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РАЗДЕЛ 1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ УПРАВЛЕНИЯ 
ЧЕЛОВЕЧЕСКИМИ РЕСУРСАМИ
ОБЕСПЕЧЕНИЕ ОХРАНЫ ТРУДА ПЕРСОНАЛА КАК УСЛОВИЕ ПОВЫШЕНИЯ ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОСТИ 
ОРГАНИЗАЦИИ

Авилова Ж.Н.

канд. социол. наук, доцент
кафедры социологии и управления БГТУ им. В.Г. Шухова

Кухарь Я.В.
магистрант кафедры социологии и управления

Института магистратуры  БГТУ им. В.Г. Шухова,

2 курс 

В настоящее время в сложных экономических условиях обеспечение оптимальных условий деятельности и охраны труда персонала в организации является ключевой задачей работодателя, которая касается не только оснащенности техникой и средствами индивидуальной защиты, но и вопросов уровня квалификации кадров. Охрана труда персонала позволяет предотвращать травматизм на работе, а также минимизировать социальные последствия. Проведение специальных мероприятий для каждого рабочего места гарантирует низкий или социально-приемлемый риск. Кроме того, обеспечение безопасных и комфортных условий трудовой деятельности сотрудников экономически выгодно любой организации, так как способствует увеличению производительности труда, увеличению трудового стажа, сохранению трудовых ресурсов и повышению профессиональной активности рабочих, что в свою очередь ведет к увеличению прибыли и повышению экономической эффективности организации.

Можно выделить следующие способы обеспечения охраны труда персонала:

1) правовые, которые подразумевают систему государственных стандартов безопасности и средства контроля их соблюдения;

2) социально-экономические, которые представляют инструменты стимулирования добросовестных работодателей со стороны государства;

3) организационно-технические, которые включают разработку организацией политики по выполнению требований законодательства по охране труда, определение задач и средств их решения;

4) санитарно-гигиенические, в которые входят мероприятия по снижению степени воздействия опасных и вредных факторов на работе;

5) лечебно-профилактические, к которым относятся психиатрические освидетельствования, медицинские осмотры и т. д.;

6) реабилитационные, которые подразумевают меры, помогающие восстановить трудоспособность и здоровье кадров, если они получили хронические заболевания или пострадали из-за несчастного случая в процессе трудовой деятельности [1]. 

Следует отметить, что государство стремится не допускать случаев травматизма и возникновения профессиональных болезней. В целях воздействия на работодателей, законодатели дополнили Кодекс об административных правонарушениях РФ новой статьей 5.27.1. Теперь недобросовестное отношение к охране труда влечет за собой уголовное преследование. 

Статистические данные свидетельствуют, что в организациях с правильно организованной работой по охране труда, эффективность производства намного выше, чем у менее ответственных конкурентов. Одной из причин является дисциплинированность персонала, которая минимизирует риски получения травм, поломок оборудования и нештатных ситуаций, как следствие – повышение производительности трудовой деятельности персонала. Кроме того, если добросовестный руководитель не ограничивается только обеспечением безопасных условий труда, а осуществляет работу по профилактике профессиональных заболеваний, создает условия для полноценного отдыха своих подчиненных, организовывает питание и питьевой режим в организации, то наблюдается рост прибыли и экономической эффективности организации.

Грамотно организованная работа по охране труда персонала, стимулирование соблюдения безопасности труда дают работникам чувство стабильности и безопасности. В результате снижается текучесть кадров, что также отражается на стабильной работе всей организации.

Работник любой организации обязан:

– выполнять требования охраны труда;

– использовать средства индивидуальной и коллективной защиты;

– обучаться безопасным методам и приемам выполнения работ, оказанию первой помощи при травмах;

– немедленно извещать руководителя об опасных ситуациях, несчастных случаях на производстве и об ухудшении состояния своего здоровья;

– проходить обязательные медицинские осмотры [2].

Помимо этого, сотрудник должен проходить инструктажи по безопасности труда, которые бывают следующих видов:

1. Вводный – проводится  при поступлении на работу.

2. Первичный – ожидает новых сотрудников на конкретном рабочем месте.

3. Повторный – обязателен для всего персонала, прошедшего первичный инструктаж. 

4. Внеплановый – осуществляется при изменении нормативных актов по охране труда, установке нового оборудования или после несчастного случая на работе.

5. Целевой – проводится для исполнителей разовых и особо опасных работ, ликвидаторов последствий чрезвычайных ситуаций и участников массовых мероприятий [3].

Главное право, которое имеет каждый работник, – это труд в условиях, соответствующих требованиям охраны труда. Обеспечивать эти условия обязан работодатель, который отвечает за безопасность персонала. Он же приобретает средства защиты и проводит за свой счет обязательные медицинские осмотры. Следует отметить, что отдельные категории сотрудников имеют право на дополнительные гарантии в сфере охраны труда (женщины и подростки).

Известно, что в организациях, где есть дополнительные условия, как общепит (столовая), место для разогрева еды, приготовления горячих напитков, разграничение рабочих мест, зоны отдыха, приятная эстетика помещения, санузлы, выше качество работы персонала, их энергичность и энтузиазм. Дополнительным фактором комфортной работы являются трудовые традиции, конкурсы и соревнования, ролевые игры, праздники в честь значимых для организации событий и другие способы поддержания в коллективе корпоративного духа и верности миссии организации.

Комфортные и здоровые условия труда способствуют улучшению самочувствия, настроения работника, а неприемлемые условия снижают качество трудовой деятельности, ведут к возникновению производственного травматизма и заболеваний. 

Таким образом, можно сделать вывод, что решение проблем, связанных с обеспечением благоприятных условий, в которых функционируют сотрудники организации, является наиболее важной задачей работодателя [4]. Разработка мероприятий и требований, которые направлены на устранение причин травматизма и возникновения профессиональных болезней, призваны создать безопасные и комфортные условия для трудового процесса персонала. Благоприятные условия труда становятся основным фактором, который оказывает непосредственное влияние на здоровье сотрудников, а также на производительность и безопасность труда персонала.
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В экономике Российской Империи периода начала развития капитализма широко использовалось отходничество членов крестьянских общин. По словам В.П. Воронцова, важность участия в заготовке леса для земледельческого населения заключается в том, что работа производится зимой, т.е. в свободное от сельскохозяйственных занятий время, и что эта работа дает возможность употребить в дело лошадь домохозяина, «которая при других обстоятельствах ни в чем бы не окупала ея прокормление в зимнее время»
.

Еще начиная с Закона от 1 июня 1882 г. «О малолетних, работающих на заводах, фабриках и мануфактурах»
 фабрично-заводское законодательство распространялось только на работников промышленных предприятий, откуда, в сущности, и пошло его наименование как «фабрично-заводское».

В дореволюционном гражданском законодательстве можно найти ряд примеров санкционирования государством применения норм обычного права. Так, Свод законов гражданских, устанавливая правила толкования договоров, определял, в частности, что «когда выражения, в договоре помещенные, не определяют предмета во всех его частях с точностью, тогда принадлежности оного изъясняются обычаем, если, впрочем, не определены они законом»
.
Дела по жалобам крестьян  находились в юрисдикции волостных судов. В те времена сосуществовали правовые системы: право официальное и обычное, причем наличествовало официальное признание действия отдельных обычно-правовых норм в сфере волостного судопроизводства
. Однако обычное право применялось и в мировых и даже в окружных судах. При этом обоснование требований сторон нормами обычного права являлось исключительным правом сторон, сам мировой судья эти нормы применить не мог, хотя и истолковывал их

Труд регулировался в основном нормами договора найма, структура и правила заключения которого формировались стихийно и официально никак не регламентировались.

По гражданскому законодательству трудовой артелью признавалось товарищество, образовавшееся для производства определенных работ или промыслов, а также для оправления служб и должностей личным трудом участников, за общий их счет и с круговой порукой
.

Однако артель нельзя в полной мере признать товариществом. Это (временное объединение крестьян для найма на работы, не «обремененное» уставом или договором. Здесь наличествуют некоторые признаки кооперации (например, крестьянин приводит лошадь в качестве «вклада»), но все же речь идет преимущественно о продаже личного труда.

В конце XIX в. артель понималась именно как временное объединение работников для достижения какой-то цели, после чего прекращавшее свою деятельность. Впрочем, были и стабильные коллективы, которые нанимались сделать определенный объем работ по договору подряда
.

Сторонами договора личного найма являлись лесопромышленник (обычно купец, поставляющий лес на завод) и крестьянин, временно свободный от работы на земле. Наниматься могли как отдельные лица, так и несколько лиц совместно. В последнем случае в договоре поименно перечислялись или все нанимающиеся, или лишь некоторые из них «со товарищами». Существует предположение, что непоименованные товарищи состояли в одинаковом юридическом положении по отношению к нанимателю, как и поименованные
. «У нас нет данных для ответа на вопрос, почему в одних случаях или в одних местностях… господствует наем одиночных рабочих, в других отдача выработки леса артелям»
, отмечал В.П. Воронцов.

Форма договора личного найма, как правило, была произвольной. Чаще всего он заключался в устной форме, причем даже не требовалось участия свидетелей. Однако в случае возникновения споров вставал непростой вопрос о представлении доказательств, поэтому иногда форма договора подвергалась особому регулированию нормами, опять же, обычного права. Так, в одной местности волостной сход прямо постановил: «выдать сельским старшинам особые книжки для записи договоров по найму рабочих и затем все словесные договоры о найме рабочих считать не имеющими никакой силы перед судом»
. Впрочем, некоторые авторы утверждают, что договор найма заключался обыкновенно письменно, записывался в книги сделок и договоров, находившихся при волостных правлениях

Сроки выполнения договора, как правило, обозначались с указанием как времени начала, так и времени окончания работы. Но нередко определялся лишь срок окончания работы. 

Таким образом, основные обязанности работников по договору рассматриваемого периода «относятся к самой работе как предмету найма»
. Однако в договоре могли предусматриваться и другие обязанности нанимающегося. Так, особо оговаривалась обязанность не уходить с работы, не прерывать ее до полного исполнения договора, «и никакой приплаты не требовать»
, а также не допускать прогулов. 

Прогул и вообще нерадение к работе, по словам С.В. Пахмана, происходили нередко по причине пьянства. Обыкновенно это обстоятельство влекло за собой наказание розгами или арест, а также обязанность отработать дополнительное время. Мог быть присужден и штраф, однако наниматели редко взыскивали в указанных случаях вознаграждение за убытки, потому что с рабочих часто и взять было нечего
.

В связи с этим в договор в подавляющем большинстве случаев включалось условие о круговой поруке. Такое условие ответственность «всех за всех» было характерно именно для артелей, но применялось повсеместно в лесозаготовительной промышленности. По словам В.П. Воронцова, круговая порука была выгодна как нанимателям, так и работникам. Работодатель освобождался от организации тотального надзора за работниками, поскольку, отвечая друг за друга, они сами были заинтересованы в том, чтобы каждый честно исполнял свою часть работы. Работники, отвечая друг за друга, могли надеяться получить заработок, «тогда как при отсутствии этого условия, многие из них, быть может, показались бы хозяину ненадежными»
.
Основной обязанностью работодателей являлась выплата заработной платы. По словам С.В. Пахмана, рабочая плата состояла обыкновенно в деньгах. Поэтому плата рабочему должна быть производима не иначе как деньгами, за исключением тех случаев, когда между хозяином и рабочим состоялось соглашение относительно замены денег каким-либо имуществом
. 

Забота о безопасности работ была делом исключительно самих работников, страхование которых осуществлялось лишь по инициативе некоторых  промышленников, а травмы и гибель были в порядке вещей. Например, по рассказу «Костромского Листка»,  на пристани лесопромышленника Т. нагружали беляну
, к ней были построены двое мостков: по одним входили, по другим сходили. Случилось так, что те и другие одновременно подломились, и все люди, находившиеся на них, полетели вниз. Многие работники получили травмы, вследствие чего должны были лечь в больницу. Двое мать с дочерью упали в воду и утонули, к их спасению не было принято никаких мер

Еще в качестве примера трудового законодательства этого периода можно привести историю работы акционерных обществ по строительству железных дорог. Общества были частными и государство должно было изменять трудовую законодательную систему в связи с их появлением и распространением.

Министерство путей сообщений было вынужденно заняться регламентацией рабочего времени железнодорожников. Постановления о регламентации рабочего дня относятся к 80-м годам XIX века. Но они носили рекомендательный характер и определяли относительные границы продолжительности рабочего времени «Продолжительность рабочего дня для мастерских была установлена с 1984 года в 10,5 часа»
. Паровозные машинисты и их помощники, а так же паровые кочегары получили нормированный день с 1883 года, стрелочники сцепщики вплоть до 1895 года имели рабочий день 12 часов и более
.
При рассмотрении проблемы продолжительность рабочего времени, необходимо учитывать сверхурочные работы, и специфику учета рабочего времени. Табели учета конца ХІХ – начала ХХ века не всегда указывают действительные размеры сверхурочного рабочего времени, а отражают и показывают время работы. Нужно иметь ввиду, что рабочий день в субботу и пред праздничные дни «равнялись семи часам» «засчитывались и записывались в табель 9 часов»
. К тому же, становится ясно из принятых правил учета рабочего времени сверхурочное время учитывалось по принятому на железных дорогах коэффициенту. Без учета, которого невозможно понять тот факт, что рабочий мог работать «трое суток подряд по 27 часов»
. Если учесть, что нужно принимать «3 часа за 2 часа действительного времени работы»
. Поэтому настоящие рабочее время составляло 12,5 часов.

Спецификация железных дорог в том, что они работают круглосуточно без выходных и праздничных дней. Официальный годовой рабочий период рабочих мастерских и депо — 250 дней. Среднегодовое количество рабочих дней в конце ХІХ – начале ХХ века было 300 в токарных и малярном цехах, 261 в кузнечном цехе. Наиболее продолжительное рабочее время было у паровозных бригад, сопровождающих товарные поезда. Помощники машинистов работали на 2-3 часа больше машинистов. Это связанно с необходимостью подготовки паровоза к рейсу и стоянки его в депо. Паровозные бригады отдыхали лишь во время прогрева котла, которая осуществлялась четыре раза в месяц и занимала несколько часов
.
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Вы никогда не задавались вопросом, почему же человечество постоянно воюет? Кто-то может привести разумные доводы, связанные с социальными противоречиями в противоборствующих странах, другие скажут, что всему виной религиозный вопрос, но на самом деле, ответ на данный вопрос довольно прост. Все военные конфликты происходят из-за желания людей иметь побольше ресурсов. Достаточно вспомнить Отечественную войну 1812 года, когда армия Наполеона Бонапарта, численностью более 600 тыс. человек, вторглась в Российскую империю [1, 32]. Этот поход имел только одну цель – как можно больше добыть чего-нибудь ценного. Что же такого ценного в плане ресурсов смогли добыть французы? Ни для кого не секрет, что после того, как русская армия оставила Москву захватчикам, с целью сбережения армии, иностранные войска тут же начали грабить этот легендарный город. Например, солдаты спилили с колокольни Ивана Великого крест, думая, что он золотой. Они выносили из Кремля многочисленные ценные предметы русских царей, а также золото и серебро. Не отставал от этого и сам Бонапарт, тоже вывозя из Кремля ценные вещи. Эта война принесла русскому народу большое количество бед и разрушений, однако, вернемся к вопросу о том, почему же человечество воюет? Ведь если смотреть в контексте данного примера, то с французской армией все понятно, они пришли на Русскую землю исключительно пограбить, но за что тогда воевал русский народ? Конечно, русские войска сражались прежде всего за Родину, и ни о каких бы то ни было грабежах не могло и идти речи, поскольку данная война на то и Отечественная, ведь она приобрела характер всенародной. Русский народ прекрасно понимал, что он воюет прежде всего за свою землю, а если война приобретает характер всенародной, то захватчикам будет довольно трудно подавлять очаги партизанского противодействия, а также контролировать захваченную территорию. Таким образом, можно подвести итог о том, что захватнические войны ведутся, как правило, за ресурсы, а вот народные войны ведутся исключительно за свободу и независимость Родины, но что же принес захватнический поход французской армии? Конечно, императорские войска Наполеона Бонапарта разжились на этой войне довольно неплохо, но и жертв среди личного состава армии было достаточно много, что в будущем сильно скажется на удержании ранее захваченных территорий Европы. А в конечном итоге проигранная французами война нанесет огромный урон мощи империи, от которого она так и не оправится, ведь далее Париж будет взят союзными войсками, а Наполеон Бонапарт отречется от престола. Франция в ходе Отечественной войны 1812 года затратила довольно большое количество людских и материальных ресурсов, если вопрос с материальными ресурсами не стоял довольно остро, поскольку в случае чего, можно было увеличить объемы выпуска военной продукции, например, орудий и мушкетов, то вот с людскими ресурсами не всё так просто.

