованию или угрозе; ожидание вознаграждений и 

славы; самореализация и саморазвитие; моральные обязательства или 

благодарность» [2]. 
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В ходе регионального исследования практик взаимопомощи в 

местных сообществах под руководством автором была проведена се-

рия фокус-групповых интервью, в которых обсуждались формы про-

явления реципрокности ожиданий (действий, направленных на благо 

другого, без расчета на быструю компенсацию [3], отношение респон-

дентов к личной и корпоративной благотворительности, степень рас-

пространения практик помогающего поведения и характер мотивации 

вышеобозначенных видов деятельности. 

Вопрос «Как Вы относитесь к такому явлению, как благотвори-

тельность?» выявил не такую однозначно положительную реакцию, 

как обсуждение необходимости взаимопомощи в рамках семейно-

родственных и дружеских сетей поддержки. Нормативно безвозмезд-

ная помощь нуждающимся однозначно поддерживается, однако неко-

торыми респондентами были высказаны определенные сомнения, свя-

занные с необходимостью, во-первых, удостоверения реальной нужда-

емости адресатов помощи: «Если ты трудоспособный человек, не 

стоит рассчитывать на помощь других, сейчас много видов работы, 

где можно пойти и заработать. В этом плане я не отношусь к бла-

готворительности как к чему-то хорошему, я никогда не дам денег 

таким людям... благотворительность – это когда ты видишь, что 

человек реально нуждается в помощи, тогда ты отбрасываешь свои 

личные дела, свои принципы, идешь и помогаешь» (Наталья), и, во-

вторых, проверки каналов передачи помощи нуждающимся (если речь 

идет об организованной благотворительности) и реальной мотивации 

помощи: «если это слишком на публику освещается, то я против. Или 

если деньги не доходят до тех, кто в них нуждается» (Юлия).  

Личная готовность к благотворительной помощи («Готовы ли Вы 

лично помочь незнакомым людям, оказавшимся в трудной жизненной 

ситуации?») декларируется почти всеми участниками фокус-групп, 

кроме одного, который объяснил свою установку личным жизненным 

кейсом, когда бескорыстная помощь незнакомому человеку была вос-

принята как оскорбление.  

Установка на благотворительную помощь («Как именно Вы гото-

вы помогать? (деньгами, вещами, трудовая помощь, совет и т.п.») вы-

ражается в готовности оказывать, прежде всего, финансовую и мате-

риальную помощь, а также трудовую и консультативную. 

Вопрос о включенности в практики благотворительности («При-

ходилось ли Вам оказывать помощь незнакомым людям? Какая по-

мощь это была?») выявил вовлеченность аудитории как в спонтанную 

благотворительность – помощь людям на улице («сумки тяжелые по-

мочь поднять в транспорт, коляски», «флайеры когда раздают, мно-
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гие не берут, я всегда беру», «у меня было при себе 200 рублей и я от-

дала ему (бездомному, который кормил собаку) эти деньги. Потому 

что я сама не буду кормить бездомных собак, а он вот покормил дру-

га»; «Вот, например, бабушка в автобусе, с сумкой и костылем, не 

может передать талон за проезд. Я говорю ей – хотя у меня тоже 

сумка, пакет, давайте, я встану и передам. Мне же нетрудно»; А вот 

дедушка без ног на остановке возле Сити-молла сидит, то я всегда, 

когда выхожу из маршрутки, все, что есть в кармане – сдача или дру-

гие деньги, отдаю ему»), так и в организованную, институциональную: 

«В школе была такая ситуация: один мальчик, Саша, был болен раком 

костного мозга. И мы по всему Белгороду собирали деньги» (Галина); 

«В институте, когда учились мы делали поделки и участвовали в ак-

циях организации «Белый цветок» (Кристина); «У нас (в Симферопо-

ле) есть дом малютки «Елочка» и в городской больнице отделение для 

детей, брошенных со СПИДом, девчонки собирали питание детское, 

памперсы и отвозили» (Тамара); «У меня спортивно-патриотический 

клуб, на базе которого мы создали фонд, который проспонсировал 

поездку одной спортивной команды на соревнования. Ребята поехали 

на соревнования, заняли второе место. До этого директор курируемой 

нами школы попросила помочь преуспевающим в физике, но малоиму-

щим детям в поездке на олимпиаду. Мы дали им такую возможность, 

и парень занял там первое место. Из года в год как малоимущие, так 

и обычные дети из обычных семей обращаются к нам в «Атлант», и 

мы оказываем им спонсорскую, личную помощь» (Сергей). 

При этом респондентам хотелось бы, чтобы их помощь была вос-

требованной: «Я как-то знакомым вещи отдала, а потом нашла их на 

мусорке. А вещи очень хорошие, одетые по одному разу. Ну, если не 

надо, не брали бы…» (Елена). 

Распространенной является также практика перечисления финан-

совых средств на счета благотворительных фондов («Да, каждый чет-

верг 5 канал, смс отправляю» (Тамара); «Деньгами – можно неболь-

шую сумму перечислять, 50 руб., например, ты не обеднеешь» (Анге-

лина). 

Уточнение «А вы обращаете внимание, что в социальных сетях 

часто размещают объявления с просьбой о помощи, указывают счет, 

на который перечислять. Перечисляли?» вызвало также утвердитель-

ные ответы, но с некоторыми оговорками о необходимости проверки 

для того, чтобы не стать жертвой мошенников. Большим доверием 

пользуются обращения, транслируемые по ТВ либо размещенные на 

официальных сайтах, а еще лучше – источники которых известны лич-

но: «А на сайте университета тоже размещают информацию с прось-
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бой помощь студентам, сотрудникам и членам их семей. Доверяете 

такой информации?» - «Да. У нас на кафедре одна девочка с Тамо-

женного дела обратилась за помощью, у ее сестрички младшей были 

большие проблемы. К сожалению, мы особо не успели помочь, все 

быстро закончилось плачевно. Но если люди знают кого-то, знают о 

ситуации, готовых помочь будет много» (Наталья).  

Мотивация благотворительности в адрес незнакомых лично лю-

дей («Почему Вы это делали (делаете)?») связана в основном с приня-

тием на себя аналогичной жизненной ситуации, с признанием наличия 

риска самому оказаться в таком же положении («реципрокность ожи-

даний»): «Ты понимаешь, в такой ситуации и ты можешь оказаться 

и тебе будет нужна помощь и надеешься, что и тебе люди  помогут» 

(Валерия), «В большей степени помогают люди, которые сами были в 

такой ситуации» (Наталья); «Сегодня ты поможешь, а завтра, не 

дай Бог, ты будешь ждать от кого-то помощи. Никто не застрахо-

ван от неприятностей» (Ирина). Также присутствуют чисто альтруи-

стические мотивы сострадания к ближнему: «Я от этого ничего не 

теряю, а человеку может это нужно, а я рада помочь» (Ангелина); 

«От души. Финансовая возможность для оказания помощи есть у 

многих людей, но не каждый это выполняет. Это идет изнутри чело-

века, зависит от его воспитания» (Сергей, 31 год). 

Список литературы 

1. Реутов Е.В., Реутова М.Н., Шавырина И.В. Микропрактики 

солидарности в социальном пространстве местного сообщества: моно-

графия. Белгород: Изд-во БГТУ, 2017. 

2. Ильин Е.П. Психология помощи. Альтруизм, эгоизм, эмпатия. 

СПб., 2013; Арпентьева М.Р., Помогающее поведение: понятие, тео-

рии, проблемы // Помогающее поведение: ценности, смыслы, модели. 

Калуга, 2016. 

3. Stegbauer C. Reziprozität. Einführung in soziale Formen der Ge-

genseitigkeit. Wiesbaden: Westdeutscher Verlag, 2002. S. 19. 

 



62 
 

ОСНОВНЫЕ СТРАТЕГИИ ПОВЫШЕНИЯ 

УДОВЛЕТВОРЕННОСТИ ПЕРСОНАЛА ОРГАНИЗАЦИИ 

 

Строкова А.Р. 

студент кафедры социологии и управления 

Белгородский государственный технологический 

университет им. В.Г.Шухова  

Научный руководитель Комарова О.А.  

д.э.н., профессор 

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

 

В каждой компании персонал должен являться ключевым объек-

том внимания руководителя. Именно благодаря кадрам предприятия и 

их эффективной трудовой деятельности могут значительно повыситься 

все ключевые индикаторы и показатели прибыльности и рентабельно-

сти фирмы. Но для их успешного повышения необходимо регулярно 

улучшать удовлетворенность персонала трудом, своим рабочим ме-

стом и всеми теми факторами, которые оказывают прямое воздействие 

на работников.  

На протяжении многих лет большое количество ученых и специ-

алистов из разных областей науки рассматривали удовлетворенность с 

различных сторон.  

Известный социальный психолог Ф. Герцберг считал, что на удо-

влетворенность работников оказывают влияние две группы факторов: 

гигиенические факторы и мотивы. На рисунке 1 в виде схемы можно 

более наглядно увидеть данные факторы.  

 
Рис. 1. Двухфакторная модель удовлетворенности Ф. Герцберга 

Специалисты Д. Шульц, С. Шульц определили личностные каче-

ства, которые влияют на удовлетворенность работой: 
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– пол, возраст и статус (удовлетворенность трудом возрастает с 

повышением в должности работника); 

– стаж работы (с увеличением стажа растет удовлетворенность); 

– когнитивные способности (если уровень интеллекта сотрудника 

не соответствует занимаемой должности или выполняемым трудовым 

обязанностям, то это ведет к неудовлетворенности трудом из-за невоз-

можности реализации некоторых функций, или же из-за высокой 

сложности задания) и конгруэнтность работы (степень соответствия 

обязанностей способностям работника); 

– общее состояние здоровья и организация досуга; 

– отношение к работнику в компании (справедливое или неспра-

ведливое отношение влияет на удовлетворенность работой в целом); 

– эмоциональная стабильность и адаптивность (чем выше эти ка-

чества, тем выше и удовлетворенность работой); 

– семья и другие внерабочие интеракции (благоприятная атмо-

сфера, уважение друг к другу, положительное отношение близких к 

рабочим обязанностям индивида). 

Однако, прежде всего, удовлетворенность предполагает ком-

фортные условия труда для осуществления трудовой деятельности, а 

также все необходимые ресурсы и рабочие инструменты, используе-

мые в процессе работы.  

Модель удовлетворенности персонала также может представлять 

собой совокупность 8-ми факторов: 

1) руководство или непосредственный начальник, который явля-

ется ключевой фигурой в компании и с которым складываются опре-

деленные взаимоотношения; 

2) коллеги – товарищи по работе, трудовой коллектив, с которым 

человек регулярно взаимодействует в процессе рабочей деятельности;  

3) оплата труда – это вознаграждение за труд в зависимости от 

квалификации работника, сложности, количества, качества и условий 

выполняемой работы, а также компенсационные и стимулирующие 

выплаты; 

4) карьера, которая включает в себя карьерный рост и професси-

ональное развитие сотрудников;  

5) баланс «работа-жизнь» предполагает равное соотношение 

между личными и рабочими целями сотрудника, возможность успеш-

но сочетать достижение рабочих целей и благополучие в личной жиз-

ни; 

6) обратная связь – это признание непосредственным руководи-

телем достижений работника и мотивация на изменение поведения и 

результатов работы в случае неудовлетворительного исполнения; 
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7) гибкость – это важное конкурентное преимущество любой 

компании, включает в себя бюрократию, инициативность, изменения; 

8) ясность, которая отражается в миссии компании, в процессах и 

в коммуникациях. 

В соответствии с вышеперечисленными факторами можно выде-

лить 8 основных стратегий повышения удовлетворенности персонала 

организации.  

1. Стратегия, направленная на улучшение взаимоотношений с ру-

ководителем. Прежде всего, она предполагает работу руководителя 

над собой и своим общением с подчиненными, поскольку от того, как 

себя ведёт начальник, поощряет и наказывает, зависит атмосфера в 

компании и эффективность работы подчиненных.  

2. Стратегия, направленная на улучшение социально-

психологического климата в коллективе. Психологическая атмосфера 

в коллективе играет огромную роль, так как от взаимоотношений ра-

ботников во многом зависит общая производительность и эффектив-

ность труда. Если сотрудники сами не могут наладить нормальное об-

щение друг с другом, то необходимы внешние воздействия с помощью 

командообразующих тренингов, грамотного подбора персонала в со-

ответствии с возрастом, гендерным признаком, типом темперамента и 

характером коллег [1]. 

3. Стратегия регулирования оплаты труда работников, включаю-

щая систему оплаты труда, пакет нематериальных льгот, предоставля-

емых сотруднику на предприятии, стимулирующие выплаты. 

4. Стратегия развития карьеры работников предполагает ряд 

направлений по расширению знаний и умений сотрудника, приобрете-

нию опыта в рамках профессиональной деятельности, расширению 

функционала и продвижению по карьерной лестнице. 

5. Стратегия, направленная на сохранение баланса «работа-

жизнь» с помощью различных мероприятий. Это и организация семей-

ных праздников в компании, спортивных мероприятий, предоставле-

ние питания и физкультурно-оздоровительных комплексов, реализация 

программ финансовой поддержки и др. 

6. Стратегия повышения обратной связи. Предполагаемые меро-

приятия должны быть направлены на улучшение взаимодействия ру-

ководителя и подчиненного, одобрение его работы, поддержку в начи-

наниях, похвалу за успехи 

7. Стратегия развития гибкости направлена на минимизацию бю-

рократических процедур, связанных с документооборотом и услож-

ненной системой принятия и согласования решений, а также на созда-
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ние благоприятных условий для проявления инициативы сотрудников 

и принятие необходимых изменений. 

8. Стратегия, предполагающая открытость и ясность. Она прояв-

ляется в прозрачности и понятности для сотрудников целей предприя-

тия и основных стратегических направлений деятельности, в четком 

представлении сотрудников относительно своей роли в компании, 

должностных обязанностей и ожидаемых от него результатов, а также 

наличие централизованной системы донесения информации до со-

трудников [2]. 

Таким образом, совокупное применение всех стратегий развития 

удовлетворенности персонала окажет благоприятное воздействие на 

работников и на всю деятельность компании. 
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В настоящее время проблема организации труда является пред-

метом изучения управленческого, экономического и социально-

психологического направления современного научного знания, а также 

ежедневной практической деятельности специалистов организаций, 

фирм, компаний.  

Как отмечает Б.М. Генкин, «целевой функцией системы органи-

зации труда является оптимальное сопряжение труда и средств произ-

водства в трудовом процессе для обеспечения максимальной эффек-

тивности функционирования рабочих мест, участков, цехов, предприя-

тия, фирмы» [1]. 
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В различных случаях и по разным поводам организацию труда 

рассматривают и как элемент хозяйственного механизма, и как систе-

му производственных отношений, и как функцию управления и т. д. 

В научной литературе понятие «организация труда» рассматрива-

ется в нескольких аспектах. Так, в рамках категориального аспекта 

организация труда рассматривается: 

1. Организация труда как категория общей экономической 

теории. Здесь речь идет о формах социальной организации труда в 

различных общественно-экономических формациях, о способах со-

единения людей со средствами производства и между собой в процес-

се труда в рамках этих формаций (цивилизаций). 

2. Организация труда как конкретно-экономическая катего-

рия. В этой сфере различают понимание организации труда по уров-

ням управления: 

 организация труда в масштабе страны, региона или отрасли 

экономики; 

 организация труда на предприятии, в учреждении, организа-

ции, подразделении; 

 организация труда на рабочем месте. 

В разных отраслях экономики и на конкретных предприятиях, в 

организациях различных форм хозяйствования используются различ-

ные формы организации труда, что обусловлено и предопределено 

характером фактически применяемых орудий труда и технологических 

процессов, поэтому организация труда тесно взаимосвязана с органи-

зацией производства и является ее составной частью. 

Согласно классификации Т.И. Леженкиной, организация труда 

рассматривается в атрибутивном и функциональном смысле. 

В атрибутивном смысле дается определение понятия организации 

труда в масштабе общества. Следовательно, организация труда в об-

ществе представляет собой «комплекс мероприятий по распределению 

фонда совокупного рабочего времени общества между сферами произ-

водства и отраслями экономики и установление оптимальных соотно-

шений между структурными величинами этого фонда, а также меро-

приятий по общему регулированию труда и отдыха, установление 

норм подготовки кадров, санитарно-гигиенических норм и т.п. [2]». 

Это обусловленная экономическим строем и законодательно регулиру-

емая общегосударственная система использования труда в обществе. 

Ее элементами (подсистемами) являются: 

 обеспечение функционирования рынка труда (профессиональ-

ные ориентация и отбор; способы привлечения людей к труду; подго-

товка, переподготовка, повышение квалификации кадров: решение 
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проблем занятости населения, социальная поддержка безработных и 

др.): 

 учет, анализ и планирование труда в государственном секторе 

экономики; 

 межотраслевое нормирование труда; 

 организация оплаты и материального стимулирования труда 

(регламентация минимального размера заработной платы, оплаты тру-

да работников бюджетной сферы, установление районных коэффици-

ентов к др.); 

 охрана труда и техника безопасности (межотраслевые нормы, 

гарантии, компенсации и др.); 

 другие элементы (социальное страхование, межотраслевые 

научно- исследовательские работы по труду, межотраслевое типовое 

проектирование организации труда и др.). 

В функциональном смысле организация труда рассматривается в 

рамках предприятия, организации. Организация труда на предприятии 

представляющая собой совокупность мероприятий, обеспечивающих 

необходимую пропорциональность в расстановке работающих и раци-

ональное использование рабочей силы при данной степени механиза-

ции работ и совершенства технологии в целях повышения производи-

тельности труда и создания условий для всестороннего развития тру-

дящихся. Наиболее точным признаком организации труда в коллекти-

ве является порядок ведения трудового процесса (так же, как беспоря-

док – это признак дезорганизации). Поэтому в функциональном смыс-

ле организация труда на предприятии есть определенный порядок по-

строения и осуществления трудового процесса, образующий систему 

взаимодействия работников со средствами производства и друг с дру-

гом для достижения заранее поставленной цели трудовой деятельно-

сти. 

Под организацией труда понимают приведение трудовой дея-

тельности в определенную систему, характеризующуюся внутренней 

упорядоченностью, согласованностью и направленностью взаимодей-

ствия людей для реализации совместной программы или цели. 

В наиболее широком виде, под организацией труда персонала 

понимается совокупность мероприятий, обеспечивающих необходи-

мую пропорциональность в расстановке работающих и рациональное 

использование рабочей силы при данной степени механизации работ и 

совершенства технологии в целях повышения производительности 

труда и создания условий для всестороннего развития трудящихся». 

Согласно данному определению понятия «организация труда», 

мы может заключить, что это система, состоящая из определенного 
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множества элементов. Организация труда персонала в виде системы на 

уровне организации рассматривается как совокупность организацион-

ных взаимоотношений и организационных связей между персоналом и 

средствами производства, которая обеспечивает порядок протекания 

всей трудовой деятельности (процесса) в организации. В соответствии 

с этим, данные организационные связи и отношения представляют 

собой совокупность элементов, входящие в систему организации труда 

персонала, что формирует содержание организации труда в организа-

ции. Таким образом, согласно рассмотрению организации труда как 

системы, целесообразно выделение ее элементов. 

В рамках изучения понятия «организация труда персонала» и вы-

деления элементов, ее составляющих, необходимо отметить, что в 

науке данное понятие рассматривается в трех смыслах: 

 в узком смысле, когда к элементам организации труда отно-

сят лишь те, которые прямо и непосредственно в полном объеме обра-

зуют ее содержание; 

 в широком смысле, когда к содержанию организации труда 

относят еще и элементы, лишь частично имеющие отношение к ней на 

рассматриваемом уровне, а в другой своей части относящиеся к орга-

низационной системе более высокого уровня. Например, подготовка, 

переподготовка и повышение квалификации кадров как элементы ор-

ганизации труда в организации частично осуществляются им самим, 

по в значительной степени эти вопросы решаются за пределами его 

компетенции (то же можно сказать об условиях труда, о его оплате, о 

дисциплине труда и др.); 

 в расширительном смысле, когда перечень элементов выхо-

дит за пределы понятия в широком смысле, т.е. при включении в со-

держание организации труда элементов, к ней не относящихся (напри-

мер, механизации, автоматизации и т. д.). 

Таким образом, в своей основе система организации труда несет 

в себе большие потенциальные возможности повышения эффективно-

сти конкретного производства. Рационально и эффективно организо-

ванный труд является ведущим фактором роста производительности и 

снижения издержек производства, что составляет основу обеспечения 

конкурентоспособности организации. 
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В современных условиях одним из основных направлений со-

вершенствования системы управления персоналом является работа с 

кадровым резервом. На сегодняшний день в каждой организации су-

ществует четкое построение системы развития кадрового резерва. 

Кадровый резерв организации - это специально сформированная 

группа высококвалифицированных и перспективных специалистов, 

которые обладают всеми необходимыми профессионально-деловыми ка-

чествами, зарекомендовавшие себя на ранее занимаемых должностях, 

прошедших профессиональную подготовку и предназначенных для заме-

щения определенных должностей [1]. 

Формирование кадрового резерва - это систематический процесс 

целенаправленного профессионального развития намеренно выделен-

ного персонала, способного в перспективе замещать вышестоящие 

вакантные должности в структурных подразделениях [3].  

Своевременная и эффективная подготовка кадров к работе в раз-

личных должностях на сегодняшний день является важным фактором 

успеха в конкурентной борьбе. Именное поэтому, современными ком-

паниями формируют специальные системы развития управленческого 

кадрового резерва. Так как целенаправленная подготовка высокоэф-

фективных руководителей, понимающих специфику работы организа-

ции, разделяющих ценности и корпоративную культуру организации – 

важное условие функционирования современной организации. 

Несмотря на то, что кадровый резерв только один из компонентов 

«цикла управления талантами», то он осуществляет одновременно ряд 
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значимых HR-функций. Наличие кадрового резерва в организации не 

только снижает кадровые риски, но и содействует бесперебойному 

функционированию организации. Так же кадровый резерв способству-

ет развитию бизнеса в условиях дефицита кадров на рынке труда, но и 

повышает лояльность, вовлеченность и степень мотивации персонала. 

Работа по формированию кадрового резерва требует комплекс-

ной и системной подготовки. Рассмотрим основные этапы подготовки 

к формированию кадрового резерва организации (рис. 

1).

 
Рис. 1. Этапы подготовки к формированию кадрового резерва 

 

Начальный этап формирования кадрового резерва – это установ-

ление списка ключевых должностей, который необходим для состав-

ления модели компетенций. Ключевые должности – это те должности, 

которые оказывают особое влияние на бизнес-результаты организации. 

Сотрудник, занимающий данную должность, владеет рядом значимых 

компетенций, а также имеет существенное влияние на достижение це-

лей организации. Построение модели компетенций позволяет сотруд-

нику успешно выполнять функции, соответствующие его должности. 

Следующий этап – это оценка резервистов (совокупность знаний, уме-

ний, навыков, деловых и личностных качеств), в соответствии с крите-

рием корпоративных компетенций. Оценка результативности потенци-

ала претендента строится на соответствии или несоответствии ранее 

выявленного критерия. В соответствии с оценочной шкалой можно 

провести рейтингование претендентов. Далее претендентов можно 
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распределить по ранговой значимости. В соответствии с результатами 

рейтингования претендентов формируется кадровый резерв. Следую-

щим этапом технологизации этого процесса является составление ка-

лендарного плана, в который входят основные направления развития 

резервистов. По его реализации выставляется оценка результатов под-

готовки и как следствие – происходит ротация персонала и управление 

HR-рисками.     

Кадровый резерв называют еще «пулом талантов» или «Talent 

pool». Создают «пулы талантов», для того чтобы опережать потреб-

ность в сотрудниках необходимой квалификации в соответствии с 

предсказуемой ротацией и стратегическими планами организации. 

Кадровый резерв функционирует как HR-конвейер, так как предпола-

гает заблаговременную подготовку специалистов, которые наилучшим 

образом соответствуют потребностям организации [2]. 

Благодаря новым технологиям, формирование кадрового резерва 

требует значительно меньшее количество ресурсов. Кадровый резерв – 

это часть HR-стратегии организации в сфере управления талантами. 

Правильно созданный и сформированный кадровый резерв со-

кращает текучесть кадров, позволяет повысить взаимную реакцию от 

сотрудников. Для работающих сотрудников кадровый резерв стано-

вится «мостиком» к новым возможностям и достижениям. Специали-

сты по персоналу имеют все шансы сохранить значимых сотрудников 

для организации, продлить период их работы в организации за счет их 

развития, а также ротации [3]. 

Создавая кадровый резерв, руководители ожидают увеличение 

уровня готовности работников к координационным изменениям, кото-

рые, тем или иным образом, происходят в каждой организации. Для 

повышения уровня готовности персонала к переменам ведется допол-

нительная подготовка и обучение работников, что, в свою очередь, 

требует исследования мотивации работников с целью реализации 

наиболее эффективного инвестирования и создания системы с наибо-

лее высокой степенью лояльности. 

Как показывает практика, идея формирования кадрового резерва 

и непрерывной работы с ним одобряют не все руководители организа-

ций и их структурных подразделений. В связи с тем, что весомые 

трудности происходят, в связи с подавление молодых активных работ-

ников, обладающих здоровыми амбициями, прошедших программу 

подготовки кадрового резерва. В первую очередь, это связано с отсут-

ствием у руководителей теоретических знаний и опыта в стратегиче-

ском управлении трудовыми ресурсами, по этой причине большинстве 

случаев такие руководители посылают всю свою энергию не на кон-
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структивное сотрудничество с кадровыми службами, а на протест им 

[1].  

При «выращивании» работника внутри организации гарантирует-

ся последовательность поколений, сберегается и передается опыт, тех-

нологии, сохраняется и формируется корпоративный уровень культу-

ры и дух компании. Все это, без исключения, благоприятно влияет и на 

имидж организации, на укрепление деловых взаимоотношений с парт-

нерами, установление положения на рынке.  

В целом, грамотно сформированная работа с кадровым резервом 

гарантирует предприятию высокоэффективных, мотивированных кад-

ров, уверенность в завтрашнем дне, служит залогом эффективного раз-

вития. Так как сформированная система работы с кадрами, способна 

мотивировать к достижению нового, наиболее значительного профес-

сионального уровня, - это и есть база кадровой политики, в которой 

кадровый резерв играет немаловажную роль. 

Таким образом, рассматривая кадровый резерв, мы приходим к 

выводу о том, что эффективное формирование кадрового резерва зави-

сит от планомерности и системности внутренней политики организа-

ции. Включение резервиста в резерв является первоначальным сигна-

лом о том, что организация заинтересована в длительном сотрудниче-

стве с ним и, соответственно, работник в данный момент определяется, 

в какой степени он заинтересован в развитии собственной карьеры в 

рамках данной организации. 
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Изучение мотивации является одной из главных проблем как оте-

чественных, так и зарубежных авторов в различных областях: психо-

логии, социологии, экономики и управления. Ее значимость для разра-

ботки данных наук связана с анализом источников активности челове-

ка, побудительных сил его деятельности, поведения. Рассмотрение 

понятия мотивации с различных точек зрения имеет не только свои 

особенности, но и общее направление размышлений. В основе пони-

мания термина мотивации лежат ответы на вопросы: что побуждает 

человека к деятельности, для чего он ее осуществляет и каков мотив? 

Формирование мотивации является неотъемлемой частью развития 

личности человека. Существует множество подходов к пониманию 

сущности мотивации, однако большинство исследователей определя-

ют ее как совокупность или систему разнотипных факторов, влияю-

щих на поведение и деятельность человека. 

Большинство отечественной литературы по теме управления со-

трудниками и экономики популяризирует мысль о том, что необходи-

мо «выстраивать эффективные системы мотивации» для успешной 

деятельности организации. Мотивация занимает центральное место в 

социальном управлении, поэтому руководителей беспокоит вопрос 

того, что требуется сделать для достижения высокого устойчивого 

уровня показателей работы своих сотрудников? Решение кроется в 

совершенствовании мотивационного процесса и рабочей среды, кото-

рые способствовали бы получению ожидаемых результатов [3]. 

Проблема мотивации в настоящее время приобретает особое зна-

чение, однако нет четкого толкования данного термина, его смысл и 

содержание с научной позиции освещены поверхностно. Так, напри-

мер, разные авторы, говоря о формировании системы мотивации в ор-
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ганизации, называют ее, то системой мотивации сотрудников, то си-

стемой мотивации труда, то мотивационной системой, принимая их за 

тождественные понятия. Кроме того, рассматривая использование 

стимулов для воздействия на поведение работников, систему мотива-

ции приравнивают к системе стимулирования. 

В современной литературе встречаются следующие трактовки 

системы мотивации: «Система мотивации сотрудников – это комплекс 

задач по стимулированию деятельности персонала и улучшению про-

изводительности труда, умелое решение которых может стать для 

предприятия важным шагом стратегического развития, расширить го-

ризонты и увеличить потенциал роста». Подобное определение систе-

мы мотивации несомненно больше «указывает» на потребность в 

«правильном» стимулировании сотрудников организаций. Следова-

тельно, в системе мотивации находятся еще какие-то системы и ее по-

нятие аналогично понятию системы стимулирования [1]. 

Сложность и многоаспектность проблемы мотивации служит 

причиной наличия большого количества подходов к пониманию ее 

сущности, природы, структуры, а также к методам ее изучения. 

Традиционно большое внимание изучению влияния мотивов че-

ловека на поведение людей в организациях уделяли психологи. Среди 

отечественных ученых, посвятивших свои работы данной теме, можно 

выделить таких, как: В. Г. Асеев, В. И. Ковалёв, А. К. Маркова,  

А. Н. Леонтьев, Ю. Б. Орлов, П. В. Симонов, П. М. Якобсон, а также 

зарубежных авторов: Д. В. Аткинсон, А. Г. Маслоу, Д. Халл,  

X. Хекхаузен. 

На сегодняшний день экономисты и управленцы также обраща-

ются к проблематике мотивации сотрудников организаций, так как 

видят в этом большие возможности, способствующие повышению ре-

зультативности их деятельности. Ещё английский экономист и классик 

политической экономии Давид Рикардо утверждал, что поведение ра-

бочих зависит только от привычек и инстинктов, и определяется коли-

чеством необходимых для физического выживания жизненных 

средств. В основе любой активности человека лежат его желания, цен-

ности и потребности. 

В литературе существует много различных определений понятия 

«мотивация». Мотивация – это система осознаваемых или неосознава-

емых психических факторов, побуждающих индивида к совершению 

определенных действий и детерминирующих их направленность к це-

ли. 