Михаил Илларионович Кутузов не просто так настаивал на том, что очень важно беречь армию, потому что армия это прежде всего людской ресурс, который не стоит тратить попусту, он не зря настоял на том, чтобы после окончания Отечественной войны подготовиться к заграничному походу, а не бросаться в погоню за Бонапартом. Здесь можно увидеть довольно сильный стратегический ум русского командующего, потому что если бы русские войска бросились в погоню за Наполеоном, то жертв среди личного состава русской армии было бы гораздо больше, ведь необходимо было организовать поставки продовольствия на всем пути следования, а также большое количество раненых вносило коррективы в планы русского штаба. Так что же это такое «людские ресурсы»? Если оценивать военный потенциал какой-либо страны, то «людские ресурсы» – количество населения, которое можно мобилизовать для ведения войны. Как правило, большим запасом людских ресурсов обладают страны с внушительным количеством населения страны. Например, самой многочисленной армией в мире является армия Китая, поскольку эта страна находится на 1 месте по количеству населения страны. Насколько важен столь необычный вид ресурса – «людской»? [2, 191] Для того чтобы ответить на этот вопрос отправимся в 1914 год, когда немецкая армия пытается реализовать план быстрого захвата Парижа, а в будущем и разгрома Франции, но почему немцы так сильно спешили? Дело все в том, что Германия обладала к моменту начала войны довольно сильной промышленностью, сильной армией, а также внушительным флотом, который мог потягаться с Британским, но ресурсов в Германии было довольно немного, по этой причине немцам нужно было заставить капитулировать Францию как можно раньше, ведь если война затянется, то победа от Германии ускользнет. К сожалению для Германии, так и случилось. В 1914 году немецкое наступление «захлебнулось» на реке Сомма. Французы называют данное событие «чудо на Сомме», исходя из чего характер боёв на западном фронте принял затяжной характер, и война приобрела новый смысл, а именно – началась война на истощение людских и материальных ресурсов, в которой у немцев шансов на победу почти не было. Ведь ни для кого не секрет, что в стране к концу войны была очень сложная ситуация с продовольствием. Плакаты гласили, что в сей трудный для немецкого народа час стоит потерпеть. [3, 304] Ситуация со продовольствием была настолько катастрофической, что плакаты в качестве примера приводили тот факт, что ворона довольно съедобная птица, которую вполне можно употреблять в пищу. В результате истощения ресурсов Кайзеровская Германия потерпела поражения в Первой Мировой войне. Через двадцать с небольшим лет уже Гитлеровской Германии удастся реализовать план молниеносной войны – блицкриг, который будет основываться на стремительном прорыве танковых и моторизованных соединений на узком участке фронта, а затем заход в тыл вражеским войскам, что впоследствии приводило к большим потерям среди личного состава вражеских армий.

Исходя из всего ранее упомянутого, можно сделать вывод о том, что многие войны человечество ведет исключительно за ресурсы, именно ресурсы как материальные, так и людские вносят свои коррективы в амбиции тех или иных стран. Грамотное распределение ресурсов довольно важно, поскольку если неправильно распределить те или иные ресурсы, то можно получить довольно удручающий результат:  могут разгораться различного рода социальные проблемы или на мировую арену могут выходить политические деятели, которые будут выстраивать свою политику в надежде на изменение тех или иных вопросов. Примером тому может послужить февраль 1917 года, когда Петроград взорвался от социальных противоречий и от неправильного распределения такого ресурса как еда. Перебои в поставке продовольствия, неправильные условия хранения хлеба привели к восстанию в столице Российской империи. Именно восстание февраля 1917 года поспособствовало приходу на политическую арену многих политиков, обещавших решить политические, социальные и экономические проблемы. [4, 143] Подумать только, из-за неправильной организации распределения ресурсов пала монархия – государственный строй, который существовал на протяжении всего существования Российского государства как такового. Подводя итог, хочется заметить, что проблема грамотного распределения и использования ресурсов была актуальна всегда, именно ресурсы по своей сути являются той самой движущей силой, из-за которой многие государства развязывают войны.
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Проблемы демографии, как во всем мире, так и в России заслуживают пристального внимания со стороны исследователей, политиков, государства, а также каждого конкретного человека.

Рождаемость для каждой страны это самый важный из демографических процессов, именно он связан с воспроизводством населения. В нашей стране ученые давно интересуются и анализируют данный процесс и говорят о том, что нужно глубже проводить анализы, чтобы установить факторы, которые влияют на рождаемость. Чтобы использовать различные установленные факторы необходимо управлять рождаемостью и повышать ее.

В наши дни особо значимыми в демографических вопросах стали два направления. Одно из них представлено в работах А.И. Антонова и В.А. Борисова и касается толкования теории семейного кризиса и исторического снижения потребности в детях; другое – теория модернизации. В связи с тем, что детскоцентризм предполагает бездетность, это приведет общество в тупик. Решение проблемы депопуляции может быть достигнуто лишь при условии ведения мощной социальной политики, которая ставит ориентиры на образование нового социума.

Рождаемость в узком смысле является объективным результатом жизнедеятельности населения. Поэтому число имеющихся детей, является частью того целого, что именуется образом жизни индивидов, принадлежащих к тем или иным сообществам. В то же время рождаемость как явление является следствием множества детородных поведений, наделенных волей и сознанием индивидов, то есть имеет социально-психологический аспект, характеризующееся детородными установками индивидов, нормами, идеалами, результаты исследования которых нельзя игнорировать при совершенствовании мероприятий демографической политики[1].
Современное неудовлетворительное состояние детородной деятельности в России является одним из основных проявлений демографического кризиса. Большинство брачных пар ограничивается рождением одного ребенка, или остается бездетными.

В связи с этим уровень рождаемости в России является низким. Суммарный показатель рождаемости в России составляет 1,3 ребенка на женщину, в то время как для так называемого нулевого прироста населения при данном уровне смертности он должен составлять 2,3 ребенка.

Снижение детородной активности в современных условиях в основном связано с борьбой между необходимостью иметь детей, становиться родителями и другими элементарными потребностями. 

Воспроизведение совокупной потребности людей в детях в России происходит в параметрах, которые находятся на таком уровне, что не могут обеспечить выход из депопуляции.

Безусловно, нехватка средств на содержание и воспитание детей мешает удовлетворить существующую потребность в детях. Для большинства населения – это именно так. И именно на этом выводе базируются меры демографической политики в отношении помощи семьям с детьми. Но, разрабатывая меры по улучшению условий детородной деятельности, нельзя не учитывать то обстоятельство, что суть «проблемы рождаемости» в экономически наиболее развитых странах современного мира, которые уже завершили «демографический переход», заключается в том, что отсутствуют те потребности в количестве детей в семье, удовлетворение которых обеспечивает самовоспроизведение населения, то есть отсутствуют совокупные генеративные потребности населения в том размере, без полного удовлетворения которых не может сохраниться населения стран в достигнутой качества и количества. 

Урбанизация стала фактором, который очень часто определяет рождаемость. Поскольку урбанизация предполагает большое количество дешевой рабочей силы, которая прибывала в основном из сельских территорий, число городских жителей увеличилось. В середине XX века треть жителей СССР составляло городское население, а к началу 90-х годов прошлого столетия уже три четверти стали горожанами. Значительный и быстрый рост связан и с изменением образа жизни, неким разобщением, разрывом соседских связей. Бесспорно, это вызвало уменьшении количества детей в семьях жителей города. На настоящий момент 73% жителей страны – городское население.

После того как в нашей стране за последние 10 лет произошли различные социальные и экономические преобразования уровень демографии в нашей стране тоже упал [2]. Уровень настолько низок, что аналитики считают его катастрофическим. Уже начиная с 1992 года наблюдается сокращение рождаемости в России. Это обусловлено тем, что уровень смертности растет, а уровень рождаемости снижается.

Согласно прогнозу, к 2021 году численность населения упадет на 7% и в будущем эта тенденция будет сохраняться и даже снижаться еще. Единственное, миграционный прирост поможет сдержать резкое падение рождаемости в нашей стране, он будет играть роль сдерживающего фактора. Однако, положительный миграционный прирост не будет компенсировать естественную убыль.

Анализируя данные 2020 года по показателю постоянных жителей в нашей стране, заметим, что мы занимаем 9 место по численности населения в мире. Количество постоянных жителей на январь 2020 года составляет почти 150 миллионов человек. Если рассматривать углубленно численность населения в России, то можно сказать, что она увеличивается только за счет роста городского населения. С 2012 года городское население выросло почти на 4 миллиона человек. Если анализировать численность сельского населения, то оно уменьшилось почти на один миллион, более подробные данные предоставлены в таблице 1.

Таблица 1 
Рождаемость, смертность, естественный прирост 
сельского населения РФ
	Год
	Всего, чел.
	На 1000 чел. населения

	
	родившихся
	умерших
	естественный

прирост
	родившихся
	умерших
	естественный

прирост

	2012
	420506
	708173
	–287667
	11,0
	18,6
	–7,6

	2013
	435097
	665458
	–230361
	11,4
	17,4
	–6,0

	2014
	489381
	635034
	–145653
	12,9
	16,7
	–3,8

	2015
	519127
	632425
	–113298
	13,7
	16,7
	–3,0

	2016
	524072
	612952
	–88880
	13,9
	16,3
	–2,4

	2017
	525055
	606782
	–81727
	14,0
	16,1
	–2,1

	2018
	526582
	569024
	–42442
	14,1
	15,2
	–1,1

	2019
	546410
	552700
	–6290
	14,7
	14,8
	–0,1


Проведя анализ таблицы 1, можно сказать, что период с 2012 по 2019 года общий коэффициент по рождаемости был увеличен на 3,5 человека на тысячу человек населения. За рассматриваемый временной период наблюдается и рост коэффициента рождаемости. Данный коэффициент рассчитывался по количеству детей на одну женщину. Данный коэффициент с 2012 по 2019 год был увеличен с 11,0 до показателя 14,7. Коэффициент рождаемости в сельской местности растет. Это происходит, потому что государство приняло правильную политику, которая была направлена на рост рождаемости и поддержания семей с детьми. Если анализировать рождаемость у молодых женщин, то здесь можно заметить снижение данного коэффициента. А вот у несовершеннолетних детей в возрасте от 15 до 17 лет, с 2013 года наблюдает рост рождаемости.

Таким образом, можно сделать вывод, что современное положение детородной деятельности в России находится в неудовлетворительном состоянии. Это является одной из основных причин настигшего нас демографического кризиса. Сейчас мы наблюдаем тенденцию к снижению количества детей в семье. По данным Госкомстата большинство россиян в наши дни считает наиболее приемлемым иметь одного ребенка. Если раньше абсолютно нормальным явлением было 3-4 ребенка в семье, то сейчас многодетные семьи стали встречаться гораздо реже. Но, как и прежде для семей сельских жителей характерно большее количество детей, чем для городских семей. Большинство семей предпочитают иметь только одного ребенка или вообще отказываются от роли родителей, оставаясь бездетными. Вследствие всего вышеперечисленного уровень рождаемости в стране крайне низок. Ее суммарный показатель достигает отметки 1,3 ребенка на женщину. Следует особо обратить внимание на тот факт, что нулевой прирост населения при данном уровне смертности должен составлять не менее 2,3 ребенка.

Государство уделяет большое внимание демографической ситуации, сложившейся в России, принимает активное участие и твердую позицию в отношении улучшения демографической ситуации. Реализуется ряд мер для поддержания активной политики в области демографии. Все они целиком и полностью направлены на материальное стимулирование рождаемости, снижение предотвратимой смертности. 

В заключении необходимо отметить, что в сложившихся условиях современного развития общества демографическая политика играет все большую роль в развитии экономики страны, социальной сфере, внутренней и внешней политике. Только при определенных уровнях численности и качественного состава граждан страны возможно решение определенных стратегических задач в различных областях человеческой деятельности.
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Деятельность сотрудников, направленная на достижение результата, зависит не только от их способностей и навыков. Эффективность работы достигается при высокой степени заинтересованности и желании работать. Для руководителя часто актуален вопрос: как сделать так, чтобы подчиненный захотел работать с удовольствием? Ответ заключается в выполнении самим руководителем весьма важной функции – создании условий для мотивации работников и осуществлении ее на практике. 

Эффективная мотивация персонала позволяет сформировать штат из инициативных и ответственных сотрудников. Одним из способов стимуляции является материальная мотивация персонала, которая может осуществляться в виде денежных и неденежных поощрений.

Возможно ли, что система материальных вознаграждений поможет служащим повысить свою работоспособность и прийти к самоконтролю? Конечно, достойная заработная плата, рассчитанная на основе информации о выплатах конкурирующих фирм, заставляет работников демонстрировать высокий уровень работоспособности.

Мотивирующее воздействие используемых в организации форм оплаты труда тем выше, чем сильнее они связаны как с реальными рабочими показателями отдельных работников, так и с результатами, достигаемыми подразделением и всей организацией. Деньги являются достаточно сильным мотиватором только в том случае, если работник считает оплату своего труда справедливой и видит связь между результатами своей работы и оплатой труда. Грамотная тактика премирования с прозрачным контролем результатов мотивирует на выполнение плана.

Для многих руководителей при рассмотрении вопросов, связанных с материальной мотивацией подчиненных, основной проблемой является невозможность платить людям такую заработную плату, которая в полной мере удовлетворяла бы их ожидания, поэтому используемые в организации различные формы материального стимулирования подкрепляются различными неденежными формами поощрений. Эффективность комплексного подхода к мотивации персонала обусловлена тем, что поведение человека, его рабочие результаты не определяются исключительно денежной мотивацией. Человек имеет значительное число не связанных с деньгами потребностей, которые оказывают существенное влияние на его работу. Используемые различными организациями льготы для персонала призваны добиться улучшения трудовой мотивации через удовлетворение широкого круга потребностей.

Привлечь и удержать ценного сотрудника, повысить эффективность персонала, улучшить слаженность коллектива – всего этого можно добиться с помощью материальной мотивации.

В любой организации мотивацией персонала необходимо управлять и воздействовать на нее. Для релевантного управления мотивацией сотрудников необходимо проводить оценку различных мотивационных рычагов (стимулов), представляющих собой систему. Оценка мотивации персонала является ключевой задачей комплексной кадровой политики по оценке сотрудников, которая и позволяет выявить степень заинтересованности персонала в достижении конкретных результатов.

Базовым этапом в формировании методического обеспечения мотивации персонала в современных производственных системах, является оценка (измерение, диагностика) уровня мотивации персонала в организации. Она необходима для принятия решений менеджментом компании о «направленности» управленческих действий в системе материальной и нематериальной мотивации персонала организации [2].

Вопросы формирования мотивации к труду поднимаются специалистами различных областей психологии, экономики, социологии, что находит отражение в разработке различных теорий и методик. И несмотря на обширную теоретическую базу оценка эффективности системы материальной мотивации персонала представляет собой сложную методическую проблему. В структуре личности большинство теоретиков выделяет устойчивые обобщенные мотивы и стимулы, которые и являются основой методов оценки материальной мотивации.

Знание методов оценки материальной мотивации и грамотное их использование позволяет не только повысить отдачу работников, но и дает руководителю возможность лучше понять своих подчиненных. Это и есть искусство управления людьми: умение точно выбрать самый действенный метод воздействия, знание сильных и слабых сторон персонала, способность воодушевлять и заряжать на самоотверженную работу разных людей.

Методы исследования материальной мотивации персонала могут быть самыми разнообразными и зависят от проработанности системы материальной мотивации на предприятии, общей системы управления и особенностей деятельности самого предприятия.

Одним из распространенных методов исследования является эмпирическое. Эмпирическое исследование может осуществляться на основе анкетного опроса персонала организации.

Опрос или анкетирование является одним из наиболее широко используемых методов оценки мотивации работников. Он позволяет за короткое время получить важную информацию о мотивации значительного числа работников. Мотивирующее анкетирование – хороший способ понять, насколько работники удовлетворены существующим уровнем условий.

Например, анкета изучения поощрений, разработанная исследователями в области мотивационного менеджмента Курбатовой М.Б., Магура М.И. и Травиным В.В., позволяет увидеть разницу между ожиданиями сотрудников и реальностью, а также выбрать наиболее актуальные варианты поощрения [5].

Опросник удовлетворённости работой П. Спектора используют с 1985 года. Он состоит из 36 вопросов и оценивает аффективную реакцию индивида на работу и ее специфические аспекты. С его помощью можно лучше понять, доволен ли работник зарплатой, карьерным ростом, руководителем, льготами и дополнительными выплатами, коллегами, информированием о происходящем в компании и тем, как выполняются договорённости внутри коллектива [3].

Методика оценки мотивации личности Соловьева С.В. позволяет измерить у человека выраженность шести основных мотивов к работе: профессия, творчество, власть, деньги, коллектив, работа. С помощью теста оценивается общий уровень мотивации человека к работе (желание работать), что помогает подобрать наиболее эффективные методы для мотивации [4].

Также хорошим примером, иллюстрирующим применение алгоритма оценки системы материальной мотивации труда, являются методы описания ситуации и метод уточнения ограничений, предложенные Кибановым А.Я. и его коллегами [1].

В основе метода описания ситуаций лежит отображение характеристик трудового поведения персонала, описывающих как общую мотивацию работников, так и ее материальную составляющую. После этого ведется сравнение полученных описаний с «полюсами эффективности и неэффективности» работы персонала.

Сущность метода уточнения ограничений заключается в оценке ответов на вопросы, которые призваны охарактеризовать ограничения руководства организации, связанные с материальным вознаграждением и влиянием руководителя на коллектив. Данный метод может применяться как часть оценки ограничений на первоначальном этапе формирования системы материальной мотивации труда персонала и распределения полномочий и ответственности.

На первом этапе проводится оценка ограничений возможностей материальной мотивации.  На втором этапе происходит оценка влияния руководителя на коллектив.

Отрицательные ответы на поставленные вопросы на первом этапе говорят о том, что в распоряжении руководителя существует нехватка инструментов материальной мотивации, а на втором – о низкой степени влияния руководителя на трудовой коллектив и необходимости совершенствования системы материальной мотивации труда персонала.

Таким образом, можно заключить, что в условиях глобализации рынка труда и поиска руководителем идеального сотрудника, вопрос о способах измерения материальной мотивации персонала стал более острым и актуальным При изучении научных трудов в области мотивации труда можно заметить явный дефицит в обосновании и разработке методик оценки и анализа материальной мотивации труда. Описанные методики не являются популярными научными разработками в области мотивации персонала, так как носят конкретный характер и позволяют получить более полное представление о материальной составляющей мотивации труда.
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Василий Сталин – младший сын «Великого Вождя» Иосифа Виссарионовича Сталина и Надежды Сергеевны Аллилуевой. Василию досталась непростая судьба. Детство было трудным. Мать и отец практически все время проводили на работе. Мальчик родился 24 марта 1921 года, с согласия матери и отца сразу был записан Василием Сталиным, а не Джугашвили. В три года его отправили в детский дом, но после рождения дочери Светланы Надежда и Иосиф всё-таки забрали Василия обратно. Основными чертами характера Василия Сталина с раннего детства были: жажда власти и доброта. В этом заключалась противоречивость его натуры. Ровняясь на Робин Гуда, он старался быть бескорыстным, отзывчивым, щедрым. Со временем эти качества перерастали в стремление всегда быть лидером. Его сестра Светлана писала: «Он чувствовал себя наследным принцем».

Мать Василия покончила с собой 8 ноября 1932 года. У сестры и брата Надежды Аллилуевой также были проблемы с психикой. Этим можно объяснить и поведение Василия Сталина, в некоторых его действиях прослеживалась неадекватность, по жизни его преследовала тяга к спиртному. После смерти матери он стал мнительным и холодным. А отец И.В. Сталин с детьми больше не жил.  

Студенчество. Июнь 1937 года. Прославленный авиа перелёт через Северный полюс в Америку. В. Сталин хотел быть похожим на В. П. Чкалова, и загорелся мечтой стать военным лётчиком. В авиационное училище ему пройти не удалось в силу возраста, но выход из положения все же нашли. Начальник охраны Сталина – Н.С. Власик помог с поступление в Качинскую школу летчиков истребителей в Крыму. Но это не помогло исправить девиантное поведение сына вождя. В первый же день он солгал о том, что отец прибудет на отдых в Севастополь и заедет, вероятно, в Качу. Всё это он сделал ради увольнительных, еды из офицерской столовой и комнаты в общежитии командного состава. Узнав об этом И. Сталин был в ярости, и тут же распорядился, чтобы сына лишили всех привилегий. 

Начало семейной жизни В. Сталина. В 1940 году на катке Василий познакомился с невестой своего друга – известного хоккеиста Владимира Меньшикова – Галиной Бурдонской. Студентка полиграфического института сразу приглянулась ему. Борьба за неё была серьёзной, он вынужден был соперничать с товарищем. Это было первое состязание лётчика на земле. По ночам он часто приезжал к подъезду возлюбленной с букетами цветов, устраивал показательные полеты над её домом. Сын вождя мог себе это позволить, и Бурдонская не смогла устоять.

Отец не присутствовал на их свадьбе, он считал, что девушка зря связалась с его сыном, так как считал его недалёким.

Спустя год у молодожёнов родился сын, но Василий недолго смог сохранять верность жене и закрутил роман с Ниной Орловой. Она была женой известного кинодокументалиста, который сначала грозился убить Василия. Орлова вернулась к мужу, а младший сын Сталина получил 15 суток ареста по распоряжению отца. 

Участие В. Сталина в Великой отечественной войне. Во время Великой отечественной войны Василий получил должность инспектора при главном штабе ВВС. Во время воздушной тревоги ночью 9 сентября Сталин был замечен с девушкой, въехав в ангар на своём автомобиле в нетрезвом состоянии, он стал просить, чтобы ему дали взлететь, на что, разумеется, получил отказ.

Положение его отца сильно влияло на карьерный рост сына. В декабре он получил звание «майора», несмотря на его постоянные выходки, а спустя три месяца дослужился и до «полковника», хотя на тот момент ему был лишь 21 год. Любого другого офицера за такие некорректные поступки отправили бы под трибунал, но несмотря на всё Сталин любил своё дело, он был азартным лётчиком и храбрости ему было не занимать. Знавшие его говорили, что он был лучшим в военно-воздушных силах. В 1942 году полк продолжил боевые действия под его командованием, но вскоре Василий был отстранён по глупости «за пьянство и разгул». 

Однажды с товарищами Сталин решил порыбачить, погода была нелётной, а рыболовных снастей у них не было. Решением командующего было взять реактивный снаряд и бросить его в воду. Но, к огромному сожалению, он взорвался в руках у инженера, того разорвало на части. 

Позже в Германии сыну вождя позвонил В.М. Молотов, чтобы сказать ему о том, что он назначен командующим ВВС Московского военного округа. На тот момент ему было почти 25 лет. 

Вторая любовь Василия Сталина. Личная жизнь у Василия в послевоенное время не складывалась. Жена уехала, а дети остались с ним. Вторая жена Сталина – дочь военного начальника Екатерина Тимошенко. Свой брак они зарегистрировать так и не смогли по причине того, что развод с Бурдонской не был оформлен. Василий стал бывать дома всё реже, его увлек спорт, детям от этого приходилось несладко, вторая жена забывала их кормить, относилась очень равнодушно. 

Спортивные увлечения В. Сталина. Новым увлечением сына вождя стал спорт. Он создал футбольную и хоккейную команды, участниками которых стали лётчики. Помимо всего этого Василий стал предводителем федерации конного спорта. В его руки попали лучшие спортсмены – Тарасов и Бобров. На протяжении долгого времени Василий Сталин вёл скрытую борьбу с Л. Берия – тренером «Динамо». В его поступках по отношению к сопернику прослеживалась явная ревность к отцу, потому что Берия всеми силами пытался приблизиться к Иосифу Сталину. 

Третья жена В. Сталина. В те же годы Сталин познакомился со своей третьей женой. Ею стала многократная чемпионка СССР по плаванию, заслуженный тренер РСФСР ( Капитолина Георгиевна Васильева. Возлюбленная была с ним в самые трудные годы его жизни после смерти вождя народа, к тому же, она была полностью одобрена отцом, так как была очень скромной. Капиталина также пережила с ним и лучшие годы, жили они в большом особняке в центре Москвы, к ним часто заезжали знаменитости, в карьерном росте на тот момент все тоже складывалось хорошо.  В 1953 году от Василия ушла и третья жена, причиной тому стали запои сына вождя. В то время он сильно боялся за своё будущее из-за многократных конфликтов, потому что понимал, что после смерти отца станет для своих соперников мишенью. От этих мыслей он всё чаще тянулся к спиртному. 

Смерть И.В. Сталина. 9 марта 1953 года ушёл из жизни вождь народа – Иосиф Сталин. В жизни Василия началась черная полоса. За ним постоянно стали наблюдать и прослушивать телефонные звонки. Хоть Василий и не претендовал на место отца, все боялись не этого, а того, что он слишком много знает. Этого новоиспечённое правительство позволить, разумеется, не могло. Василия арестовали. Дело его вёл не малоизвестный следователь, славившийся особой жестокостью. В. Сталина уличали в самых разных проступках: растрата государственных денег, пьянство, курирование строительства спортивных объектов. В то время, когда Василий находился в тюрьме, партийные верхушки сражались между собой, это отвело его от расстрела, под который попал его следователь Влодземирский и соперник Берия. Но вскоре Хрущев и Маленков стали думать о том, как убрать и Василия, он казался им опасным. 2 сентября 1955 года Сталина обвинили в антисоветской пропаганде. Статься номер 58, составленная его же отцом. Его направили во Владимирскую тюрьму вместо лагеря, где он отбывал наказание не под своей фамилией и не под своим отчеством. Хрущев не знал, что делать со Сталиным младшим, в письмах родным Василий постоянно упоминал о секретах власти, но состояние его здоровья было критическим, поэтому и в тюрьме постоянно держать его было нельзя, Хрущёв не хотел брать на себя такую ответственность. 

Вскоре Хрущёв вызвал сестру Василия Светлану, под её ответственность сына бывшего вождя отпустили. 

95 дней свободы Василия Сталина. Cразу же после освобождения из тюрьмы Василию Сталину вернули звание генерал-лейтенанта, назначили пенсию в 3000 рублей, выделили дачу и 3-х комнатную квартиру, а также компенсировали всё выплатой в 30 000 рублей. Тут же был издан приказ об увольнении Сталина по состоянию здоровья с воинской службы. В новую квартиру Василий долго звал первую жену – Бурдонскую, но она не могла смириться с ним. После многочисленных ссор с родными Василий снова запил. 
Четвертая жена Василия Сталина. Ближе к сорока годам генерал в отставке начал чувствовать отвратительную боль в ногах, проблемы с сосудами и ранение всё чаще напоминали о себе. Знаменитый тогда хирург Александр Бакулин сказал Василию, что причиной его смерти может стать сердечный приступ, Сталина определили в военный госпиталь, где он встретил очаровательную медсестру Марию Нусберг. Она была очень загадочной, из-за чего позже её станут винить в непонятной смерти Василия. Их отношения многим казались очередным романом, он ухаживал за Марией очень красиво, каждый день поджидая её на лестнице или в процедурном кабинете. Новость о новой истории любви генерала-пьяницы разлетелась довольно быстро. Многие предупреждали Василия, чтобы он был осторожным с новой пассией, ведь в госпитале она появилась незадолго до того, как туда обратился Сталин. 

24 марта 1960 года Сталин отмечай свой сорокалетие, хотя в тот день ему исполнилось 39. Новая возлюбленная все время была рядом. Для Хрущева Сталин младший стал большой проблемой, он не знал, как устроить его на работу. Хоть в тюрьме он успел познакомиться с токарным делом, Хрущеву не хватило духу поставить за токарный станок сына бывшего вождя народа. 

В то же время Василий Сталин решает переехать в Китай, ведь Мао Дзе Дун был большим другом его отца и считал поведение Хрущева некорректным, опубликовав статью с обвинениями в адрес СССР. Хрущеву новость о желании Василия сообщили сразу же после того, как тот был замечен на выходе из Китайского посольства. На следующий же день он снова оказался в Лефортово. На этом его свободная жизнь была окончена. Навсегда. Последняя надежда на полноценную жизнь рухнула. 

Смерть В. Сталина. За Василием вели постоянное наблюдение. Его сослали в ссылку в Татарстан, где он умер стремительно при непонятных никому обстоятельствах. Но до этого его заселили в квартиру, которая была оформлена на Марию Нусберг, которой удалось расписаться с ним, несмотря на все законы. Этого до неё не удалось сделать ни Васильевой, ни Тимошенко. Жена появилась в Казани спустя две недели. Василия постоянно заставляли сменить фамилию, но он всегда говорил о том, что родился Сталиным, Сталиным и умрёт. Спустя некоторое время ему всё же пришлось поменять Сталина на Джугашвили. 

19 марта 1962 года Сталин ушел из жизни, многие считали, что в этом ему помогли. Версий было очень много. Вскрытие делали прямо в квартире, за несколько часов до приезда родственников Василия, это казалось очень странным. Один на один с родными тело умершего не оставляли, о причинах тоже говорили невнятно, приписывая смерть от алкоголя. Новая власть добилась того, чего хотела, Василий был похоронен под фамилией Джугашвили. Мария Нусберг в глазах народа так и осталась загадкой, многие документы засекречены по сей день. Предполагается, что она была агентом КГБ, но так это или нет, уже никто не узнает.
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В период сложных экономических преобразований рыночных отношений для успешного функционирования предприятия необходимо изучение, анализ и практический выход из множества проблем на основании принятия научно-обоснованных управленческих решений. Одна из основных проблем – это корректировка стратегии организации. В формулировках, теоретико-методологических основах и методах исследования многими учеными и практиками предлагается авторский подход к совокупности теории, концепции и методов. Так, с точки зрения канадского экономиста Генри Минцберга: «Cтратегия – это план и рациональный просчитываемый процесс» [2].

По мнению американского экономиста Филиппа Котлера: «Cтратегия – это интегрированная концепция, задача которой обеспечить долгосрочное выживание путем активного взаимодействия с конкурентами с учетом их возможностей и исходящих от них угроз» [3].

С нашей точки зрения, Стратегия – это обобщающая модель действий, необходимых для достижения поставленных целей, путь координации и распределения ресурсов организации с поэтапным процессом реализации поставленных задач.

Мы предлагаем к рассмотрению эту обобщающую модель, представленную на рисунке 1. 
Одной из основополагающих компонентов функционирования организации является ее взаимосвязь с внешней и внутренней средой.