Понятие мотивации включает в себя два аспекта: 
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1) объективный. Он отражает влияние на человека среды, внеш-

него мира; 

2) субъективный. Он связан с особенностями человеческого вос-

приятия и реагирования на этот мир. Настоящие аспекты нашли свое 

выражение в сущности мотивирования, то есть в побуждении человека 

к конкретной деятельности с помощью внешних и личностных факто-

ров, а также в мотивированности как психологическом состоянии, ха-

рактеризующем готовность индивида к определенному поведению. 

Г. Г. Зайцев под мотивацией понимает: «побуждение к активной 

деятельности личностей, коллективов, групп, связанное со стремлени-

ем удовлетворить определенные потребности» [2]. 

Б. Ю. Сербиновский считал, что «мотивация – это побуждение 

людей к деятельности» [6]. Значит, чтобы мотивировать сотрудников, 

нужно затронуть их важные интересы, потребности в чем-либо. И та-

кой процесс «побуждения к деятельности», который связан с форми-

рованием у человека новых установок (мотивов) через удовлетворение 

его потребностей, является мотивацией. 

По мнению А. И. Турчинова, «под мотивацией понимается про-

цесс побуждения человека при содействии внутриличностных и внеш-

них факторов к установленной деятельности, обращенной на достиже-

ние персональных и общих целей. Можно говорить о противоречиво-

сти мотивации: с одной стороны, она выступает как внешнее по отно-

шению к индивидууму побуждение, а с другой – применяются внут-

ренние «толчки». Помимо того, мотивация играет одну из функций 

управления и как побудительная сила» [8]. 

Э. А. Уткин писал, что «мотивация – это состояние личности, 

определяющее степень активности и направленности действий челове-

ка в конкретной ситуации» [9]. Это определение не показывает дина-

мики развития процесса по формированию установок (мотивов) у со-

трудников организации на результативную работу и становления 

внутренних установок (мотивов) на поведение человека, оно будто 

фиксирует имеющиеся мотивы. 

С. Ю. Трапицын рассматривает мотивацию как «систему мотива-

ционного управления как процесс внешнего и внутреннего побужде-

ния себя и других экономических субъектов к определённой деятель-

ности для достижения конечных целей организации и удовлетворения 

личных потребностей через трудовую деятельность» [7]. Такое опре-

деление полностью отражает сущность мотивации, которая характери-

зуется комплексностью понятия, включающего достижение постав-

ленных целей организации и удовлетворение личных потребностей 
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экономическими субъектами через трудовую деятельность в процессе 

внешнего и внутреннего управления их побуждениями. 

Термин «мотив» в научной литературе определяется как внут-

реннее устойчивое основание поведения и действий человека, или его 

личностные установки на определенные поступки. 

А. В. Петровский и М. Г. Ярошевский понятие «мотива» осмыс-

ливают как побуждение к деятельности, связанное с удовлетворением 

потребностей субъекта, так они усматривают связь мотива и потребно-

стей человека [5]. 

Советский психолог А. Н. Леонтьев предполагал, что мотивы – 

это «опредмеченные» потребности. В результате чего, мотив можно 

трактовать как внутренние установки человека на определенное пове-

дение, которые формируются разными факторами (например, воспита-

нием, образованием культурой, микроклиматом в группе). Однако в 

ходе трудовой деятельности у руководителей организаций появляется 

потребность в активизации сотрудников: максимальном использова-

нии их возможностей, креативности и инициативы в интересах органи-

зации [4]. 

Таким образом, мотив – это внутренняя установка на поведение 

человека, а мотивация – это процесс становления новых или поддер-

жания сформированных ранее у человека мотивов. Сущность системы 

мотивации заключается в непрерывном мониторинге динамики изме-

нений материальных и нематериальных потребностей персонала орга-

низации, применение соответствующих стимулов для удовлетворения 

этих потребностей с целью формирования у них устойчивых установок 

на результативную работу на основе сложившейся в организации ор-

ганизационной культуры. Система мотивации представляет собой ме-

ханизм стабильно повторяющегося процесса повышения производи-

тельности труда сотрудников организации с помощью использования 

стимулов в реализации существующих и возникающих (изменивших-

ся) в процессе работы потребностей сотрудников организации. Так 

систему мотивации нужно рассматривать как научную категорию эко-

номической теории и теории управления. 
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Оценка персонала является одним из важнейших элементов в си-

стеме управления персоналом современной организации. В условиях 

стремительно возрастающей конкуренции во всех отраслях экономики 

руководители предприятий предпочитают иметь у себя в штате наибо-

лее квалифицированных сотрудников, обладающих всеми необходи-

мыми компетенциями. Поэтому перед аппаратом управления возника-

ет задача – определить степень соответствия работников занимаемой 

должности, соотнести их трудовое поведение с «эталоном». По резуль-

татам оценки принимаются управленческие решения, которые могут 

изменить позицию сотрудника в организации, его квалификационный 

уровень. Например, решение о повышении либо увольнении, направ-

ление на обучающие курсы, надбавки к заработной плате.  

Компетентностный подход к оценке критериев успешной дея-

тельности персонала базируется на таком ключевом понятии, как 

«компетенция». Данный термин появился в отечественных источниках 

относительно недавно, с 1990-х годов. Родоначальником «компетенци-

ального движения» считается американский психолог Д. Макклелланд, 
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в своей статье 1973 года «Тестировать компетентность, а не интел-

лект» он бросил вызов повсеместному использованию стандартных 

интеллектуальных и психометрических тестов при подборе персонала, 

предлагая взамен рассмотреть компетенцию как основной критерий 

соответствия служебным обязанностям.  

В связи с многозначностью и многоаспектностью понятия «ком-

петенция» существует большое количество его определений. На наш 

взгляд, самое емкое из них следующее: «Компетенция – это базовая 

характеристика человека, включающая в себя его знания, умения и 

навыки, а также мотивы и черты личности». Некоторые авторы рас-

сматривают компетенции как модели поведения, которые должны 

быть наблюдаемы, конкретны и измеримы.  

Различают следующие виды компетенций (табл. 1).  

Таблица 1 

Виды компетенций 

Вид компетенций Пример 

Корпоративные Способность работать в команде, ориентация на 

изменения, стремление к развитию, адаптив-

ность. 

Управленческие Умение принимать управленческие решения, 

умение руководить людьми и оказывать влия-

ние, способность организовывать и контролиро-

вать рабочий процесс. 

Профессиональные Знание сильных и слабых сторон продукта, 

навыки продаж, знание законов своего рыноч-

ного сегмента. 

Личностные Лидерство, высокие коммуникативные способ-

ности, аналитические способности, умение 

быстро обучаться. 

 

Корпоративные компетенции – это такие компетенции, которые 

компания выделила для себя, как общие, одинаковые для каждой 

должности. 

Управленческие компетенции принято разрабатывать для руко-

водителей разных уровней, с отражением их основных задач.  

Профессиональные компетенции применяются к определенной 

должности или группе должностей, например, в таблице выше приве-

дены некоторые компетенции менеджера по продажам.   

Личностные компетенции – это характеристики, присущие ра-

ботнику как личности, индивидуальности, могут включать в себя пси-

хофизиологические особенности человека.  
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В рамках оценки по компетенциям составляется модель компе-

тенций. Она представляет собой таблицу, с указанием названия компе-

тенции, ее краткого определения и индикаторов (положительных, от-

рицательных или уровневых). Уровневые индикаторы наиболее широ-

ко показывают сущность отдельной компетенции. В качестве примера 

распишем уровни компетенции «Коммуникативные способности» для 

должности начальника отдела развития персонала (табл. 2).  

Таблица 2 

Определение уровней компетенции 

Уровни компетенции Определение уровня 

Дефицитный Не знает, как найти подход к сотрудникам. 

Не обладает желанием общения, обучения и 

наставничества.  

Понимания важности Обладает желанием развивать и продвигать 

сотрудников, но понимает, что его теорети-

ческой базы недостаточно. 

Базовый Обладает достаточными знаниями и комму-

никационными навыками, чтобы найти ин-

дивидуальный подход к каждому сотрудни-

ку. Умеет убеждать пройти обучение, тре-

нинг. 

Сильный Помимо всего, умеет составлять планы инди-

видуального развития и успешно их предла-

гать, чтобы сотрудник был доволен. 

Лидерский Умеет на своем примере показать, как важно 

саморазвитие, путем проведения тренингов, 

презентаций. Подбадривает и мотивирует 

отстающих. 

 

Таким образом, составляя модель компетенций, необходимо до-

полнительно расписывать каждый ее уровень, чтобы четко соотнести с 

ним каждого сотрудника. 

В целом, этапы разработки модели компетенций выглядят следу-

ющим образом: 

1. Создание рабочей группы, которая может состоять и из штат-

ных сотрудников, и из приглашенных специалистов. Как правило, в 

данную группу вовлекаются начальник кадровой службы, менеджеры, 

эксперты.  

2. Изучение и анализ стратегических цели компании, потому как 

модель компетенций не должна содержать позиции вразрез с ними. 
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3. Сбор информации с исполнителей различными методами ана-

лиза деятельности.  

4. Классификация компетенций на блоки (корпоративные, 

управленческие, профессиональные, личностные компетенции). 

5. Составление чернового варианта модели компетенций, с уче-

том корпоративной культуры компании. 

6. Определение профиля успеха для каждой должности. Профиль 

успеха показывает критерии соответствия «эталону» трудового пове-

дения работника. В нем указано, на каком уровне должна быть та или 

иная компетенция.  

7. Проверка полученных компетенций на удовлетворение следу-

ющих требований: четкость, ясность; дискретность и структурирован-

ность; отражение ключевых видов деятельности; наблюдаемость и 

измеримость; нацеленность на будущее. 

После дополнительного анализа и доработки модель компетен-

ций необходимо закрепить документально, чтобы она вступила в силу. 

Эта проблема решается разработкой соответствующего положения, в 

нем обязательно должны быть прописаны методы оценки по каждой 

компетенции.  

Методики оценки выбираются исходя из специфики деятельно-

сти организации, ее коллектива. В любом случае они должны быть 

актуальными для существующей ситуации и четко отражать характе-

ристики сотрудников. Результатом оценки по компетенциям является 

отчет, дающий заключение о степени соответствия работника своему 

профилю успеха. 

Таким образом, использование модели компетенций в оценке 

персонала приобретает все большую популярность, поскольку: 

1. Имеет практическую направленность. В этом и заключается ее 

сложность и ценность одновременно, поскольку построение модели 

компетенций требует проведения масштабного исследования.  

2. Обеспечивает прозрачность критериев соответствия должно-

сти в конкретной компании, не входя в противоречие с корпоративны-

ми ценностями и стратегией организации. 

3. Критерии успешности деятельности выражаются наиболее по-

нятным способом для исполнителей, не являющихся профессиональ-

ными психологами и работниками служб управления персоналом. 

Итак, модель компетенций выступает в организации в качестве 

интегрированной модели человеческого поведения, что способствует 

пониманию того, какой именно сотрудник нужен для наивысшей эф-

фективности деятельности.  
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Для того чтобы организация смогла привлечь и удержать лучших 

сотрудников, а также повысить эффективность их труда, ей необходи-

мо создать имидж отличного работодателя, а именно разработать каче-

ственный HR-брендинг. Создание HR-бренда предполагает реализа-

цию пошаговой стратегии, которая должна стать тем самым звеном, 

которое объединит все HR-процедуры в единую систему. 

По мнению Р.Е. Мансурова разработка стратегии HR-бренда 

должна происходить в двух направлениях. Первое – необходимо про-

водить работы по совершенствованию или построению внутренних 

HR-процессов. Второе – целесообразно осуществлять работы по со-

зданию самого HR-бренда и его продвижению на рынок труда, т.е. 

внешние процессы [1]. Все эти процессы могут быть реализованы по-

средством последовательного исполнения ключевых этапов, отражен-

ных на рисунке. 
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Рис. 1. Ключевые этапы разработки стратегии HR-бренда 

 

Рассмотрим, каждый из этапов подробнее.  

1. Осознание и анализ текущей ситуации. В первую очередь 

необходимо, что бы руководители осознали значимость и необходи-

мость внедрения HR-бренда. Для этого во внешней среде нужно про-

вести масштабный анализ информационного поля вокруг компании 

как о работодателе (отзывы, статьи, жалобы), а во внутренней – обра-

тить внимание на персонал и изучить обстановку на рабочих местах 

(оценка компетенций, эффективности, лояльности и вовлеченности, а 

также анализ HR-статистики) [2].  

2. Определение целей и целевой аудитории. Определить цели 

HR-бренда очень легко, если организацией разработана HR-стратегия 

на несколько ближайших лет, так как в организации уже есть пред-

ставление о том, как будет развиваться компания, какие именно люди, 

и в каком количестве помогут ей достигнуть целей бизнеса.  

В рамках определения целевой аудитории необходимо четко 

сформулировать характеристику внешних и внутренних групп. Нужно 

выделить основные черты в каждой группе, стоит отметить, что зача-

стую социальных, демографических и профессиональных параметров 

недостаточно, они носят слишком общий характер. После определения 

основных черт создается сообщение для каждой из выделенных групп, 

содержащее определенную идею, связанную с компанией-

работодателем [3]. Это и будет идеальная характеристика идеального 

работника/кандидата, которого организация желает видеть в числе 

своих сотрудников.  
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3. Разработка ценностного предложения HR-бренда. Основой 

для разработки ценностного предложения являются грамотно выпол-

ненные первые два этапа, которые помогают найти точки соприкосно-

вения сильных сторон работодателя с ключевыми потребностями це-

левой аудитории. Стоит отметить, что к ценностному предложению 

относятся атрибуты, отличающие работодателя от других организаций, 

и/или ключевые преимущества, которые работодатель может предло-

жить сотруднику в обмен на его навыки, усилия и время.  

На данном этапе разработки стратегии НR-бренда важно сформу-

лировать ключевые ценности компании с помощью синтеза ценностей 

сотрудников, лидеров и мнений руководства компании.  

4. Разработка инструментов продвижения HR-бренда. Для того, 

чтобы донести до целевой аудитории концепцию HR-бренда, необхо-

димо использовать каналы через которые будет формироваться вос-

приятие бренда: система управления компанией (стиль управления, 

уровень самостоятельности сотрудников, мотивационная система), HR 

система (подбор, адаптация, обучение), внутренние коммуникации и 

внешние коммуникации [4].  

5. Формирование плана внедрения и реализации стратегии. На 

данном этапе необходимо объединить все, что было получено с помо-

щью первых четырех этапов (способы, формы и каналы донесения 

информации) и разработать план конкретных мероприятий, которые 

будут нацелены на решение наиболее актуальных задач в рамках фор-

мирования HR-бренда. 

6. Разработка системы оценки показателей. На этом этапе необ-

ходимо создать систему показателей эффективности работ по разви-

тию HR-бренда, к ним можно отнести: частота упоминания организа-

ции в СМИ, количество и качество отзывов в социальных сетях, ин-

декс лояльности сотрудников, узнаваемость и привлекательность 

бренда для соискателей [5]. Все эти показатели замеряются на старте и 

сопоставляются с данными через месяц, квартал, полгода, год. 

7. Подсчет KPI и финансовых затрат на реализацию проекта. Как 

и любая другая стратегия, стратегия развития HR-бренда основывается 

на данных. При ее внедрении необходимо тщательно собрать инфор-

мацию о показателях компании в разрезе HR (стоимость привлечения 

кандидата, совокупная прибыль компании на каждого сотрудника, те-

кучесть кадров, процент закрытия вакансий внутренними ресурсами).   
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Применение балльно-рейтинговой системы (БРС) распространено 

в высших учебных заведениях многих стран мира, что позволяет осу-

ществлять комплексный учет успеваемости каждого студента, как по 

отдельным предметам, так и в целом, по сравнению с остальными обу-

чающимися. Причинами перехода к балльно-рейтинговой системе в 

российских вузах является не только унификация систем оценки в 

рамках присоединения Российской Федерации к Болонскому процессу, 

но также и необходимость повышения эффективности образовательно-

го процесса. Вместе с тем, в балльно-рейтинговой системе, точнее ска-

зать, в практике ее применения возникают определенные проблемы, 

несвоевременное разрешение которых вызывают соответствующие 

риски с возможными негативными последствиями.  

Цель предлагаемой статьи – социологическая оценка эффектив-

ности применения рейтинговой системы в высших учебных заведени-

ях. Использованы результаты социологического опроса преподавате-

лей и студентов в вузах гг. Белгорода и Москвы (БГТУ им. В.Г. Шухо-

ва, НИУ БелГУ, Институт государственного управления, права и ин-
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новационных технологий (г. Москва); опрошены студенты (n=409) и 

преподаватели (n=109). 

Термин эффективность используется в нескольких значениях – 

широком и узком, социальном и экономическом, общем и частном и 

т.д. Н.Н. Мусинова предлагает опираться на следующие критерии в 

оценке эффективности: действенность (степень достижения постав-

ленных целей), экономичность (соотношение запланированных к рас-

ходу ресурсов к реально израсходованным), качество (степень соот-

ветствия системы управления предъявляемым требованиям и ожида-

ниям), соотношение результатов и затрат (отношение действительно-

сти к экономичности), удовлетворенность работой (престижность, 

уверенность в будущем, чувство безопасности), внедрение инноваций 

(использование новых технологий для решения проблем) [3, 15-23]. 

Все эти критерии могут быть использованы, так или иначе, при-

менительно к квалификации (характеристике) рейтинг-технологий, 

однако в качестве основного критерия может рассматриваться только 

один из них, а именно, действенность, точнее сказать, результатив-

ность. Рейтинг-технология может быть действенной, т.е. иметь серьез-

ные последствия, но не результативной, т.е. не приводить к ожидае-

мым результатам – как в качественном, так и в количественном отно-

шениях. В этом проявляется противоречивость рейтинг-технологий, их 

функциональная реверсивность, которая поляризует их сторонников и 

противников. Первые акцентируют внимание на достоинствах рей-

тинг-технологий, приводят аргументы «за», вторые, напротив, подчер-

кивают их недостатки, приводя аргументы «против». 

Аргументы «за»: 

 рейтинги упрощают и проясняют сложную картину высшего 

образования для потенциальных студентов и заинтересованных сторон 

вне образовательной отрасли; 

 рейтинги обеспечивают университетам рекламу и способ-

ствуют их узнаваемости; 

 рейтинги выступают стимулами для повышения качества обу-

чения и результативности научных исследований; 

 рейтинги улучшают качество сбора данных в области высшего 

образования; 

 рейтинги дают многогранную картину высшего образования. 

Аргументы «против»: 

 рейтинги вводят в заблуждение по поводу качества образова-

ния (часто набор показателей продиктован не их связью с качеством 

образования, а доступностью информации); 
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 рейтинги дают искаженную картину дифференцирования ка-

чества (это связано с выбором весовых коэффициентов суммирования 

признаков); 

 рейтинги дают искаженную картину об изменениях во време-

ни; 

 рейтинги подталкивают к неадекватному поведению со сторо-

ны студентов и организаций. 

В эмпирическом анализе эффективности/неэффективности при-

менения рейтинговых технологий в вузовском образовательном про-

странстве, мы воспользовались определением эффективности как ре-

зультативности, выделив для анализа четыре группы показателей – 

когнитивные, эмоциональные, социально-психологические, мотиваци-

онные.  

В данной статье обратимся к общей оценке эффективности (ре-

зультативности) балльно-рейтинговой системы, которая проводилась 

посредством анализа ответов респондентов на вопрос «Влияет ли при-

менение балльно-рейтинговой системы на улучшение учебной дея-

тельности студентов, повышение качества их знаний?».  

Мнение опрошенных преподавателей разделились принципиаль-

но: 53,5% из них признают благотворное влияние балльно-

рейтинговой системы на учебную работу студентов и повышение ка-

чества их знаний, 40,3% – не признают и 6% затрудняются с определе-

нием собственной оценки. Оптимистов, как видно, сравнительно 

больше в коммерческом вузе, далее – в гуманитарном и заметно мень-

ше в техническом. 

Заметим, что более критично оценивают влияние балльно-

рейтинговой системы преподаватели-женщины. Среди их коллег-

мужчин, соответственно, больше положительно ответивших и затруд-

нившихся с определением своей оценки. Проявляется тенденция воз-

растания критических оценок с увеличением стража педагогической 

деятельности респондентов.  

Свое мнение относительно влияния балльно-рейтинговой систе-

мы на качество образования выразили также студенты. Они более оп-

тимистично оценивают влияние балльно-рейтинговой системы на ка-

чество образовательного процесса, нежели преподаватели. Показа-

тельно в этой связи соотношение положительных и отрицательных 

оценок преподавателей и студентов БелГУ. Подавляющее большин-

ство студентов этого вуза (80,1%) признают и ощущают в той или 

иной мере благотворное влияние балльно-рейтинговой системы. Среди 

преподавателей же этот показатель в два раза ниже (38%). Такая же 

диспропорция проявляется, хотя и в меньшей мере, в техническом ву-
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зе. Думается, что предпочтение в данном случае следует отдать мне-

нию студентов, поскольку именно они являются целью и объектом 

применения балльно-рейтинговой системы. 

Обращает на себя внимание то, что каких-либо значимых гендер-

ных различий в ответах преподавателей не обнаружено. Среди студен-

тов проявляются различия, связанные с продолжительностью обуче-

ния, а именно, с тем, что в процессе обучения они убеждаются в бла-

готворном влиянии балльно-рейтинговой системы. 

Список литературы 

1. Бучинская О.Н. Проблемы реализации балльно-рейтинговой 

системы в высшей школе // Дискуссия. 2013. Вып. №7 (37). С. 106-110. 

2. Данакин Н.С., Шкилев В.В. Риски применения рейтинг-

технологий в вузовском образовательном процессе // Социокультур-

ные процессы в условиях глобализации: вызовы современности: мате-

риалы междунар. науч.-практ. конф. (Белгород, 15-16 мая 2019 г.) / 

Белгор. гос. технол.ун-т ; отв. ред. Н.С. Данакин, В.Ш. Гузаиров, И.В. 

Шавырина. Белгород: Изд-во БГТУ, 2019. С. 155-166. 

3. Мусинова Н.Н. Ключевые направления развития местного са-

моуправления в контексте устойчивого развития муниципальных обра-

зований // Муниципальная академия. 2015. №4. С. 15-23. 

4. Павлюткин И.В. Университеты, рейтинги и рынок: институ-

циональные эффекты ранжирований в поле высшего образования // 

Вопросы образования. 2010. № 1. С. 25-42. 

 

 

ЭТИЧЕСКИЙ КОДЕКС ОРГАНИЗАЦИИ КАК ЭЛЕМЕНТ  

КОРПОРАТИВНОЙ СОЦИАЛЬНОЙ ОТВЕТСТВЕННОСТИ 

 

Дегтярева В.С. 

студент кафедры социологии и управления 

Авилова Ж.Н. 

канд.соц.наук, доцент 

Белгородский государственный технологический университет 

 им. В.Г. Шухова 

 

В настоящее время, роль человека в организации выходит на пер-

вый план. Стандартная нормативно-правовая база не дает управленцам 

возможности в полной мере регулировать поведение работников. Ад-

министративные правила создают основу для поведения в организаци-

ях. Но для обеспечения эффективной и успешной работы современной 

компании требуется больше. Данная система требует не только фор-
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мальных правил, которые координируют действия работника, но также 

моральных правил и норм, которые работник может использовать в 

межличностных отношениях. 

Многие организации используют кодексы корпоративной этики в 

качестве эффективного инструмента для регулирования стандартов 

поведения в организации и того, как их члены взаимодействуют с 

внешней средой.  
Кодекс этики может быть разработан для всей организации. В 

этом случае он содержит общие этические правила как для менедже-

ров, так и для обычных исполнителей. При решении конкретных эти-

ческих вопросов возможно создание кодекса для определенных функ-

циональных подразделений организации [2].  
Чтобы повысить эффективность кодексов этики, организации 

принимают дисциплинарные меры при нарушении правил, предпола-

гаемых им, и поощряют действия, проводимые в соответствии с этиче-

ским кодексом. 

Основополагающие принципы в области деловой этики в нынеш-

ней России сформировались в 1990-х годах. Был принят ряд опреде-

ленных кодексов, а именно: Кодекс профессиональной этики членов 

российского общества оценщиков 1994 года, Кодекс чести банкира-

1992 год, Правила добросовестной деятельности членов профессио-

нальной ассоциации участников фондового рынка (1994) и другие. 

Определенной вехой в развитии современного российского бизнеса 

стал финансово-экономический кризис августа 1998 года. 
После финансовой несостоятельности многие общественные ор-

ганизации предпринимателей России (федеральные и региональные) 

стали формировать и внедрять моральные кодексы. 

Одна из наиболее влиятельных корпоративных структур, Россий-

ский союз предпринимателей и промышленников (РСПП), в октябре 

2002 года приняла такой кодекс. На сегодняшний день, в большинстве 

областей бизнеса этические кодексы уже приняты или находятся на 

стадии обсуждения. 

Вопрос этики также признается на уровне всего российского биз-

нес-сообщества. 1995 год можно считать поворотным моментом, когда 

Второй Всероссийский съезд промышленников и предпринимателей 

принял Российскую деловую Хартию. 

Профессиональные кодексы давно знакомы общественности. Это 

кодексы, на которых основаны действия врачей, судей, журналистов и 

т. д. Другими словами, профессиональные правила написаны для 

представителей определенных профессий и устанавливают стандарты 
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морали и поведения в ситуациях, связанных с этими видами деятель-

ности. 

Корпоративные кодексы регулируют поведение всех членов ко-

манды. Данный вид кодексов используется в организациях для обеспе-

чения эффективности их работы. Корпоративные кодексы, которые 

устанавливают набор принципов и правил ведения бизнеса, являются 

ключевым элементом деловой этики. 

 В настоящее время они реализованы почти всеми крупными 

компаниями и примерно половиной малых предприятий. [5]. 

Чрезвычайно важной мерой корпоративного управления является 

введение в организацию кодекса этики, что объясняется присущими 

кодексу определенными функциями: репутационная, управленческая, 

развитие корпоративной культуры. 

Сущность репутационной функции состоит в укреплении доверия 

потенциальных инвесторов (акционеров, банков, инвестиционных 

компаний) и деловых партнеров (клиентов, поставщиков, подрядчиков 

и т. д. 

Наличие кодекса этики в компании уже является особым призна-

ком ее успеха и необходимым условием высокой репутации компании. 

Принятие и внедрение этического кодекса в деловую деятельность 

компании повышает привлекательность инвестиций, а имидж компа-

нии достигает более высокого уровня [3]. 

Тем не менее, управленческую роль кодекса не следует недооце-

нивать. Она заключается в регулировании и рационализации корпора-

тивного поведения в сложных и противоречивых ситуациях с точки 

зрения соблюдения принципов этики, честности и добросовестности. 

Управленческая функция реализует: 

−  Формирование аспектов этики в организационной культуре 

между заинтересованными сторонами, непосредственно, внутри ком-

пании. Например, акционерами, директорами, менеджерами и сотруд-

никами. 

Кодекс этики, который вводит корпоративные ценности в компа-

нии, кристаллизует фирменный стиль компании, тем самым улучшая 

качество стратегического и оперативного управления. 

− Регулирование приоритетов в отношениях с внешними заин-

тересованными сторонами (поставщиками, подрядчиками, потребите-

лями, кредиторами и т. д.). 

− Определение плана и реализация процедуры разработки и 

принятия решений в сложных этических ситуациях. 
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− Перечисление и конкретизация поведения, которое является 

неприемлемым с этической точки зрения. Кодекс корпоративной этики 

является ключевым фактором в развитии организационной культуры. 

 Кодекс может обозначать корпоративные ценности всем сотруд-

никам, согласовывать сотрудников с общими корпоративными целями 

и таким образом укреплять корпоративный стиль [8]. 

Основным ограничением применения этических стандартов в ор-

ганизациях является невозможность их прямых административных 

правил. Диапазон индивидуальных моральных установок слишком 

тонок, чтобы иметь возможность напрямую вмешиваться с помощью 

направленных рычагов [4]. 

Как правило, кодекс, не предусматривает никакой юридической 

ответственности за его неисполнение. Во время его подготовки пред-

лагается добровольно принять кодекс, и, если существует соответ-

ствующая процедура, каждый сотрудник может адресовать свои поже-

лания к тексту и системе исполнения.  

Главной особенностью нынешних этических кодексов является 

то, что разделы, содержащие рекомендации по решению этических 

проблем из-за конфликта интересов, разработаны более точно, нежели 

другие разделы. В то же время подчеркивается конфликт интересов 

организации с органами государственной власти; работниками или 

акционерами компании; иностранными правительствами. Тем не ме-

нее, невозможно описать все этические проблемы, с которыми люди 

сталкиваются в процессе своей деятельности. Однако, письменные 

инструкции могут помочь решить общие этические вопросы [7]. 

Корпоративный этический кодекс − это инструмент для опреде-

ления приоритетов экономических единиц, таких как акционеры, ме-

неджеры, общество и власть, с помощью которого можно частично 

сгладить или разрешить противоречия. 

Репутация компании сегодня оказывает большое влияние на ин-

вестиционные решения. Инвесторы обычно инвестируют в стабиль-

ные, уважаемые компании, которые применяют принципы корпора-

тивного управления. 

В процессе управления у сотрудников компании возникают про-

фессиональные и моральные проблемы, требующие образцы их одно-

значной оценки, на основании которой должно быть принято решение. 

Кодекс этики регулирует поведение работников в сложных этических 

ситуациях и повышает уровень корпоративного управления. 

Этические принципы являются неотъемлемой частью корпора-

тивной культуры. На этом фоне важно, чтобы принципы, предусмот-
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ренные кодексом, были общими для сотрудников компании и были 

неотъемлемой частью их повседневной работы. 

Что включает в себя этический кодекс и какие идеи должны быть 

в нем отражены? Можно выделить следующие характеристики, кото-

рые наиболее распространены в таких документах. 

В корпоративном кодексе особенно важно учитывать отношения 

между сотрудниками и устанавливать конкретные правила и нормы 

поведения, которым должен следовать каждый сотрудник при работе в 

этой организации.  Примером является введение запрета на любую 

форму дискриминации. 

Важно учитывать, как минимум, самые основные ситуации, кото-

рые приводят к разногласиям и конфликтам. Отражение правил пове-

дения в таких ситуациях помогает сотрудникам избежать разруши-

тельных конфликтов и контролировать свое поведение. 

Важно, правильно и конкретно сформулировать нормы и правила 

общения с этими лицами и группами лиц, так как правильность и этика 

общения с ними напрямую влияет на эффективность, местоположение 

и роль самой компании [6]. 

Время − это не возобновляемый ресурс, который предполагает 

наличие определенного внимания и рационального использования. По 

этой причине, этический кодекс требует, чтобы правила рабочего вре-

мени сотрудников компании были сформулированы, что способствует 

обеспечению трудовой дисциплины. 