В качестве инструмента анализа и диагностики содержания и особенностей стратегии предприятия можно предложить научно-обоснованный метод SWOT-анализ внутренней среды (сильные и слабые стороны, возможности и угрозы), финансовый анализ. При диагностике внешней среды – анализ потребителей, отраслевой анализ, а также системный анализ, позволяющий выбрать оптимальную технологию управленческого воздействия. 
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Ko>pdHIHEHT XapaKTepH3yeT 0TI
TIOCTOSHHBIX PAGOTHHKOB B CTPYKTYpe
KagpoB

KosddumueHT o6mero
060poTa paGodei CHIB

Ko>dHIHEHT XapaKTepH3yeT YPOBEHb
TIOCTOSHHO PaGOTAIIHX Ha
TPENPHATHHE

OGo3HauecHHE

Yy, - CIHCOYHAS THCICHHOCTH B CPETHEM 3a IEPHOJ. UelL.:

Yy, - YHCII0 IPHHATHIX Ha paGOTy paGOTHHKOB, YElL;

;g - 9ACTI0 BRIGHIBIIHX C PaGOTHl PAaGOTHHKOB 3 IIEPHOJ, YEIL.;

Uyex -TEKyYeCTh KAJpOB, T.€. UHCIO YBOJIEHHBIX IIO COTTAINEHHIO
CTOPOH H 32 HApYIIEHHE TPYA0BOH JHCITHILTHHEL, 4E1L.;

Uper - IHCIIO PaGOTHHKOB, MPOPAaGOTABIIHX BECH OTUECTHBIH IIEPHO,

el;

Yy — ciEcoYHAas YHCIEHHOCTD 34 BECh KaJeHIapHBIH TOJI.
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Рис.1 Модель выбора стратегии предприятия

К внутренним факторам можно отнести: кадровый, организационный, производственный, маркетинговый и финансовый компоненты. Эта совокупность обобщающих факторов является основополагающими для каждой организации, деятельность которых отличается комплексностью и формализацией, степенью централизации и децентрализации. Комплексность можно рассматривать посредством анализа степени дифференциации организации. Под формализацией мы пониманием заранее разработанные, установленные и принятые к исполнению правила, нормы и процедуры поведения работников. Степень централизации и децентрализации является основополагающей для принятия оптимальных управленческих решений. На этом основании, управленческое решение базируется на миссии организации, которая может рассматриваться как предназначение, так и как комплексное развитие предприятия на рынке выпускаемой продукции. Поэтому миссия является основополагающим компонентом для формулировки целей и задач предприятия. При принятии управленческих решений по выбору целей организации мы предлагаем дифференцировать их следующим образом: стратегические цели (увеличение нормы прибыли, рост объема продаж, расширение сферы производства); производственно-сбытовые промежуточные цели (увеличение интенсификации производительности труда, улучшение качества выпускаемой продукции и оказание услуг потребителям, диверсификация производства и сбыта); поддерживающие целевые установки (относительно стабильное финансовое положение, рациональное использование ресурсов, совершенствование системы управления производством).






Рис.2 Выбор вида базовой стратегии предприятия

Выбор базовой стратегии тесно взаимосвязан с предложенными видами целей организации. К основным ее видам можно отнести стратегию интегрированного роста, стабильности и выживания, которые представлены на рисунке 2. 
Вид стратегии, как правило, выбирается с учетом конкретной позиции предприятия в данной стратегической зоне хозяйствования, перспектив развития самой стратегической зоны хозяйствования и с учетом ресурсов и технологий, которыми располагает фирма. Для каждого из этого вида характерны определенные управленческие решения. Так, для группы стратегии интегрированного роста можно предоставить рынок новых продуктов или услуг (Инновации), широко использовать вертикальную и горизонтальную диверсификацию, которая связана с увеличением доходной базы предприятия. Группа стратегии диверсификационного роста можно рассматривать как способ выхода предприятия из зависимых от какого-либо функционального стратегического подразделения и связан с расширением канала производства, улучшения качества выпускаемой продукции, применение научно-обоснованных методов, направленных на комплексную защиту от рисков.

Стратегия стабильности направлена на снижение издержек дифференциации продукции или услуг, реализуемых на определенном этапе деятельности организации. 

При выборе стратегии выживания применяется политика частичного или полного сокращения номенклатуры выпускаемой продукции и, как следствие, ликвидация предприятия. Стратегия в отношении продукта и рынка имеет свою особенность. Так, стратегия в отношении рынка обусловлена с определенной экспансией новых сегментов рынка. А стратегия в отношении продукта ( это ассортиментная политика, определяющая методы и технологии успешного сбыта предлагаемого продукта. Поэтому стратегия в отношении продукта и рынка дополняют друг друга и вместе с тем внутри каждой из них представлены альтернативные и специфические варианты стратегии. 

В данном контексте исследования следует отметить, что методы научного управления, разработанного французским ученым и предпринимателем Анри Файолем, носят универсальный характер. Его теория основана на шести операциях: технические операции, коммерческие операции, финансовые операции, страховые операции, учетные операции и административные операции (предвидение, организация, распорядительство, координирование и контроль) [1].

Использование данных операций напрямую связано с изменением таких показателей как темпы роста продаж, доходов, насыщения спроса. Эти операции качественным образом влияют на оценку результата выбранного варианта стратегии. При диагностике выбранной стратегии можно учитывать следующие показатели:

– наличие возможных изменений в спросе на выпускаемую продукцию;

– ожидаемое колебание цен на рынке предлагаемых ресурсов и готовой продукции;

– планирование снижения издержек производства в процессе наращивания общего объема выпуска;

– предстоящие изменения в техническом уровне продукта или производства в случае прогресса научно-технических достижений;

– доступность финансовых источников для вложения инвестиций;

– гибкость и своевременность принятия научно-обоснованных методов и технологий для получения преимуществ над предприятиями-конкурентами.

Таким образом, современная стратегия представляет собой систему управленческих решений, определяющих перспективные направления развития организации и, как следствие, успешное позиционирование ее в определенном сегменте рынка.
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Прежде чем перейти к анализу термина система оценки персонала, представляется рациональным рассмотреть само понятие «система», поскольку на нем базируется системный подход, применяемый в данной работе. Под системой мы будем понимать целостную совокупность структурированных и взаимосвязанных между собой элементов, существующую с целью выполнения определенных задач и функций. Иными словами, система – это целостное структурное образование, составные части которого выполняют назначенные функции, а также имеют интегративные свойства. Перечислим общесистемные свойства, отсутствие хотя бы одного из которых уже не позволит считать рассматриваемый объект системой (5(: 

( включенность в среду (любая система подвергается воздействию среды (внешней или внутренней), при этом она может и сама оказывать обратное влияние);

( функциональность (система создается с целью обеспечения определенной функции в среде);

( иерархичность (система может быть рассмотрена как часть надсистемы более высокого порядка, а также каждый элемент системы может сам являться системой); 

( организованность (элементы внутри системы располагаются не хаотически, они структурированы и взаимосвязаны между собой); 

( целостность (система выступает единым целом, а не просто совокупностью каких-либо элементов, изменение любого компонента отразится на всей системе в целом, и наоборот – изменения в системе окажут влияние на ее элементы);

( интегративность (каждая система в целом обладает каким-то особым качеством, отсутствующим у ее элементов). 

По мнению С.Н. Апенько, сторонницы системного подхода, оценка персонала является системно-организованным объектом, поскольку «оценка как система имеет свою структуру, под которой понимают множество компонентов системы, находящихся в определенной упорядоченности и взаимосвязях, отношениях». При этом автор выделяет две группы компонентов системы оценки персонала: 1) внутренняя структура – совокупность взаимосвязанных компонентов, созданных или привлеченных самой системой и обеспечивающих достижение ее целей; 2) внешнее окружение – совокупность компонентов, посредством которых система взаимодействует с внешней средой и так же реализует свое предназначение (1(.
Мы разделяем точку зрения С.Н. Апенько, подтверждая то, что оценку персонала необходимо определять, как систему, и вот почему: можно доказать соответствие системы оценки персонала общесистемным свойствам. 

Во-первых, уровень развития оценки персонала и успех функционирования самой системы оценки персонала определяется конкретными условиями (факторами). К факторам внутренней среды, влияющим на оценку относятся: условия труда на предприятии, профессионализм и квалификация работников, уровень психологического и социального напряжения в рабочем коллективе, отношение персонала к переменам, стремление к обучению и развитию. В свою очередь, к факторам внешней среды можно отнести следующие: динамика воспроизводства трудовых ресурсов, состояние экономики и рынка труда, уровень жизни населения, трудовая миграция (4(. Все это указывает на свойство включенности системы оценки персонала в среду.

Во-вторых, главная функция системы оценки персонала на предприятии заключается в ориентации управленческого процесса на достижение целей, стоящих перед субъектом управления, интеграции всех подсистем управления, мобилизации ее ресурсов, оптимизации управляющих воздействий в целях наиболее эффективного использования и развития человеческого потенциала предприятия, посредством конструирования сквозного оценочного эталона, определения результатов индивидуальной деятельности, уровня имеющихся трудовых способностей и резервов развития работников, групп и организации в целом, предоставления конструктивной мотивирующей обратной связи, а также информационной, оптимизационной и интеграционной поддержки принятия управленческих решений. Все это доказывает функциональность данной системы.

В-третьих, система оценки персонала может быть рассмотрена как часть системы управления персоналом организации, которая является системой более высокого порядка. Здесь и наблюдается иерархичность.

В-четвертых, система оценки персонала имеет свою структуру, которая может быть представлена графически, о чем пойдет речь далее по ходу работы. Также система оценки персонала включает в себя следующие элементы: цель, субъект, объект, параметры, показатели, критерии, эталон. Это говорит нам об организованности рассматриваемой системы.

В-пятых, составляющие системы оценки персонала могут изменяться в зависимости от текущих задач (оценка работы конкретного подразделения, определение кадрового потенциала всех сотрудников), объекта оценки (индивид или группа людей), что показывает нам свойство целостности системы.

В-шестых, совместные действия элементов системы оценки персонала вызывают появление синергетического эффекта. При этом различают его основные свойства: а) системный эффект – это большое усиление или уменьшение характеристик элементов системы; б) системное качество – это появление нового свойства у элементов после включения их в систему, по отдельности оно бы возникнуть не смогло. Пример системного эффекта: расширенный состав субъектов оценки, объектов, факторов и методов в комплексной технологии Центра оценки непропорционально повышает точность и прогностическую валидность ее результатов, по сравнению с несистемным, нерегулярным их использованием. 

Пример системного качества: функционирование системы оценки персонала ведет к эффекту синергии, через трансляцию принципов философии результата совершенствует корпоративную культуру предприятия, мобилизует его ресурсы на достижение стратегических целей, как следствие организация становится более конкурентоспособной. Все вышесказанное соответствует свойству интегративности систем. 

Итак, мы показали на конкретных примерах, что система оценки персонала обладает всеми общесистемными свойствами. Далее можно переходить к рассмотрению термина оценки персонала. 

Понятие оценки персонала трактуется авторами научных работ по-разному. Одни авторы рассматривают оценку персонала через призму деловой оценки, другие – в первую очередь, как оценку результатов труда. Необходимо изучить и проанализировать разные точки зрения, прежде чем формировать собственное определение оценки персонала. В таблице 1 рассмотрим определения оценки персонала, которые дают нам отечественные и зарубежные авторы.
Таблица 1

Трактовки понятия «оценка персонала»

	Автор
	Трактовка

	А.Я. Кибанов
	Деловая оценка персонала – это целенаправленный процесс установления соответствия качественных характеристик человека требованиям должности или рабочего места

	Т.Ю. Базаров
	Оценка труда персонала – это комплекс мероприятий по определению соответствия количества и качества труда требованиям технологии производства

	К.Н. Фокин
	Оценка труда персонала – это установление количественных характеристик профессиональной деятельности и соответствия требованиям должности

	Н.А. Сураева
	Оценка персонала – это определение соответствия работника вакантной или занимаемой должности через соотнесение проявлений его личностно-деловых качеств со шкалами по заданным критериям

	А.А. Вучкович-Стадник
	Оценка персонала – это процесс сбора, анализа и оценки информации о том, как работник выполняет порученную ему работу

	М.Н. Берулава
	Оценка персонала – это комплекс мероприятий по выявлению профессиональных, деловых и индивидуально-типологических качеств работника

	Е.В. Маслов
	Оценка персонала – это процедура, проводимая с целью выявления степени соответствия личных качеств работника, результатов его деятельности определенным требованиям

	Б.В. Прыкин
	Оценка персонала – это становление потенциала личности, его индивидуальной профессиональной способности, позволяющей ему в определенной время реализовать свои знания и опыт

	Г. Деслер
	Оценка персонала – это процедура определения характера работ и типа людей (в терминах знаний и умений), выполняющих эти работы с последующим заключением о соответствии работника рабочему месту

	В.Ю. Корнюшин
	Оценка персонала – это процесс определения эффективности деятельности сотрудников в реализации задач организации с целью последовательного накопления информации, необходимой для последующего принятия управленческих решений


Исходя из информации в таблице можно сделать вывод, что в настоящий момент в литературе нет единого мнения по поводу термина оценка персонала. Также многие авторы упоминают в своих работах оценку персонала, не давая ей определение. В зависимости от целей оценки выделяется «деловая оценка персонала», «оценка труда персонала» и т.д. Многие исследователи сходятся в том, что оценка персонала – это процесс, процедура или комплекс мероприятий. 

Дадим определение оценки персонала, отражающее наше видение изучаемого объекта. Оценка персонала организации – это совокупность мероприятий по выявлению личностных и профессиональных качеств, с целью установления соответствия требованиям должности или рабочего места, а также определения результативности деятельности. 

Вернемся к системному подходу и определению системы оценки персонала организации. В.С. Половинко и М.Г. Сазонова классифицируют оценку персонала как системный объект, обладающий интегративными свойствами (5(. Из этого следует такое определение системы оценки персонала – это совокупность структурированных и взаимосвязанных элементов для осуществления функции оценки в надсистеме управления персоналом. Данная трактовка довольно хорошо отражает системный подход, однако, на наш взгляд, является недостаточно исчерпывающей. Поэтому предложим свое определение системы оценки персонала, опираясь на труды С.Н. Апенько, В.С. Половинко и М.Г. Сазоновой. 

Система оценки персонала – это целостная совокупность структурированных и взаимосвязанных элементов, выполняющая функцию оценки персонала организации, которая состоит в установлении соответствия личностных и профессиональных характеристик сотрудников требованиям должности или рабочего места; имеющая особую взаимосвязь с внешней средой. 

Построение системы оценки персонала начинается с определения количества компонентов (элементов) данной системы. Затем следует определение их качеств, а далее – структуризация. Важным моментом является установление связи между компонентами системы, это одно из условий эффективного функционирования системы оценки персонала.

К научно-методическому обеспечению оценки персонала организации можно отнести: 

Квалификационный справочник должностей руководителей, специалистов и других служащих;

Единый тарифно-квалификационный справочник работ и профессий рабочих (ЕТКС);

Личностная спецификация;

Межотраслевые нормы и нормативы;

Рекомендации Международной организации труда (МОТ);

Положение об оценке персонала организации;

Положение о ключевых показателях эффективности;

Положение о внедрении системы грейдов и т.д.

Нормативно-правовое обеспечение оценки персонала организации включает в себя: 

Трудовой кодекс Российской Федерации;

Постановление ГКНТ СССР N 470, Госкомтруда СССР N 267 от 05.10.1973 (ред. от 14.11.1986) «Об утверждении Положения о порядке проведения аттестации руководящих, инженерно-технических работников и других специалистов предприятий, и организаций промышленности, строительства, сельского хозяйства, транспорта и связи» (на данный момент не отменено и не признано утратившим юридическую силу (2(.
Федеральный закон «О государственной гражданской службе Российской Федерации» от 27.07.2004 N 79-ФЗ (согласно ему, в целях определения соответствия замещаемой должности 1 раз в 3 года проводится аттестация государственных служащих).

Федеральный закон «О государственных и муниципальных унитарных предприятиях» от 14.11.2002 N 161-ФЗ (обязательной аттестации подлежит руководитель унитарного предприятия). 

Локальные положения об оценке и аттестации персонала. 

К информационному и программному обеспечению оценки персонала можно отнести следующее:

программа «1С Кадры»;

программа «1С Оценка персонала»;

программа «Консультант Плюс»;

базы данных оценки персонала;

корпоративная компьютерная сеть;

автоматизированная система оценки персонала «Squadrille» и др.

Проанализировав научную литературу, мы можем привести типовой алгоритм процедуры оценки персонала: 

Принятие решения об оценке работников и его нормативно-правовое оформление. 

Создание оценочной комиссии, утверждение ее состава.

Разработка, обсуждение и утверждение методических и организационных вопросов оценочной процедуры, тиражирование материалов. 

Утверждение рабочей программы (календарного плана) оценки.

Подбор исполнителей оценки и экспертов (возможно со стороны).

Формирование списка оцениваемых работников.

Ознакомление оцениваемых с методическими и организационными вопросами.

Сбор информации об оцениваемых, обработка и анализ ее на промежуточных и окончательном этапах, соответствующее оформление.

Формирование окончательных оценок, соответствующее их оформление и утверждение.

Доведение до сведения оцениваемых окончательных оценок.

При наличии апелляций оцениваемых или исполнителей оценки рассмотрение их и принятие решений в соответствии с обусловленным порядком.

Обсуждение и подведение итогов всей оценочной процедуры персонала.

Использование окончательных оценок в решении кадровых вопросов.

Хранение оценочной информации.

Интеграция системы оценки персонала с другими подсистемами управления персоналом. Система оценки персонала обладает большим интеграционным потенциалом, что выражается в ее устойчивой связи с такими подсистемами управления персоналом, как:

мотивация и стимулирование персонала;

обучение и развитие персонала;

отбор персонала;

формирование кадрового резерва;

планирование карьеры. 

Далее рассмотрим, как именно взаимосвязан предмет нашего исследования, система оценки персонала, с вышеупомянутыми подсистемами. Информация представлена в таблице 2. 
Таблица 2
Связь системы оценки персонала с другими подсистемами 
управления персоналом организации

	Подсистемы
	Характеристика связи

	Оценка – мотивация
	Оценка рабочих показателей помогает повысить действенность системы стимулирования, предоставляя работникам обратную связь, оценивая их вклад в достижение целей организации и подразделения

	Оценка – обучение 
	Оценка сотрудников помогает выявить потребность работников в обучении, а также определить эффективность используемых программ обучения

	Оценка – отбор
	Информация по оценке рабочих результатов используется для оценки эффективности используемых методов привлечения и отбора кадров и их совершенствования

	Оценка – кадровый резерв
	Оценка работы и рабочего поведения сотрудников лежит в основе формирования резерва и определения эффективности его подготовки

	Оценка – планирование карьеры
	Оценка рабочих показателей позволяет оценить потенциал работника и наметить пути по повышению его готовности к выполнению более сложной и ответственной работы


Рассмотрев различные трактовки понятия системы оценки персонала, мы пришли к заключению, что самым оптимальным будет сформировать свое определение, опираясь на системный подход (3(. Система оценки персонала организации – это целостная совокупность структурированных и взаимосвязанных элементов, выполняющая функцию оценки персонала организации, которая состоит в установлении соответствия личностных и профессиональных характеристик сотрудников требованиям должности или рабочего места; имеющая особую взаимосвязь с внешней средой. 
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Власова Т.А.
канд. эконом. наук, доцент

кафедры менеджмента и маркетинга НИУ «БелГУ» 
В современных условиях рыночной экономики вопрос сохранения конкурентоспособности организаций всех сфер деятельности играет все более значимую роль. Важное значение в решении данной задачи играет анализ и систематическое развитие системы организации труда персонала. 
Оптимизация производственных процессов, эффективное использование имеющихся ресурсов, повышение качества и производительности труда на определенных участках являются ключевыми условиями повышения результативности деятельности организаций. 
Именно поэтому внедрение бережливого производства или lean-концепции в систему производства в целом и в систему организации труда персонала в частности находит широкое применение в последнее время.

На наш взгляд, «бережливое производство, это, прежде всего, концепция организации бизнеса, ориентированная на создание привлекательной ценности для потребителя путем формирования непрерывного потока создания ценности с охватом всех процессов организации и их постоянного совершенствования через вовлечение персонала и устранение всех видов потерь» [1].

Внедрение и последующее использование инструментов бережливого производства необходимо для того, чтобы: быстро выявлять и ликвидировать потери; обеспечивать быстрый и качественный обмен информацией на всех уровнях организации; снизить затраты, повысить качество и безопасность при производстве товаров и услуг; стимулировать совершенствование производства и максимально вовлечь работников в процесс производства, дать им возможность реализовать улучшения самостоятельно.

Следует отметить, что «бережливое управление, во-первых, это ориентация на менеджмент процессов, потоков, вовлечение персонала через lean -культуру, ментальность, ценностную мотивацию, во-вторых, – это, бережливая самоорганизация персонала, основанная на бережливом мышлении. 
Несмотря на функциональную разнонаправленность идеи «бережливости», значимую роль в ее реализации играют сотрудники, как стратегический ресурс эффективного функционирования и устойчивого развития организации» [1, 2].

Если внедрение практики бережливого производства начинается с поэтапного использования инструментов с быстрым результатом и философии, трансляторами которой являются руководители, то у сотрудников возникнет чувство сопричастности и убежденности в эффективности бережливого производства. После этого меняется мышление, что позволяет переходить к использованию более сложных инструментов и практик.

Важной задачей при организации производственных систем на основе lean-концепции является оценка компетентности сотрудников организации. При этом набор компетенций для оценки персонала должен отражать установки сотрудников на постоянное развитие и улучшение.

Считаем целесообразным проводить оценку компетенций персонала с использованием матрицы компетенций. В качестве примера приведем вариант матрицы компетенций, которая носит универсальный характер, так как может быть использована в целях оценки руководителей, специалистов и рабочих организации.

Возможный вариант матрицы компетенций, может состоять из следующего набора компетенций: 

1. Знание инструментов бережливого производства; 

2. Самоорганизация; 

3. Работа в команде; 

4. Урегулирование конфликтов;

5. Стремление к обучению;

6. Стремление к результату;

7. Клиентоориентированность.

В целях документального отражения результатов оценки компетенций может быть использован бланк оценки ключевых компетенций сотрудников при организации производственных систем на основе концепции бережливого производства (рис.1).

Как вариант матрица может предусматривать градацию компетенций на 3 степени освоения. Благодаря данному разделению, оценщик сможет определить степень покрытия критериев и выставить правильный балл. 
Нами предлагается выделить три уровня профессионализма: развивающийся, профессионал, мастер. Это позволит отслеживать успехи сотрудников и при необходимости предложить им варианты развития и профессионального роста.  Описание возможных уровней представлено на рис.1.
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Рис. 1. Уровни профессионализма и их поведенческие проявления

[image: image3.png][y

SrosEH FPOSESCHOMMONA owBTA

[—
[ ———

oceo

[——





Рис. 2. Предлагаемый к использованию бланк оценки ключевых компетенций сотрудников при организации производственных систем на основе концепции бережливого производства

Таким образом, представленная матрица компетенций может быть применена как для оценки работающих сотрудников, так и для оценки новых сотрудников, прошедших существующую программу наставничества и обучения. В ходе проведения оценки с использованием матрицы могут принимать участие сотрудники кадровых служб организации и линейные руководители организации. В ходе консультаций они смогут вынести правильное решение относительно уровня профессионализма конкретного сотрудника в условиях организации производственных систем на основе lean-концепции. 
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Среди разнообразных HR-технологий и инструментов, позволяющих определить уровень квалификации работников, аттестация персонала является наиболее совершенной, ведь опираясь на результаты аттестации можно получить данные о профессионально-деловом потенциале работников, уровне развития профессиональных компетенций, на основе чего можно улучшить качество деятельности как отдельно взятого работника, так и всей организации.

Зачастую исследователи и практики не разграничивают такие дефиниции, как оценка и аттестация персонала организации. Тем не менее, различия существуют, и довольно значительные из них относятся к нормативным основам, регламентирующим данные процессы. Оценка работы персонала осуществляется на основе локальных нормативных актов самой организации. 

Порядок организации и проведения аттестации персонала закрепляется в федеральных нормативных документах и Трудовом кодексе Российской Федерации. Следующее существенное отличие заключается в возможных последствиях данного процесса для работников и организации. При оценке профессиональной деятельности работника руководитель не имеет права применять какие-либо меры наказания (например, уменьшение заработной платы и пр.), в то время как подобные меры могут быть реализованы только в результате неудовлетворительной аттестации персонала. 

Следует также отметить, что целевая область процесса оценки профессиональной деятельности персонала гораздо масштабнее, чем аттестация, основное предназначение которой – определить, насколько на момент проверки конкретный работник соответствует требованиям занимаемой должности. 

Аттестация персонала как кадровый процесс и технология является предметом изучения многих зарубежных и отечественных исследователей и практиков, дефиниции которых достаточно различаются.

Происхождение термин «аттестация» берет от французского attestation и от латинского attestātio, обозначающих «свидетельство, подтверждение». Аттестация персонала интегрирует в себя определение квалификации, уровня знаний и умений работников организации, а также соответствие требованиям корпоративной культуре.

По мнению А.Я. Кибанова, аттестация персонала представляет собой форму комплексной оценки персонала, по результатам которой принимаются решения о соответствии занимаемой должности, служебном росте, перемещении или увольнении с соблюдением требований законодательства к процедуре проведения (1(.

В.Е. Хруцкий интерпретирует аттестацию персонала как кадровые мероприятия, призванные оценить соответствие уровня труда, качеств и потенциала личности требованиям выполняемой деятельности; основным значением аттестации является выявление резервов способностей персонала (3(.

В.Ю. Корнюшин охарактеризовал «аттестацию персонала» как «процедуру систематической формализованной оценки согласно заданным критериям соответствия деятельности конкретного работника четким стандартам выполнения работы на данном рабочем месте в данной должности за определенный период времени». Также он отмечает, что аттестация, являясь определенной процедурой, следовательно, оформляется в соответствии с требованиями действующего законодательства и локальными нормативными документами организации (2(.

О.О. Силова в определение аттестации персонала выделили, что она должна оценить соответствие уровня исполнения трудовой деятельности, но при этом не отвергают определение потенциала человеческих ресурсов (4(.

Как правило, организации проводят аттестацию персонала с целью проверки соответствия квалификации работников и их возможного последующего увольнения. Так, в п. 3 ч. 1 ст. 81 Трудового кодекса Российской Федерации указывается на возможность увольнения работников работодателем в связи с их плохими аттестационными результатами (5(.

В ст. 81 Трудового кодекса Российской Федерации регламентируется порядок проведения аттестационных мероприятий. На законодательном уровне общий порядок проведения аттестации персонала не установлен, каждая организация вправе разрабатывать свои нормы и правила аттестации персонала в соответствующих положениях или регламентах.

В рамках осуществления аттестации персонала могут оцениваться следующие показатели: 1) особенности поведенческой сферы работников организации (необходимо для анализа профессиональной деятельности персонала и формирования общих стандартов поведения, которые напрямую влияют на эффективность и результативность труда); 2) эффективность профессиональной деятельности (здесь используются такие методики, как экспертная оценка руководителем, оценка удовлетворенности клиента и т.п.); 3) уровень достижения цели (предполагает выявление причин психологических срывов, определение склонности к профессиональному выгоранию).

На основе целей аттестации можно говорить о системе аттестации персонала, которая включает в себя следующие структурные элементы: оценку труда и оценку персонала.

Оценка труда ориентирована, прежде всего, на сопоставление содержания, качества и объема фактического труда работника организации с планируемым результатом труда, который может быть представлен в определенных технологических картах, планах и программах работы организации. Оценка труда дает возможность оценить количество, качество и интенсивность труда.

Оценка персонала позволяет определить уровень подготовленности работника организации к выполнению именно того вида профессиональной деятельности, которым он в настоящее время занимается, а также выявить уровень его потенциальных возможностей для оценки перспектив профессионального и карьерного роста.

Выделяют следующие виды аттестации персонала:

1. Очередная аттестация персонала. Очередная аттестация относится ко всем категориям персонала организации, при этом для руководящего состава она проводится с периодичностью минимум один раз в два года, а для других работников – минимум один раз в три года. 

2. Аттестация персонала по окончании испытательного срока. Аттестация по окончании испытательного срока нужна для получения актуального заключения в отношении дальнейших действий в отношении принятого в организацию работника по итогам анализа его профессиональной деятельности во время испытания (продолжении работы или увольнения). 

3. Аттестация персонала при продвижении по карьерной лестнице. Задачи аттестации при продвижении по карьере состоят в определении профессиональных перспектив, профессионально-деловых компетенций для назначения работника на новую должность (может быть, более высокую) с учетом предъявляемых требований. 

4. Аттестация персонала при переводе в иное структурное подразделение организации (или на иную должность). Аттестация при переводе в иное структурное подразделение проводится при переводе работника на другую должность с существенными отличиями в выполняемых функциональных обязанностях и требующихся профессионально-деловых компетенциях.

В некоторых организациях аттестация персонала осуществляется по трем направлениям:

1. Оценка деятельности персонала состоит из исполнения работником функциональных обязанностей, реализации плана работ относительно соблюдения сроков и качества, достижения установленных задач. 

2. Оценка квалификации работников включает в себя некий «экзамен» – сотрудники отвечают на вопросы по профессии. Анкета предварительно подготовлена и согласована с ведущими специалистами в данной профессиональной области.

3. Оценка личности работника. Организация применяет систему Томаса, которая включает оценку основных поведенческих и личностных характеристик работника, сравнить их с поведенческими требованиями к данной должности, оценить взаимоотношения в трудовом коллективе. 

Аттестация персонала является не только непременным организационным бизнес-процессом, но и является существенным элементом в управлении организацией, без которого сложно сформировать современную, конкурентоспособную и эффективную систему управления персоналом.

В практической деятельности современных организаций могут возникать определенные проблемные зоны при организации, проведении и подведении итогов аттестации персонала: 1) плохая информированность об аттестации работников; 2) инициирование аттестации с основной целью высвобождения персонала; 3) неэффективное использование результатов аттестации персонала в дальнейшей работе с кадрами; 4) высокий уровень субъективизма при проведении оценки и аттестации работников; 5) нарушение бизнес-процесса аттестации персонала в организациях.

Решение данных вопросов возможно при совершенствовании нормативной и правовой базы процесса аттестации персонала. Это обязует руководителей коммерческих организаций, которые используют в качестве оценки персонала аттестацию, более ответственно подходить к данному процессу.

Аттестацию персонала стоит рассматривать как комплексную процедуру, направленную на выявление перспектив использования потенциала работников и мотивирования к более эффективной работе. Главное назначение аттестации персонала – не столько контроль за исполнением, сколько выявление резервов работников. Поэтому целью аттестации должно стать подтверждение квалификации персонала, стимулирование их индивидуального профессионального роста.