В условиях современности имидж компании формируется не 

только сферой деятельности и результатами данной деятельности, но и 

самими сотрудниками. Таким образом, важным элементом в установ-

лении этического кодекса компании является определение правил 

дресс-кода. 

Кодекс должен отражать требования, которые компания предъяв-

ляет к содержанию рабочего места. Так, например, запрет использова-

ния интернета и служебного телефона в личных целях может положи-

тельно повлиять на производительность труда сотрудников и, следова-

тельно, на эффективность организации. 

Опираясь на основные функциональные возможности кодекса 

деловой этики, мы можем сделать вывод, что он решит ряд проблем 

организационного развития. Этический кодекс, в большинстве случа-

ев, является основой для процесса организационного развития. 

В нем изложены основные принципы взаимодействия социаль-

ных и профессиональных групп внутри компании, принципы личност-

ного развития и профессионального роста сотрудников и многое дру-

гое. 
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Любая организация самостоятельно определяет список задач ор-

ганизационного развития, которые решаются в соответствии с меха-

низмами кодекса деловой этики. 

Этические кодексы могут быть эффективным инструментом для 

организационного развития. Однако очень важно, чтобы кодекс был не 

номинальным для компании, а морально принятым сотрудниками ор-

ганизации. 
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внедряют различного рода инновации в процессы рекрутмента. Основ-

ная цель – привлечение уникальных специалистов, а также мотивация 

линейных менеджеров и быстрый, результативный подбор и отбор 

кандидатов. 

Наше современное общество помешано на всевозможных играх: 

спортивных, интеллектуальных, развлекательных, компьютерных. Это 

приносит радость и удовольствие не только детям, но и взрослым. Так 

что же такое геймификация? 

Технология геймификации – применение элементов, тактик и 

практик игр к различным сферам жизнедеятельности [2]. Данный фе-

номен быстро распространился в обществе. Судя по некоторым запад-

ным источникам, первые попытки геймифицирования различных про-

цессов возникли от американской армии в 1999 году. Игры-

симуляторы использовались для тренировки и обучения солдат. Имен-

но с того момента произошло начало эпохи геймификации. 

В рекрутменте на сегодняшний день используется достаточно 

большое количество элементов геймификации. Например, в процессе 

отбора кандидатам предлагают пройти какие-либо тесты, различного 

рода кейсы, иногда в рамках деловых игр представить себя в какой-то 

определенной роли. На основании действий кандидата дается оценка 

его потенциала и мотивации, способности принимать решения в раз-

ных ситуациях, т.е. одним словом оценивается их пригодность для 

работы в той или иной организации. Многие компании уже на этапе 

отбора предлагают пройти тесты в форме он-лайн игры. Приз победи-

теля – трудоустройство. 

Важно отметить, что геймификация – это не использование игр 

различных форматов, а лишь применение отдельных игровых моделей, 

элементов и игрового дизайна. 

Итак, ключевая цель применения технологии геймификации на 

этапе отбора персонала заключается: для соискателей – в создании 

более комфортной и непринужденной обстановки за счет смещения 

фокуса самого процесса отбора и испытываемого от этого стресса; для 

специалистов службы по управлению персоналом – в повышении ка-

чества отбора, сделав его комплексным, а также в снижении времен-

ных и прочих затрат. 

Кроме того, с помощью данной технологии можно решать сле-

дующие задачи: 

- привлечение внимания максимального количества потенциаль-

ных кандидатов; 
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- знакомство кандидата с будущим рабочим функционалом и 

формирование у него понимания рабочего процесса в организации и 

более реалистичных ожиданий от работы; 

- выявление позитивных и негативных характеристик кандидата, 

а также возможных зон развития для составления более точного порт-

рета каждого из кандидатов; 

- акцент на важности командной работы и правильных коммуни-

кациях с коллегами; 

- знакомство с ценностями и в целом с корпоративной культурой 

организации; 

- повышение привлекательности бренда компании и лояльности 

кандидатов к компании благодаря креативному подходу; 

- разработка нестандартных решений на задачи и проблемы орга-

низации [5]. 

С чего же начать? Внедрение технологии в этап отбора персонала 

начинается с постановки целей, т.к. необходимо знать с какой целью 

используется технология, какие результаты ожидаются от ее примене-

ния, по каким принципам будет происходить отбор самих кандидатов. 

Цели могут быть как количественными, так и качественными. 

Следующий этап – подбор игровой механики и динамики.  При 

этом следует учитывать компетенции, которые планируется выявить у 

потенциальных работников. Например, если нам требуется навык ра-

боты в команде, то можно представить процесс отбора в виде соревно-

ваний между разными гильдиями или кланами. Кандидат может сам 

выбрать команду и аргументировать свой выбор. 

На третьем этапе следует определить желаемое поведение в фор-

мате конкретных действий, т.е. как кандидат должен себя вести и ка-

ким должен быть его прогресс в той или иной ситуации. 

При желании можно добавить развлекательные элементы. Само-

му процессу это не навредит, но поспособствует созданию игровой 

атмосферы, снижению стресса. 

Эффективность феномена на этапе отбора персонала зависит от 

ее системности и грамотности подбора элементов. Если уместно и ра-

ционально применять игровые элементы, отбор кандидатов будет мак-

симально объективен. Следовательно, повысится качество отбора, из-

менятся ощущения кандидатов, даже если они не получат желаемую 

должность. 

Геймификация не обязательно дорого и пафосно. Подобные тех-

нологии могут стоить не очень дорого, к тому же можно воспользо-

ваться услугами различных платформ. Также возможно постепенное 
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внедрение технологии без затрат: делиться с аудиторией кейсами ком-

пании и поощрять тех, кто успешно справляется [4]. 

Например, согласно исследованию консалтинговой компании 

LaRocque, 66% инвестиций HR Tech приходится на технологии при-

влечения талантов. В то же время, судя по недавнему отчету LinkedIn 

Talent Solutions «Global Recruiting Trends 2018», включающему данные 

опроса 9000 специалистов по подбору персонала из 39 стран, к наибо-

лее полезным технологическим инструментам, сокращающим трудоза-

траты рекрутеров и снижающим влияние психологического фактора, 

относятся онлайн-оценивание «гибких» навыков (59%), оценивание в 

виртуальной реальности (28%) и видеоинтервью (18%) [1]. 

Несмотря на положительные стороны использования технологии, 

ее внедрение происходит довольно медленно на Западе и в России. 

Около 30% российских специалистов по управлению персоналом во-

обще не слышала о таком явлении. Следовательно, такой мощный, 

казалось бы, инструмент остается недореализованным и недооценен-

ным. А там, где уже используется геймификация, часто используется в 

сыром виде, проекты по внедрению не проработаны до конца, а также 

не раскрыт весь потенциал применения. Есть мнения, что феномен 

геймификации – это та же игра, которая влияет на производитель-

ность, конкретнее - на ее снижение. 

Таким образом, следует повышать уровень образованности руко-

водителей разных уровней, а также работников системы управления 

персоналом в плане того, что геймификация может быть мощным ин-

струментом развития бизнеса, который при разумном использовании 

будет также способствовать формированию лояльности персонала и 

мотивации. 

Организации, использующие креативные способы привлечения и 

отбора кандидатов, получают не просто хороших специалистов, но и 

укрепляют бренд компании, повышают приверженность персонала к 

организации и просто доставляют удовольствие кандидатам. 
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Методологии построения модели системы стимулирования пер-

сонала посвящено большое количество отечественной и зарубежной 

научной литературы. Рассмотрим основные подходы к решению этой 

задачи. 

Разработка системы стимулирования должна решаться индивиду-

ально в каждой организации, необходимым условием ее эффективно-

сти служит оптимальное соответствие мотивов и стимулов. Управлять 

процессом стимулирования очень сложно, потому что иерархия цен-

ностей и мотивов у каждого работника своя. И основная задача руко-

водителя состоит в том, чтобы, общаясь с подчиненными, выяснить 

склонности и мотивы каждого сотрудника и показать каждому челове-

ку, что его отличная работа может привести к исполнению его мечты и 

планов.  
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Организация стимулирования труда должна соответствовать сле-

дующим требованиям: комплексность, дифференцированность, гиб-

кость и оперативность.  

Схематично основные требования к организации системы стиму-

лирования труда персонала организации представлены на рис. 1. 

Комплексность подразумевает единство моральных и материаль-

ных, коллективных и индивидуальных стимулов, значение которых 

зависит от системы подходов к управлению персоналом, опыта и тра-

диций предприятия. 

Дифференцированность означает индивидуальный подход к сти-

мулированию разных слоев и групп работников. Известно, что подхо-

ды к обеспеченным и малообеспеченным работникам должны суще-

ственно отличаться. Различными должны быть и подходы к квалифи-

цированным и молодым работникам. 

Гибкость и оперативность проявляются в постоянном пересмотре 

стимулов в зависимости от изменений, происходящих в обществе и 

коллективе. 

 

 
Рис. 1 Основные требования к организации системы стимулирования 

труда персонала организации 

 

Стимулирование базируется на «определенных принципах, к ко-

торым относятся: 

Доступность. Каждый стимул должен быть доступен для всех ра-

ботников. Условия стимулирования должны быть понятными и демо-

кратичными. 
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Ощутимость. Существует некий порог действенности стимула, 

который существенно различается в разных коллективах. Это необхо-

димо учитывать при определении нижнего порога стимула. 

Постепенность. Материальные стимулы подвержены постоянной 

коррекции в сторону повышения, что необходимо учитывать, однако 

резко завышенное вознаграждение, не подтвержденное впоследствии, 

отрицательно скажется на мотивации работника в связи с формирова-

нием ожидания повышенного вознаграждения и возникновением ново-

го нижнего порога стимула, который устраивал бы работника. 

Минимизация разрыва между результатом труда и его оплатой. 

Например, переход на еженедельную оплату труда. Соблюдение этого 

принципа позволяет снизить уровень вознаграждения, так как действу-

ет принцип «Лучше меньше, но быстрее». Учащение вознаграждения, 

его четкая связь с результатом труда - это сильный мотивационный 

фактор. 

Сочетание моральных и материальных стимулов. И те, и другие 

факторы одинаково сильны по своему воздействию. Все зависит от 

места, времени и субъекта воздействия этих факторов. Поэтому необ-

ходимо разумно сочетать эти виды стимулов с учетом их целенаправ-

ленного действия на каждого работника. 

Сочетание позитивных и негативных стимулов. В экономически 

развитых странах преобладает переход от негативных стимулов (страх 

перед потерей работы, голодом, штрафы) к позитивным стимулам 

(премированию, выплате вознаграждений). Это зависит от традиций, 

сложившихся в обществе или коллективе, взглядов, нравов, а также 

стиля и методов руководства. 

При создании системы стимулирования труда персонала органи-

зации, по нашему мнению, необходимо придерживаться принципа 

гибкости системы. Причем гибкость в оплате труда проявляется не 

только в виде дополнительных индивидуальных доплат к заработной 

плате. Спектр гибких выплат достаточно широк. Это и индивидуаль-

ные надбавки за стаж, опыт, уровень образования и т.д., и системы 

коллективных премий, рассчитанные, в первую очередь, на рабочих, и 

системы участия в прибылях, рассчитанные на специалистов и управ-

ленцев, и гибкие системы социальных льгот. Только применение всех 

форм стимулирования, рассчитанных на применение по отношению ко 

всем работникам организации, может дать необходимый эффект. 

Такие системы стимулирования позволяют работодателю, с од-

ной стороны, обеспечить работнику определенные гарантии получения 

заработной платы в соответствии с его опытом и профессиональными 

знаниями, а с другой стороны, поставить оплату труда работника в 
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зависимость от его личных показателей в работе и от результатов ра-

боты предприятия в целом. Гибкие системы стимулирования на сего-

дняшний день получили широкое распространение в зарубежных 

странах с развитой экономикой. 

На рис. 2 представлены основные методы стимулирования пер-

сонала. Все они взаимосвязаны, и разбиты на основные группы – орга-

низационно-производственные методы, материальные методы стиму-

лирования, социально-психологические методы. 

Во многих организациях применяют дополнительные методы 

стимулирования: моральные поощрения; ценные подарки; плата за 

жильё; дополнительные отпуска, отгулы; организация отдыха; обуче-

ние за счет компании; страховки; предоставление ссуд; оплата за об-

щественный транспорт; долевое участие в прибыли; продажа акций 

компании. 

 
 

Рис. 2 Методы стимулирования трудовой деятельности 

 

Экономический метод стимулирования трудовой деятельности 

персонала организации заключается в денежных поощрениях либо 

определенных материальных лишениях работников организации.  
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Целевой метод предполагает постановку перед подчиненными 

конкретных и понятных трудовых целей, повышает их трудовую ак-

тивность. 

Метод расширения и обогащения работ обеспечивает обогащение 

труда на счет поручения более сложной и разнообразной работы. 

Метод соучастия или привлечения работников направлен на при-

влечении работников в участии в совместной деятельности по приня-

тию решений, следствием чего является повышение активности работ-

ников и удовлетворённость трудом. 

На практике часто применяют одновременно различные методы 

или их комбинации. Для эффективного управления стимулированием 

труда персонала организации необходимо использовать в управлении 

организацией все методы в равной степени.  

Итак, для повышения эффективности функционирования органи-

зации необходимо, чтобы каждый работник был заинтересован в ре-

зультатах своего труда, чувствовал это на собственном заработке, 

ощущал себя членом коллектива, который управляет деятельностью 

предприятия. Многие организации давно стремятся к тому, чтобы сде-

лать своих работников партнерами, доходы которых образуются и за 

счет их труда, и за счет капитала организации. Устанавливать и доби-

ваться общих целей легче, когда все работники имеют общий интерес 

– повышение уровня эффективности и качества трудовой деятельно-

сти. 
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Любой руководитель хочет, чтобы эффективность работы его 

организации повышалась. Этого можно достичь, только если персо-

нал будет заинтересован в своей работе. Поэтому необходимо моти-

вировать сотрудников на качественное выполнение своих обязанно-

стей. Мотивация ведет человека к выполнению какой-либо деятель-

ности или собственного развития. В бытовом смысле понятие моти-

вации – это причины и факторы, которые объясняют поведенческую 

реакцию индивидуума.  

В российском бизнесе, чтобы снизить трудовые и иные издерж-

ки предприятия, применяются различные системы мотивации и сти-

мулирования персонала. Мотивация необходима для того, чтобы: 

сотрудники предприятия работали эффективнее; сотрудники пред-

приятия имели энергичность и настрой; снизить кадровую текучесть; 

увеличить уровень лояльности работников предприятия. Грамотно 

разработанная система мотивации персонала на предприятии позво-

ляет выполнить все эти условия. 

Правильное использование методов стимулирования влечет за 

собой рост мотивации персонала. Выделяют следующие виды стиму-

лирования:  

1. Экономическое (заработная плата, премия, денежные бону-

сы). Экономическая стимуляция используется как ответная реакция 

на эффективное выполнение работником собственных обязанностей.  

2. Административное (нематериальные поощрения, и наказа-

ния). К популярным нематериальным методикам относятся не только 

благодарности, но и проведение корпоративов и друге методы. В 

разряд наказаний входят штрафные санкции и выговоры.  

3. Психологическое. Влияние на работников мнения и уважения 

со стороны коллег. Сюда относится статус работника в ряду осталь-

ных сотрудников, отношение к нему начальства, другие социальные 

факторы, имеющие значение. 
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Главная задача при разработке стратегии стимулирования ра-

ботников – найти оптимальное соотношение между числом экономи-

ческих, административных и психологических методов. Для каждого 

коллектива такое соотношение индивидуально. 

Цель любой мотивационной методики – стимулировать работника 

быть максимально производительным и полезным. Например, диагности-

ческие методы применяются на этапе формирования или модернизации 

мотивационной политики предприятия. С помощью них определяются 

слабые места и направления действия, повышающие мотивацию сотруд-

ников работать.  

Организационные методы используются для создания такой ор-

ганизационной структуры предприятия, при которой у человека была 

бы возможность роста по карьерной лестнице. Сейчас используют 

различные системы поддержки социально необеспеченных работни-

ков, грэйд-систему и пр. Также нужно знать и про персональные ме-

тоды стимулирования персонала. У всех людей могут быть свои 

скрытые, предпочтительные мотивы, необходимо выявить их и удо-

влетворять потребности работников. Так общая мотивационная си-

стема будет эффективнее. 

При подготовке методики мотивации и стимулирования персо-

нала необходимо ориентироваться на те формы, которые существу-

ют. Это может быть прямая мотивация с помощью денег, средств и 

других материальных ценностей, которые работник получает в свое 

распоряжение. Здесь важно продумать грамотную премиальную си-

стему, которая бы адекватно отражала степень вклада того или иного 

работника в достижение результатов предприятия. Сюда же относят-

ся различные выплаты, подарки, условия и порядки увеличения 

оклада и пр.  

Формы мотивационных методик могут включать и косвенные 

способы, положительно влияющие на мотивацию труда работников. 

Они также могут иметь материальный эквивалент, но работник дол-

жен строго использовать их по назначению. Это могут быть путевки 

в санатории, определенные скидки, исключительные условия для 

закупа продукции компании, обучение за счет предприятия, улуч-

шенный страховой медицинский полис, возможность взять дополни-

тельные дни для отпуска.  

При формировании системы мотивации и стимулирования ру-

ководство должно учесть важные принципы планирования и внедре-

ния стратегии:  

полное соответствие действующему законодательству;  

социальная справедливость и системность стратегии; 
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стабильность, предсказуемость, своевременность; 

прозрачное и объективное назначение поощрений; 

значимость и адекватность используемых стимулов. 

Главная составляющая материальной мотивации работников на 

выполнение рабочих обязанностей – оплата труда. В процессе расче-

та размера заработной платы руководство опирается на качественные 

и количественные показатели труда сотрудников. 

В ходе разработки мотивационной стратегии персонала пред-

приятия руководитель не должен игнорировать нематериальные ме-

тоды стимуляции работников. Наибольшей результативностью отли-

чаются такие стимулы ка формирование комфортных условий труда, 

предоставление свободного времени – обеденного перерыва недоста-

точно для того, чтобы сотрудники смогли отвлечься от работы и вер-

нуть концентрацию, оптимизация отношений внутри коллектива, 

создание комфортного психологического микроклимата в коллекти-

ве. 

Когда разрабатывается мотивационная политика, нужно оттал-

киваться от реальных возможностей и характеристик компании. Для 

малой фирмы, где работает пять человек, дополнительный отпуск 

одного из сотрудников может обернуться большими финансовыми 

потерями. В российской практике редко применяются мотивацион-

ные методы либо применяются такие, которые дают обратный эф-

фект. Управленцы считают, что незаменимых людей не существует. 

Для согласований условий с работником используют запугивание, 

угрозы уволить, запятнать трудовую книжку. Такие архаичные мето-

ды работы с персоналом негативно сказываются на эффективности 

наших организаций и российской экономике в целом. Тогда как, 

например, в Японии используют только современные методы моти-

вации персонала. 

Для эффективной мотивации работников предприятия необходимо 

придерживаться определенных правил. Данные правила сформированы 

на основании психологических исследований человеческой личности и 

практического опыта. Рассмотрим каждое из них.  

1. Работники должны ощущать признание. Все хотят, чтобы ре-

зультаты их деятельности были признаны и оценены по достоинству. 

Для этого можно проводить конкурсы, публично награждать или по-

ощрять сотрудников за успехи, связанные с работой или участием в 

проектной деятельности. Чрезмерно большое или неразумное при-

знание заслуг человека может сделать его заносчивым. Сотрудник 

будет себя переоценивать и не сможет быть эффективным. За этим 

могут последовать конфликты с менее амбициозными коллегами или 
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теми людьми, чей вклад был более очевиден. Признание заслуг 

должно быть объективным и сдержанным.  

2. Неожиданность. Хороший эффект от мотивации труда дости-

гается, если придерживаться правила непредсказуемости. Чем мень-

ше человек ждет, что его похвалят или поощрят, тем больше мотива-

ции получит от поощрения или похвалы. Должны быть и прогнози-

руемые поощрения. Но они на уровне подсознания воспринимаются 

человеком как что-то само собой разумеющееся. Фактор непредска-

зуемости повышает ценность похвалы и имеет большее мотивацион-

ное значение, чем такое же в эквиваленте, но запланированное поощ-

рение.  

3. Поэтапность. В процессе выполнения большой работы или 

проекта необходимо придерживаться правила о том, что лучше по-

ощрять человека несколько раз в процессе их выполнения, чем один 

раз, но в конце. Пока человек занимается деятельностью по достиже-

нию цели, поэтапность поощрения поможет поддержать мотивацию 

сотрудника до конца проекта на должном уровне. Заниженная похва-

ла может демотивировать людей, завышенная – заставить относиться 

к работе халатно.  

4. Использовать положительное подкрепление. Доказано, что 

поощрение и похвала эффективнее, чем отрицательные методы. 

Негативная система наказания работника вызывает отторжение. Ра-

ботник чувствует несправедливость, так как для каждого человека 

всегда есть объяснения и причины своих поступков. Лишение пре-

мий, штрафы, выговоры негативно влияют на мотивацию человека. 

Поэтому в мотивационной политике предприятия необходимо ис-

пользовать положительное подкрепление результатов деятельности. 

Отрицательные тоже могут быть полезны. 

Таким образом, мотивация и стимулирование труда – одна из 

основных целей менеджмента предприятия. Высокая мотивация тру-

да обеспечивает компании стабильный рост и развитие, так как вме-

сте с этим будет происходить рост и развитие персонала. Чтобы ра-

бота по мотивации труда была полноценная, необходимо правильно 

спланировать и сформулировать политику мотивации персонала на 

предприятии.  

Система стимулирования труда персонала в организации пря-

мым образом воздействует на прибыльность предприятия, скорость и 

качество достижения корпоративных целей. Поэтому каждый руко-

водитель компании или конкретного отдела должен позаботиться о 

разработке системы стимулирования персонала, сформированной с 

использованием материальных и нематериальных поощрений. 
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Каждый собственник, топ-менеджер, специалист по человече-

ским ресурсам нуждается в технологиях оценки тех, с кем им прихо-

дится иметь дело. 

Подбор и отбор персонала, расстановка кадров, объединение со-

трудников в рабочие и проектные группы, переговорный процесс, пла-

нирование карьеры служащего, управление знаниями, система обуче-

ния и развития, система мотивации, система безопасности компании и 
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т.д. требуют, как можно более точную информацию о людях. Эта ин-

формация может быть получена в результате оценки [1,35]. 

Успех предприятия зависит от множества факторов: 

от восприятия брендов компании и условий конкуренции, 

от компетенций сотрудников и производственных мощностей. Для 

того чтобы объединить все доступные ресурсы, достичь результата 

и обеспечить процветание в долгосрочной перспективе, бизнесу нужна 

талантливая команда топ-менеджеров. 

Выбор, то есть оценка руководителей высшего звена - возможно, 

самое сложное и серьезное решение, которое может принять организа-

ция, и дело не только в стоимости самого процесса найма. Ошибка при 

подборе в этом случае может привести к тяжелым последствиям для 

организации и даже поставить под удар ее существование. Именно 

поэтому оценка руководителей становится все более важной 

в сегодняшних условиях. Компании необходимо найти наиболее под-

ходящего лидера, который сможет разработать стратегическое виде-

ние, донести его до всех сотрудников, заручиться их поддержкой, ор-

ганизовать их работу и обеспечить достижение цели, преодолевая воз-

никающие препятствия и находя нестандартные решения. 

Топ-менеджер должен владеть широким набором управленческих 

и лидерских компетенций. Однако организации во всем мире и во всех 

отраслях сталкиваются с нехваткой талантов, и в первую очередь речь 

идет о дефиците лидеров.  

Оценка и развитие руководителей компании требует не только 

особого внимания со стороны HR и привлечения опытных, профессио-

нальных специалистов, но и специальных инструментов и методов 

оценки, учитывающих сущность работы руководителей высшего звена 

[4, 56]. 

Важную роль при оценке играют ключевые показатели эффек-

тивности руководителя - они позволяют провести подробный анализ 

выполняемых им действий. Показатели эффективности можно разде-

лить на два вида: коммерческие (выручка, прибыль, дебиторская за-

долженность и т.п.) и некоммерческие или качественные. К ним отно-

сятся повышение квалификации менеджеров, формирование организа-

ционной культуры, управляемость системы и т.п. [2,78]. 

Кроме того, для эффективной работы по оценке hr-специалистам 

необходимо разработать и использовать критерии оценки руководите-

лей. Именно они определяют то, как и какие действия должны выпол-

няться, чтобы отвечать требованиям компании. 
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SHL предлагает ряд услуг и решений, специально разработанных 

для эффективной и объективной оценки топ-менеджеров, а также 

их целенаправленного развития: 

 Индивидуальная оценка руководителей (executive 

assessment) — выявление сильных сторон и потребностей в развитии. 

 Оценка ключевых способностей руководителей 

с использованием современных психометрических инструментов SHL 

Russia: теста «Фастрек», теста управленческих стилей «Сценарии», 

теста продуктивности мышления «Брейнсторм», тестов способностей 

для руководителей высшего звена (AMT). 

 Индивидуальные и групповые центры оценки для руководите-

лей высшего звена с предоставлением обратной связи как клиенту, так 

и кандидату. В центрах оценки используются упражнения, созданные 

специально для оценки управленческого персонала. 

 Понимание характерного типа лидерства и предпочтительного 

стиля работы в команде с помощью профессионального личностного 

опросника. 

 Оценка потенциала руководителя и его способности 

к проявлению компетенций и навыков сетевого лидерства. 

 Планирование индивидуального развития топ-менеджеров. 

Четкое понимание существующих потребностей в развитии обеспечи-

вают эффективность инвестиций в программы обучения и тренинги 

для топ-менеджеров и ощутимое повышение уровня их ключевых 

компетенций. 

 Проведение оценки команд руководителей, выявление источ-

ников их продуктивности и важных деструктивных факторов. 

 Консультирование в области повышения эффективности ко-

мандного взаимодействия. 

Данная система оценки менеджеров высшего звена помогает 

принимать обоснованные кадровые и управленческие решения, опи-

рающиеся на объективные данные о талантах. Глубокое понимание 

сильных сторон топ-менеджеров и их потребностей в развитии, по ре-

зультатам оценки директоров, позволяет организации добиваться бо-

лее высоких результатов на всех уровнях.  
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 Образование лежит в основе формирования человеческой лично-

сти, ее духовно-ценностных ориентаций. Преподаватель является цен-

тральной фигурой системы образования, поскольку от его профессио-

нализма и мастерства зависит познавательная активность студентов, 

их включение в субъект-субъектные отношения в процессе учебной 

деятельности. Даже самые привлекательные идеи только тогда смогут 

реализовываться и работать, когда их осуществление будет находиться 

в руках творчески мыслящего преподавателя.  

Педагогическая деятельность предъявляет определенные требо-

вания, для выполнения которых необходимы не только знания, приме-

няемые в профессиональной деятельности, но и такие необходимые 

аспекты, как культура и творчество педагога. Даже самый талантли-

вый и выдающийся педагог не рождается с «готовым» педагогическим 

мастерством. Педагогическое мастерство вырабатывается в результате 

длительного и упорного труда: сначала в процессе овладения профес-

http://www.iprbookshop.ru/57158.html
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сией, а затем по большей части, - в процессе активной самостоятель-

ной работы преподавателя.  

Молодежь, студенчество – это особая категория. Они ждут от 

преподавателя творческого подхода в работе с ними. Педагоги – твор-

ческие личности это интересные, эрудированные люди, готовые прий-

ти на помощь, разрешить любую проблему, исходя из своего творче-

ского и культурного потенциала. В этом смысле, для общества нема-

ловажное значение имеет то, какую культуру несет в себе педагог. В 

начале преподаватель осваивает сам, а затем уже передает студентам 

опыт взаимодействия с предметным миром и миром идей, при этом 

огромное значение имеет эмоциональная сторона этого процесса, эмо-

циональная культура преподавателя. В этом случае участие, сопережи-

вание, сорадование, искренность, интеллигентность становятся неиз-

менными чертами стиля профессиональной деятельности. Важным 

дополнением являются честность, прямота, гражданская позиция и 

уровень развития социальной активности.  

Деятельность преподавателя сегодня осуществляется с акцентом 

на знаниях. Фактическая роль преподавателя – реализатор учебных 

программ, а формирование личности остается на втором плане. При 

этом вопрос в какой степени сам педагог обладает опытом восприятия 

и понимания другого человека, способен ли он к сопереживанию и 

соучастию – вообще, как бы, остается в стороне. В этой связи актуаль-

но звучат слова Жан Жака Руссо: «Помните, что прежде, чем вы осме-

литесь взяться за формирование человека, вам самим нужно сделаться 

людьми; нужно, чтобы в вас самих был образец, которому он должен 

следовать. Не нужно быть скупым и жестоким; но хотя бы вы открыли 

все сундуки, если вы не открываете при этом и своего сердца, для вас 

навсегда останутся закрытыми сердца других». Студенты очень тонко 

чувствуют фальшь, и, если она исходит от преподавателя, они быстро 

теряют к нему доверие, утрачивают интерес к его мнению и взглядам.  

Сегодня происходит усиление индивидуалистических начал во 

взаимоотношениях в студенческой среде, что в значительной степени 

связано с распадом системы воспитания в коллективе и через коллек-

тив, экспансией «массовой культуры», навязывающей рыночные об-

разцы решения нравственных и эстетических проблем. Это особенно 

опасно в связи с утверждением в российском образовании «технокра-

тического» подхода к человеку.  

Традиционно образовательная деятельность воспринимается как 

искусство, а не как производственный процесс. Технологии, использу-

емые в производстве, экономике, менеджменте и т.д. слабо адаптиру-

ются к образовательным процессам. Самая высокая образовательная 



110 
 

подготовка не даст нужных результатов, если она не базируется на 

прочном фундаменте культурных ценностей, традициях трудолюбия, 

ответственности, творчестве.  

К сожалению, сегодня студенты накапливают огромное количе-

ство интересной и нужной информации, но остаются беспомощными в 

творческом плане. Некоторые даже начинают возмущаться, когда от 

них требуют творческого подхода к задаче.  

Радикальные изменения социально-экономического устройства 

современного российского общества привело к изменению требований 

к образованию, обострению проблем нравственной и культурной жиз-

ни. Главное видоизменение роли образования в обществе заключается 

в том, что оно из социального института, составляющего часть госу-

дарственного устройства, все больше превращается в сферу услуг. Ис-

пробованное для перестройки российской экономики «шоковая тера-

пия» сегодня переносится в сферу образования. Это означает коммер-

циализацию образования и выбор «практичной» модели ранней специ-

ализации. Внедрение рыночных механизмов в систему образования 

ведет к неизбежной ее ориентации на личностные потребности «заказ-

чика», который определяет содержание образования и оценивает ре-

зультат.  

Безусловно, современная система российского образования не 

может развиваться в изоляции, в отрыве от мирового опыта. Однако 

необходимо учитывать не только его достижения, но и его ошибки. 

Игнорирование этой закономерности приводит к тому, что многие но-

вации дают «холостые обороты». Таким образом, деятельность препо-

давателя сегодня закономерно выходит на технологический уровень, 

все более приобретая инструментальный характер. При этом важно не 

утратить гуманистические ценности и духовно-нравственные ориента-

ции, отдавая машине – машинное, а человеку – человеческое.  
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Проблема выбора наиболее оптимального способа управления 

организацией всегда является одной из ключевых для любого совре-

менного руководителя. Наиболее распространенными способами орга-

низации в практике российских компаний являются структурно-

функциональные модели, при этом существует достаточное количе-

ство различных, в разной степени применимых, альтернативных моде-

лей. Обобщая тенденции развития современной управленческой прак-

тики, можно отметить, что наиболее эффективным зарекомендовал 

себя процессный подход. 

Это обусловливается современной бизнес-средой, характерными 

особенностями которой являются: 1) превращение информации в стра-

тегический ресурс, обеспечивающий конкурентное преимущество, 

возрастание роли информационных технологий в достижении страте-

гических целей организации; 2) изменение форм конкуренции, где 

важнейшим фактором становится адаптивность бизнес-моделей в 

условиях изменяющейся внешней среды, что, в свою очередь, обу-

словливает необходимость оперативного получения актуальной ин-

формации на основе использования менеджерами высокотехнологич-

ной информационной инфраструктуры; 3) обострение борьбы за по-

вышение эффективности бизнеса на основе использования географи-

чески распределенных человеческих и материальных ресурсов, для 

координации и системной интеграции деятельности которых становит-

ся необходимым использование перспективных IT-технологий. 

Процессный подход в управлении – это использование для 

управления деятельностью и ресурсами организации системы взаимо-

связанных бизнес-процессов; делегирование соответствующих полно-

мочий и ответственности через бизнес-процессы. При этом каждое 

структурное подразделение обеспечивает эффективную реализацию 

конкретных бизнес-процессов, в которых оно принимает участие. В 

контексте использования процессного подхода обеспечивается выде-

ление четко определенного бизнес-процесса и его участников, назна-
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чение владельцем бизнес-процесса кого-либо из участников и делеги-

рование ему полномочий и ответственности по регулированию соот-

ветствующим бизнес-процессом. Функциональные структурные под-

разделения формируют вертикальную (иерархическую) организацию, а 

процессы образуют горизонтальную [4]. 

Содержательная линия процессного подхода в управлении – опи-

сание деятельности любой организации как некой совокупности кон-

кретных и взаимосвязанных между собой бизнес-процессов. 

Бизнес-процесс – система взаимодействующих или взаимосвя-

занных направлений деятельности (работ), которые трансформируют 

«входы» в «выходы»; набор различных направлений (видов) деятель-

ности (работ), в границах которого «на входе» применяется один или 

несколько видов ресурсов, и в результате этой деятельности «на выхо-

де» создается определенный продукт, являющий ценность для клиен-

та/потребителя [5]. 

 

 
Рис. 1. Модель бизнес-процессов 

 

Принципиальной и важной особенностью процессного подхода в 

сравнении с другими управленческими подходами (например, функ-

циональным или проектным) является фокусированность на итоговом 

результате и наилучшем способе его получения. Определение этапа 

деятельности как отдельного объекта – бизнес-процесса – представля-

ет возможность воздействовать на данный объект управления: страте-

гически и тактически планировать, проектировать, стандартизировать 

и регламентировать, развивать и совершенствовать, контролировать 

показатели и индикаторы результативности и эффективности того или 

иного процесса.  

Таким образом, обеспечивая четкое регулирование всех бизнес-

процессов, происходящих в организации, можно высокоэффективно 
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управлять всей деятельностью организации как системой взаимосвя-

занных между собой бизнес-процессов. 

В границах процессного подхода организация может разрабаты-

вать и выстраивать систему эффективных горизонтальных связей (Рис. 

2).  

 

Рис. 2. Процессная модель управления 

 

В центре внимания руководителя организации является внутрен-

няя среда организации – (в данной ситуации) процессная система. При 

этом управление структурными подразделениями организации осу-

ществляется по принципу «входа» и «выхода». Важнейшей целью 

управления в современной организации является совершенствование 

эффективности деятельности и обеспечение прозрачности управления. 

Приемлемый, при этом, стиль управления в организации – делегирова-

ние определенных полномочий и наделение соответствующей ответ-

ственностью.  

Стандартизация процессов в организации является необходимым 

существенным условием для уменьшения и/или устранения потерь и 

существенного снижения возможных издержек, осуществления ста-

бильного и динамичного развития организации. Стратегия формирова-

ния культуры деятельности с бизнес-процессами является основой для 

создания и совершенствования всегда актуальной и используемой на 

практике основы регламентирующих документов организации. 
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Основными пользователями регламентов по бизнес-процессам 

являются следующие субъекты: 

1. руководители организации использует регламенты для обос-

нования эффективной реорганизации / развития структуры организа-

ции и ее подразделений; применяют регламенты для определения и 

распределения уровней ответственности руководителей, делегирова-

ния полномочий, разработки KPI; 

2. руководители структурных подразделений используют регла-

менты для осуществления контроля за выполняемой работой, анализа, 

обоснования и выполнения мероприятий по оптимизации; 

3. специалисты используют регламенты для осуществления са-

моконтроля при выполнении той или иной деятельности, для обеспе-

чения адаптации и обучения новых работников; 

4. новые работники используют регламенты в процессе адапта-

ции, обучения, стажировки для получения необходимых профессио-

нальных и деловых компетенций; 

5. hr-специалисты используют регламенты для оптимизации 

процессов в управлении персоналом (рекрутинг, адаптация, обучение, 

развитие и др.); 

6. внутренние аудиторы/контроллеры применяют регламенты 

для осуществления эффективного проведения аудита (в т.ч., на основе 

стандартов системы менеджмента качества, стандартов менеджмента 

бережливого производства); 

7. внешние клиенты/потребители применяют регламенты для 

получения и анализа сведений о соответствии своих требований ре-

альным возможностям организации по оказанию услуг (внешний 

аудит); 

8. внешние контрагенты применяют регламенты для осуществ-

ления комплексной интеграции своих бизнес-процессов с бизнес-

процессами самой организации. 

Основными препятствиями для стандартизации бизнес-процессов 

в организации являются: 1) сформированная корпоративная культура 

(у работников организации, в т.ч. менеджеров, отсутствуют необходи-

мые компетенции по внедрению процессного управления, определен-

ная культура работы с бизнес-процессами; 2) у работников организа-

ции отсутствует мотивации для использования таких инструментов; 3) 

сопротивление персонала инновациям. 

Вследствие отсутствия процессного видения деятельности орга-

низации создается большое количество локальных организационных и 

нормативных документов, которые в большей степени регламентиру-

ют скорее «деятельность», а не процессы. Это могут быть различные 
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положения, стандарты, регламенты, алгоритмы, инструкции, полити-

ки, которые могут содержать фрагментарные и противоречивые сведе-

ния о выполняемой в организации деятельности. 

Решением данной проблемы может быть принятие руководите-

лем организации стратегии создания системы стандартизации бизнес-

процессов на основе глубокого и детального анализа применяемых 

бизнес-процессов руководителями всех уровней, формирования регла-

ментирующей локальной документации на основе процессного подхо-

да управления. 

Неизбежными следствиями внедрения процессного управления 

становятся: 

 регламентация бизнес-процессов. Описывается реальный ход 

процесса (деятельности), возможные точки принятия решений в т.ч. 

исполнителями на основе делегирования полномочий; 

 изменение принципов формирования структурных подразде-

лений. Выгоднее в этом случае становится иметь в одном (межфунк-

циональном) подразделении специалистов различных функциональ-

ных областей (например, менеджер по продажам, юрисконсульт, ин-

женер). В данном случае может быть задействовано большее количе-

ство работников, чем при функциональном подходе, т.к., например, 

юрисконсультов нужно иметь в 3-х подразделениях. В случае, когда 

создание полностью межфункционального подразделения может обой-

тись очень дорого и может не привести к существенному росту эффек-

тивности, можно использовать выделение так называемых «сервисных 

служб» – структурных подразделений, оказывающих услуги другим 

подразделениям в рамках выполнения ими процессов, при этом взаи-

модействие с сервисной службой регламентируется, утверждаются 

нормы времени и качества обслуживания; 

 устранение существенного количества избыточных уровней 

иерархии: процессные организационные структуры являются горизон-

тальными, с небольшим количеством уровней управления (4–5), соот-

ветствующих иерархии процессов. 

Важными преимуществами процессного подхода управления яв-

ляются: 

1. ориентированность и руководителей, и исполнителей на полу-

чение результата, необходимого организации. Мотивационные уста-

новки работников, в основном, ориентированы именно на результат; 

2. стройная и четкая система единоначалия – один руководитель 

сосредотачивает в своих руках руководство всей системой действий и 

операций, направленных на достижение поставленной цели и получе-

ние необходимого результата; 
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3. высвобождение времени руководителей, которые теперь нуж-

но вмешиваться в текущее управление процессами только в случае 

существенных отклонений от нормы; 

4. руководители занимаются только своими непосредственными 

обязанностями – организацией эффективного управления и стратегией 

развития организации; 

5. повышение операционной эффективности; 

6. относительная не критичность для организации замены работ-

ников (в случае увольнения и др.), т.к. существует механизм трансля-

ции знаний новым работникам (регламенты бизнес-процессов) [1]. 

Основным недостатком процессного подхода управления являет-

ся то, что при формировании межфункциональных структурных под-

разделений необходимы отдельные процедуры (обучение) для обеспе-

чения профессионального роста работников. 

Применение в организации процессного подхода на практике 

приводит к необходимости обработки больших объемов информации, 

т.к. создание системы бизнес-процессов по сути приводит к формиро-

ванию бизнес-модели всей организации, которая со временем стано-

вится достаточно крупной и сложноуправляемой. 

Таким образом, процессный подход можно применять при реше-

нии прикладных задач в достаточно широком спектре: от планирова-

ния и проектирования деятельности организации «со стартапа», и до 

совершенствования ее функционирования на отдельных направлениях 

работы. 

Преимущества процессного подхода проявляются для организа-

ций в снижении операционных издержек, сокращении временных за-

трат на выполнение процедур и повышении точности их выполнения, 

повышении скорости реакции на изменения, улучшении использова-

ния основных фондов, повышении чувства ответственности работни-

ков. Работа, организованная вокруг процессов, повышает управляе-

мость бизнеса, заставляет организацию думать о том, что она делает, с 

позиции клиента и в терминах конечных продуктов, способствует пра-

вильной расстановке сил и приоритетов. 

Для организации, добившейся достаточно высокого уровня раз-

вития, стандартизация бизнес-процессов будет являться серьезной ос-

новой для повышения эффективности всей системы. Сформированная 

долгосрочная стратегия формирования культуры работы с бизнес-

процессами в организации может обеспечить разработку актуальной и 

практически используемой системы локальных нормативных актов, 

регламентирующих основные бизнес-процессы организации. 
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УЧЕБНЫХ ЗАВЕДЕНИЙ 

 

Спесивцева С.Е. 

к.пед.н., доцент кафедры социологии и управления 
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Являясь сложной структурной единицей, выполняющей образова-

тельные, воспитательные, научные, социальные, хозяйственные функ-

ции, вуз имеет достаточно сложную систему управления. В качестве 

главных особенностей высшего учебного заведения как сложной орга-

низованной системы, сопоставимой по своим масштабам с предприя-

тиями производственной сферы, С.Д. Резник и О.А. Сазыкина выде-

ляют следующие его характеристики: 

1)  множественность целей деятельности вуза и сложность си-

стемы взаимосвязанных процессов, так как в состав вуза входят разно-

образные структурные подразделения, взаимодействующие, в том чис-

ле, с внешними учреждениями, организациями и предприятиями; 

2)  многоконтурность системы вуза и тесная взаимосвязь управ-

ляемых процессов. Управление в вузе какой-либо конкретной сферой 

необходимо рассматривать как многоаспектное и многосвязное управ-

ление, требующее тесной координации управленческих решений меж-

ду различными направлениями деятельности; 
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3)  большая часть управляемых процессов начинается в вузе, а 

заканчивается за его пределами. То есть управление вузом – это 

управление с глобальной обратной связью, как правило, через внеш-

нюю среду, в которой проявляются результаты деятельности вуза, 

формируется его имидж, складывается его авторитет как образова-

тельного, научного и культурного центра; 

4)  высокая инерционность вуза как системы, так как результаты 

деятельности вуза проявляются через достаточно большой интервал 

времени; 

5)  широкое использование в деятельности вуза информацион-

ных технологий [1]. 

На сегодняшний день можно говорить о том, что вуз как органи-

зация, обладающая яркой спецификой, остается все еще слабо изучен-

ным объектом [2]. Так, например, в отечественной науке до недавнего 

времени не уделялось должного внимания изучению социально-

организационного и социально-психологического аспектов жизни ву-

зов. По справедливому замечанию М.Б. Сакуренко, научное и практи-

ческое направление исследований под условным названием «универ-

ситетский менеджмент» еще только формируется [3]. 

В последнее десятилетие в отечественной исследовательской 

практике отмечается повышение интереса к вопросам исследования 

организационной культуры образовательных учреждений различного 

уровня. Это в значительной степени обусловлено введением в дей-

ствие национального проекта по модернизации системы образования, 

где организационная культура становится весьма значимым элементом 

конкурентоспособности вуза как экономического субъекта, действую-

щего на рынке образовательных услуг. 

К числу значимых работ по проблемам исследования организаци-

онной культуры образовательных учреждений можно, в первую оче-

редь, отнести исследования К. М. Ушакова, который одним из первых 

обратил внимание на проблему организационной культуры в сфере 

образования. По мнению автора, организационную культуру образова-

тельного учреждения определяют, во-первых, факторы внеорганиза-

ционные, такие как: национальные особенности, традиции, экономиче-

ские реалии, господствующая культура в окружающей среде; во-

вторых, внутриорганизационные, такие как: личность руководителя, 

миссия, цели и задачи организации, квалификация, образование, об-

щий уровень педагогов [4]. 

В исследованиях А.Б. Зигаленко, организационная культура вуза 

представлена как изменяющийся организм, фундаментом которого 

являются исторически сложившиеся базовые ценности организации, в 
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свою очередь являющиеся основой для выработки конкретных дей-

ствий на внешние факторы. Данные ценности должны транслироваться 

каждому члену коллектива и новичку организации на основе символи-

ческих средств для полноценного входа его в систему организации [5]. 

В своих научных трудах Г.Н. Бойченко и Л.И. Гуревич определя-

ют организационную культуру вуза как суперпозицию различных суб-

культур – общей, педагогической, научно-исследовательской, инфор-

мационной, технологической и других и систему артефактов, накоп-

ленных вузом в ходе его эволюции. Артефактами культуры выступа-

ют, по мнению авторов, искусственно созданные сущности, являющи-

еся продуктами и результатами целенаправленной деятельности ее 

носителей [6]. 

Изучая корпоративную культуру современных российских уни-

верситетов, исследователи также приходят к выводу, что она форми-

руется под влиянием ряда субъективных и объективных факторов. К 

объективным факторам, оказывающим существенное влияние на фор-

мирование корпоративной культуры учреждений высшего образова-

ния, относятся: экономические, политические, нормативно-правовые 

факторы, культурные и национальные традиции, общественное мне-

ние, ценностные общественные диспозиции.   

К субъективным факторам относятся нормы и ценности индиви-

дуумов, входящих в организацию, их убеждения, мотивы и цели, лич-

ные интересы, потребности, собственный профессиональный и жиз-

ненный опыт преподавателей как представителей педагогического со-

общества, выступающих в качестве основных носителей организаци-

онной культуры университета [7].  

В качестве специфических особенностей организационной куль-

туры вуза, по мнению Е.В. Цикалюк, можно выделить: особую цель и 

смысл существования вуза как организации, которые заключаются 

главным образом в укреплении интеллектуального, культурного, соци-

ального и научно-технического потенциала общества; особую систему 

управления, так как вуз является сложной учебной, воспитательной, 

научной, социальной и хозяйственной структурой; а также, специфич-

ную социальную структуру, так как в нее входит не только коллектив 

сотрудников, но и ежегодно меняющийся состав студентов [8]. По-

следняя особенность заслуживает, на наш взгляд, особого внимания, 

так как подчеркивает отличие вуза от организаций иного типа, в кото-

рых число носителей культуры не подвергается изменениям такого 

характера.  

Данный подход представляется нам актуальным и подходящим 

для анализа организационной культуры высшего заведения. Постоян-
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ная смена контингента студентов в первую очередь обусловливает 

возникновение проблемы разделяемости организационной культуры. 

Степень разделяемости предполагает снижение уровня влияния всех 

элементов организационной культуры на акторов образовательного 

процесса, и, следовательно, на достижение целей университетской 

корпорации. Чем выше степень разделяемости организационной куль-

туры, тем более существенное влияние на поведение студентов в учеб-

ном заведении оказывают нормы и ценности, цели, кодексы и другие 

структурные элементы организационной культуры. 

В этой связи нам представляется весьма обоснованной структура 

организационной культуры университета, вывод о которой может быть 

сделан исходя из концепции «сущностных сил человека» Л.Н. Когана. 

Под сущностными силами человека автор понимает «меру присвоения 

социальным субъектом общественных отношений, раскрывающуюся в 

его практически-преобразующей деятельности, меру его социальной 

активности» [9]. 

Таким образом, обращение к проблемам организационной куль-

туры вуза – это теоретическая и практическая необходимость, обу-

словленная современным условиям функционирования учебного заве-

дения. Одновременно это и парадигмальный поворот, связанный с 

формированием принципиально новых условий функционирования 

вуза как самостоятельной конкурентоспособной организации, обеспе-

чивающей современный уровень и высокое качество подготовки спе-

циалистов. 
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Все компании и организации должны стремиться к формирова-

нию у своих сотрудников чувства приверженности. В данное понятие 

руководители могут вкладывать не совсем то значение, которое необ-

ходимо. Под приверженностью персонала следует понимать психоло-

гическую привязанность сотрудников к компании, их преданность лю-

бимому делу и фирме, ради которой они готовы прилагать максимум 

усилий в своей трудовой деятельности для достижения общего успеха 

компании на рынке.  

Приверженность имеет свою структуру, состоящую из опреде-

ленных элементов или ступеней (уровней) приверженности. Первой и 

базовой ступенью является удовлетворенность персонала, которая 

подразумевает степень личного отношения сотрудников к факторам 

развития и создания благоприятного социально-психологического 

климата в организации, условий труда и должности в компании. Вто-

рой элемент – это вовлеченность сотрудников или то количество уси-

лий и возможностей, которые работник готов прикладывать при вы-

полнении своих трудовых обязанностей. Но высшая и самая желаемая 
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для всех руководителей ступень приверженности – это лояльность со-

трудников [4].  

Лояльность отражает уровень одобрения и принятия сотрудника-

ми целей фирмы, средств и способов их достижения, а также откры-

тость трудовых мотивов персонала для организации. 

Большинство топ-менеджеров и специалистов в области управле-

ния не привыкли различать понятия «лояльности» и «мотивированно-

сти» персонала, хотя это играет значительную роль при выборе ин-

струментов и способов повышения лояльности сотрудников организа-

ции. 

Если под лояльностью понимается полная идентификация персо-

нала со своей компанией и принятие всех ее установок и целей, то под 

мотивированностью – готовность повышать результаты своей трудо-

вой деятельности, достигать большего в процессе работы, стремиться 

к улучшению своего статуса и положения в фирме. 

Отличительные черты лояльности персонала заключаются в сле-

дующем: 

1) при формировании лояльности значительно снижается такой 

показатель как текучесть кадров, что чаще всего крайне важно из-за 

отсутствия упущенных выгод и затрат на подбор, адаптацию, оценку и 

обучение работников; 

2) высокая лояльность улучшает микроклимат в коллективе. Это 

имеет большое значение особенно при командной работе. Также 

улучшаются отношения и с высшим звеном управления, а именно с 

руководителями; 

3) лояльность персонала любой компании прямым образом 

транслируется на рынок и отражает привлекательность фирмы. Таким 

образом, продукция или услуги фирмы становятся более популярны и 

привлекают, как новых сотрудников, так и будущих клиентов [3].  

Что касается мотивированности, то при ее формировании со-

трудники стремятся достичь наивысших показателей деятельности, 

однако на определенных этапах жизненного цикла организации нужно 

не столько это, сколько поддержание необходимого среднего уровня 

результативности. Другими словами, в периоды роста и развития ком-

пании мотивированность работников имеет огромное значение, а на 

этапах зрелости и стабильности протекающих процессов намного важ-

нее лояльность персонала. 

Кроме того, мотивированные сотрудники проявляют большую 

активность и более энергичны в своей работе и новых предложениях 

относительно каких-либо нововведений и разработок. Поэтому, исходя 

из того, на каком этапе жизненного цикла находится компания и какой 
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стиль и стратегию управления выбирает, необходимо разграничивать и 

отдавать предпочтение либо методам формирования лояльности, либо 

способам повышения мотивированности работников. 

Лояльность является ключевым аспектом поддержания работо-

способности и преданности персонала, поэтому руководителям всегда 

важно повышать ценностную значимость деятельности сотрудников. 

Прежде всего, это применимо к персоналу достаточно высокой катего-

рии (специалистам, руководителям среднего звена, инженерно-

техническим работникам и т. д.). Основой части таких сотрудников 

важно дать понять, что они приносят значимый вклад в работу всей 

компании и являются ее неотъемлемой частью. Примеры реализации 

подобной идеи бывают двух видов: значимость деятельности компа-

нии для общества и значимость определенной должности для компа-

нии. 

К первому варианту можно отнести следующие формулировки: 

– для сфер, связанных с продуктами питания – мы даем всем лю-

дям возможность сохранить свое здоровье с помощью правильного 

питания, а также получать удовольствие от вкусных и полезных про-

дуктов; 

– для мебельного бизнеса – мы дарим людям уют в доме и хоро-

шее настроение, что приводит к гармоничным отношениям в семье и 

психологическому комфорту; 

– для сферы банковского дела – мы помогаем людям решить та-

кие задачи, которые требуют серьезных денежных вложений, и т.д. 

Значимость определенных подразделений и должностей для ком-

пании может выражаться следующим образом: 

– без вашего вклада в компанию не будет той продукции, кото-

рую можно реализовать и успешно продать (производство); 

– от вас напрямую зависит своевременная выплата заработной 

платы всем работникам (бухгалтер и кадровик табельщик); 

– вы важная часть организации, именно благодаря вам создается 

первое впечатление о нашей компании (секретари на ресепшене); 

– с вашей помощью клиенты вовремя получают свой товар (логи-

стика, склад); 

– именно благодаря вам компания получает прибыль и эффек-

тивно функционирует на рынке (отдел продаж). 

Любому руководителю важно уметь и регулярно отмечать значи-

мость деятельности и вклада каждого работника в развитие и продви-

жение компании. Подобный способ повышения и поддержания лояль-

ности очень прост и совершенно не требует финансовых затрат.  
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Еще одним действенным способом формирования лояльности яв-

ляется название должностей. Многих привлекает не только процесс 

выполнения и содержание определенной работы, но и какое название 

носит их должность. Именно поэтому для эффективного привлечения 

новых кадров, формирования лояльности персонала и даже создания 

некого имиджа для фирмы стоит задуматься о том, как наиболее при-

влекательно, но в пределах разумного назвать ту или иную должность 

[2].  

Выбрать наиболее примечательные названия можно с помощью 

проведения опроса среди самих работников, предложив им несколько 

вариантов. В качестве примеров можно привести следующие названия 

должностей: в гипермаркете «Ашан» вместо должности «кассир» ис-

пользуют название «хозяйка кассы», а «логист» звучит лучше, чем 

«грузчик-мерчандайзер» (компания «Леруа Мерлен»), должность 

«уборщика» можно заменить на работника хозяйственного отдела, 

«оператор по уходу за животными» престижнее, чем «свиновод», а 

должность «контролера ОТК» можно переименовать в «специалиста 

по качеству» [1]. 

Названия должностей можно также усовершенствовать и у со-

трудников высшего звена и руководящих позиций. Однако нередко 

отмечается, что чем ниже должность и проще профессия, тем выше 

восприимчивость к ее названию. Обычно работники высшего аппарата 

управления более самодостаточны и обращают внимание скорее на 

сущность и содержание работы, чем на внешнюю оболочку. 

Существуют огромное количество способов формирования и 

поддержания лояльности персонала организации, которые с каждым 

днем становятся все более совершенны и приобретают широкую из-

вестность. Поэтому любому руководителю важно знать, какой именно 

способ применить в той или иной ситуации, сложившейся под влияни-

ем определенных обстоятельств.  
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В наше время период инновационных преобразований в органи-

зациях требуют осуществления активной кадровой стратегии. Совре-

менные комбинации к управлению кадровым ресурсом базируются на 

формировании оптимальных условий с целью развития кадрового по-

тенциала и способах его результативного использования. От нахожде-

ния правильного решения вопроса применение кадрового ресурса во 

многом зависит прогрессивный потенциал инноваторского становле-

ния организации. Именно от решения этого вопроса во многом зави-

сит, выживет организация или сдаст свои позиции. 

Существует способ, который гарантирует бесперебойное обеспе-

чение организации квалифицированным персоналом – сформировать 

кадровый резерв. Он поможет уменьшить временные и прочие затраты 

на поиск новых сотрудников. 

Кадровый резерв − это сформулированная категория перспектив-

ных сотрудников организации, достигших положительных результатов 

в своей профессиональной деятельности, отобранных согласно оценки 

их профессиональных знаний, навыков, деловых и индивидуальных 

качеств и прошедших необходимую подготовку для дальнейшего вы-

движения на управляющие должности организации. 

Под формированием кадрового резерва подразумевается процесс 

целенаправленного формирования специально отобранного персонала, 

обладающего профессиональной компетентностью и набором индиви-

дуальных качеств, который в дальнейшем способен замещать выше-

стоящие вакантные должности в структурных подразделениях органи-

зации.  

Абстрактные основы формирования кадрового резерва – это, в 

первую очередь, определения понятия, целей и задач этого социально-
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го явления. Кадровый резерв – это единственный из ключевых источ-

ников формирования и пополнения кадров, т.е. специалистов в той или 

иной области профессиональной деятельности. Важнейшая задача за-

ключается в том, чтобы обнаружить более перспективных специали-

стов, имеющих качества, которые больше всего необходимы для дан-

ной профессиональной деятельности. 

Современные теоретики и практики, исследуя вопросы развития 

кадрового резерва, акцентируют внимание на ряд целей его создания. 

В.В. Екомасов в качестве цели работы согласно управлению кадровым 

резервом анализирует «относительно активное приращение професси-

онального опыта персонала» и «своевременное и стабильное сохране-

ние необходимого профессионального опыта, кадрового предоставле-

ния организации подготовленными руководителями». 

Альтернатив формирования кадрового резерва несколько, а 

принципы работы с ним остаются едиными. Проанализируем их: 

1. Гласность. Сведения о замещаемых должностях и предполага-

емых позициях для работников, включенных в кадровый резерв, обя-

зана быть открытой. Только лишь в данном случае удается сформиро-

вать концепцию, которая будет функционировать на повышение моти-

вации и лояльности работников в организации. 

2. Конкуренция − единственный из ключевых основ формирова-

ния кадрового резерва. Данный принцип предполагает наличие как 

минимум двух, а лучше трех кандидатов на одну управляющую пози-

цию. 

3. Активность. Для эффективного развития кадрового резерва все 

заинтересованные и задействованные в процессе лица должны быть 

активными и инициативными. Присутствие нескольких конкурентов 

заставляет каждого резервиста быть в «тонусе», обдуманно подходить 

к принятию решений, минимизировать погрешности при выполнении 

должностных обязанностей.  

С целью создания результативного кадрового резерва, процесс 

планирования основывается на ряде принципов, в их числе: 

1. Непрерывность. Составление плана должно быть непрерыв-

ным, это связано, как с подвижностью самоорганизационной структу-

ры предприятия, так и закономерностями перемещения персонала. 

2. Гибкость. Определена перспективой внесения коррективов с 

учетом модифицированных обстоятельств. Данное планирование 

должно предусматривать возможность передвижения в конкретных 

границах. 
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3. Перспективность – это анализ соответствия потенциала карь-

ерного роста, продуктивности работы и степени компетентности со-

трудника. 

Принцип перспективности кандидата − это направленность на 

профессиональный рост, требования к образованию, возрастной ценз, 

стаж работы в должности и динамичность карьеры в целом, состояние 

здоровья. 

При отборе кандидатов в резерв для конкретных должностей сле-

дует принимать во внимание не только общие требования, но и про-

фессиональные требования, которым должен соответствовать руково-

дитель того или иного отдела, но кроме того характерные особенности 

требований к личности кандидата, базирующиеся на анализе ситуации 

в подразделении, типе организационной культуры. 

Источниками резерва кадров на руководящие должности могут 

стать работники, указанные на рис. 1. 

 
Рис. 1. Источники резерва кадров 

Решение о включении работников в кадровый резерв утверждает-

ся специальной комиссией и ратифицируется приказом по организа-

ции. Для каждого работника устанавливается руководитель стажиров-

ки (основной) и руководитель каждого этапа стажировки, которые 

формируют индивидуальный план стажировки на каждом этапе. 

Основными этапами формирования резерва кадров считаются:  
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- составление мониторинга предполагаемых изменений в составе 

руководящих кадров;  

- предварительный набор претендентов в резерв;  

- получение данных о деловых, профессиональных и личностных 

качествах кандидатов;  

- формирование контингента резерва кадров. 

Следует отметить, что в организации процесса формирования ре-

зерва кадров не существует универсального стандарта. Каждая органи-

зация разрабатывает собственный проект в соответствии с собственной 

спецификой. Реализовывают данный процесс, как правило, сотрудники 

отдела кадров под началом руководителя организации. При этом нема-

ловажно, чтобы их усилия являлись скоординированы.  

Формирование, развитие, а также внедрение кадрового резерва 

происходит на базе продуманной и системной подготовки, в которой 

отражаются важнейшие моменты. Выполняется анализ потенциально 

вакантных должностей, определяются конкретные должности, которые 

формируют кадровый резерв, рассчитывается количество требуемых 

работников для присоединения в кадровый резерв, составляются про-

фессиограммы, разрабатывается положение о кадровом резерве. 