Таким образом, существуют различные теоретико-методологические подходы к определению сущности аттестации персонала организации, в качестве базового понятия «аттестация персонала организации» мы взяли определение А.Я. Кибанова, который характеризует ее как форму комплексной оценки персонала, по результатам которой принимаются решения о соответствии занимаемой должности, служебном росте, перемещении или увольнении с соблюдением требований законодательства к процедуре проведения. 
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Харассмент: что это такое? почему сейчас все чаще мы слышим о нем? Харассмент довольно сложное и неоднозначное понятие. Этот термин дословно означает «действия нежелательного характера, которые подразумевают домогательства или намеки интимного содержания». Данные действия не ограничиваются временными и ситуативными рамками, но при этом можно получить правовую защиту, направленную на устранение данных воздействий. В англоязычной среде это термин стал намного шире, он включает в себя все действия направленные на причинение неудобства или вреда и нарушающие неприкосновенность частной жизни. В русском языке ближайшим аналогом является слово домогательство, хотя английский термин намного шире. В большинстве случаев имеется в виду домогательство мужчины к женщине, но существуют и другие варианты. 
По данным международной организации защиты прав женщин Catalyst в 4 из 5 случаев «агрессором» в выше обозначенных ситуациях является мужчина [1]. Часто под харассментом подразумеваются именно домогательства с сексуальным подтекстом, но нельзя забывать, что непристойные высказывания и намеки, преследование, назойливые объятия тоже попадают под это понятие. Даже сама история термина говорит об этом: считается, что слово harassment пошло от более древнего слова harasser, использовавшиеся в XVII веке и имеющее такие значения как: изнурять, утомлять, загонять добычу. 
Первое судебное разбирательство по делу о харассменте случилось только в 1975 году в США округе Колумбия, а уже с 1991 года рассмотрение дел в этой стране приняло регулярный характер. 
Федеральный закон о харассменте в США отсутствует, поэтому при рассмотрении таких дел в Америке в большинстве случаев опираются на закон 1964 года о Гражданских правах, этот нормативный акт запрещает большую часть дискриминаций, которые входят в понятия харассмент. 
В США в 2017 году для борьбы с общественным осуждением жертв харассмента, которые из-за мнения других боялись рассказать о таком происшествии, а также для того чтобы поддержать и показать жертвам харассмента, что они не одни, что у них не должно быть чувства вины, запустилось движение #MeToo. Этот хештег был создан Тараной Берк и актрисой Алиссой Милано и принял невиданные масштабы после дела Харви Вайнштейна [3]. Сотни женщин по всему миру делились своими страшными историями, связанными с домогательством, многие писали, что после этого им становилось легче, что они наконец получили поддержку. 
Что же это за дело Харви Вайнштейна, которое привлекло много внимания? Харви Вайнштейн был одним из самых влиятельных продюсеров в Голливуде, его фильмы брали Оскар и входили в золотой фонд кино (например «Криминальное чтиво», «Бесславные ублюдки», «Артист», «Игры в имитацию», «Умница Уилл Хантинг» и т.д.). Вайнштейн несомненно был профессионалом в своем деле, его ценили и уважали, но в один момент он потерял все. Этот момент настал, когда Эшли Джадд осмелилась рассказать о том, как Харви Вайнштейн домогался её, после чего совершенно неожиданно посыпались признания и от других актрис намного более известных и влиятельных. Оказалось, что Вайнштейн занимался этим в период с 1984 г. по 2015 г., используя довольно тривиальный сценарий (под профессиональным предлогом он приглашал женщин к себе в гостиницу, после чего совершал свои злодеяния) [2]. Так почему же до признания Эшли Джадд все молчали? Почему никто не дал ему отпор? В данном случае не верно говорить, что никто не пытался противостоять Харви, такие попытки были, но харассмент включает в себя не только физические приставания, но и моральное давление, запугивание и сексуальные намеки. Если говорить о том, почему же все молчали, да и вообще шли к нему в гостиницы, то стоит обозначить, кем был Харви в тот период: он был вершителем судеб, одним из самых главных людей киноиндустрии, одним из тех, кто решал: кто и где будет играть, а кто не будет. Когда актриса получала такое «приглашение», даже если она чувствовала угрозу, то понимала, что ей, скорее всего, предложат роль всей ее жизни, а если придаст значение слухам (а на тот момент это были только слухи, до Эшли Джадд никто об этом открыто не заявлял) и откажется, то похоронит свою карьеру. Актрисы, которые уже подверглись насилию, боялись, что влиятельный Вайнштейн сможет перекрыть им доступ к хорошим ролям, что им никто не поверит, да и многие из них просто боялись осуждения. Харви Вайнштейн в это время упивался властью. У американской психологической ассоциации даже есть исследование на тему того как харассмент связан с ощущением власти [2]. Связь здесь прямая: как оказалось, чем большей властью обладает человек, тем более склонен к проявлению харассмента, у таких людей притупляется чувство эмпатии. Пока расследовалось дело Харви Вайнштейна, его уволили из руководства киностудии The Weinstein Company, из Американской академии кинематографических искусств и наук, прочих теле-киноакадемий, гильдий и т.д. Позже он был арестован, выпущен с браслетами слежения под залог в миллион долларов, при этом заплатил 25 миллионов долларов трем десяткам женщин, чтобы те забрали иски. 11 марта 2020 г. Верховный суд штата Нью-Йорк огласил приговор – 23 года лишения свободы за изнасилование (N.Y. Уголовный кодекс § 130.25) и преступные действия сексуального характера (N.Y. Уголовный кодекс § 130.50)
Ситуации, когда на теме харассмента люди пытаются прославиться тоже не редки, а кинокомпании и голливудские боссы оказались настолько запуганы этими скандалами, что отказываются сотрудничать с актерами замешанными в них, снимают фильмы с проката и всячески открещиваются от сотрудничества, даже если их вина еще не доказана, чем тоже притесняют актеров. Примером данной ситуации является дело Кевина Спейси. В отличие от Харви Вайнштейна, который как продюсер осознал весь репутационный урон только через какое-то время, Спейси как актер ощущает всю катастрофу уже сейчас. Актера, уличенного в домогательствах к нескольким юношам, уже отстранили от съемок популярнейшего сериала «Карточный домик», в котором он был главным героем, а в тех фильмах, где он уже успел сняться, стараются вырезать сцены с его участием [5]. Актер полностью отрицает свою вину, пытаясь доказать свою невиновность, в отличие от Харви Вайнштейна, который уже признал свою секс-зависимость и даже лечится от нее. 
Тема харассмента неоднозначна, с этим явлением может столкнутся каждый, причем,оказаться  как в роли жертвы, так и в роли обвиняемого в харассменте. Информированность в этом вопросе необходима, что позволит избежать неудобных ситуаций: не даст обидеть жертву или заранее вычеркнуть из своей жизни еще не осужденного человека.  
Зададимся вопросом: а как обстоит дело в этом направлении в России? В УК РФ существует статья 133 «Понуждение к действиям сексуального характера», которая по сути очень близка данному виду противоправных действий [6]. Но в судебной практике эта статья очень редко и узко применима, так как признает под принуждением только действия с использованием угроз и шантаж. А если этого не было? Если же ситуация развивалась достаточно криминально, и жертва получила синяки, которые можно зафиксировать в травмпункте, то в этом случае применяется более легкая статья 155 УК РФ «Умышленное причинение легкого вреда здоровью» [6]. 
К сожалению, в нашей стране существует не только проблема пробелов в законе касаемо такого явления как харассмент, но и, как следствие, незащищенность жертв,   осуждение со стороны общества в отношении потерпевших. Многие считают, что жертва харассмента всегда виновата: сама не так себя повела, была слишком вызывающе одета или не смогла дать отпор. Данное отношение не позволяет многим сообщать правоохранителям о своей беде и требовать наказания виновного. 
Законодательство РФ на сегодняшний день выделяет только такое явление ( как домашнее насилие. Российские юристы и психологи в таком явлении, как домашнее насилие, выделяется несколько форм:
· физическое насилие (избиение, истязание);

· сексуальное насилие (принуждение к близости или половой акт против воли);

· психологическое насилие (изоляция, унижение, угрозы);

· экономическое насилие (принуждение к работе, финансовые ограничения и контроль);

· пренебрежение (систематический отказ в обеспечении основных потребностей зависимого члена семьи) [6].

Ответственность за физическое насилие по УК РФ носит следующий характер:
1) Статья 111. Умышленное причинение тяжкого вреда здоровью.
Умышленное причинение тяжкого вреда здоровью, опасного для жизни человека, или повлекшего за собой потерю зрения, речи, слуха либо какого-либо органа или утрату органом его функций, прерывание беременности, психическое расстройство, заболевание наркоманией либо токсикоманией, или выразившегося в неизгладимом обезображивании лица, или вызвавшего значительную стойкую утрату общей трудоспособности не менее чем на одну треть или заведомо для виновного полную утрату профессиональной трудоспособности, ( наказывается лишением свободы на срок до восьми лет. Те же деяния, совершенные: а) в отношении лица или его близких в связи с осуществлением данным лицом служебной деятельности или выполнением общественного долга; б) в отношении малолетнего или иного лица, заведомо для виновного находящегося в беспомощном состоянии, а равно с особой жестокостью, издевательством или мучениями для потерпевшего; в) общеопасным способом; г) по найму; д) из хулиганских побуждений; е) по мотивам политической, идеологической, расовой, национальной или религиозной ненависти или вражды либо по мотивам ненависти или вражды в отношении какой-либо социальной группы; ж) в целях использования органов или тканей потерпевшего; з) с применением оружия или предметов, используемых в качестве оружия, ( наказываются лишением свободы на срок до десяти лет с ограничением свободы на срок до двух лет либо без такового.
2) Статья 112. Умышленное причинение средней тяжести вреда здоровью. Умышленное причинение средней тяжести вреда здоровью, не опасного для жизни человека и не повлекшего последствий, указанных в статье 111 настоящего Кодекса, но вызвавшего длительное расстройство здоровья или значительную стойкую утрату общей трудоспособности менее чем на одну треть, ( наказывается ограничением свободы на срок до трех лет, либо принудительными работами на срок до трех лет, либо арестом на срок до шести месяцев, либо лишением свободы на срок до трех лет.
3) Статья 115. Умышленное причинение легкого вреда здоровью.
Умышленное причинение легкого вреда здоровью, вызвавшего кратковременное расстройство здоровья или незначительную стойкую утрату общей трудоспособности, ( наказывается штрафом в размере до сорока тысяч рублей или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период до трех месяцев, либо обязательными работами на срок до четырехсот восьмидесяти часов, либо исправительными работами на срок до одного года, либо арестом на срок до четырех месяцев [6].
За сексуальное насилие ответственность наступает по статье 132 УК РФ. Насильственные действия сексуального характера: мужеложство, лесбиянство или иные действия сексуального характера с применением насилия или с угрозой его применения к потерпевшему (потерпевшей) или к другим лицам либо с использованием беспомощного состояния потерпевшего (потерпевшей) -наказываются лишением свободы на срок от трех до шести лет.Те же деяния: а) совершенные группой лиц, группой лиц по предварительному сговору или организованной группой; б) соединенные с угрозой убийством или причинением тяжкого вреда здоровью, а также совершенные с особой жестокостью по отношению к потерпевшему (потерпевшей) или к другим лицам; в) повлекшие заражение потерпевшего (потерпевшей) венерическим заболеванием, ( наказываются лишением свободы на срок от четырех до десяти лет с ограничением свободы на срок до двух лет либо без такового.
Деяния, предусмотренные частями первой или второй настоящей статьи, если они: а) совершены в отношении несовершеннолетнего (несовершеннолетней); б) повлекли по неосторожности причинение тяжкого вреда здоровью потерпевшего (потерпевшей), заражение его (ее) ВИЧ-инфекцией или иные тяжкие последствия, ( наказываются лишением свободы на срок от восьми до пятнадцати лет с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до двадцати лет или без такового и с ограничением свободы на срок до двух лет.
Деяния, предусмотренные частями первой или второй настоящей статьи, если они: а) повлекли по неосторожности смерть потерпевшего (потерпевшей); б) совершены в отношении лица, не достигшего четырнадцатилетнего возраста, наказываются лишением свободы на срок от двенадцати до двадцати лет с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до двадцати лет или без такового и с ограничением свободы на срок до двух лет.
Деяния, предусмотренные пунктом «б» части четвертой настоящей статьи, совершенные лицом, имеющим судимость за ранее совершенное преступление против половой неприкосновенности несовершеннолетнего, ( наказываются лишением свободы на срок от пятнадцати до двадцати лет с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до двадцати лет либо пожизненным лишением свободы.
За психологическое семейное насилие в России тоже предусмотрена юридическая ответственность: а именно,  гражданская, административная и уголовная  за психоэмоциональное насилие в его различных формах. В зависимости от последствий и обстоятельств ответственность меняется. Максимальное наказание при систематическом унижении человеческого достоинства, угрозах и других формах психоэмоционального насилия, повлекшие покушение на самоубийство или самоубийство следующее ( лишение свободы сроком на 5 лет (ст.110 УК РФ). В случае, если психоэмоциональное насилие вызвало психогенную депрессию и другие острые и хронические психические заболевания, классифицируемые как умышленное причинение вреда здоровью средней тяжести, предусмотрена уголовная ответственность, максимальное наказание ( лишение свободы сроком на 3 года (ст.112 УК РФ). 
Согласно Конвенции ООН 1984 года против пыток, во всех странах мира, включая Россию, предусмотрена уголовная ответственность за истязания и пытки, разновидностью которых может быть психологическая пытка. Психологические истязания, совершенные против государственных и муниципальных служащих, общественных деятелей, беременных женщин (и др.), а также психоэмоциональное насилие, совершенное двумя и более людьми сразу, может караться до 7 лет лишения свободы (ч.2 ст.117 УК РФ).
За экономическое семейное насилие ответственность  законодательством России не предусмотрена. Эмоциональное и психологическое насилие доказать сложнее  всего, ведь психическое воздействие не оставляет никаких внешних физических следов.   Эмоциональные травмы могут проявить себя только в будущем.
Что касается вопроса харассмента в России, то у нас пока  нет вовсе никакого юридического определения данному понятию, как и прямых правовых запретов этого явления и соответственно конкретных санкций за  подобные действия.
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В настоящее время, в экономически развитых странах мира реализуется право каждого гражданина иметь определенный уровень дохода, который обеспечивает ему необходимый уровень жизни. Реализация этого права зависит от модели государственного управления страной.

В Российской Федерации одним из действенных методов регулирования доходов населения является установление минимальной гарантированной государством суммы оплаты труда[1].

Для чего предназначен минимальный размер оплаты труда? МРОТ в РФ устанавливает нижнюю планку месячной заработной платы работника, отработавшего полностью норму рабочего времени и выполнившего возложенные на него трудовые обязанности[2].

Минимальный размер оплаты труда, а точнее, средний дневной заработок, исчисленный из МРОТ, используется для начисления минимальных пособий по временной нетрудоспособности и материнству.

После ознакомления с нормативно-правовой литературой выяснилось, что до 1 января 2021 года прожиточный минимум и минимальный размер оплаты труда находились в логической связи. Минимальный размер оплаты труда устанавливался одновременно на всей территории Российской Федерации Федеральным законом и не мог быть меньше величины прожиточного минимума трудоспособного населения. Вышесказанное означает, что с логико – методологической точки зрения, термин прожиточный минимум является нормативно – определяющим минимальную заработную плату.

Помимо этого, была создана так называемая позитивная дедуктивная триада: потребительская корзина определяла прожиточный минимум, который, в свою очередь, являлся ориентиром для дальнейшего установления минимального размера оплаты труда.

На сегодняшний день существуют три проблемы обеспечения права на вознаграждение за труд в порядке установления минимального размера оплаты труда:

1) минимальный размер оплаты труда и прожиточный минимум;

2) минимальный размер оплаты труда, надбавки и другие выплаты;

3) двойная величина минимального размера оплаты труда.

Основой для установления минимального размера оплаты труда является величина прожиточного минимума трудоспособного населения, т.е. стоимостной оценки потребительской корзины, в состав которой входит минимальный набор продуктов питания, непродовольственных товаров, необходимых для сохранения здоровья человека и обеспечения его жизнедеятельности.