Введение резервиста в резерв считается первоначальным сигна-

лом о том, что организация заинтересована в длительном сотрудниче-

стве с ним и, соответственно, работник должен определиться, в какой 

степени он заинтересован в развитии своей карьеры в рамках данной 

организации.  

Таким образом, кадрового резерва – это технология управленче-

ской деятельности, нацеленную на организацию мероприятий, позво-

ляющих планировать, отбирать и обучать потенциально способных к 

руководящей деятельности работников. Кадровый резерв считается 

обязательной составляющей кадровой политики организации, и пред-

ставляет собой отбор, развитие и обучение перспективных сотрудни-

ков, для последующего их продвижения по карьерной лестнице, то 

есть происходит замещение вакантных должностей. Правило «чем 

больше, тем лучше» в данном случае не работает. Ведь если входящий 

в резерв специалист не наблюдает реальных перспектив, то мотивации 

для развития у него не будет. 
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В условиях современной рыночной экономики России успешные 

организации находятся в постоянном развитии: осваивают новые эко-

номические отношения, вносят существенные коррективы в свой ме-

ханизм управления и контроля всех областей деятельности экономиче-

ских субъектов. Организации занимают такое положение, при котором 

они сами определяют стратегию, миссию, цели, а также организацион-

ную структуру управления персоналом. 

Персонал является одним из самых значимых элементов органи-

зации, от которого зависит ее благосостояние и продвижение бизнеса. 

Получение прибыли является главной целью деятельности любого 

предприятия. Для достижения поставленной цели необходимо активи-

зировать деятельность работников с помощью системы стимулирова-

ния – совокупности взаимосвязанных и взаимодополняющих импуль-

сов, дающих начало трудовой деятельности. 

Эффективно построенная система стимулирования и мотивации 

труда оказывает непосредственное влияние на продуктивность и каче-

ство работы кадрового состава. Она позволяет повысить социальную, 

деловую и творческую активность персонала, следствием чего являет-

ся улучшение результатов и показателей деятельности организации в 

целом [3, 7]. 

Сегодня, в сложившихся обстоятельствах динамичной внешней 

среды и жесткой конкуренции на рынке, весьма актуален вопрос «пра-

вильного» стимулирования персонала. 

https://elibrary.ru/author_items.asp?authorid=974018
https://elibrary.ru/publisher_titles.asp?publishid=8251
https://elibrary.ru/publisher_titles.asp?publishid=8251
https://elibrary.ru/publisher_titles.asp?publishid=8251
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Многие авторы в своих научных работах уделяли большое вни-

мание процессам, которые происходят в данной области знаний. Так, 

например, зарубежные ученые в своих трудах изучали проблемы, свя-

занные с управлением социально-трудовыми отношениями (А. Мас-

лоу, Э. Мэйо, К. Девис), теории жизненного цикла (Ф. Модильяни, Р. 

Брамберг), мотивацию к труду и теории трудового поведения (Ф. Тей-

лор, Ф. Герцберг). 

Некоторые аспекты данной проблематики были исследованы 

отечественными учеными, среди которых можно выделить работы 

Белкина Е. В., Грачева М. В., Катульского Е. М., Дятлова В. А. Они 

рассматривали процессы выделения смыслообразующих мотивов в 

деятельности персонала, факторы преобразования отношений мотива-

ции, а также типологии мотивации. Предметом исследований Ромашо-

ва О. В., Дикаревой А. А. и Мирской М. И. стали социальные отноше-

ния, которые появляются в процессе трудовой деятельности. Займали-

на Е. П., Зайцева А. К., Митрохина В. И. изучали вопросы взаимодей-

ствия субъектов социально-трудовых отношений на основе социально-

го диалога и партнерства.  

Таким образом, существует большое количество материалов, 

научных исследований и разработок в области стимулирования и мо-

тивации персонала, однако единое восприятие имеющихся проблем и 

конкретные пути их решения отсутствуют. Современные организации 

являются самостоятельными единицами, поэтому они сами формиру-

ют систему управления персоналом, основываясь лишь на уже имею-

щихся звеньях. Но зачастую это заканчивается неудачей, так как дале-

ко не все руководители обладают необходимым уровнем знаний и 

опытом в области управления персоналом. 

Стимулирование – это форма внешней поддержки, воздействую-

щей на трудовую активность сотрудника. Благодаря эффективному 

стимулированию привлекаются, мотивируются и удерживаются цен-

ные кадры, чья работоспособность способствует значительному 

укреплению организации. Система стимулирования будет максималь-

но результативной в том случае, когда в полной мере уравновесятся 

цели организации с потребностями персонала [4].  

Исследование методик формирования системы стимулирования 

труда показало, что многие специалисты в сфере мотивации, такие как 

Кибанов А.Я., Ловчева М.В., Баткаева И.А. и Эсаулова И.А., придер-

живаются методики, которую выработала Митрофанова Е.А., доктор 

экономических наук и профессор. В данной методике рассматривают-

ся этапы формирования и внедрения в деятельность организации но-

вой системы стимулирования и мотивации персонала. 
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На первом этапе методики осуществляется обязательная диагно-

стика имеющейся системы стимулирования труда работников. Только 

после этого допускается переход к разработке новой системы стиму-

лирования труда, в которой будут учтены специфика и особенности 

прошлой системы, использованы ее преимущества и ликвидированы 

недостатки.  

Второй этап подразумевает выстраивание политики организации 

в сфере вознаграждения: выявление основных целей и принципов, 

определение структуры системы стимулирования. На следующих эта-

пах до пятого включительно происходит становление систем матери-

ального (денежного, неденежного) и нематериального стимулирова-

ния. Шестой этап подразумевает проектирование внутренних норма-

тивных документов для фиксации тезисов новой системы стимулиро-

вания [2]. 

Для обнаружения сильных и слабых сторон различных методов 

необходимо проанализировать методики других авторов. 

Так в методических подходах авторов Модорского А.В. и Яры-

шиной В.Н. основным критерием для повышения эффективности ма-

териального стимулирования выступает KPI [6]. 

KPI представляет собой набор ключевых показателей, необходи-

мых для оценки степени выполнения задачи, поставленной перед 

субъектом. В основе данного подхода лежит материальный аспект, 

имеющий наибольшее значение в вопросах мотивации и стимулирова-

ния персонала.  

Нужно отметить, что большинство исследователей в своей науч-

ной деятельности уделяют большое внимание не системе стимулиро-

вания, а системе оплаты труда. Исходя из этого, можно сделать вывод 

о том, что тема стимулирования сотрудников является слабо изучен-

ной. Поэтому бизнес-тренер и профессиональный коуч Ветлужских 

Е.Н. на основе западных методик разработала десять принципов для 

правильного формирования мотивации персонала и системы оплаты 

труда, которые были адаптированы к российским условиям [1]. 

Копытова А.В. в своей авторской методике обеспечивает не про-

сто создание системы стимулирования, но и алгоритм разработки 

структуры, гарантирующий рациональный подход к мотивации со-

трудников. Она сосредоточилась на построении системы стимулиро-

вания, которая будет доступна для применения большинством компа-

ний, вне зависимости от вида деятельности, количества сотрудников и 

стадии жизненного цикла. По мнению Копытовой, структура такой 

рациональной системы включает: материальное и нематериальное 
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стимулирование, а также стимулирование с благоприятными условия-

ми труда [5]. 

Рассмотрев различные подходы к формированию эффективной 

системы стимулирования персонала, которая укрепит конкурентоспо-

собность организации путем удовлетворения потребностей и развития 

своих сотрудников, можно заключить, что данная тема недостаточно 

проработана.  

Преимущественно во всех разобранных методах создание систе-

мы стимулирования начиналось с анализа рынка, отрасли, текущей 

системы стимулирования своей организации и у конкурентов. Однако 

Копытова А. В. поднимает важный вопрос о необходимости мер по 

разработке новой или усовершенствованию действующей системы 

стимулирования в принципе, так как принятие этого решения зависит 

лишь от проведенной оценки эффективности планируемых внедрений. 

Из проведенного обзора методик формирования системы мотива-

ции и стимулирования следует, что для выстраивания такой эффектив-

ной системы организации необходимо разработать собственную мето-

дику. С принятием во внимание определенных сильных и слабых сто-

рон создание системы стимулирования может осуществляться в сле-

дующей последовательности: 

1. Мониторинг актуальных подходов к стимулированию персона-

ла в отечественных и зарубежных организациях; 

2. Выработка общей политики стимулирования кадров; проведе-

ние контроля соответствия целей стимулирования основным стратеги-

ческим целям, являющимся залогом работы любой системы в органи-

зации; 

3. Анализ текущей системы стимулирования в динамике (за три 

года с разбором предыдущих методов); проведение оценки мотиваци-

онного настроения персонала (например, с помощью опроса, наблюде-

ния, эксперимента), которая очень важна для выстраивания целостной 

картины о методах стимулирования, действительно используемых в 

организации. На данном этапе существенно важно иметь план дей-

ствий на тот вариант, если система стимулирования будет признана 

эффективной, а разработка новой системы будет нецелесообразной; 

4. Планирование основных принципов стимулирования. На дан-

ном этапе необходимо пересмотреть и упорядочить весь список ис-

пользуемых принципов стимулирования: устаревшие для существую-

щей стратегической ситуации и не совпадающие с целями системы 

стимулирования нужно исключить, и добавить новые, значимые для 

развития стратегии, принципы; 



133 
 

5. Определение форм стимулирования. Составленный перечень 

форм поощрений и взысканий тщательно проверяется: неэффективные 

и несоответствующие целям организации формы стимулирования уда-

ляются, включаются новые, способствующие повышению продуктив-

ности работы системы стимулирования персонала; 

6. Реализация системы и оценка ее эффективности – проводится 

для проверки ее функционирования на практике и внесения оператив-

ных правок по улучшению; 

7. Разработка нормативной документационной базы. На завер-

шающем этапе формируется единый корпоративный документ, кото-

рый содержит в себе все положения по новой системе стимулирова-

ния. 

Таким образом, проведенный анализ теоретических аспектов мо-

тивации и стимулирования персонала показал, что методы исследова-

ния стимулирования могут быть очень разнообразными, они зависят от 

разработанности системы стимулирования, общей системы управления 

и специфики деятельности организации. 

Для совершенствования действующей системы воздействия на 

трудовую мотивацию персонала должна быть проведена основатель-

ная исследовательская работа. Различные методы управления персона-

лом должны быть нацелены на эффективность требуемых материаль-

ных и финансовых затрат, а также достижение организационных це-

лей. 
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В связи с высоким ростом конкуренции на рынке труда каждая 

организация, так или иначе, сталкивается с проблемами подбора, отбо-

ра, найма и удержания персонала. Поэтому ценность работников, об-

ладающих необходимым опытом и навыками, возрастает. Коммерче-

ская организация заинтересована в лояльных, высоко мотивированных 

и эффективных сотрудниках. На наш взгляд, достичь данного резуль-

тата возможно с помощью грамотно построенной системы HR-

брендинга, которая является одним из способов формирования благо-

приятного имиджа организации не только на товарном рынке и в гла-

зах своих потребителей, но и на рынке работодателей, в глазах своих 

сотрудников и соискателей [1].  

Система HR-брендинга организации – комплекс мероприятий, 

направленных на формирование привлекательного образа организации 

как работодателя, основанный на ряде ее преимуществ, который ассо-

циируется у всех заинтересованных лиц (нынешние и бывшие сотруд-

ники, кандидаты, клиенты, акционеры и другие) с ней, и как следствие 

выделяет ее на рынке труда.  

Как и любая другая система, эта система состоит из элементов, 

которые представлены на рис. 1.  

 

 

http://elibrary.ru/contents.asp?titleid=51816
http://elibrary.ru/contents.asp?titleid=51816
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Рис. 1.  Элементы системы HR-брендинга [2] 

Охарактеризуем каждый элемент системы HR-брендинга. Так, 

факторы выгоды – такие преимущества данной организации, которые 

она способна предоставить персоналу, например, система оплаты тру-

да, компенсационный пакет, информационные технологии.  

К факторам идентификации можно отнести PR, рекламу, слоган, 

логотип, фирменный стиль, в целом все то, что помогает выделить ее 

индивидуальность на рынке труда.  

Факторы образа организации могут быть раскрыты через соци-

альные символы (визуальные и вербальные), составляющие его струк-

туру и отражающие особенности HR-брендинга. Например, вежли-

вость, своевременная обратная связь, отсутствие спам-звонков, спосо-

бы информирования об акциях.  

Рассмотрим более подробно такой элемент HR-брендинга, как 

факторы имиджа. Факторы имиджа – факторы, отображающие мнение 

рационального или эмоционального характера об организации, воз-

никшее у всех ее заинтересованных лиц на основе сформированного 

образа или иных характеристик, например, информация в видео отзы-

вов о компании, мнение сотрудников.  

К факторам формирования имиджа организации можно отнести: 

историю и миссию организации, личность руководителя и стиль его 

управления, деловую репутацию и паблисити, а также уровень обслу-

живания клиентов и качество предоставляемых товаров и услуг.  

Стоить отметить, что факторы формирования имиджа организа-

ции являются неотъемлемой частью системы HR-брендинга, так как 

они: 

 транслируют индивидуальность и уникальность организации;  

 расширяют узнаваемость организации; 

 развивают у потребителей позитивные ассоциации, связанные с 

организацией;  
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  формируют командный дух среди ее работников.  

Российские специалисты в области экономики и социологии 

Э.В. Кондратьев и Р.Н. Абрамов выделяют восемь компонентов фак-

торов имиджа коммерческой организации (рис. 2).  

Рассмотрим каждый компонент подробнее.  

1. Под имиджем товара (услуг) мы понимаем потребительское 

представление о неповторимых свойствах товаров, например, уни-

кальность, дизайн, качество, доставка, гарантия.  

 

 
 

Рис. 2. Компоненты факторов имиджа коммерческой организации [4] 

 

2.  Основой визуального имиджа организации являются зритель-

ные ощущения, которые фиксируют информацию о внешнем виде со-

трудников, фирменной символике, об интерьере и экстерьере офисов, 

торговых и демонстрационных залов [3]. 

3. К имиджу персонала можно отнести образ «лица» компании, 

который раскрывает наиболее характерные для него черты, например, 

доброжелательность или грубость, профессионализм или некомпе-

тентность.  

4. Базисом для формирования внутреннего имиджа является 

представление и понимание персоналом корпоративной культуры ор-

ганизации, ее ценностей и традиций, как главного элемента социально-

психологического климата организации.  

5. Основой бизнес-имиджа организации является представление, 

как работниками, так и потребителями, об организации как о субъекте 

конкретного образа деятельности. К нему можно отнести деловую ре-

путацию, добросовестность, патентную защиту, уровень технологий и 
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степень их освоения, разнообразие предоставляемых товаров и услуг 

[1]. 

6. К имиджу руководителя можно отнести субъективное или 

объективное представление работниками и потребителями об индиви-

дуальных характеристиках каждого из руководителей, например, 

намерения, внешность, особенности вербального и невербального об-

щения. 

7. Социальный имидж можно рассматривать как преставление 

общественности о социальных целях и роли организации во всех сфе-

рах жизни общества, например, поддержка ею общественных движе-

ний, содействие конкретным лицам.  

8. Имидж потребителя – представление о стиле жизни покупате-

лей и/или потребителей, их статусе, культурном поведении, например, 

моральные установки о жизни, поведение, вкусы, привычки.  

Эти компоненты можно рассматривать как взаимосвязанные, вза-

имообусловленные и системообразующие факторы имиджа коммерче-

ской организации. Ведь имидж организации – это не только ее «лицо», 

но и основной элемент всей системы HR-брендинга.  Несмотря на то, 

что сегодня не все руководители осознают его необходимость и счи-

тают, что полезнее вкладывать деньги в рекламу. А ведь положитель-

ный имидж организации в рамках HR-брендинга распространяется на 

многие сферы деятельности организации и ее общественной жизни.  
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В современном мире в значительной степени усиливается конку-

рентная борьба и, вместе с тем, возрастает нехватка квалифицирован-

ного персонала. Отсюда грамотный отбор кадров в актуальное время 

является первостепенной задачей кадровых служб, реализующих 

функцию отбора для поддержания конкурентоспособности предприя-

тия. 

На сегодняшний день можно смело утверждать, что прошли вре-

мена, когда профессионализм работника в определенной сфере труда 

идентифицировался с имиджем и уровнем качества компании-

работодателя. В нынешней же ситуации благодаря непрерывно разви-

вающимся Интернет-технологиям и процессам, происходящим в эко-

номике, кадры совершенствуют свою квалификацию и наращивают 

навыки уже не в стенах организации, а непосредственно на рынке. 

Менеджмент организаций, перестроившись под новые веяния со-

временного общества, ориентирован на повсеместное развитие пред-

приятия посредством воплощения инновационных идей, которые ис-

ходят от сотрудников. Аппарат управления организаций и службы по 

персоналу видят главенствующей задачей в изменившихся условиях 

привлечение и удержание высококомпетентных работников с разви-

тым креативным видением проблемных ситуаций. Поэтому проблема 

отбора интересна не только исследователям с научной точки зрения, 

но и практикам. 

Беря во внимание преимущественно российские организации, 

отмечается замедленная модернизация кадровых технологий под со-

временные реалии. Принятие решений относительно отбора персонала 

диктуется желанием руководства удержать достигнутые результаты 

компании и функционировать проверенным методом. Оптимистичной 

же стороной такой ситуации является наличие большого спектра регу-

лятивных возможностей с целью совершенствования не только отбора 
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кадров, но и всей системы кадрового менеджмента. Это достижимо 

путем глубокого и всестороннего изучения опыта по отбору и найму 

лучших мировых компаний и формирования из полученных знаний 

единой уникальной концепции, безусловно, с возможностью ее совер-

шенствования и модернизации. 

На основании сформированной идеальной модели каждая орга-

низация должна создать новую, подходящую именно ей модель с теми 

методами отбора, которые будут актуальны для создавшихся внутрен-

них и внешних условий и учитывать каждый фактор, имеющий хоть 

какое-либо влияние на полезность ее действия. Все методы при при-

менении на практике имеют определенные тонкости и зачастую ставят 

необходимость дополнительной подготовки (будь то повышение ква-

лификации сотрудника, проводящего отбор, приглашение стороннего 

специалиста, сбор и формирование специализированной информаци-

онной базы), хотя и не гарантируют достижения намеченного резуль-

тата [4]. Минимальные или вовсе исключение временных и трудовых, 

а также финансовых потерь возможно, когда будет использоваться 

совокупность методов, взаимодополняющих друг друга. И тогда, по-

средством поэтапного процесса отбора будут выявлены все характери-

стики кандидатов, на основании чего и производится качественный 

отбор. 

С учетом все возрастающей конкуренции организаций за каче-

ственный персонал, компании приходят к выводу о необходимости 

усиления действующей системы мотивации (в целях сохранения вы-

дающихся работников), а также программы развития сотрудников до 

необходимого уровня. Сама процедура отбора высококомпетентных 

кадров во многом упрощается с привлечением внешних консультан-

тов, которые самостоятельно минимизируют риски принятия в штат 

неподходящих работников. При данном сотрудничестве агентства по 

отбору и найму приводят в действие собственные методики, отрабо-

танные на большом количестве кандидатов. Поэтому конфликтные 

ситуации между сторонами (кадровые службы и рекрутинговые 

агентства) представляются возможными лишь в двух случаях: 

1) Некомпетентность внешних консультантов. С каждым годом 

агентства данной направленности оптимизируют методы отбора и 

укрепляют базу кандидатов, в связи с чем вероятность обращения ор-

ганизаций к низкопрофессиональным компаниям-рекрутерам близится 

к нулю. 

2) Восприятие внешних консультантов внутренними работника-

ми кадровых служб как конкурентов. Безусловно, это показатель 

непрофессионализма кадровиков, однако данное явление достаточно 
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часто встречается в практике российских организаций. Всевозможные 

препятствия со стороны внутренних служб по персоналу замедляют 

процесс отбора или же вовсе содействуют недостижению результата. 

Избежать этого позволит донесение руководителем четкого понимания 

цели приглашения консультантов из агентств-рекрутеров и определе-

ние границ полномочий обеих сторон. 

Формирование определенного фундаментального «шаблона» 

процедуры реализации функции отбора кадров для отечественных ор-

ганизаций в актуальное время, по нашему мнению, станет отправной 

точкой ее совершенствования. Данный «шаблон» будет собран из си-

стемы научных обоснований содержания функции, принципов, опре-

деляющих заданную направленность селекции персонала, не применяя 

при этом формализованный подход. В процессе отбора важным этапом 

становится внедрение систем ключевых показателей эффективности, 

что даст возможность отслеживать динамику результативности [5]. 

Таким образом, отбор персонала является ничем иным, как зве-

ном, определяющим качество функционирования системы кадрового 

менеджмента. Это означает, что данное звено имеет прямую взаимоза-

висимость с качеством предоставляемых организацией услуг (продук-

ции) и ее конкурентоспособностью в целом. 
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Корпоративная пресса представляет собой инструмент управле-

ния организацией, обладающий всеми признаками средства массовой 

информации. Эта особенность позволяет проанализировать структуру 

корпоративной прессы. 

Структура корпоративной прессы в России включает три основ-

ные группы изданий – издания для внутренней аудитории, для внеш-

ней аудитории и смешанные издания, образующие типологические 

подсистемы, каждая из которых имеет свою иерархию функций.  

В зависимости от целевых задач выделяются виды (классы) кор-

поративной периодики: внутрикорпоративные, отраслевые и клиент-

ские издания [1].  

Внутрикорпоративные издания, ориентированные на персонал 

компании, являются инструментом управления персоналом и его са-

моорганизации. В данном случае, это специальные внутрикорпоратив-

ные издания для тех, кто непосредственно работает в организации. Эти 

издания являются, прежде всего, важнейшим инструментом внутри-

корпоративной коммуникации [2]. Они направлены на все категории 

персонала с учетом их специфических особенностей. Так, для руково-

дителей данного рода издания являются инструментом выработки 

управленческих решений, для менеджеров – это инструмент реализа-

ции разработанной стратегии, а для персонала – это инструмент моби-

лизации и консолидации. 

Специфическими особенностями данного корпоративного изда-

ния являются: 

 повествование о жизни компании, ее трудовых и праздничных 

днях, результативности деятельности в целом; 

 представляет собой механизм формирования, развития и под-

держания корпоративной культуры организации; 

 являются инструментом нематериальной мотивации сотруд-

ников. 

Отраслевые издания или издания для профессионалов и деловых 

партнеров организуют общественный и профессиональный диалог, 
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артикулируют отраслевые интересы и лоббируют их. В данного рода 

издании рассказывается об определенной отрасти, в которой функцио-

нирует та или иная организация. Основной целью данных изданий яв-

ляется налаживание устойчивых бизнес-связей, формирование успеш-

ного образа компании в деловой среде, осуществление информацион-

ной поддержки управленческих реформ непосредственно внутри ком-

пании. В данном случае к выпуску издания целесообразно привлекать 

бизнес-партнеров, рекламодателей и т.д. Для того, чтобы издание было 

конкурентоспособным, информация должна быть актуальной, инте-

ресной, профилирующей. В данном случае целесообразно продумать 

методы и способы распространений издания, а также большое внима-

ние уделить полиграфии.  

Клиентские издания работают на продвижение товаров и услуг на 

рынки. Эти корпоративные издания преследуют задачи формирования 

и поддержания лояльности клиента к бренду, максимально увеличить 

объем продаж товара или услуги. Данные корпоративные издания от-

личаются эксклюзивной подачей материала о товаре или услуге. Ис-

точником финансирования данного рода изданий являются рекламода-

тели. К способам распространения данных корпоративных изданий 

относятся специализированные места, такие как: супермаркеты, офисы 

банков, самолеты, общественный транспорт и др.  Регулярно публику-

емые отчеты публичных компаний в данного рода изданиях стали 

важным инструментом привлечения инвестиций.  

Видовое разнообразие корпоративных изданий проявляется и в 

разнообразии их концепций. Так, Д.А. Мурзин выделяет четыре вида 

периодических корпоративных изданий, а в рамках этих видов – ряд 

подвидов, которые также отличаются друг от друга по своему функци-

ональному предназначению:  

1. Внутрикорпоративные издания (b2p) (business-to-personnel), 

которые включают в себя подвиды: для всего персонала; для линейных 

менеджеров; для топ-менеджеров. В точки зрения содержательной 

модели, по мнению Б.А. Играева, данные издания могут подразделять-

ся на следующие типы: 1) новостные издания (обычно представлены 

газетами); 2) итогово-событийные издания (обычно представлены 

журналами). Первая модель – новостные издания – наиболее эффек-

тивна на этапе роста компании, в случае динамично развивающихся 

процессов, при объединении компаний в холдинг. Вторая модель – 

итогово-событийные издания – более характерна для крупных компа-

ний, имеющий устойчивый бизнес, в которых систематическое испол-

нение стратегии важнее высоких темпов преобразований [3]. 
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2. Издания для внешней аудитории, имеющие также несколько 

подвидов: отраслевые издания (b2b) (business-to-business) – ориентиро-

ваны на персонал компании, работников отрасли (включая конкурен-

тов), представителей власти; клиентские издания (b2c) (business-to-

client) – обращены к реальному и потенциальному потребителю това-

ров и услуг компании; просветительские журналы для корпоративных 

клиентов – нацелены не столько на сбыт, сколько на реализацию мис-

сии компании, формирование потребностей и лояльности существую-

щих и будущих потребителей товаров и услуг; отчеты: финансовые, 

социальные (годовые, ежеквартальные, специализированные), которые 

стали важным элементом привлечения инвестиций. Это своего рода 

инструмент информирования общества о состоянии дел в компании в 

целом или в отдельных сферах деятельности. 

Схематически корпоративные издания можно представить сле-

дующим образом (рис. 1). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1. Классификация корпоративных изданий 

 

Особенности корпоративных изданий представлены в таблице 1. 

Таблица 1 

Особенности типов корпоративных изданий 

Тип Подтип Целевая 

аудитория 

Задачи 

Внутрен-

ние 

Внутрикорпоратив-

ные издания 

(Business-to-Personal 

— В2Р) 

Персонал 

компании, 

бизнес-

партнеры, 

семьи со-

трудников 

«Создавать на 

работе чувство 

семьи, укреплять 

доверие 

к руководству, 

разъяснять поли-

тику организации, 

привлекать ра-

ботников 

Корпоративные издания 

Внутренние Внешние 

B2P B2C 

 

B2B 

 

Event 
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к сотрудничеству 

с администрацией

, пробуждать ин-

терес к делам ад-

министрации»  

(Сэм Блэк) 

Внешние Издания для клиен-

тов (Business-to-

Customers, B2C) 

Клиенты, 

конечные 

потребите-

ли 

Повышение ло-

яльности клиен-

тов к бренду, уве-

личение объемов 

продаж 

Издания для партне-

ров 

по бизнесу (Business-

to-Business – B2B) 

 

Партнеры, 

потребите-

ли товаров 

и услуг 

в бизнес-

среде 

Формирование 

имиджа компании 

в деловой среде, 

укрепление биз-

нес-контактов 

Event-издания Посетители 

выставок, 

специаль-

ных меро-

приятий 

Создание имиджа 

организаторов; 

управление ин-

формационными 

потоками 

об участниках 

Отчеты Акци-

онеры 

и инвесторы 

Доверие, 

инвестиционная 

привлекатель-

ность 

 

3. Смешанные издания включают в себя признаки и первого, и 

второго видов. Данные издания, будучи ориентированными и на пер-

сонал, и на аудиторию вне организации, выделяют точку зрения орга-

низации в определенный раздел, который, по сути, является фактиче-

ски «изданием для персонала» внутри «издания для внешней аудито-

рии». 

4. Бывшие многотиражки – сугубо российский специфический 

вид корпоративной прессы: собственно заводские многотиражки – 

распространяются среди персонала предприятия, они типичны для 

основных промышленных центров страны с большим числом крупных 

предприятий; заводские газеты для города – будучи заводскими, они 

одновременно выполняют функции городских газет [4]. Корпоратив-

ные СМИ, издающиеся на крупных промышленных предприятиях, в 
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большинстве случаев являются градообразующими. Во многих горо-

дах они приравниваются к городским изданиям, а по своей тематике 

рассчитаны не только на аудиторию, принимающую управленческие 

решения, а на самые разнообразные слои населения. Безусловно, дан-

ное обстоятельство отражается на содержании информации, которая 

оказывается не столько экономической, сколько социально ориентиро-

ванной. К данного рода информации относятся события культурной и 

спортивной жизни, коммунальные проблемы и т.д.  

Таким образом, каждое из описанных выше корпоративных изда-

ний имеет свои цели, которые и определяют их функции. Каждая 

функция диктует вид и подвид издания. 
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В течение последних десятилетий процесс демографического 

старения населения распространился в мировом масштабе. Во всех 

странах увеличивается доля пожилых людей и, соответственно, снижа-

ется доля молодежи. Согласно отчету «Мировые демографические 

перспективы: пересмотренное издание 2019 года», к 2050 году каждый 

шестой человек в мире будет старше 65 лет (16% населения), по срав-

http://www.facmag.ru/magazines/tipy-korporativnyh-zhurnalov/
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нению с каждым 11-м в 2019 году (9% населения). К 2050 году возраст 

каждого четвертого жителя Европы и Северной Америки будет 65 лет 

и старше. В 2018 году впервые в истории число людей в возрасте 65 

лет и старше превысило число детей в возрасте до пяти лет во всем 

мире. Согласно прогнозам, число людей в возрасте 80 лет и старше 

утроится: с 143 миллионов в 2019 году до 426 миллионов в 2050 году 

[3]. 

Процесс демографического старения населения характерен и для 

нашей страны. Возрастная структура населения современной России 

соответствует типу глубокой «демографической старости», так как 

количество пожилых людей в общей структуре населения уже достиг-

ло 20% и продолжает стремительно расти. Уже сегодня каждый пятый 

житель нашего государства относится к социально-демографической 

группе пожилых людей [2]. 

В области старения населения в Российской Федерации харак-

терны следующие тенденции:  

- увеличение удельного веса лиц старше трудоспособного возрас-

та в населении страны;  

- сохранение гендерной диспропорции в населении старше тру-

доспособного возраста (женщин больше чем мужчин);  

- сохранение, хотя и сокращающееся, более высокой продолжи-

тельности жизни у женщин (в 2007 году – 74,02 года, в 2013 году – 

76,30 года) по сравнению с мужчинами (в 2007 году – 61,46 год, в 2013 

году – 65,13 года) [4]. 

Выше обозначенные тенденции приводят к повышению социаль-

ной ответственности государства, с одной стороны, и вызывают необ-

ходимость пересмотра многих устоявшихся установок по отношению 

к представителям старшего поколения, поиска способов продления 

социальной активности пожилых людей, повышения степени их уча-

стия в решении актуальных проблем общества. 