Прожиточный минимум в целом по Российской Федерации предназначается для: 

– оценки уровня жизни населения Российской Федерации при разработке и реализации социальной политики и федеральных социальных программ; 

– обоснования устанавливаемых на федеральном уровне минимального размера оплаты труда и минимального размера пенсии по старости, а также для определения размеров стипендий, пособий и других социальных выплат; 

– формирования федерального бюджета. 

Прожиточный минимум в субъектах Российской Федерации предназначается для: 

– оценки уровня жизни населения соответствующего субъекта Российской Федерации при разработке и реализации региональных социальных программ; 

– оказания необходимой государственной социальной помощи малоимущим гражданам; 

– формирования бюджетов субъектов Российской Федерации.

Но с 1 января 2021 года величина минимального размера оплаты труда (МРОТ) устанавливается по отношению к медианной заработной плате и в 2021 году составит 42 процента.

Кроме того, законом закреплена новая методика расчета прожиточного минимума, основанная на определении медианного среднедушевого дохода.

Вместо устаревшего подхода к расчету величины прожиточного минимума, основанного на потребительской корзине, законом осуществлен переход к установлению прожиточного минимума на душу населения исходя из медианного среднедушевого дохода. Это величина дохода, относительно которой у половины населения доходы выше, а у половины - ниже. При таком подходе прожиточный минимум будет зависеть от уровня доходов большинства граждан и повышаться по мере того, как растут доходы населения страны.

Прожиточный минимум с этого года будет определяться Правительством ежегодно.

Весенне-летних повышений минимального размера оплаты труда больше не будет. Теперь все изменения будут происходить с 1 января каждого последующего года.

В таблице 1 указаны значения МРОТ федерального уровня. В регионах России могут быть установлены свои минимальные размеры оплаты труда, которые не должны быть ниже федерального (Статья 133.1. ТК РФ).

Таблица 1 

Минимальный размер оплаты труда по годам
	Дата введения МРОТ
	Сумма МРОТ
	Дата введения МРОТ

	1 января 2021 года
	12 792 ₽(по новой методике)
	1 января 2021 года

	1 января 2020 года
	12 130 ₽
	1 января 2020 года

	1 января 2019 года
	11 280 ₽
	1 января 2019 года

	1 мая 2018 года
	11 163 ₽
	1 мая 2018 года

	1 января 2018 года
	9 489 ₽
	1 января 2018 года

	1 июля 2017 года
	7 800 ₽
	1 июля 2017 года

	1 июля 2016 года
	7 500 ₽
	1 июля 2016 года

	1 января 2016 года
	6 204 ₽
	1 января 2016 года

	1 января 2015 года
	5 965 ₽
	1 января 2015 года

	1 января 2014 года
	5 554 ₽
	1 января 2014 года

	1 января 2013 года
	5 205 ₽
	1 января 2013 года

	1 июня 2011 года
	4 611 ₽
	1 июня 2011 года


Проанализировав таблицу, можно отметить, что за 10 лет МРОТ увеличился почти в 3 раза, что безусловно является плюсом.

Несмотря на изменения в законе о минимальной оплате труда МРОТ, прожиточный минимум и потребительская корзина остаются связаны и являются неотъемлемой частью социальной политики государства, направленной на поддержание нормального уровня жизни граждан.

Судить об измененном законе еще сложно, так как только следующий год станет показателем [3].

Таким образом, для обеспечения населения хотя бы минимальными гарантиями необходимо продолжать работу над повышением МРОТ. Это приведет к снижению неравенства по уровню доходов и общему росту зарплат в формальном секторе. 

Кроме того, минимальная заработная плата не должна опускаться ниже прожиточного минимума, но и быть равной не должна. Минимальная заработная плата должна быть выше данной, нужен или даже необходим скачок МРОТ в разы при условии  превращения его в действительно минимальную социальную гарантию для работающего населения.
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КОНЦЕПТУАЛЬНЫЙ АНАЛИЗ ТРАКТОВОК 
«ПОТРЕБИТЕЛЬСКОЕ ПОВЕДЕНИЕ» 
В СОЦИОЛОГИЧЕСКОМ ИЗМЕРЕНИИ
Демененко И.А.

канд. социол. наук, доцент

кафедры социологии и управления БГТУ им. В.Г. Шухова 
Трансформация социокультурного статуса потребления в воспроизводстве массового общества актуализирует проблемы изучения функциональной значимости потребительских практик и их динамики в контексте социально-экономического развития российского общества. 

Значимость данного направления исследований определено некой несовместимостью консьюмеризма с комплексом социетальных ценностей российского общества: в российской культуре потребление не выполняло важного символического значения. Напротив, в российских религиозной и светской (коммунистической) идеологиях утверждалась обратная по отношению к консьюмеризму ценность ( материальный аскетизм, который обеспечивал возможность реализации базовых социетальных ценностей, будь то соборность или ценность всеобщего равенства и социальной солидарности. В этом контексте аскетизм выполнял важную функцию в интеграции социально стратифицированного общества. Его вытеснение ценностями консьюмеризма требует их смысловой адаптации к сложившейся социетальной системе [1]. 

Соответственно, изучение потребительских основ имеет важной практическое значение для управления коммуникативными процессами в современном российском обществе. В свою очередь, несмотря на очевидную востребованность анализа социокультурной роли потребления на различных этапах структурной трансформации России, исследования особенностей формирования российского потребления, в отличие от западных «аналогов», пока остаются несистематическими. 

С научной позиции Я.М. Рощиной, основными проблемами социологического анализа потребления являются:

( недостаточное внимание уделяется структуре потребления, различиям между социальными группами;

( не проводится анализ влияния производителей на процесс потребления;

( не исследуется структура потребностей в процессе формирования предпочтений;

( не анализируется решение социальных проблем и др [2].

Определение понятийного аппарата и сущности феномена потребительного поведения общества имеет различные трактовки с экономической и социальной позиции. В данной работе нами проведен вектор анализа данного феномена на основе социологии потребления. 

Так, анализ стратегий потребительского поведения в социологическом поле исследований позволяет: определить степень влияния различных социальных факторов на структуру и процесс потребления общества; выявить приоритеты и основные нормы в потребительском поведении; охарактеризовать уровень благосостояния населения, его социальные ожидания, потребности, социальные связи и ориентиры; изучить и систематизировать основные координаты в восприятии окружающей действительности населения и определить степень адаптации к новым социальным условиям; определить и выделить социальные группы, демонстрирующие какой-либо тип потребления.

        Рассмотрим основные концептуальные основания к определению понятия «поведение потребителя» с учетом социальной направленности.

В рамках феноменологической концепции Р. Блэкуэлла, П. Миниарда, Дж. Энджела поведение потребителей представляет собой совокупность признаков и показателей, характеризующих действия потребителей, включая их потребительские предпочтения, частоту приобретения товаров или услуг, структуру потребления, способы использования доходов.

Процесс осуществления указанных действий (его принято называть процессом принятия потребительского решения) складывается из нескольких этапов: осознание потребности (процесс покупки начинается с того, что покупатель испытывает необходимость в товаре/услуге); поиск информации (вторая стадия процесса принятия решения, ее можно описать как мотивированную активизацию знаний, хранящихся в памяти, или приобретение информации из внешней среды); оценка и выбор альтернатив покупки (сравнение возможных вариантов с точки зрения потенциальной выгоды покупки и выбор наиболее подходящей из альтернатив); покупка (приобретение выбранного варианта); потребление (использование купленного продукта); послепокупочная оценка продукта (осознание того, насколько потребитель удовлетворен своей покупкой и результатами ее использования); повторная покупка (покупка того же товара, базирующаяся на положительном предыдущем опыте его потребления); освобождение (избавление от неиспользованного продукта или остатков его использования).

Содержательную сторону потребления раскрывает Н.Г. Любимова: «поведение потребителя – это когнитивная, эмоциональная и физическая активность, проявляемая людьми при выборе, оплате, использовании товаров и услуг и прекращение таковой при удовлетворении человеческих нужд и желаний» [3].

С позиции М.В. Дороховой поведение потребителей рассматривается как комплекс действий и реакций в сфере потребления, которые включают в себя экономический интерес и социальное взаимодействие [4]. И.В. Василенко и О.В. Ткаченко также являются представителями социологического подхода к трактовке потребительского поведения. Они рассматривают потребительское поведение как «социальное действие, которое осуществляется на основе потребностей индивида, его социальных установок и ценностных ориентаций, соотнесенных с имеющимися финансовыми возможностями, уровнем культуры, социальными образцами потребительского поведения и социальных практик, характерными для ближайшего окружения» [5]. Данное определение не только раскрывает сущность самого процесса потребления, но и указывает на важность социальной среды, под воздействием которой оно формируется.

Потребительское поведение определяется также в рамках стратификационного подхода. Так, Г.М. Россинская обосновывает тот факт, что потребительское поведение является одним из механизмов и формой реализации общественных отношений, поскольку потребительские отношения играют очень большую роль в обществе. Автор отмечает, что потребительское поведение является индикатором образа жизни и жизненного уровня населения. В современном обществе формируются группы населения с совершенно разными моделями поведения. Автор заключает, что данный феномен в полной мере отражает реальную складывающуюся социальную дифференциацию населения [6].

Социолог Е.М. Ромашкова рассматривает потребительское поведение в рамках структурно-функционального подхода и отмечает, что анализ феномена поведения потребителей должен быть основан на выявлении факторов, условий, социальных институтов, ситуаций, а также на исследование действующих в их контексте различных социальных субъектов, которые реализуют свои конкретные, в том числе экономические, интересы [7].

Итак, анализ основных подходов к трактовке потребительского поведения позволяет сделать вывод, что современные исследования поведения потребителей в дискурсе социологической науки направлены на: изучение процесса принятия решений потребителем от осознания потребности, поиска и оценки вариантов до восприятия процесса покупки и потребления, процесса удовлетворения покупкой и освобождением от нее; определение индивидуальных различий между потребителями (в их знаниях, восприятии и мотивации, предпочтениях, ценностях и стилях жизни); исследование влияния социальных факторов; выявление стратегий потребительского поведения.
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Сегодня в нашей стране, как и 20 лет назад, актуальным остается целый ряд нерешенных социальных проблем, проявляющихся в дефиците средств для удовлетворения потребностей, недостаточном получении или невозможности получения тех или иных социальных услуг, в невозможности реализации полученных знаний и умений. К сожалению, это очевидные факты, несмотря на относительно позитивные социально-экономические отчеты и прогнозы на будущее.
Лишь в 1992 г., в связи с принятием в нашей стране системы национальных счетов, население (совокупное домохозяйство) было впервые включено в структуру макроэкономических показателей в качестве самостоятельного субъекта, а потому появилась объективная возможность и необходимость провести оценку уровня и качества жизни, обозначить направления решения многочисленных социальных проблем, с которыми столкнулась Россия в это непростое время.  
Изменения, происходящие в России, повлекли за собой существенное повышение роли регионов в осуществлении социально-экономической политики при внедрении механизмов обеспечения качества жизни. Каждая территория, в силу своих региональных особенностей (демографического, экономического потенциала, степени урбанизированности и др.) и путей развития (особенности социально-экономической политики, нормативного сопровождения преобразований), менталитета, а также политической ситуации имеет особенности в достижении уровня и качества жизни населения. Огромное влияние оказали разрушительные последствия перехода к рыночной экономике, что привело к дифференциации развития регионов нашей страны, повышению уровня бедности, социальному неравенству и, как следствие, снижению качества жизни.
Для успешного развития страны важно знать от каких показателей зависят качество и уровень жизни населения, что обуславливает необходимость определения взаимосвязи составляющих этой характеристики с уровнем экономического развития страны.
Согласно официальным статистическим данным, обнародованным Федеральной службой государственной статистики (далее – Росстат), уровень бедности в России в 2019 году составляет 19%, то есть почти 28 миллионов граждан в стране имеет доход менее 1,25 долларов в день. В рейтинге стран по уровню бедности Россия располагается на 137 месте из 164. Очевидно, что данная проблема в последующие несколько лет лишь усугубится, что обусловлено дестабилизацией мировой экономики, дальнейшей девальвацией рубля и сужающимся санкционным кольцом.
В России уровень бедности определяется как разница между ростом инфляции и повышением прожиточного минимума. В 2019 году рост инфляции составил 5%, а прожиточный минимум повысился на 7,1%. Как видно из таблицы 1, численность населения с доходом ниже величины прожиточного минимума в 2019 г. составила 20,4 млн человек, что является абсолютным максимумом, начиная с 2008 года.
Таблица 1

Численность населения с денежными доходами 
ниже величины прожиточного минимума

	Год
	Численность населения с денежными доходами ниже величины прожиточного минимум
	Дефицит денежного дохода
	Величина прожиточного минимума рублей / месяц

	
	млн чел.
	в % от общей численности населения
	млрд руб.
	в % от общего объема доходов населения
	

	2010
	17,7
	12,5
	375
	1,2
	5688

	2011
	17,9
	12,7
	424,1
	1,2
	6369

	2012
	15,4
	10,7
	370,5
	0,9
	6510

	2013
	15,5
	10,8
	417,1
	0,9
	7306

	2014
	16,3
	11,3
	482,7
	1
	8050

	2015
	19,6
	13,4
	710,7
	1,3
	9701

	2016
	19,4
	13,2
	701,8
	1,3
	9828

	2017
	18,9
	12,9
	702,5
	1,3
	10088

	2018
	18,4
	12,6
	699
	1,2
	10287

	2019
	20,4
	13,0
	701,4
	1,3
	11280


Негативная динамика средних показателей реальных денежных доходов россиян усугубляется проблемой серьезной поляризации доходов. Согласно данным Росстата (таблица 2), в Российской Федерации почти половина денежных доходов сосредоточена в руках четвертой части населения, что является источником нарастающей социальной напряженности в стране.

Таблица 2

Распределение населения по величине 
среднедушевых доходов, %

	Среднедушевые

доходы в месяц, руб.
	2013
	2014
	2015
	2016
	2017
	2018



	до 7 000,0
	9,8
	8,1
	6,2
	6,0
	5,5
	5,1

	7000,1-15000
	27,9
	25,9
	23,2
	22,9
	22,1
	21,1

	15000,1-35000
	40,4
	41,3
	42,0
	42,1
	42,4
	42,0

	35000,1-70000
	19,9
	19,0
	21,5
	21,8
	22,5
	23,5

	70 000,1-100 000
	2,0
	3,8
	4,5
	4,5
	4,5
	4,9

	от 100 000
	1,6
	1,9
	2,6
	2,7
	3,0
	3,4


Как видно из таблицы 2, в 2018 году 5,1% населения России имели доход менее 7000 рублей, то есть более 7 млн человек в стране находятся на грани нищеты, за чертой бедности. Данная сумма объективно не сможет покрыть даже базовых расходов – коммунальные услуги, еда. От 7000 до 9000 рублей в 2018 году составлял ежемесячный доход 4,4% населения, от 9000 до 12000 рублей – 8,1% населения, от 12000 до 15000 рублей – 8,6%. Данный размер дохода также является мизерным, и не в состоянии удовлетворить элементарных потребностей современного человека. От 15000 до 20000 рублей в месяц зарабатывает 13,5% населения, от 20000 до 25000 рублей 11,6%, от 25000 до 30000 рублей 9,4%, от 30000 до 35000 рублей 7,5%. Такой размер ежемесячного дохода может являться приемлемым в поселках, деревнях, где ведется подсобное хозяйство. От 35000 до 40000 рублей составляет доход 6,1% населения, от 40000 до 50000 8,5%, от 50000 до 60000 рублей 5,4%, от 60000 до 70000 рублей – 3,6%. Данной суммы достаточно для комфортного проживания в регионе – качественного питания, оплаты базовых услуг, бюджетного отдыха. От 100 000 рублей в месяц в 2018 году заработали 3,4% населения России. Интересно, что, начиная с 2013 года, процент высокооплачиваемых специалистов в стране вырос в два раза. В период 2013- 2018 гг. население с величиной среднедушевых доходов в 7000 рублей сократилось на 4,7%, с доходами от 7000,1 до 15000 – на 6,8%. При этом, население с величиной среднедушевых доходов в 15000,1-35000 рублей в данный период повысилось на 2,0%, 35000,1-70000 рублей – на 3,4%, от 100 000 рублей – 1,7%. Данная статистика свидетельствует о позитивной динамике изменения доходов населения. Однако, необходимо констатировать, что в стране по-прежнему огромный процент бедных и малообеспеченных – людей, которые едва могут оплатить продукты. Как отмечалось выше, начиная с 1 мая 2018 года, минимальная оплата труда не может быть ниже размера прожиточного минимума, то есть среднедушевой доход до 7000 рублей в месяц будет исключен. В 2020 году величина прожиточного минимума установлена на уровне 11012 рублей, что, безусловно, тоже недостаточно для полноценного функционирования. 