Основные направления государственной поддержки граждан по-

жилого возраста включают систему правовых, организационных и 

экономических мер, направленных на обеспечение достойного уровня 

жизни пожилых граждан, доступности социальных услуг, медицин-

ской и специальной гериатрической помощи, лекарственного обеспе-

чения, услуг транспорта, связи, банковского сектора, информационных 

и коммуникационных технологий, равного доступа к основным и до-

полнительным образовательным программам, посильной трудовой 

занятости, гарантий в части условий и оплаты труда, недопущения при 

трудоустройстве дискриминации по признаку возраста, создание усло-
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вий для культурно-досуговой деятельности, занятий физической куль-

турой и спортом. 

Рассмотрим направления реализации мер социальной поддержки 

граждан пожилого возраста на муниципальном уровне, на примере 

Краснояружского района Белгородской области. 

Краснояружский район расположен в западной части Белгород-

ской области, врезаясь клином между Курской и Сумской областями. 

На севере он граничит с Беловским районом Курской области, на юге – 

с Грайворонским, на востоке с Ракитянским районами Белгородской 

области, на западе – Краснопольским районом Сумской области Укра-

ины. Численность населения района составляет 14,8 тыс. чел., в том 

числе городское – 8,0 тыс. чел., сельское – 6,8 тыс. чел., плотность 

населения – 31,0 чел. на 1 кв. км. По уровню рождаемости – 12,5 чел. 

на 1000 жителей район занимает третье место в области. Вместе с тем, 

сложившаяся в районе динамика уровня рождаемости, смертности и 

миграции населения, указывает на то, что численность населения рай-

она снижается. Снижение численности населения района происходит 

за счет ежегодного превышения смертности над рождаемостью, и ми-

грационным оттоком населения. Отмеченные тенденции актуализиру-

ют задачи повышения качества жизни населения муниципального об-

разования, продумывание и оказание мер социальной поддержки от-

дельным категориям граждан, в частности, гражданам пожилого воз-

раста. 

В муниципальном образовании реализуется программа «Соци-

альная поддержка граждан в Краснояружском районе» на 2018-2025 

гг.». Одной из задач программы является повышение качества и обес-

печение доступности социальных услуг, обеспечение потребностей 

граждан старшего поколения, инвалидов, включая детей-инвалидов, 

семей с детьми в социальном обслуживании [1]. 

К настоящему времени на территории Краснояружского района 

создана действенная система учреждений социального обслуживания 

населения. В МБУСОССЗН «Центр социального обслуживания насе-

ления» Краснояружского района социальные услуги предоставляются 

их получателям в форме социального обслуживания на дому, или в 

полустационарной форме, или в стационарной форме. 

Надомное социальное обслуживание граждан осуществляют 3 

отделения социального обслуживания на дому, заняты в этих отделе-

ниях 40 социальных работников, услугами охвачены 360 пенсионеров. 

Услугами по надомному обслуживанию воспользовались в 2017 году – 

385 человек, в 2018 году – 396 человек. От оказания платных услуг в 

2018 году поступило 1239 тыс. рублей, что на 267 тысяч рублей боль-
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ше, чем в 2017 году. Службой срочной социальной помощи ежегодно 

оказывается свыше 700 услуг.  

В целях обеспечения доступности информации об услугах и во 

исполнение федерального закона от 27 июля 2010 г. № 210-ФЗ «Об 

организации предоставления государственных и муниципальных 

услуг» специалистами МУ «Управление социальной защиты населения 

администрации Краснояружского района» разработаны и утверждены 

административные регламенты предоставления муниципальных услуг 

по социальному обслуживанию на дому граждан пожилого возраста и 

инвалидов. 

Отделениями социального обслуживания на дому МБУСОССЗН 

«Комплексный центр социального обслуживания населения» в 2018 г. 

были предоставлены социальные услуги 382 гражданам пожилого воз-

раста и инвалидам, из них: 41% это пенсионеры в возрасте до 75 лет, 

53,0% от 75 до 90 лет, 6,0% старше 90 лет. Среди обслуживаемых: 1 

участник ВОВ, 180 – ветеран труда, 17 – вдов участников и инвалидов 

ВОВ. Через отделение срочной социальной помощи услугами пункта 

проката воспользовались 51 чел. на сумму 36 тыс. руб., услугами мо-

бильной бригады - 439 чел. на сумму 329,7 тыс. руб., услугами «Соци-

ального такси» – 92 чел., услугами сиделки воспользовались – 2 чел.  

В течение 2018 г. средняя численность получателей социального 

обслуживания на дому в отделениях составила более 120 человек, 

нагрузка на одного социального работника составила 9 человек, в 

учреждении отсутствует очередность, удельный вес получателей соци-

альных услуг, проживающих в сельской местности, охваченных мо-

бильными бригадами, от общего количества получателей социальных 

услуг составил – 79,1%. 

Социальное обслуживание на дому предоставляется дифферен-

цированно по трех уровневой системе социального обслуживания, что 

позволяет подходить к каждому гражданину, учитывая его состояние 

здоровья и степень нуждаемости в социальном обслуживании. Соглас-

но Положению о системе предоставления социальных услуг в форме 

социального обслуживания на дому (с учетом состояния здоровья) 

утвержденного постановлением Правительства Белгородской области 

№ 464-пп от 16.12.2014 года предоставление социальных услуг на до-

му осуществляется по трехуровневой системе. Это позволяет диффе-

ренцированно подходить к каждому гражданину, учитывая его состоя-

ния здоровья и степень нуждаемости в социальном обслуживании. 

Вместе с тем, недостаточно развитыми остаются такие формы 

социального обслуживания пожилых граждан, как социально-

медицинская реабилитация на дому, требует дальнейшей поддержки 
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волонтерская деятельность пенсионеров и создание условий для по-

вышения социальной востребованности граждан пожилого возраста, 

необходимо дальнейшее совершенствование материально-технической 

базы учреждений социального обслуживания населения. 
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Алкоголизм всегда являлся масштабной социальной проблемой 

любого государства.  Это медленно прогрессирующее заболевание, 

которое характеризуется патологическим влечением к напиткам, со-

держащим спирт. На сегодняшний день, в России алкоголизм прини-

мает форму эпидемии, что подрывает собой национальную безопас-

ность страны в целом. С каждым годом, возраст больных алкоголиз-

мом снижается и уже существует такое понятие, как «детский алкого-

лизм». 

http://yaruga.belregion.ru/deyatelnost/gosudarstvennye-i-municipalnye-uslugi/uslugi-vse/socialnaya-podderzhka/
http://yaruga.belregion.ru/deyatelnost/gosudarstvennye-i-municipalnye-uslugi/uslugi-vse/socialnaya-podderzhka/
https://isp.hse.ru/data/2017/12/20/1159973591/Prokofieva_TR%20services%20PA.pdf
https://isp.hse.ru/data/2017/12/20/1159973591/Prokofieva_TR%20services%20PA.pdf
https://www.un.org/ru/sections/issues-depth/ageing/
http://government.ru/docs/21692/
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У детей подросткового возраста, которые в первый раз попробо-

вали спиртное, устойчивость к алкогольным напиткам крайне низкая 

(50-100 мл этилового спирта). При приеме спиртосодержащих жидко-

стей постоянно (2-3 раза за месяц) устойчивость к его непосредствен-

ному воздействию на организм человека, увеличивается. За последние 

два десятилетия в нашей стране достаточно четко прослеживается ди-

намичный рост алкогольной зависимости именно в подростковой сре-

де. Конкретно по детскому алкоголизму в рейтинге стран, Россия за-

нимает одно из лидирующих мест. По статистическим данным, на се-

годняшний день в России живут 11,5 тысяч детей с заболеванием ал-

коголизм. 

Статистически доказано, что регулярное употребление алкоголя в 

возрасте до 20 лет в более чем 80% случаев приводит к алкогольной 

зависимости. Детский растущий организм в несколько раз быстрее на 

физиологическом и психологическом уровне привыкает к алкоголю. 
Большое количество тех, кто начинает выпивать в школе, уже к воз-

расту 25-ти лет страдает второй стадией алкогольной зависимости. 

Статистика, приведенная О. Андроником, вызывает опасение за 

будущее детей, так по его данным:  

 14% подростков были в состоянии опьянения, по крайней ме-

ре, один раз в году; 

 в 14 лет более 40% детей пробовали хотя бы один спиртной 

напиток; 

 один из четырех старшеклассников употребляет тот или иной 

вид алкоголя практически ежедневно.  

Обычно первая проба спиртосодержащей жидкости происходит 

при участии родителей, на семейных торжествах и т.д. Также отмече-

ны случаи, когда молодые люди начинают выпивать, попадая в опре-

деленную компанию, где употребление алкоголя является нормой. 

Подростки, в силу своего возраста, мечтают быть похожими на стар-

ших товарищей и зная о вреде алкоголя - пьют. 

Российскими учеными было проведено исследование по выявле-

нию причин, по которым подростки начинают выпивать алкоголь. Ре-

зультаты исследований, следующие: 

 Для самовыражения; 

 Влияние пьющих друзей;  

 Неблагополучная обстановка в семье;  

 Наличие лишних карманных денег;  

 Избыток свободного времени. 

Способствует появлению в нашей стране раннего алкоголизма - 

нарушение законов о распространении алкогольных напитков. Данное 
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нарушение ведет за собой процесс упрощения покупки алкоголя, делая 

его более доступным. 

Подростковый мозг достаточно уязвим, так как он находится в 

специфическом состоянии функциональных, а также структурных 

трансформаций. Содержащийся в алкоголе этанол может причинить 

подростковому мозгу колоссальные вред. Экспериментально удалось 

доказать, что даже достаточно редкое употребление спиртосодержа-

щих напитков может в разы ухудшить имеющиеся способности голов-

ного мозга, необходимые для процесса обучения. 

Большое количество подростков считают, что если несколько раз 

в неделю выпивать алкоголь, то ничего плохого не случится. Но, важ-

но понимать, что риск имеется, даже если молодой человек выпивает 

три-четыре раза за один месяц. Подобная частота потребления спирто-

содержащих напитков считается современными наркологами система-

тическим употреблением алкоголя. 

В заключении можно сделать вывод, что на сегодняшний день, 

основными мерами по борьбе с подростковым алкоголизмом в нашей 

стране должны быть: 

1. Пропаганда здорового образа жизни. 

2. Проведение профилактических бесед и мероприятий, которые 

наглядно покажут проблемы, вызываемые чрезмерным употреблением 

спиртного 

3. Проведение регулярных медицинских и психиатрических 

осмотров, с целью выявления лиц, уже имеющих алкоголизм или 

предрасположенных к нему. 

4. Ужесточение ответственности родителей за неисполнение 

своих обязанностей при возникновении у ребенка проблем с алкого-

лем. 

5. Ужесточение ответственности за нарушение законов о распро-

странении алкогольных напитков. 
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Трансформация российского общества затронула все сферы об-

щественной жизни, повлияв на систему социальных отношений, изме-

нив жизненные и профессиональные стратегии различных социальных 

групп, в том числе и гендерных. Дифференциация профессий способ-

ствовала созданию условий для самореализации женщин, наиболее 

полной реализации их потенциала, при этом важнейшую роль в его 

раскрытии играет карьера. 

Карьерой является процесс профессионального продвижения че-

ловека, повышении его статуса [1]. Карьерой можно считать индиви-

дуальный путь человека к продвижению по социальной лестнице для 

достижения желаемого статуса. Очень часто слов «карьера» отож-

дествляют со словосочетанием «социальный лифт». Планирование 

карьеры определяется целями, установками и желаниями человека. 

Как известно, для каждой сферы характерно доминирование либо 

мужчин, либо женщин, что обусловлено, в частности, укоренившими-

ся в массовом сознании мнении о том, что основные обязанности 

женщины – это дом и семья.  

Мнения самих женщин касательно этого вопроса неоднозначны и 

во многом определяются средой, образованием, семейным и матери-

альным положением и другими факторами. Большинство женщин тра-

диционно живут интересами семьи и дома, причем работа для них ча-

сто является способом поддержания или повышения семейного благо-

состояния. В то же время значительное число женщин стремится по-

http://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A1%D0%BE%D1%86%D0%B8%D0%B0%D0%BB%D1%8C%D0%BD%D1%8B%D0%B9_%D0%BB%D0%B8%D1%84%D1%82
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высить свой социальный статус, получив удовлетворение от профес-

сиональной деятельности. 

Профессионально ориентированные предпочтения женщин 

наблюдаются с детского возраста, когда девочки проявляют интерес к 

природе, семейным отношениям и больше склонны к сопереживанию, 

состраданию [2]. 

Стремление добиться профессионального роста у женщин доста-

точно противоречиво и часто вызывает сомнения в своей женственно-

сти и реализации себя в роли матери и жены, причем социокультурная 

среда, как правило, усиливают эту тревогу. Исходя из этого, женщины 

чаще, чем мужчины довольствуются низким должностным положени-

ем, меньшей заработной платой, меньшими карьерными притязания-

ми. В то же время повышение профессионального статуса позволяет 

женщинам социально самоутвердиться.  

Пытаясь определить значимость карьеры для респондентов, мы 

спросили их: «Насколько важна Вас карьера?», в результате чего вы-

яснилось, что для большинства женщин карьера имеет важное значе-

ние (рис. 1). 

 

 
Рис. 1. Значимость карьеры для женщин 

 

Важным компонентом планирования карьеры является возмож-

ность самореализации. Мы попытались выяснить, как оценивают 

женщины условия для профессиональной самореализации. Мнения 

разделились:47,0% ответили положительно, а 53,0% отрицательно 

(рис. 2). 
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Рис. 2. Условия для самореализации женщин 

 

 

Целями служебной карьеры для женщин являются стабильная за-

работная плата, самореализация, а также освоение новых видов дея-

тельности (рис. 3). 

 

 

Рис. 3. Цели карьеры 

Мы попытались определить какие факторы способствуют карьере 

женщин, в результате выяснилось, что к таким факторам респонденты 

относят наличие профессионального опыта (65,0%), хорошие отноше-
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ния с руководством (71,0%); умение показать себя как хорошего ра-

ботника (61,0%). 

Таким образом, можно сделать вывод о том, что карьера как вид 

вертикальной социальной мобильности имеет важное значение для 

женщин, при этом приоритетными мотивами ее являются стремление к 

независимости, стабильности, безопасности, общению, профессио-

нальной компетентности. Способствующими карьере факторами жен-

щины считают признание коллег и окружающих; стремление к про-

фессиональному и служебному росту. 
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Кадровое планирование организации является единой кадровой 

стратегией всего предприятия, которая сконцентрировано на подго-

товке кадрового состава, повышении уровня квалификации и обуче-

нии, содействующее снижению текучести кадров, уменьшению расхо-

дов на мотивацию, обеспечении активного и своевременного развития 

персонала и росту удовлетворенности профессиональной деятельно-

стью. Квалифицированный, дисциплинированный, легко обучаемый, 

организованный и преданный персонал необходим для любой пре-

успевающей организации. 

Кадровое планирование ставит перед собой цель: создать испол-

нительный, развитый, воспроизводительный и дружный коллектив. 

Следует не только создать возможность продвижения по карьерной 

лестнице и необходимую степень уверенности в будущем, но и обес-

печивать положительную трудовую обстановку. 

http://www.elitarium.ru/2010/05/24/gendernye%20aspekty.html
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Разработка системы кадрового планирования, основывающейся 

не на административных методах, а на социальных гарантиях и эконо-

мических стимулах, направленных на получение предприятием высо-

ких экономических показателей, повышение эффективности работы, 

сплочение интересов сотрудника и предприятия – главная цель кадро-

вого планирования. 

Крейчман Ф.С. в монографии «Эффективное управление пред-

приятием на основе демократизации собственности» отмечает: «отсут-

ствие реальной оценки роли кадровых служб не позволяет в полном 

объеме использовать потенциал персонала, а следовательно, и полу-

чить конкурентное преимущество, которое обеспечивается эффектив-

но выстроенной стратегией» [3]. Формирование специалиста происхо-

дит в процессе определенной деятельности в какой-то предметной об-

ласти за некоторое время, продолжительность которого обусловлена 

умениями человека и возможностями организации. 

Организации необходимо или привлекать работников со стороны, 

или создавать условия для их развития. 

Становится более трудной задача кадрового планирования из-за 

того, что изменение экономических отношений создает усиленное со-

перничество за высококвалифицированный персонал, что соответ-

ственно, предполагает создание условий для повышения квалифика-

ции, применение современных методов тестирования и улучшение 

качества работы с каждым сотрудником. 

Первым и главным этапом в разработке наиболее соответствую-

щей системы кадрового планирования в организации является диагно-

стика действующего состояния дел в кадровой работе. 

Термин «диагностика» имеет греческие корни и в прямом смысле 

слова обозначает «способность распознавать». В этой ситуации смысл 

диагностики заключается в установлении условий или причин образо-

вания отклонений или социальных проблем, что воспринимается в 

качестве базы для утверждения результатов о внесении целесообраз-

ных исправлений в процесс. 

Не так давно специалисты по персоналу стали проявлять заинте-

ресованность не только к теории и методологии кадровой работы, а 

также к диагностике, которая может быть более совершенным сред-

ством, в целях получения информации о текущем состоянии, необхо-

димом для определения проблем и предложений по их модернизации. 

Диагностику кадрового планирования можно рассматривать как 

логическую аналитическую деятельность, которая направлена на фор-

мирование, оценку и анализ проблем управления персоналом и опре-

деление основных направлений их разрешения. 
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Кадровое планирование организации, перспективы развития и 

функционирования, механизмы его развития можно определить как 

объект кадровой диагностики. 

Предметом кадровой диагностики являются организация, кадро-

вые процессы, личности, коллектив. 

Задачи состоят в принятии кадровых решений, которые нацелены 

на повышение работы кадровой службы. 

Принципами кадровой диагностики выступают принципы ком-

плексности, системности, объективности, надежности и своевременно-

сти. 

Методы диагностики – это способ получения сведений о пробле-

мах, имеющихся в кадровом планировании. Полноценная информация 

для диагностики – это комплекс данных о положении объектов и субъ-

ектов кадрового планирования. 

В данный момент существует множество методов оценки состоя-

ния кадрового планирования: 

- анализ документов и статистических данных; 

- анкетирование; 

- интервьюирование; 

- наблюдение; 

- тестирование; 

- профессиография; 

- критический инцидент; 

- экспертные оценки [2]. 

Подбор методов диагностики зависит от определенного случая и 

складывается особенностей объекта исследования и целей диагности-

ческой работы. Необходимо сделать акцент на подлинности и точно-

сти получаемой информации, применение их в комплексе позволяет 

получить наиболее справедливую оценку о положении дел в действи-

тельности. 

Определить кадровую диагностику можно как исследовательский 

процесс, где выделяют три этапа: 

1) исследование и регулярное описание кадровой ситуации на 

предприятии в совокупности ее экономики и менеджмента; 

2) подготовка предложений по развитию кадрового планирова-

ния; 

3) введение технологий по рационализации кадровой ситуации в 

организации [1]. 

Итогом диагностики кадрового планирования предприятия долж-

на быть оценка состояния и рекомендации по его развитию. 
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Кадровая диагностика обладает индивидуальными качествами: 

кадровое планирование изучается в движении с учетом развития си-

стемы управления и экономики предприятия и изменения ее внешней 

среды, в ее процессе устанавливаются причинно-следственные связи в 

формировании объекта и субъекта кадрового планирования. 

Необходимо учитывать то, что на итоги диагностики, в любом 

случае, будут оказывать воздействие субъективные показатели. Инди-

видуальность диагноста имеет важную роль (личные качества, опыт 

работы, уровень квалификации, образование, интуиция). К работе по 

кадровой диагностике допускается приглашать менеджеров, психоло-

гов и маркетологов. Им следует изучить теоретические и практические 

принципы социодиагностики, что в какой-то степени будет обеспечи-

вать высокий уровень квалификации в данной сфере [4]. 

Можно рекомендовать следующий алгоритм диагностического 

исследования кадрового планирования предприятия (рис. 1). 

 
Рис. 1. Алгоритм диагностического исследования кадрового  

планирования 

Важными критериями оценки итогов деятельности по повыше-

нию эффективности диагностики кадрового планирования будет опти-

мизация работы системы управления персоналом, достижение равно-

весия интересов между объектами и субъектами кадровой работы. 

Можно сделать вывод, что главной целью социологической диа-

гностики кадрового планирования является улучшение деятельности 
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кадровой службы и усовершенствование эффективности работы пред-

приятия. 
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На сегодняшний момент проводится большое количество иссле-

дований в различных областях и сферах взаимодействия людей друг с 

другом. Это могут быть, как глобальные исследования, так и локаль-

ные. Наибольший масштаб имеют исследования, которые осуществ-

ляются на уровне стран, государств, городов и поселений. Наимень-

ший охват аудитории обычно необходим для реализации локальных 

исследований, которые могут проводиться в организациях или на 

предприятиях с целью выявления каких-либо недостатков и несовер-

шенств в процессе функционирования и развития деятельности компа-

нии.  

С недавнего времени hr-менеджеры все большее внимание уде-

ляют такой немаловажной составляющей как приверженность персо-

нала организации. Приверженность включает в себя такие компоненты 

как удовлетворенность персонала трудом и рабочим коллективом, во-

влеченность в трудовой процесс и лояльность, отражающую полное 

принятие ценностей и миссии компании.  

Для формирования приверженности персонала, в первую оче-

редь, необходимо ее исследование и изучение, а именно определение 
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того состояния или уровня, на котором находится в настоящий момент 

преданность сотрудников и их готовность к продвижению товаров или 

услуг своей организации [1].  

Одним из наиболее эффективных способов исследования являет-

ся метод анкетирования. Он представляет собой такую форму прове-

дения опроса, при которой определенное количество респондентов 

самостоятельно заполняют заранее подготовленные письменные блан-

ки с вопросами, направленными на выявление определенных сложив-

шихся обстоятельств. 

Предоставляемый бланк называется анкетой, включающей в себя 

инструкцию к прохождению и список вопросов с несколькими вариан-

тами ответов. Опрашиваемый должен выбрать наиболее подходящую 

позицию с ответом. 

 Любой опросник, независимо от уровня исследования, должен 

быть в меру кратким, лаконичным и наиболее полным, охватывающим 

все необходимые аспекты для изучения. Оптимальным количеством 

вопросов являются от 20 до 25 позиций. Если под исследование попа-

дает небольшое число факторов, то вопросов может быть и меньше. 

Слишком большие анкеты вызывают у респондентов нетерпеливость и 

большую вероятность недостоверности ответов. 

Формулировки вопросов должны иметь конкретный и недву-

смысленный характер. Они должны быть четкими и однозначными, 

указывающими непосредственно на предмет исследования. Кроме то-

го, необходимо исключить сложные определения, с которыми у работ-

ников могут появиться трудности, поскольку они не знают тех или 

иных понятий. 

При балльной системе оценок рекомендуется исключить пяти-

балльную шкалу, так как подобный механизм оценивания может при-

нести погрешности из-за того, что на предприятии работает много 

бывших отличников, не привыкших получать «тройки» и «двойки» за 

свою деятельность. В их понимании это плохие и низкие оценки, хотя 

в анкете они могут иметь совсем иное значение. Исходя из этого, целе-

сообразнее будет уйти от данного шкалирования и использовать, как 

пример, нижеприведенную форму ответов (рис. 1). 

 
Рис. 1. Форма табличного анкетирования 

Еще одним важным аспектом составления анкеты для определе-

ния уровня приверженности персонала является наличие открытых 
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вопросов, которые позволяют получить от респондентов наиболее 

полные развернутые ответы, содержащие их собственное мнение или 

возможные варианты дальнейшего развития событий (какие-либо из-

менения, новшества).  

Большим преимуществом для бланка анкеты будет являться про-

стое и легкое заполнение, предполагающее проставление галочек, кре-

стиков или плюсиков. Это в значительной степени сэкономит, как 

время ответов респондентов, так и общий временной период проведе-

ния анкетирования.  

Некоторые работники могут отвечать на вопросы анкеты не со-

всем правдиво, поскольку будут не до конца уверены в ее анонимно-

сти. Искажение результатов может произойти под действием показной 

лояльности или страха перед своим непосредственным руководителем. 

Следовательно, весь опрашиваемый персонал организации необходи-

мо заверить в полной анонимности анкетирования и гарантировать 

неразглашение результатов опроса. Конфиденциальность проведения 

подобного рода исследования обеспечивает наивысшую валидность 

(достоверность) результативных показателей. 

Чтобы выявить, на каком уровне в данный момент времени нахо-

дится приверженность персонала организации, необходимо грамотное 

составление опросника, который будет включать все вышеперечис-

ленные рекомендации. Поскольку приверженность состоит из трех 

компонентов, то составляемая анкета также должна предполагать во-

просы, связанные с ними. Все вопросы можно разделить на три блока 

или же чередовать их на протяжении всей анкеты: вопросы относи-

тельно удовлетворенности персонала, вовлеченности в трудовой про-

цесс и лояльности к своей компании.  

Первый блок может включать в себя вопросы, связанные с таки-

ми факторами удовлетворенности как: 

1) коллеги или трудовой коллектив, товарищи по работе, с кото-

рыми сотрудник непрерывно взаимодействует; 

2) непосредственный начальник или руководитель, поощряющий 

трудовую деятельность своих работников или наказывающий за опре-

деленные нарушения трудовой дисциплины; 

3) оплата труда или вознаграждение за труд; 

4) карьерный рост и профессиональное развитие работников; 

5) баланс «работа-жизнь», предполагающий равнозначное соот-

ношение между личными и трудовыми целями сотрудника; 

6) возможность обратной связи между руководителем и подчи-

ненными. 
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Ко второму блоку можно отнести все вопросы, направленные на 

выявление готовности сотрудников прикладывать дополнительные 

усилия в работе, совершенствовать свою деятельность, улучшать эф-

фективность трудового процесса, повышать качество выполняемых 

обязанностей.  

И в третий блок относительно выявления уровня лояльности мо-

гут войти вопросы, связанные с добросовестностью и честностью ра-

ботников, наличием у них чувства гордости и преданности своей ком-

пании, готовностью работать в команде ради продвижения фирмы, 

желанием приносить успех и готовностью жертвовать своим временем 

и силами [2].  

Чтобы рассчитать общий уровень приверженности персонала, 

необходимо все полученные по трем блокам результаты (в %) сложить 

и разделить на 3. Таким образом, совокупный уровень всех компонен-

тов составит процентный уровень приверженности персонала органи-

зации [3]. 

Можно сказать, что проведение анкетирования имеет ряд пре-

имуществ, таких как: 

– малые временные и финансовые затраты на подготовку, реали-

зацию и обработку полученной информации; 

– использование компьютерной техники для опроса и дальней-

шей обработки результатов; 

– возможность сбора данных от значительного количества ре-

спондентов за достаточно малый временной срок; 

– исключение субъективного личностного воздействия анкетера 

на поведение и ответы опрашиваемого.  

Тем не менее, при реализации данного метода можно выделить 

следующие недостатки: 

– нет прямого наблюдения за поведением респондента, как при 

личном взаимодействии, что давало бы наиболее полную картину 

внутреннего отношения отвечающего к сложившейся ситуации; 

– проявление таких факторов личности, как искажение ответов, 

желание показать себя с лучшей стороны, торопливость и спешка, не-

обдуманность ответов. 

Таким образом, можно увидеть, что такой метод исследования 

как анкетирование имеет больше положительных сторон, чем отрица-

тельных и в настоящее время пользуется большой популярностью. 
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Ежегодно рынок труда пополняют тысячи выпускников, окон-

чивших, как средние, так и высшие учебные заведения. В вою очередь, 

многие организации готовы принимать на работу специалистов той 

или иной области, замотивированных на эффективную трудовую дея-

тельность.  

Одной из главных задач руководителя или HR-менеджера являет-

ся формирование вовлеченности этих новых сотрудников в трудовой 

процесс. Под вовлеченностью такой автор как О.Л. Чуланова понимает 

личную заинтересованность каждого работника в продвижении и до-

стижении целей компании. Вовлеченный сотрудник способствует эф-

фективному функционированию организации, поскольку старается 

качественно выполнять свою работу, прилагая максимальные усилия 

[3].  

На вовлеченность персонала оказывает влияние целый ряд факто-

ров, представленных на рисунке 1. 
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Рис. 1. Факторы формирования вовлеченности персонала 

Политика компании включает в себя весь набор правил, норм и 

принципов, которые регулируют и направляют ее деятельность по 

намеченному плану развития. Кроме того, в соответствии с политикой 

организации формируются ее цели, задачи и миссия, определяются 

характеристики и качество выпускаемой продукции или реализуемых 

услуг, формируются стиль руководства и организационная структура, 

а также вырабатываются определенное поведение сотрудников и соци-

ально-психологический климат в коллективе. 

Хорошие деловые взаимоотношения с руководителем – залог 

успешного выполнения трудовых обязанностей подчиненных. Руково-

дитель является важнейшим звеном в коллективе. От того, насколько 

грамотно он руководит сотрудниками, зависит интенсивность и ре-

зультативность их труда [1].  

Для молодых и перспективных сотрудников большое значение 

имеет карьерный рост и продвижение по служебной лестнице. Для 

формирования вовлеченности успешный руководитель предоставляет 

своим подчиненным подобную возможность. Безусловно, что повы-

шения добьются не многие, но стимул к профессиональному росту 

появиться у каждого, что приведет к определенному развитию персо-

нала и принесет практический вклад в результаты деятельности всей 

организации. 

Немаловажную роль играет и атмосфера в коллективе. Отноше-

ния, которые складываются с коллегами, определяют социально-

психологический климат в организации (СПК). Благоприятный СПК 

положительно влияет, как на командную работу, так и на деятельность 

отдельного работника. 
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Большое значение имеют и условия труда на рабочем месте. Хо-

рошая освещенность помещения, проветриваемость, достаточное про-

странство для работы, удобное расположение рабочих инструментов, 

то есть все эргономические показатели, обеспечат непрерывный тру-

довой процесс и снизят утомляемость персонала.  

Процесс адаптации молодых работников может проходить под 

контролем наставника, уже обладающим набором практических зна-

ний и навыков. У нового сотрудника появляется возможность пройти 

курс самостоятельного обучения у более опытного специалиста [2].  

Таким образом, для развития вовлеченности молодых специали-

стов в деятельность организации руководителю необходимо уделять 

внимание личностным характеристикам работников, т.е. проявлять 

заинтересованность в решении проблем не только личного, но и тру-

дового характера, предоставлять им перспективы карьерного и про-

фессионального роста. Немаловажную роль здесь играет непосред-

ственное общение с работниками, разъяснение им бизнес-планов и 

обсуждение предстоящих целей и задач. 

В организациях с низким уровнем вовлеченности персонала не 

будут в полной мере достигнуты поставленные цели и реализованы 

бизнес-планы, так как только эффективный труд и качественное вы-

полнение всех задач сможет привести к достижению намеченных пла-

нов. 

Таким образом, можно сказать, что вовлеченность сотрудников – 

это практическая деятельность, направленная на достижение стратеги-

ческих целей компании, с помощью создания таких условий для разви-

тия персонала, где каждый сотрудник, менеджер и руководитель де-

лают все возможное для блага организации. 
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В настоящее время в условиях инновационного развития высшей 

школы на первый план выходит гармонизация единой стратегии фор-

мирования ВУЗов и их кадровой политики.  Специфика маркетинга 

нынешнего образования в значительной степени обусловлена высокой 

значимостью человеческих ресурсов в концепции управления.  

Как объективно отмечает А.И.  Владимиров, «имидж каждого 

университета обусловливается не его месторасположением и не насы-

щением прогрессивным учебно-научным оснащением кафедр и лабо-

раторий (хотя это и важно), а присутствием в вузе эффективного, вы-

сококвалифицированного научно-преподавательского коллектива». 

Неотъемлемым компонентом концепции кадрового менеджмента    

современной организации выступает деятельность согласно формиро-

ванию и развитию кадрового резерва, рассматриваемого на сегодняш-

ний день в качестве стратегического ресурса развития.  Потребность 

присутствия кадрового резерва управленческих кадров и специалистов 

к настоящему времени осознана на абстрактном уровне, а также мно-

гие крупные компании применяют данные исследования в практике 

кадрового менеджмента. 

Положения о кадровом резерве приняты и в крупнейших высших 

учебных заведениях страны (МГУ, СПБГУ, ВШЭ, СФУ и др.). В то же 

время, часть региональных учебных заведений, реализующих система-

тическую работу с кадровым резервом, на текущий период немного-

численна.   

Отмеченная направленность подтверждает то, что для большин-

ства ВУЗов первенствующей задачей на ближайшую перспективу мо-

жет выступать совершенствование кадровой стратегии, в том числе в 

части работы с кадровым резервом. Осознанию важности формирова-

ния и развития кадрового резерва университета может служить анализ 

функций кадрового резерва в концепции кадрового маркетинга. 
Функционирование кадрового резерва изучается нами с позиций 

системного подхода, предполагающего встраивание каждого из ком-
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понентов системы управления в единую стратегию формирования 

университета. Работа с кадровым резервом выступает в свойстве под-

системы кадрового маркетинга, функции же резерва кадров в свою 

очередь предстают компонентом системы функционирования кадрово-

го резерва. 

Согласно нашему суждению, перечень возможностей резерва 

кадров современного ВУЗа следует анализировать с двух позиций: с 

позиции организации (ВУЗа) и с позиции резервиста (рис. 1). 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис.1. Функции кадрового резерва с позиции организации и по-

зиции резервиста 

Вследствие планирования становленья резерва управленческих 

кадров образовательной организации следует отталкиваться, в первую 

очередь от того, что высококвалифицированные руководители необхо-

димы постоянно, а также из того, что работники, продемонстрировав-

шие качества руководителя, вовремя следует пройти профессиональ-

ное обучение для исполнения управленческих вопросов. 
Практический навык работы с кадровым резервом демонстрирует 

то, что методы материального стимулирования не только себя не иско-

ренили, но и вплоть до этих времен считаются мощным инструментом 

влияния на резервистов. Непосредственно материальное поощрение 
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становится первоначальным стимулом при желании оказаться в кадро-

вый резерв молодых ученых, т. е. содействует решению проблемы 

привлечения молодых одаренных работников к деятельности в уни-

верситете. В свою очередь, объективная стратегия вознаграждения 

способствует увеличению качества решения концепции профессио-

нальных вопросов в университете. Присутствующие резервисты име-

ют все шансы наблюдать, как непосредственно личный вклад в работу 

университета оказывает большое влияет на величину получаемых воз-

награждений. 

Для успешной деятельности университета следует его непрерыв-

но развивать, и чтобы данное развитие было прогрессивным, нужна 

результативная концепция управления персоналом. Подобная концеп-

ция должна гарантировать слаженную постоянную работу всех струк-

турных подразделяй и работников университета, а значит гарантиро-

вать качество их подготовки и своевременность замещения вакантных 

должностей.  

Формирование трудового потенциала организации с помощью 

создания кадрового резерва дает возможность повысить результатив-

ность работы персонала, содействует его развитию, а также своевре-

менному качественному замещению открывающихся вакансий.  

Совместно с этим зарубежный опыт развития кадрового резерва 

говорит о том, что давно уделяется пристальное внимание данной тех-

нологии. В современных западных организациях на формирование 

внутреннего кадрового потенциала каждый год расходуются суще-

ственные средства. Тем не менее в нашей стране этот вопрос стал об-

ретать популярность и актуальность относительно недавно.  

Как демонстрируют опросы, проводимые из числа HR-

менеджеров в крупнейших городах России, 36% учреждений выбира-

ют «выращивать» собственных работников, существуют организации, 

которые набирают штат на управляющие должности в основном со 

стороны, что составляет 27% и 31% делают это в соотношении 50/50. 

При этом 91% опрошенных респондентов считают формирование кад-

рового резерва в организации необходимым. Всего 9% придерживают-

ся взгляда, что «резервисты» необходимы только лишь на больших 

промышленных предприятиях со штатом более 500 человек. Большая 

часть организаций (81%) так или иначе, занимается проблемой подго-

товки кадров. 

В основном, выполненный анализ единичных аспектов кадрового 

менеджмента современного ВУЗа дает возможность говорить о важно-

сти кадрового резерва и работы с ним в стратегическом формировании 

нынешней образовательной организации.  Важность кадрового резерва 
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ВУЗа определяется особенностью персонала образовательных учре-

ждений, наличием своеобразных черт профессионального портрета 

преподавателя, современным этапом формирования рыночных отно-

шений, задающим высокий уровень конкурентной борьбы, в том числе 

на рынке образовательных услуг.  

Таким образом, развитие в ВУЗах резерва кадров на выдвижение 

дает возможность достигнуть устойчивой, разумной и прогнозируемой 

кадровой политики, что, в свою очередь, будет содействовать укреп-

лению позиций ВУЗов на ранке образовательных услуг и увеличению 

их конкурентоспособности. 
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В последнее время все большую роль в качестве важных инсти-

тутов гражданского общества России играют так называемые неправи-

тельственные некоммерческие организации, которые не относятся по 

своему статусу ни к государственной, ни к муниципальной собствен-

ности. К какой же форме собственности следует относить эти коллек-
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тивные образования, исходя из отечественной правовой доктрины и 

действующего российского законодательства?  

На первый взгляд, ответ на этот вопрос очевиден. Согласно сло-

жившимся на сегодняшний день в нашей цивилистике представлениям 

все юридические лица, за исключением государственных и муници-

пальных предприятий, а также учреждений, являются субъектами пра-

ва частной собственности (часть 3 ст. 213 Гражданского кодекса РФ) 

[1]. Однако, на наш взгяд, существуют достаточно веские аргументы 

для того, чтобы относить многие виды некоммерческих организаций, 

созданных частными физическими и (или) юридическими лицами, не к 

частной форме собственности, а к специфической форме публичной 

собственности.  

Тезис о возможности рассмотрения в качестве публичной соб-

ственности, наряду с государственной и муниципальной, также и соб-

ственности определенных некоммерческих организаций уже встречал-

ся в российской и украинской юридической литературе, однако 

надлежащего развития он до сих пор так и не получил. Из российских 

ученых данный тезис сформулировал И.В. Дойников, полагающий, что 

к публичной собственности, кроме государственной и муниципальной, 

можно относить имущество общественных, религиозных и благотво-

рительных организаций и объединений [2, с. 53]. Среди украинских 

ученых похожую мысль высказал академик В.К. Мамутов, отнесший к 

категории публичной собственности (помимо, государственной и му-

ниципальной) – собственность общественных организаций, а также 

образуемых ими социальных предприятий [3, с. 99]. 

Думается, что предложенный столь авторитетными учеными рас-

пространительный подход к субъектному составу правоотношений 

публичной собственности является вполне оправданным, однако он 

требует большей четкости и глубокого теоретического обоснования. В 

данной связи, прежде всего, следует отметить, что к числу субъектов 

права публичной собственности допустимо относить далеко не все 

неправительственные некоммерческие организации, круг которых, как 

известно, весьма обширен, а лишь те из них, которые явно ориентиро-

ваны на цели достижения общественных благ. Ведь на достижение 

именно этих целей в конечном итоге ориентирована деятельность ор-

ганов государственной власти и местного самоуправления как пред-

ставителей соответствующих публичных собственников – государства 

и муниципальных образований.    

Указанному критерию отвечают такие предусмотренные ст. 50 

ГК РФ [1] некоммерческие организации, как: общественные организа-

ции, включая политические партии и профессиональные союзы, а так-
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же объединения данных организаций; религиозные организации и их 

объединения; благотворительные, общественные и иные фонды; авто-

номные некоммерческие организации; казачьи общества; общины ко-

ренных малочисленных народов РФ.  

То есть субъектами права публичной собственности, по нашему 

мнению, являются некоммерческие организации нерыночного (нехо-

зяйственного) профиля деятельности, поскольку их функции имеют, 

как правило, ярко выраженный публичный характер и направлены на 

удовлетворение общественно значимых интересов. Имущество таких 

некоммерческих организаций призвано использоваться, главным обра-

зом, не для удовлетворения интересов частных лиц, а для общей поль-

зы достаточно широкого круга граждан, во многих случаях компенси-

руя нереализуемые государством в силу тех или иных объективных 

причин социально-значимые мероприятия. Не случайно, поэтому, как 

свидетельствует зарубежный опыт, многие из таких некоммерческих 

структур получают финансовую поддержку со стороны государства 

или муниципалитетов. 

Представляется, что все перечисленные выше разновидности не-

коммерческих организаций вполне допустимо выделить из состава 

субъектов частной собственности (куда их сейчас принято включать 

вместе с некоммерческими организациями рыночного типа, а также 

коммерческими организациями, ориентированными на извлечение 

прибыли) и объединить их в рамках особой специфической формы 

собственности, относящейся, наряду с государственной и муници-

пальной, к типу публичной собственности (в широком понимании это-

го термина). Ничего необычного в таком подходе нет, ведь не следует 

забывать, что в советской правовой системе собственность профсоюз-

ных и иных общественных организаций рассматривалась как самосто-

ятельная форма собственности. Закон «О собственности в РСФСР», 

действовавший с 1990 г. по 1994 г., тоже выделял в качестве особой 

разновидности собственность общественных объединений (организа-

ций). В данной связи следует напомнить, что перечень форм собствен-

ности, закрепленный в ст. 8 Конституции РФ и соответственно в ст. 

212 ГК РФ [1], не является исчерпывающим.  

Как видим, историко-юридические предпосылки для вычленения 

предложенной самостоятельной – третьей формы публичной соб-

ственности есть; данную форму собственности, исходя из духа совре-

менного законодательства, можно было бы именовать – «собственно-

стью общественных, религиозных, благотворительных и иных непра-

вительственных некоммерческих организаций». 
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Справедливости ради следует отметить, что правовой режим этой 

«новой» формы собственности, конечно же, не вполне подобен право-

вому режиму государственной и муниципальной форм собственности 

(у последних, действительно, очень много общих юридических при-

знаков), поэтому более точным было бы называть ее «квазипублич-

ной» собственностью. Вместе с тем, среди некоммерческих организа-

ций, относимых нами к предложенной форме собственности, есть и 

такие, где степень обобществления имущества весьма высока, что поз-

воляет говорить о существенной близости правового режима их иму-

щества к режиму государственной и муниципальной собственности. 

Речь идет, прежде всего, о таких массовых общественных объединени-

ях, как профессиональные союзы и их федерация в масштабах России, 

молодежные и детские общественные организации с общероссийским 

статусом, крупные политические партии и т.п. С определенными ого-

ворками можно усмотреть некоторую аналогию между правовым ре-

жимом государственной собственности и правовым режимом имуще-

ства крупных религиозных объединений типа Русской православной 

церкви.  

Дополнительным юридическим аргументом в пользу правомер-

ности выделения предложенной самостоятельной формы собственно-

сти может служить применяемый для целей статистики действующий 

в настоящее время Общероссийский классификатор форм собственно-

сти (принятый и введенный в действие Постановлением Госстандарта 

РФ от 30.03.1999 г. № 97). В его тексте собственность общественных и 

религиозных организаций (объединений), рассматривается как само-

стоятельная статистически-учетная единица, однопорядковая государ-

ственной собственности, муниципальной собственности и частной 

собственности [4].  
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Согласно действующей Конституции РФ [1] участие в выборах 

является правом, а не обязанностью для граждан РФ. Существующая 

социально-экономическая ситуация в стране слабо мотивирует населе-

ние участвовать в выборах. 

Не секрет, что российские власти пытаются всеми силами под-

нять явку на выборах. В ход идут разные приемы, в том числе и не 

совсем «легальные». И это несмотря на то, что в России выборы не 

являются обязанностью. 

А между тем в мире существует довольно много стран, в том 

числе и вполне демократических, где голосование на выборах – это, в 

отличие от России, юридическая обязанность.  

Данная практика уже успешно используется в ряде стран: в Ав-

стралия, в Сингапуре, в Бельгии, Боливии, Коста–Рике, Конго, Доми-

никанской республике, Египте, Габоне, Греции, Гватемале, Гондурасе, 

Ливане (только для мужчин), Ливии, Мексике, Панаме, Парагвае, Таи-

ланде, Турции и др. 

Правда, почти везде (за исключением Северной Кореи) данную 

обязанность можно избежать, написав соответствующее заявление с 

http://www.consultant.ru/
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указанием причин, по которым гражданин не явился на избирательный 

участок [2]. 

Есть и страны, в законодательстве которых оставлены «дыры», 

позволяющие непроголосовавшим избежать наказания. В Австралии, к 

примеру, любая относительно весомая причина отсутствия в день вы-

боров способна избавить граждан от штрафа, который составляет око-

ло 20 долларов. 

Пример Австралии интересен тем, что обязательное голосование 

выступает там неким символом интеграции иммигрантов в местное 

сообщество. Для нации, состоящей из иммигрантов, это особенно важ-

но.  

Кстати, на последних федеральных выборах в Австралии явка со-

ставила около 94%. Для сравнения – на выборах президента США 2012 

года проголосовали всего 57% американцев.  

По данным ЦИК РФ явка на президентские выборы Президента 

России в 2018 г. составила 67%, а на выборы в Государственную Думу 

РФ в 2016 г. – 48%. 

 

   

 
Рис. 1. Карта стран с обязательным голосованием [3]. 

 

В последнее время в нашей стране все чаще слышны высказыва-

ния за введение системы обязательного голосования, включая депута-
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тов Государственной Думы Российской Федерации, однако поддержки 

данные мнения не получили. 

Более того, исследования показывают: в странах с обязательным 

голосованием есть доля избирателей, которые выбирают того или ино-

го кандидата бездумно. Зачастую «галочку» ставят напротив первого 

имени в списке [4]. 

Основная часть западных политиков считают, что ни к чему за-

ставлять голосовать незаинтересованных в политике граждан. Выбор, 

не подкрепленный знаниями о политической программе кандидата, не 

может считаться сознательным, утверждают они.  

Сторонники обязательного голосования приводят следующие ар-

гументы [4]:  

1) Снижение до минимума вероятности использования бюллетеня 

не проголосовавшего гражданина в интересах определенного кандида-

та. 

2) Повышение доверия населения к институту демократических 

выборов. 

3) Безапелляционная легитимность выбранного кандидата. 

4) Достижение согласия в обществе. 

Обобщив вышесказанное, нам представляется целесообразным 

внести следующие дополнения в избирательное законодательство РФ в 

сфере борьбы с абсентеизмом: 

1. В соответствии с действующими правовыми механизмами  

(референдум и т.п.), вынести на обсуждение законодателей п. 2 ст. 32 

Конституции РФ в следующей редакции: 

«Граждане Российской Федерации обязаны избирать и имеют 

право быть избранными в органы государственной власти и органы 

местного самоуправления, а также участвовать в референдуме». 

2. Ввести графу «Против всех» на выборах всех уровней. 

Графу «против всех» на выборах всех уровней власти отменили в 

2006 году. 

Избиратель, которого не устраивает ни одна из предложенных в 

бюллетене партий или ни один кандидат, вынужден сегодня либо: 

− зачеркивать всех кандидатов, тем самым бюллетень признает-

ся не действительным, 

− писать свое мнение на бюллетене, что так же не учитывается 

ЦИК РФ, 

− просто не приходить на избирательный участок, а значит не 

участвовать в голосовании. 

Такое положение дел лишает человека и гражданина права выбо-

ра государственной и муниципальной власти. 
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При введении графы «против всех», в случае если более 50% из-

бирателей проголосовали против всех кандидатов, через месяц назна-

чаются новые выборы. 

В новой избирательной кампании не имеют права участвовать 

кандидаты прежних выборов, т.к. более половины избирателей их не 

поддержали [5]. 

3. Введение административных наказаний за уклонение от голо-

сования. 

Гражданине, имеющие право голоса и не посещающие избира-

тельный участок без уважительной причины, могут быть подвергнуты 

следующим видам административных наказаний: штраф, обязательные 

работы или, даже, административный арест, в случае неуплаты штра-

фов или отказа от обязательных работ. 

Предлагаем на непроголосовавших граждан накладывать адми-

нистративное наказание в виде штрафа, размером 500 рублей; при по-

вторной неявке, сумма штрафа возрастет до 1000 рублей. 

Альтернативой данному административному наказанию могут 

являться обязательные работы. Суд сможет направлять нарушителя на 

обязательные работы сроком от 20 до 50 часов в свободное от работы, 

службы или учебы время. Ежедневно предлагается трудиться по 2 ча-

са, однако по желанию нарушителя время может быть увеличено до 4 

часов. Фронт работ будут определять местные власти, а контролиро-

вать судебные приставы. В случае неуплаты штрафов или отказа от 

обязательных работ предусматривается административный арест. 

В данной статье были рассмотрены положения добровольного и 

обязательного голосования, а также предложены изменения в законо-

дательство РФ в целях снижения уровня абсентеизма. 
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им. В. Г. Шухова   

Так называемый закон «об оскорблении власти», который был 

введен в действие полгода назад включает в себя две составляющие – 

Федеральный закон 18.03.2019 №30 ФЗ «О внесении изменений в Фе-

деральный закон «Об информации, информационных технологиях и 

защите информации» [2] и Федеральный закон от 18.03.2019№28 ФЗ 

«О внесении изменений в Кодекс Российской Федерации об админи-

стративных правонарушениях» [3]. Первый нормативный акт вводит 

новый правовой запрет, а второй – предусматривает наказание за соот-

ветствующее правонарушение. 

Вышеназванные нормативно-правовые акты не совсем правильно 

называть «законом об оскорблении власти», так как предмет действия 

этих документов значительно шире. Согласно изменениям, предусмот-

ренным обозначенными законами, если на информационном ресурсе 

будут обнаружены материалы, «предназначенные для неопределенно-

го круга лиц, выражающие в неприличной форме оскорбление челове-

ческого достоинства и общественной нравственности, явное неуваже-

ние к обществу, государству, официальным государственным симво-

лам РФ, Конституции РФ и органам, осуществляющим государствен-

ную власть в РФ», то доступ к такому ресурсу будет блокироваться 

Роскомнадзором. Для тех лиц, которые распространяют материалы 

подобного негативного характера (пишут в соцсетях, ведут телеграм-

канал, делают обзоры новостей, готовят расследования или оставляют 

комментарии под чужими постами), предусмотрена административная 

ответственность. Напомним: изменения внесены в ст. 20.1 КОАП РФ-

«Мелкое хулиганство». Суть наказания в следующем: за первое нару-

шение штраф от 30 до 100 тысяч рублей, за повторное – штраф от 100 

https://www.roi.ru/823/
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до 200 тысяч рублей или административный арест до 15 суток. Если 

нарушения будут повторяться, то и штраф увеличится от 200 до 

300тысяч рублей или арест до15 суток.  

Закон дает ответ и на вопрос: кто будет это отслеживать? При 

выявлении оскорбляющих власть материалов, Генпрокурор или его 

заместители должны обратиться в Роскомнадзор (РКН) с требованием 

об ограничении доступа к ресурсу с «запрещенной информацией». 

Роскомнадзор в такой ситуации вправе через провайдера уведомить 

владельца ресурса о необходимости удалить «неуважительную ин-

формацию» в течение суток. В случае отказа или бездействия со сто-

роны ресурса Роскомнадзор вправе ограничить к нему доступ. Это не 

говорит о том, что сайт или страница в интернете будут заблокирова-

ны навсегда: после удаления неправомерной информации Роском-

надзор снимет блокировку. Если же владелец ресурса откажется ис-

полнять требования Роскомнадзора, то свою позицию ему придется 

доказывать в суде [5]. 

Необходимо заметить, что указанные законодательные новеллы 

вызывают неоднозначные оценки юристов, ученых и пользователей 

сетей. Опытные юристы и аналитики указывают на несколько рисков, 

которые в ближайшей перспективе могут проявить себя: неопределен-

ная и слишком широкая трактовка некоторых определений; использо-

вания законодательной базы для сведения счетов с неугодными интер-

нет – пользователями; дополнительный рычаг для власти, чтобы укло-

няться от критики, прикрываясь неприкосновенностью частной жизни 

[6]; опасность злоупотребления со стороны правоохранительных орга-

нов, что связано со значительной величиной штрафов. 

Из существа закона следует, что речь идет не только и не столько 

о критике и оскорблении чиновников (последнее, кстати, предусмат-

ривает уголовную ответственность – ст. 319 УК РФ «Оскорбление 

представителя власти»). Признаков запрещенной информации значи-

тельно больше, чем негатив в адрес власти. Во -  первых, информация 

должна быть выражена в неприличной форме, во – вторых, эта форма 

должна оскорблять человеческое достоинство и общественную нрав-

ственность, в – третьих, должно быть выражено явное неуважение к 

обществу, государству, государственным символам, Конституции РФ 

или органам государственной власти. При этом, толкование термина 

«неуважение в неприличной форме», что вытекает из существа форму-

лировки, в законе не дается, в чем и заключается один из главных рис-

ков правопонимания нормативного акта. Нередко ответы на вопрос о 

смысле выражения «неприличная форма» дают судьи при рассмотре-

нии конкретных дел и экспертиза. Исходя из судебной практики и ре-
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комендаций Роскомнадзора, можно сделать вывод о том, что непри-

личная форма – это такие выражения, которые явно не соответствуют 

общепринятым нормам поведения. Подобные выражения могут со-

держать мат или иную экспрессивную лексику негативного содержа-

ния (неприятные слова). При этом «грубые высказывания» должны 

иметь конкретную цель: унизить, обидеть, выразить циничное отно-

шение. Оскорбление давно является противоправным деянием, за что 

предусмотрена административная ответственность, а в отношении 

представителя власти, включая применение насилия [4] – уголовная, а 

вот смысл понятия «неуважение» в нормативном контексте недоста-

точно ясен. Неуважение предполагает некий стандарт этических цен-

ностей, нарушение которых и является проявлением неуважения. По-

этому какие действия считать неуважительными, не исключено, будет 

зависеть от квалификации этих действий судом, что может быть обу-

словлено особенностями текущего политического вектора. 

Не следует ли из существа закона то, что теперь в РФ нельзя кри-

тиковать власть и высказывать критическое мнение о текущей полити-

ке государства? И что свобода интернета попрана? Думается, что нет. 

Такие конституционные права, как свобода совести, свобода мысли и 

слова, свобода производства и распространение информации никто не 

отменял [1]. Высказывать свое мнение необходимо в корректной фор-

ме. В одном из интервью «Интерфаксу» спикер Совфеда Валентина 

Матвиенко подчеркнула, что критиковать власть можно и нужно, но 

при этом нельзя «переходить грань приличия», так как «свобода слова 

не означает возможность унижать человеческое достоинство». 

Подводя итог сказанному, можно сделать вывод, что Интернет 

перестает быть зоной вседозволенности, эта сфера получает необхо-

димое нормативное регулирование, а высказывания в адрес общества, 

государства, органов власти и государственных символов требуют 

оформления в корректные формулировки и должны указывать на кон-

кретные проблемы. 
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После образования независимых государств Российской Федерации 

и Украины граница разделила не только территории, но и разрушила ве-

ками сложившиеся контакты, быт соседних народов. 

Акт провозглашения независимости Украины гласит: «Исходя из 

смертельной опасности, которая нависла над Украиной в связи с государ-

ственным переворотом в СССР 19 августа 1991 года, продолжая тысяче-

летнюю традицию государственного строительства в Украине, исходя из 

права на самоопределение, предусмотренного Уставом ООН и другими 

международно–правовыми документами, исполняя Декларацию о госу-

дарственном суверенитете Украины, Верховный Совет Украинской Со-

ветской Социалистической Республики торжественно провозглашает не-

зависимость Украины и создание самостоятельного украинского государ-

ства – УКРАИНЫ». 

Сотни лет Россия и Украина в рамках единого государства совмест-

но развивали и наращивали экономический, научно–технический и куль-

турный потенциалы, достигли высокого уровня интеграции во всех обла-

стях жизни наших народов. На территории Украины (604 тыс. км2) мог-

ли бы разместиться десять европейских государств таких как Австрия, 

Албания, Болгария, Дания, Ирландия, Голландия, Люксембург, Венгрия, 

Швейцария, Португалия. В конце 80–х годов Украина производила зерна 

по 1 тонне на каждого жителя, но если за 15 лет производство зерна 

в СССР выросло на 18%, то государственные поставки в центр – на 30%. 

В то время как фондовооруженность труда в сельском хозяйстве УССР 
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составляло 12,7 тыс. рублей, то в РСФСР – 19 тыс. руб. Украина обладала 

мощнейшим экономическим потенциалом среди советских республик. 

Сравнительный экономический потенциал Украины среди советских рес-

публик выглядит так (в баллах, максимум – 10 б.) сельскохозяйственное 

производство −10; степень индустриализации – 9; минеральные ресурсы – 

8; инфраструктура – 8; уровень обеспечения промтоварами – 7. В 1989 г. 

производство сахарной свеклы составляло 1000 кг на душу населения, 

в Венгрии – 450 кг, Франции – 415 кг, Италии – 250 кг, Англии – 140 кг, 

США – 90 кг. Далеко впереди Украины и по производству сахара: 

в четыре раза больше, чем в США и в пять раз, чем в Англии. Ежегодно 

Украина вывозила за свои пределы 4 млн. тонн сахара (на мировом рынке 

тонна сахара стоила 340 долларов). Специалисты подсчитали, что по-

требности Украины в минеральном сырье удовлетворяются по флюсов – 

на 110%, титановой руды – 140%, марганцевой руды – на 165%, самород-

ной серы – на 200%, ртути – на 150%, графита – на 700%. По данным на 

1990 год Украина производила на душу населения 2100 кг железной ру-

ды. Для сравнения: США – 220кг, Франция – 170кг, Китай – 150кг, Япо-

ния – 0,5 кг. По производству товарного угля на душу населения (около 

3 тонн) Украины уступала лишь США, ФРГ и Польши и опережала Вели-

кобританию, Италию, Китай. Украина производила в 1990 году 300 млрд. 

киловатт–часов электроэнергии (тепловые электростанции 68%, атомные 

– 25%). На душу населения – это меньше, чем в США и ФРГ, но больше, 

чем в Великобритании и Италии. В Украине жило в два с лишним раза 

больше людей, чем во всех пяти странах Северной Европы, вместе взя-

тых, - Швеции, Норвегии, Финляндии, Дании и Исландии. На тысячу че-

ловек приходилось 170 вузов и средних учебных заведений. По этому 

показателю Украина уступала только США и Канаде и опережала все 

европейские государства. 14 процентов всего населения, занятого 

в народном хозяйстве, имело высшее и среднее специальное образование. 

[1]. 

Однако образование независимых государств не сопровождалось 

продуманной выработкой мер по сохранению и приумножению достигну-

того уровня отношений. 

В результате возникли проблемы, с которыми ранее население не 

сталкивалось. В условиях, когда в России и на Украине сохраняется и 

углубляется социально–экономический кризис, одна из его причин ви-

дится в интенсивном и неоправданном разрыве исторически сложивших-

ся связей между населением и предприятиями двух государств. Промыш-

ленные предприятия приграничных областей имели длительные хозяй-

ственные связи, экономически выгодные для обеих сторон. Более 80% 

жителей приграничных областей имеют близких родственников по обе 
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стороны границы и естественно любые ограничения во взаимоотношени-

ях между ними вызывают негативную реакцию населения. 

Итоги по экономике Белгородчины в I полугодии в 1992 г. свиде-

тельствуют о сложном положении в народном хозяйстве области. Объем 

промышленного производства снизился по сравнению с первым полуго-

дием 1991 г. на 13,3%. Выпуск продукции сократили 144 предприятия 

(56,3% общего количества). Спад промышленного производства является 

следствием разрыва хозяйственных связей. Ситуация усугубляется невы-

полнением уже заключенных договоров на поставку продукции. Наруше-

ние межотраслевых связей крайне негативно сказалось на работе пред-

приятий промышленности строительных материалов. Общее критическое 

состояние экономики в первую очередь отразилось на социальной сфере. 

В области обостряется демографическая ситуация: за пять месяцев «поте-

ри» естественного прироста составили 2028 человек [2]. 

Проблемы экономического, национально–технического и культурно-

го сотрудничества были рассмотрены представителями приграничных 

областей Российской Федерации и Украины в Белгороде 20 мая 1993 г. 

Данное совещание состоялось по инициативе администрации Белго-

родской области. На нем присутствовали представители приграничных 

областей России и Украины: Харьковской, Сумской, Луганской, Ростов-

ской, Брянской, Курской и Воронежской. Отмечалось, что после распада 

Союза и образования независимых государств резко ухудшились эконо-

мические, хозяйственные, культурные и другие связи. Таможенные посты 

отнюдь не улучшили положение. Тем более, что по обе стороны границы 

существуют собственные таможенные правила, а граница между Россией 

и Украиной около полутора тысяч километров и она разделила не только 

территорию, но и нарушила сложившиеся столетиями контакты, быт 

населения соседних регионов. Нарастает социальное напряжение и по 

другим причинам. Нарушено взаимодействие правоохранительных и дру-

гих органов, что только на руку всякого рода мастей преступникам. Несо-

гласованность финансовых систем больно ударила по экономике про-

мышленных предприятий. Нарушено транспортное пассажирское сооб-

щение. И если железнодорожное еще как-то действует, то авиационного 

вообще нет. Белгородцы восстановили автобусные рейсы на Харьков, а 

соседи – нет. Словом, убытки несут обе стороны. Особенно ощущают их 

те регионы России и Украины, соседство которых сочетается с высокой 

степенью интегрированности хозяйственных систем, развитой транспорт-

ной сетью и объемными грузопотоками. 

Итогом совещания стал выработанный совместными усилиями до-

кумент – проект письма «О региональном экономическом сотрудничестве 

приграничных областей России и Украины». Было предложено предста-
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вить администрациям областей право самостоятельно устанавливать по-

рядок квотирования и лицензирования продукции производственно–

технического назначения продовольственных ресурсов и товаров народ-

ного потребления при взаимных поставках для нужд приграничных райо-

нов. А также координировать и регулировать межобластные транспорт-

ные, правоохранительные, торговые, медицинские, культурные, инфор-

мационные взаимоотношения. Предложено поручить Центра банку Рос-

сии и Национальному банку Украины упорядочить систему прямых фи-

нансовых расчетов между предприятиями приграничных областей [3]. 

Естественно, что наболевшие проблемы решить на одном совещании 

невозможно. Они, можно сказать, не решены до сих пор. Трудности, воз-

никшие с разделом столь родственных народов не только экономические 

и политические, важно учесть и психологический аспект. Как понять лю-

дям, живущим по обе стороны границ и имеющим родственников «за 

границей», что два народа, существовавших вместе и переживавших вме-

сте трудности глобального масштаба, всю глубину разрыва между этими 

государствами. В одночасье понять и принять надобность границ и тамо-

женных осмотров при переезде из Белгорода в Харьков и обратно, разни-

цу валют и цен на товары потребительского спроса, трудно. И тем более 

трудно решить проблемы экономического и политического плана. Здесь 

встал и куда более острый вопрос. Раздел Украины и России повлек за 

собой такую проблему, как проблема взаимных расчетов предприятий. 

Как со стороны Украины, так и со стороны России существует масса от-

раслей промышленности, зависящих от сырья другой стороны. Данный 

вопрос требовал особо тщательного рассмотрения и повлек за собой еще 

ряд встреч на межрегиональном уровне: 

 28 января 1994 г. состоялось совещание руководителей при-

граничных областей России и Украины в Белгороде в итоге встречи 

принято обращение к президентам России (Ельцину Б.Н.) и Украины 

(Кравчук Л.М.), в котором говорится о необходимости заключения 

межправительственного соглашения между двумя странами [4]. 

 27 мая в Донецке состоялось третье заседание Совета руково-

дителей приграничных областей. Здесь было подписано соглашение об 

организации Ассоциации экономического и научно–технического со-

трудничества «Российско–Украинский союз». Задачи ассоциации — 

разработка и внедрение новых форм международного и экономическо-

го сотрудничества. К этому времени были сняты ограничения на ввоз и 

вывоз продукции. По инициативе украинской стороны, поднят вопрос 

об обмене студентами. Т.к. за последние годы масштабы взаимной 

подготовки кадров резко сократились. Так, в 1994 г. в вузах Харькова 
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учились почти 500 российских студентов, а в 1995 –  лишь около 30 

[5]. 

 27 января 1995 г. в Харькове подписано межправительствен-

ное Соглашение о сотрудничестве приграничных областей России и 

Украины. В церемонии подписания приняли участие руководители 

Белгородской, Брянской, Воронежской, Курской, Ростовской областей 

и Краснодарского края Российской Федерации и Донецкой, Запорож-

ской, Луганской, Сумской, Харьковской и Черниговской областей 

Украины [6]. 

 28 марта в Луганске состоялось очередное собрание Совета 

руководителей приграничных областей. Совет рассматривал проект 

закона Российской Федерации об обеспечении интересов Российской 

Федерации и ее субъектов на приграничной территории. Вырабатыва-

ется методика взаиморасчетов по задолженностям предприятий и ор-

ганизаций приграничных областей [7]. 

Крупная встреча украинских и российских предпринимателей состо-

ялась в Харькове 10 июня 2001 г. В ней приняли участие руководители 

различных предприятий Харьковской и Белгородской областей, а также 

региональные руководители. Предприниматели двух стран выступают с 

таким предложением, как образование свободной экономической зоны, 

введение «зеленых карт» для легкового автотранспорта, стабилизация 

железнодорожных тарифов при перевозке грузов. Возможно, часть про-

блем международного сотрудничества решит создание трансграничного 

информационного офиса, где будет база данных о торгово–

промышленном и инвестиционном потенциале приграничных областей 

[8]. 

Со времени выхода Украины из состава Советского Союза прошло 

двадцать восемь лет. Население обеих стран стало привыкать к разде-

лу этих народов. Белгородцы привыкли к тому, что поездка в Харьков-

скую область — это поездка за границу. Какая–то часть проблем эко-

номического и политического характера решается, другая — нет. Да и 

возможно ли, например, решить проблему национализма между рос-

сийскими и украинскими народами. Проблема национализма в совре-

менной Украине требует отдельного рассмотрения. Так что продолже-

ние следует… 
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Стратегия национальной безопасности Российской Федерации 

среди национальных интересов нашей страны на долгосрочную пер-

спективу называет «повышение качества жизни, укрепление здоровья 

населения, обеспечение стабильного демографического развития стра-

ны, целостности Российской Федерации» [1]. При этом поставлены 

они в один ряд с такими масштабными интересами, как укрепление 

государственной обороны, обеспечение незыблемости конституцион-

ного строя, государственного суверенитета и независимости, государ-

ственной и территориальной целостности России. Полагаем, что это 

вовсе не случайно, поскольку современное общество в целях обеспе-

чения безопасности своих граждан должно защищать их не только «от 

войны, но и от социальной неуверенности в жизни» (например, в слу-

чаях болезни, инвалидности, безработицы, потери кормильца, рожде-

ния ребенка и др.) [2, с. 651]. Регулярное реформирование законода-

тельства, сохранение до настоящего момента неопределенностей пра-

вового регулирования в сфере социального обеспечения создают бла-

гоприятную почву для исследования юристами [3], социологами [4], 

философами [5], экономистами [6] и др. специалистами различных 

составляющих социальной политики государства.   

В юридической литературе по сей день не сложилось единства 

мнений ученых относительно трактовки дефиниции «социальное госу-

дарство», сущность которого чаще всего связывают с необходимостью 

обеспечения достижения общественного прогресса, основанного на 

определенных базовых началах, таких как социальное равенство, все-

общая солидарность, взаимная ответственность и др. [7, с. 113].  
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Л.А. Нудненко определения социальное государство как сово-

купную систему законодательно закрепленных положений и принци-

пов, которые определяют ценностные приоритеты и основные направ-

ления государственной социальной политики [8, с. 118]. 

Обеспечивая достойное существование человека, социальное 

государство не только призвано оказывать помощь социально слабым 

слоям, но влиять на распределение экономических благ с учетом 

принципа справедливости [9, с. 84]. О принципе социальной справед-

ливости и обеспечении гражданам достойной жизни пишет и Ю.П. 

Вахрушев, указывая также на необходимость социальной защищенно-

сти граждан, сведения к минимальным показателям социальные риски. 

В социальном государстве, как справедливо замечает ученый, должны 

быть сформированы условий, способствующие самореализации твор-

ческого потенциала личности [10, с. 20]. 

Интересная позиция о сущности социального государства пред-

ложена в диссертационном исследовании У.А. Старшовой, которая 

обосновывает необходимость выделения в социальном государстве: а) 

концептуального аспекта – социальное государство как идея; б) нор-

мативного аспекта, где социальное государство - это основа конститу-

ционного строя России; в) практического аспекта – социальное госу-

дарство как деятельность институтов государства, направленная на 

решение социальных проблем [11, с. 8].  

О нескольких аспектах социального государства идет речь также 

в диссертационном исследовании Е.Ю. Добрынина. Автор пишет не 

только о нормативном наполнении социального государства, призван-

ного регулировать и обеспечивать предоставление различных видов 

социальной помощи как можно более широким слоям населения, но и 

о мировоззренческом аспекте исследуемого явления, поскольку созда-

ваемые социальным государством условия жизни общества, обеспечи-

вающие способность человека достойно жить и свободно развиваться, 

затрагивают и материальную, и духовную, и культурные сферы [12, с. 

9].  

Как верно замечает В.В. Моисеев, основной целью государствен-

ной социальной политики является обеспечение высокого уровня ка-

чества жизни, улучшение жизненных стандартов для всего общества, 

включая социальную защиту нуждающихся граждан. Инвестиции в 

социальную сферу, в человеческий капитал также важны, как инвести-

ции в экономику и инновационное развитие [13, с. 9].  

Полагаем, что в определении сущности социального государства 

следует исходить из его современного законодательного закрепления, 

рассматривая данное явление как одну из основ конституционного 
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строя России. Социальная государственная политика выступает меха-

низмом реализации основных задач социального государства, которое 

должно не только установить законодательно социальные права чело-

века, но и создать действенные, эффективные механизмы их реализа-

ции и гарантированности. Как следует из п. «е» ст. 71 Конституции 

Российской Федерации, «установление основ федеральной политики и 

федеральные программы в области государственного, … социально-

го… развития Российской Федерации» находятся в исключительном 

ведении России. В свою очередь, в совместном ведении Российской 

Федерации и ее субъектов находятся «координация вопросов здраво-

охранения; защита семьи, материнства, отцовства и детства; социаль-

ная защита, включая социальное обеспечение»; «трудовое, семейное, 

жилищное… законодательство» («ж», «к» ч. 1 ст. 72 Конституции Рос-

сийской Федерации). 

Изучение российского законодательства, позволяет констатировать 

сформированности значительного пласта нормативных правовых актах, 

регламентирующих различные составляющие социальной государствен-

ной политики, включая документы стратегического и концептуального 

характера. В силу ограниченности объема данного исследования, рас-

смотрим лишь некоторые из них. Так, утвержденная еще в 2008 г. Кон-

цепции долгосрочного социально-экономического развития Россий-

ской Федерации на период до 2020 г. (далее – Концепция) [14] опреде-

ляет целевые ориентиры государственной социальной политики, среди 

которых: 

 сокращение разрыва между богатыми и бедными, который 

сегодня, к сожалению, колоссален; 

 увеличение к завершению реализации данной Концепции 

числа лиц, относящихся к среднему классу; 

 повышение адресности социальной помощи по специаль-

ным программам, действующим на уровне российских регионов; 

 повышение числа детей-инвалидов, получающие реабили-

тационные услуги специализированными медицинскими учреждениях; 

 повышение эффективности мер социальной поддержки семьи 

посредством развития и корректировки системы государственной под-

держки семей, имеющих детей и др. Защита материнства, отцовства, 

детства и семьи носит комплексный характер и осуществляется путем 

внедрения разнообразных государственных мер по поощрению рожда-

емости, укреплению семьи в целом, ее социальной поддержке. В част-

ности, это и стало причиной введения материнского (семейного) капи-

тала, как принципиально новой для нашей страны формы социальной 

поддержки семьи. Она была призвана побудить женщин к рождению 
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второго ребенка, что, в конечном счете, было направлено на решение 

одной из глобальных проблем российского государства – демографи-

ческой проблемы посредством повышения уровня рождаемости в 

стране. Старт в данном направление был дан в 2007 г. в связи с приня-

тием соответствующей Концепции демографической политики Рос-

сийской Федерации на период до 2025 г. 

В 2012 г. президент Российской Федерации определил перечень 

мероприятий по дальнейшему совершенствованию государственной 

социальной политики, а также сроки их практической реализации и 

ответственных исполнителей [15]. В качестве задач на краткосрочную 

перспективу были обозначены меры в отношении такой социально уязви-

мой категории лиц, как инвалиды. Государство поставило целью повы-

сить количество трудоустроенных инвалидов и инвалидов, получающих 

профессиональное образование. Требовалось не только разработать, но и 

внедрить на практике специальные программы их профессионального 

обучения. При этом должны были учитываться особенности психофизи-

ческого развития и индивидуальные особенности инвалидов.   

Прошло несколько лет и что же конкретно из запланированного в 

этом направлении нашло воплощение на практике? Во-первых, апро-

бирован комплекс мер по интеграции инвалидов в общество. Во-

вторых, сформированы необходимые организационно-правовые усло-

вия безбарьерной среды для инвалидов, что нашло свое законодатель-

ное отражение на федеральном и региональном уровне. В частности, 

федеральная государственная программа «Доступная среда» на 2011-

2020 годы» содержит разноплановые меры, призванные обеспечить 

развитие социальной, транспортной и инженерной инфраструктуры, 

доступной для инвалидов.   

В качестве механизма, который побуждает сегодня работодателей 

принимать на работу людей с ограниченными возможностями, выступа-

ет система квотирования рабочих мест, установленная ст. 21 Федераль-

ного закона «О социальной защите инвалидов в Российской Федерации» 

[16]. Региональные нормативные акты закрепляют нормы, касающиеся 

определения нормативов квоты для трудоустройства инвалидов. Однако 

речь идет вовсе не обо всех предприятиях, учреждениях и организациях, 

а только о тех, где численность работников составляет более 100 штат-

ных единиц. При этом законодатель устанавливает верхний и нижний 

предел такого норматива, составляющий от 2 до 4% среднегодовой чис-

ленности сотрудников. Закономерный вопрос: реализуются ли эти нор-

мы в современных российских реалиях? Безусловный ответ – да, что 

подтверждается статистическими данными о ежегодном увеличении 
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числа инвалидов, трудоустроенных в счет квот - с 3708 человек в 2012 г. 

до 8184 человек в 2018 г. [17]. 

Анализ регионального законодательства позволяет констатиро-

вать неоднозначность регламентации вопроса о выделении работода-

телями рабочих мест для инвалидов по квоте. Одними из наиболее 

распространенных способов являются формирование работодателем 

рабочих мест в пределах собственного предприятия, учреждения или 

организации либо их создание несколькими работодателями на основе 

соответствующих договоров; аренда рабочих мест у других работода-

телей; финансирование создания таковых иными работодателями, в 

том числе специальными организациями, которые находятся в соб-

ственности общественных объединений инвалидов. Закон Белгород-

ской области «О квотировании рабочих мест для трудоустройства ин-

валидов в Белгородской области» конкретизирует некоторые условия 

реализации выше названных форм. В частности, при выделении по 

квоте рабочих мест для инвалидов должны учитываться конкретные 

специальности и профессии, которые максимально адаптированы для 

трудоустройства инвалидов. Как нам видится, законодатель умышлено 

зафиксировал подобную альтернативу для работодателя, тем самым 

стимулируя его добровольно создавать рабочие места для инвалидов, 

как слабо защищенной категории граждан. Это позволяет достигать 

поставленной общественно значимой цели по обеспечению реальной 

занятости лиц с ограниченными возможностями. 

С определенной долей условности в отдельную группу можно объ-

единить мероприятия по реализации государственной социальной поли-

тики, воплощение которых было запланировано на несколько лет вперед. 

Так, к 2018 г. было запланировано повышение средней заработной платы 

ряда категорий работников, в том числе профессорско-

преподавательского состава образовательных организаций и научных 

сотрудников, средняя заработная плата которых согласно плану меро-

приятий должна составлять до 200% от средней заработной платы в 

соответствующем регионе. И как же обстоит дело в реальности? Увы, 

но до заявленного в 200% показателя нам еще далеко.  

Завершить данную статью хотелось бы отдельными выдержками 

из Концепции, ставящей в качестве одной из задач нашего государства 

переход к инновационному социально ориентированному типу эконо-

мического развития. Для этого потребуется проведение реальных и 

эффективных инвестиций в человеческий капитал в целях создания 

благоприятные условий для развития способностей каждого человека, 

улучшения условий жизни населения, повышения качества социальной 

сферы, повышения конкурентоспособности человеческого потенциала. 
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Итогом эффективной реализации обозначенного направления должно 

стать: 

– решение демографических проблем; 

– повышение уровня жизни населения; 

– создание условий для устойчивого повышения заработной пла-

ты; 

– формирование эффективных механизмов регулирования рынка 

труда;  

– обеспечение возможности получения качественного образова-

ния и медицинской помощи; 

– обеспечение населения доступным и качественным жильем; 

– создание эффективной адресной поддержки малоимущих; 

 – предоставление социальных услуг социально уязвимым слоям 

населения, включая детей, пожилых людей, инвалидов и др. 

А это означает, что ставить точку в исследовании социальной по-

литики государства еще рано.  
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Одним из важных следствий санкционной политики ЕС и США, 

проводимой ими после крымских событий 2014 года, в отношении 

российской экономики должно было стать ослабление военного по-

тенциала Российской Федерации. Для чего против нашей страны был 

введён запрет на импорт технологий военного и двойного назначения – 

что по мнению руководства ЕС и США должно было затруднить раз-

работку новых видов вооружения, а также производство и модерниза-

цию уже запущенной в серийное производство военной техники. 
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В ходе реализации санкционной программы, в марте 2014 года 

США прекратило экспорт в Россию товаров и продукции так называе-

мого двойного назначения. Ограничения касаются поставок в РФ про-

дукции на $1,5 млрд в год (около 10% годового импорта России из 

США) — это в основном детонаторы, программное обеспечение и аку-

стические приборы, импортируемые преимущественно госструктура-

ми [1]. Так в сентябре 2014 года ЕС запретил поставки товаров двой-

ного назначения 9 компаниям ОПК из РФ. В список санкционных 

компаний попали концерн "Калашников", ОАО "Тульский оружейный 

завод", АО "Сириус" (производит оптоэлектронику для военного и 

гражданского использования), ассоциация "Станкоинструмент" (спе-

циализируется на механической инженерии), компания "Химкомпо-

зит" (производит материалы для оборонной промышленности) [2]. 

Подводя итоги первого года санкций в отношении российской 

оборонной промышленности, отечественные аналитики отмечали, что 

«ОПК РФ, прожив год под санкциями, чувствует себя уверенно», так 

как были найдены новые рынки сбыта. Подчёркивалась «бессмыслен-

ность вводившихся санкций», так как «на фоне санкций Запада в Рос-

сии развернута масштабная программа импортозамещения, в том чис-

ле и в секторе ОПК» [6].  

Подобные оценки спустя год после введения санкций нельзя 

назвать корректными, по ряду причин: во-первых, введённые санкции 

носили «стратегический характер» и вводились на длительный период 

времени, поэтому оценивать их эффективность необходимо в долго-

срочной перспективе; во-вторых, санкции не распространялись на уже 

заключённые контракты, санкции распространялись на все новые кон-

тракты ( то есть и те которые планировали заключить в перспективе); 

в-третьих санкциям со стороны США и ЕС подвергся не только рос-

сийский ОПК, а вся российская промышленность в целом[4]. Стагна-

ция в российской экономике вызванная санкционной политикой ЕС и 

США, должна была привести, в перспективе, к сокращению финанси-

рования ВПК, по причине свёртывания гособорозаказа [7]. 

С учётом долгосрочности стратегии экономической войны веду-

щейся ЕС и США против России, нам представляется, несколько 

преждевременной, возможность оценить все аспекты её влияния на 

отечественный ВПК. Однако, по истечении пятилетнего промежутка 

времени, с момента введения первых санкций, некоторые выводы сде-

лать можно. 

Экономика России, в целом, выдерживает введённые против неё 

(на данный момент) санкции и ВВП страны имеет тенденции не к па-

дению, а к росту. Так, в 1915 году было отмечено падение ВВП до – 
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2,5%, в 2016 году был отмечен слабый рост – 0,3%. В 2017 году рост 

экономики составил – 1,6%, а в 2018 году рост ВВП составил 2,3 % 

[11]. 

В свою очередь российские военные оценивают результаты вве-

дённых санкций двояко. В июне 2019 года заместитель министра обо-

роны Российской Федерации Александр Фомин заявил, что, по его 

мнению, антироссийские санкции оказали как негативное, так и пози-

тивное влияние на российскую военную промышленность. Негативное 

влияние А. Фомину видится, в первую очередь, в срыве «сроков поста-

вок российских систем вооружений иностранным заказчикам». Пози-

тивное влияние. По мнению Фомина проявилось в том, что «государ-

ству в условиях внешних ограничений пришлось реанимировать уже 

закрытые производства и инициировать разработку и производство 

отсутствующих в России комплектующих для военной техники» [10]. 

Нет единой точки зрения на влияние западных санкций на рос-

сийский ВПК и среди зарубежных аналитиков. Ряд экспертов отмечает 

негативные факторы санкций США и ЕС в отношении российского 

ОПК. Так по мнению западных военных экспертов «Россия успешно 

произвела прототипы новых систем вооружения, но пока не может 

поставить их на серийное производство» [8]. Так же западные дипло-

маты и военные отмечают, тот факт, «что Россия проводит модерниза-

цию своих вооруженных сил значительно медленнее, чем Китай» [8]. 

Другие эксперты считают, что «Западные и украинские санкции 

действительно поставили российскую оборонную промышленность в 

очень трудное положение: прекращение доступа к западным и украин-

ским комплектующим и оборонно-промышленному оборудованию 

замедлило процесс построения кораблей для ВМФ и транспортных 

самолётов для ВВС», однако, «адаптивные меры, предпринятые рос-

сийским руководством в период после марта 2014 г., создали условия 

для закрытия брешей в поставках и, по всей видимости, способствова-

ли уменьшению зависимости промышленности от санкций в будущем. 

Тот факт, что производство оборонно-промышленной продукции про-

должало расти, в основном является следствием комплексных и хоро-

шо продуманных в институциональном отношении ответных мер рос-

сийского руководства, подкрепившего свои действия крупными фи-

нансовыми ресурсами» [9].  

По мнению научного сотрудника Центра военно-морского анали-

за и Института Кеннана – Майкла Кофмана, в 2019 году расходы рос-

сийского бюджета на оборону составили около 150-180 млрд долларов 

(больше, чем Великобритания и Франция вместе взятые) [3]. Такой 
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уровень расходов, отмечает автор, России удавалось сохранять на про-

тяжении пяти лет конфронтации и санкций. 

В целом можно отметить, что и западные и отечественные экс-

перты отечественный ОПК, благодаря принятым правительством ме-

рам по многим параметрам адаптировался к введённым против него 

санкциям. Но это - не означает полного решения всех проблем, стоя-

щих перед отечественным ОПК. Его развитие требует постоянных де-

нежных инвестиций и инвестиций человеческого капитала. Поэтому 

для отечественного ВПК главной угрозой будут не санкции против 

отдельных отечественных оборонных предприятий и КБ, а экономиче-

ские санкции против российской промышленности и банков, которые 

приведут к снижению финансирования оборонных программ. Так пра-

вительство РФ начало снижать расходы на силовой блок с 2017 года: 

если в прошлом году они совокупно составили 5,832 трлн рублей, то в 

2017-м — уже 4,779 трлн, а к 2019-му сократятся до 4,708 трлн рублей. 

Итого с 2016 года расходы на силовой блок упадут на 19,3% [5]. 

Таким образом, можно сделать следующие выводы: санкции про-

тив отдельных российских оборонных предприятий и КБ не привели 

российскую оборонную промышленность к кризису. Однако, вызван-

ное экономическими санкциями против России снижение финансиро-

вания сферы ОПК, несёт в себе самый серьёзный негативный эффект, 

который предстоит преодолевать в ближайшем будущем. 
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Сегодня как никогда остро стоит вопрос о необходимости форми-

рования качественного кадрового потенциала органов внутренних де 

Российской Федерации. Подготовка специалистов в этом направлении 

должна отвечать современным требованиям, предъявляемым обще-

ством к конкретному виду деятельности. Актуальность этого вопроса 

https://ria.ru/20150313/1052414034.html
https://www.golos-ameriki.ru/a/russian-arms-procurement-in-trouble/4799533.html
https://www.golos-ameriki.ru/a/russian-arms-procurement-in-trouble/4799533.html
https://interaffairs.ru/news/show/20943
https://regnum.ru/news/polit/2657036.html
https://ru.wikipedia.org/wiki/Экономика_России
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обусловлена рядом факторов, среди которых в качестве важнейших 

выступают социальные процессы в обществе и реформа системы обра-

зования в Российской Федерации в целом. 

С целью повышения уровня подготовки специалистов для орга-

нов внутренних дел Российской Федерации в Белгородским юридиче-

ским институтом МВД России имени И.Д. Путилина1 предприняты ряд 

нестандартных мер направленных на всестороннее вовлечение обуча-

ющихся курсантов и слушателей в обучение и тем самым повышению 

уровня образования. При этом значительное значение при подготовке 

высококлассных специалистов имеет и прогнозирование в деятельно-

сти профильных кафедр института.  

 Так помимо осуществления образовательного процесса и тесно 

связанных с ним воспитательной работы, работы с ветеранами и дру-

гими направлениями деятельности институт активно работает с терри-

ториальными органами МВД России, совместно с которыми проводит-

ся работа по совершенствованию форм и методов подготовки высоко-

профессиональных кадров, соответствующих современным кримино-

генным вызовам, а также складывающимся социально-политическим и 

экономическим условиям. Подготавливаемые сотрудники должны 

быть способны эффективно решать поставленные задачи с учетом по-

вышения престижа службы. Одним из направлений указанной работы 

является проведение анкетирования руководителей практик от терри-

ториальных органов МВД России с целью выявления проблемных ас-

пектов в подготовки специалистов, а также составления прогноза на 

подготовку необходимых специалистов. Кроме этого важно отметить, 

что анкетирование позволяет скорректировать и процесс обучения 

специалистов в частности уделения большего или меньшего объема на 

изучение конкретных тем профильных учебных дисциплин. Так в ка-

честве примера можно привести производство анкетирования руково-

дителей учебной практики курсантов 131 взвода факультета подготов-

ки дознавателей, проходящих практику в УМВД России по Белгород-

ской области в 2019 году. В ходе анализа представленных анкет про-

фильной кафедрой института (кафедрой уголовного процесса) скор-

ректирована программа подготовки специалистов в части увеличения 

объема часов самостоятельно подготовки при изучении ряда тем учеб-

ной дисциплины «Уголовно-процессуальное право (уголовный про-

цесс)» [1]. Кроме этого высказанные руководителями практик предло-

жения позволили профессорско-преподавательскому составу про-

фильных кафедр института спрогнозировать наиболее актуальные 

                                                           
1Далее – «институт». 
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направления научной деятельности курсантов и слушателей института, 

а также задали направления в части переработки материалов заданий 

практикумов, тематики курсовых работ и тематики выпускных квали-

фикационных работ.  

Отдельно стоит остановиться на прогнозировании в части акту-

альности научных исследований курсантов и слушателей института. 

Так согласно локальных нормативных правовых актов института кур-

санты и слушатели вправе при подготовке тем курсовых работ и вы-

пускных квалификационных работ выбирать тематику, которая наибо-

лее актуальна в деятельности органов внутренних дел. То есть, курсант 

или слушатель института «не привязан» к тематике, которая указана в 

методических рекомендация или закреплена приказом института (вы-

пускные квалификационные работы). При этом растет количество вы-

пускных квалификационных работ выполняемых на основе научно-

исследовательских работ.  

Данное направление, безусловно, наиболее перспективно и поз-

воляет сформировать у обучающегося все необходимые компетенции. 

При этом алгоритм деятельности курсантов (слушателей) института в 

данном направлении выработан четко и не нуждается в корректировке. 

При этом можно выделить следующие этапы данной деятельности. 

1. Курсант института при прохождении учебной практики на 3-

ем курсе института совместно с руководителем практики из числа со-

трудников территориальных органов МВД России выбирает наиболее 

актуальное направление деятельности. Возможно это проблемное 

направление деятельности конкретного подразделения МВД России. 

При этом осуществляется сбор эмпирического материала необходимо-

го для разработки конкретной темы. 

2. По результатам прохождения учебной практики происходит ее 

защита, и сотрудники института корректируют выбранное курсантами 

направление исходя из прогнозов совершенствования отечественного 

законодательства и научной составляющей темы. 

3. В течение 4-ого курса обучения курсанты разрабатывают ука-

занную тему в рамках деятельности научного кружка кафедры в части 

написания научно-исследовательских работ, статей, выступление на 

различных научных форумах и т.д. При этом курсант работает с кон-

кретным преподавателем, который с высокой долей вероятности ста-

нет его научным руководителем при написании выпускной квалифи-

кационной работы. Так по кафедре уголовного процесса при закрепле-

нии выпускных квалификационных работ на 2019/2020 учебный год из 

28 курсантов очной формы обучения (включая иностранных слушате-

лей) 18 выполняют выпускные квалификационные работы по темам, 
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разработанным ранее в период обучения в институте, при этом руко-

водителями всех 18 выпускных квалификационных работ являются 

руководители научно-исследовательских работ, ранее подготовленных 

по кафедре [1]. 

4. В период подготовки прохождения производственной, в том 

числе и преддипломной, практик курсанты получают задание на раз-

работку темы своей выпускной квалификационной работы, при этом в 

приказ и закреплении тем выпускных квалификационных работ за-

крепляется именно темы ранее разработанная курсантом (исходя из 

корректировки научным руководителем и прогноза о целесообразно-

сти разработки именно данной темы для деятельности органов внут-

ренних дел). 

5. В период прохождения производственной, в том числе и пред-

дипломной, практик слушатель (ранее курсант) выполняет задание, 

сформированное на кафедре, также собирает необходимые материалы 

для формирования выпускной квалификационной работы в оконча-

тельном виде. При этом осуществляется и научное сопровождение 

темы в части подготовки необходимых научно-исследовательских ма-

териалов.  

6. По окончанию работы по выпускной квалификационной рабо-

ты происходит ее публичная защита. При этом участие в ее защите 

происходит с представителями заказчиков специалистов – представи-

телей территориальных органов МВД России направивших слушате-

лей (ранее курсантов) на обучение. При этом как показывает практика 

именно слушатели, осуществлявшие подготовку выпускной квалифи-

кационной работы по указанной схеме наиболее хорошо подготовке к 

защите выпускной квалификационной работы, так как длительный 

период времени разрабатывали конкретную тематику и знают по ней 

практически все актуальные вопросы, как теории, так и правоприме-

нительной практики. Отдельно стоит отметить и практику публичных 

выступлений курсантов (слушателей) института по разрабатываемым 

темам, что позволяет выработать стрессоустойчивость при публичных 

выступлениях.  

Подводя итог необходимо отметить, что прогнозирование в дея-

тельности профильных кафедр образовательных организаций МВД 

России, при подготовки высококлассных кадров, имеет большое зна-

чение. Прогнозирование позволяет соорентировать будущих специа-

листов по наиболее актуальным направлениям будущей практической 

деятельности и позволяет сформировать необходимые компетенции, 

предусмотренные по конкретной специальности (направлению подго-

товки). 
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