Минимальный размер оплаты труда, установленный в 2020 году на уровне 11280 рублей, не покрывает потребительской корзины. По официальным данным, стоимость продуктовой корзины в России составляет в среднем 4060 рублей, то есть этой суммы, по мнению правительства, должно хватать человеку для полноценного питания. К 2021 году в потребительской корзине намечаются некоторые изменения – планируется увеличение доли мяса, овощей, фруктов и молока, и, одновременно, с этим, уменьшение доли мучных изделий. Отметим, что в Европе состав потребительской корзины существенно шире, перечень включает порядка 500 наименований продуктов. Причем, в потребительскую корзину в Европе входят не только продукты, но рекреационные и развлекательные мероприятия.

Далее, рассмотрим еще один показатель – объем социальных выплат, осуществляемых государством. В 2013 году общий объем социальных выплат составил 8285,0 млрд руб., в 2014 г. – 8627,6 млрд руб., в 2015 г. – 9656, 3 млрд руб., в 2016 г. – 10227,8 млрд руб., в 2017 г. – 10847,5 млрд руб., в 2018 г. – 11154,4 млрд руб. Как видно из рисунка 1, общий объем социальных выплат в России, начиная с 2013 года, повысился на 34%. В структуре социальных выплат превалируют пенсии, их объем в период 2013-2018 гг. увеличился на 40,9%, объем пособий увеличился на 22,4%, стипендий – на 20,3%.
Социальные пособия состоят из пособий по временной нетрудоспособности (по трудовым увечьям и профессиональным заболеваниям) и материнских пособий (по беременности и родам, при рождении ребенка, по уходу за ребенком до 1,5 лет, по уходу за детьми- инвалидами, ежемесячные пособия на ребенка, единовременные пособия беременной жене военнослужащего). 
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Рис. 1. Общий объем социальных выплат в России, млрд руб.

 В период 2013-2018 гг. расходы на выплату пособий по временной нетрудоспособности повысились на 54%, семейных и материнских пособий – на 22,8%. В структуре расходов на выплату семейных и материнских пособий в 2018 году 22% выплат принадлежит пособиям уходу за ребенком до 1,5 лет. При этом, на фоне всеобщего роста расходов на выплату пособий и социальную помощь, расходы именно на данную категорию пособий сократились с 2013 года на 8,3%. Данная ситуация связана со снижением рождаемости в России. Если в 2013 году рождено 1895822 ребенка, то в 2018 году – 1648954 детей, то есть показатель сократился на 8,6%.

Таким образом, социальная защита населения и повышения качества жизни являются главными целями государства. Неграмотная экономическая политика может привести к росту социальной напряженности. Как доходы человека определяют его положение в социальной структуре общества, так и сам уровень доходов зависит от развитости экономики страны. Обеспечение результативного перераспределения доходов должно осуществляться посредством разработки государственных программ, предусматривающих конкретные меры, прежде всего в области регулирования доходов граждан, справедливого налогообложения и совершенствования системы социальной защиты граждан.
По результатам исследования установлено, что уровень и качество жизни населения в России средний, то есть частично соответствующий современным представлениям и стандартам достойной жизни. Показатели бедности в стране, начиная с 2015 года выросли на 5% и составляют порядка 19-20%. Проблема обнищания и маргинализации населения в России является крайне острой и актуальной. Именно эта проблема характеризует дефицит доступа большой части населения к хорошо оплачиваемой работе, образовательным услугам и здравоохранения. В рейтинге стран по уровню бедности Россия располагается на 137 месте из 164. Очевидно, что данная проблема в последующие несколько лет лишь усугубится, что обусловлено дестабилизацией мировой экономики, дальнейшей девальвацией рубля и сужающимся санкционным кольцом.
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Приведем ситуацию из юридической практики. Неким лицом в конце рабочего дня был забыт флеш-накопитель в офисном компьютере. На следующий день другой сотрудник этой организации обнаружил забытую вещь и, предположив, кому из коллег может принадлежать данное электронное устройство, положил его на стол «предполагаемого собственника». На столе «предполагаемого собственника» флешка пролежала шесть дней. Никаких действий в отношении находки ни нашедшее ее лицо, ни лицо, которое было уведомлено о находке и во владение которого вещь была передана (лежала на его столе вместе с другими предметами неделю) не предпринимали. По истечение указанного времени, у сотрудников данной организации возникла необходимость поместить на электронный носитель большой объем информации. «Предполагаемый собственник» флешки предложил использовать для этого «бесхозное электронное устройство на 64 гигабайта», которое находился на его рабочем столе. Во время операций с флеш-накопителем было выявлено содержание тех материалов, которые ранее были размещены на этом электронном носителе. Наименование папок и файлов позволяло определенно установить: кто является настоящим собственником забытой вещи. Однако к концу рабочего дня флешка с рабочего стола «предполагаемого собственника» исчезла. Настоящий собственник вещи, обнаружив утрату спустя неделю, предпринял ряд действий для установления лица, нашедшего забытую им вещь, а также оповестил сотрудников  организации о забытом  в офисном компьютере электронном устройстве. Но вернуть, вышедшую из владения собственность, собственнику вещи не удалось. Более того, лицо, принявшее чужую вещь во владение, и использовавшее чужую вещь в собственных интересах (помещен большой объем текста) после исчезновения флеш-накопителя  заявило, что о существовании таковой вещи вообще не осведомлено.

 Обратимся к правовому анализу ситуации. На юридическом языке обнаружение потерянной вещи называется находка. Действующее законодательство о находке защищает право первоначального владельца вещи. При  этом предусмотрена и возможность реализации прав нашедшего утерянную вещь лица. Порядок обращения с найденными вещами, а также порядок защиты права собственности на такие вещи, регламентируется положениями статей 227 – 229 ГК РФ[1]. Понятие находки закон определяет как принадлежащую кому- либо вещь, найденную третьим лицом. С точки зрения закона забыв, потеряв или оставив вещь, человек не перестает быть их владельцем (или собственником). При этом  факт бытия таковой вещи чьей – то собственностью должен присутствовать в обязательном порядке [2]. Что же закон предписывает делать с найденной вещью? Лицо, нашедшее чужую вещь в обязательном порядке должно уведомить о своей находке либо собственника, либо кого – либо другого, а именно: полицию или орган местного самоуправления, если вещь найдена на улице. Если же вещь найдена в помещении или транспортном средстве, то она может быть передана лицу представляющему владельца помещения или средства транспорта. После передачи вещи в полицию или орган местного самоуправления составляется протокол и опись найденного. После этого найденная вещь может быть передана на ответственное хранение тому, кто нашел вещь. При этом нашедший обязан обеспечить сохранность вещи до ее возврата собственнику. Но если находка сдана владельцу помещения или транспортного средства, где была найдена, то за ее сохранность отвечает тот, кому находка сдана, т.е. орган власти обретает в этом случае права и обязанности нашедшего лица. Находка может быть передан и в специализированное бюро находок, хотя деятельность таких организаций российским законодательством не рассматривается, за исключением ремарки в ФЗ «О персональных данных», позволяющей данным службам использовать информацию о нашедшем вещь  человеке или ее владельце без получения их согласия на таковое использование[3].
Таким образом, у нашедшего чужую вещь изначально появляются обязанности (главная – принять меры, чтобы вернуть находку законному владельцу), а только потом – права. Ответственное хранение может содержать в себе определенные выгоды для нашедшего: начиная от получения оплаты всех связанных с таковым хранением затрат, и заканчивая возможностью получения найденной вещи в полную собственность. Стоит отметить, если найденная вещь обладает признаками скоропортящегося товара, то нашедшее лицо вправе ее реализовать с сохранением документов, подтверждающих факт реализации и объем вырученных средств. Если по истечению шестимесячного срока со дня находки чужой вещи, владелец вещи не найдется, тот она переходит в собственность нашедшего лица, при условии, что вещь находилась у него на ответственном хранении. Если же найденная вещь была передана в полицию или орган местного самоуправления, то по истечению шестимесячного срока таковая вещь поступает в государственную собственность, а нашедшее ее лицо не может реализовать свои права на обретение права собственности. Гражданский Кодекс устанавливает право нашедшего лица в случае появления истинного владельца вещи или его представителя, потребовать вознаграждения за таковую находку. Размер вознаграждения в соответствии с законодательством, составляет 20 процентов от стоимости вещи. При этом владельцу придется доказать, что вещь утрачена именно им (дата, время, место, обстоятельства, признаки вещи). Нашедший вещь, в случае объявления владельца, вправе потребовать от него компенсации всех расходов, связанных с поиском владельца, хранением вещи, либо ее реализацией, если это скоропортящийся товар. В том случае, если находка имеет нематериальную ценность значительно большую, чем реальная для своего владельца, то размер вознаграждения устанавливается по достижении соглашения между нашедшим вещь и ее собственником. Отказ собственника от выплаты вознаграждения и  компенсации за понесенные в связи с находкой затраты может являться основанием для подачи искового заявления в суд.

Если же лицо, нашедшее чужую вещь, просто оставило ее себе, не исполнив требования законодательства, то это лицо является правонарушителем и может понести за таковые действия ответственность в административном, уголовном и гражданско – правовом порядке в зависимости от обстоятельств своих действий. Оставление вещи нашедшим себе, т.е. незаконное обращение в свою собственность, может быть расценено и как присвоение находки, и как кража (возможно, мелкое хищение). Любопытно, что до 1997 года в российском законодательстве была статья в Уголовном Кодексе ( за «присвоение найденного или случайно оказавшегося у виновного лица чужого имущества» (ст.148.4 УК РСФСР). В настоящее время таковой статьи в Уголовном Кодексе нет, но это не отменяет возможности вменения кражи или присвоения за подобные действия. К слову, хранить найденную вещь  нашедший может не более пяти дней. После этого действия нашедшего являются утаиванием вещи, что можно рассматривать как незаконное обращение в свою собственность чужого имущества.

Споры между юристами о том, что считать кражей, а что находкой продолжались на протяжении длительного времени. Судебная практика в данном вопросе, до вынесения кассационного Определения Судебной коллегии по уголовным делам Верховного суда РФ от 19.04. 2017 года, тоже была разнообразной. Но после вынесения указанного Определения, чаша весов склонилась в сторону обвинения [4]. Сегодня действия по обнаружению вещи и оставлению ее у себя все чаще квалифицируются как кража. Иначе говоря, если лицо знало, что вещь чужая, знало, кому она принадлежит, с корыстной целью ее присвоило, то налицо признаки тайного хищения ( ст.158 УК РФ[5]. Кстати, тот, кто взял чужой предмет на хранение (в том числе ответственное хранение) несет ответственность за его утрату или повреждение, причем, не только при умышленной форме вины, но и по неосторожности. В данном случае закон предусматривает гражданско – правовую ответственность, вытекающую из факта причинения вреда чужому имуществу.

Итак, обращение найденной вещи в свою собственность, рассматривается как правонарушение при наличии следующих факторов:

( владелец найденной вещи известен или может быть установлен;

( лицо, нашедшее предмет, не предпринимает никаких действий по поиску собственника;

( собственник пытается связаться с лицом нашедшим вещь, но последнее не выходит на связь;

( имущество оставляется нашедшим себе с целью использования или перепродажи, т. е., с корыстной целью;

В этом аспекте представляется интересным опыт республики Беларусь. Нормативное регулирование действий при  обнаружении чужой вещи (Гражданский Кодекс Республики Беларусь) полностью совпадает с российским законодательством. Но обращение вещи в свою в собственность, при выявлении  владельца вещи, влечет прямую административную ответственность, предусмотренную ст. 11.1 КоАП республики Беларусь или уголовную ответственность по ст. 205 УК Республики Беларусь в зависимости от стоимости присвоенной вещи [6].

Вернемся к ситуации из юридической практики, приведенной в начале этой статьи. Какие же действия можно считать неправомерными в предложенном сюжете? Вот их перечень. 
Во-первых, нашедший забытую вещь не выполнил обязанности по поиску собственника и передачи вещи владельцу помещения или должностному лицу организации. 
Во-вторых, лицо, которому была передана найденная вещь («предполагаемый собственник») не отказался принять находку (вещь лежала на столе неделю), а значит приобрел (возложил на себя) права и обязанности нашедшего лица. 
В-третьих, после выявления собственника (наличие персональных данных владельца электронного устройства в тех сведениях которые находились на флешке), собственник не был поставлен в известность о найденной вещи. 
В-четвертых, просьбы собственника вернуть забытую вещь были проигнорированы: лицо, в ведении которого оказалась забытая вещь, умышленно уклонилось от общения по данной теме. 
В-пятых, найденная вещь была неправомерно использована несобственниками в своих интересах. В – шестых, лицо, нашедшее вещь, не выполнило обязанности по сохранности находки (флеш-накопитель с рабочего стола «предполагаемого собственника» исчез), что является результатом виновных действий, не исключено в виде умысла,  данного субъекта.
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Актуальность темы исследований в области социального неравенства современного российского общества обоснована тем, что результаты данных исследований помогают решить проблему развития Российского государства.

В широком смысле, общество можно разделить на три основных уровня – это низший, средний и высший уровень благополучия. В развитых экономических странах основным является именно средний уровень, то есть средний класс – это опора нынешнего социального общества и экономической системы, потому что человек, который живет средним достатком обычно работает всю жизнь, и живет, как правило, в кредит. Он является потребителем и гарантом того, что этот циклический процесс постоянного воспроизводства и потребления не остановится [2].

Но современное общество является крайне подвижным, и любой его член может перейти как в одну, так и в другую группу. Этот переход может быть мгновенным, в качестве примера можно привести владельца и основателя сайта Facebook – Марка Цукерберга. Это молодой человек, которому не было и двадцати, создав очень популярную социальную сеть, в одночасье стал миллиардером [1].

Данное изменение социального статуса, переход из одного состояния в другое, называется социальной мобильностью. Конечно социальная мобильность может иметь и обратный эффект, то есть если человек по каким-то причинам существенно меняет свое экономическое состояние, например, он разорился во время событий глобального экономического кризиса 2008 года. Именно тогда банкротами стали огромные корпорации даже в сильнейших экономиках мира, как например, в Соединенных Штатах Америки. Когда разразился кризис, обанкротились очень крупные компании и многие люди потеряли практически все средства к существованию. Данный процесс обратно воздействует на результат, то есть люди в социальной мобильности могут уйти с более высокого положения в более низкое.

С другой стороны, социальная мобильность иногда дает и совершенно неожиданные результаты, когда человек переходя из своей социальной ниши не может влиться в следующую социальную группу, он «подвисает», вот это особое состояние называется маргинальным. Маргинал – это человек, который, выйдя из своей социальной ниши, и лишенный возможности заниматься привычным для себя делом, либо делом, унаследованным от своих предков, не может вписаться в следующую социальную нишу, либо адаптироваться к тем условиям, в которых он в настоящее время проживает. 

Маргинализм – довольно широкое явление и человек с ним можем сталкиваться в самых разных ситуациях, в самых разных экономических, политических, социальных системах. Даже существует определенная классификация маргинализма. К данной классификации относится этномаргинализм, который характеризуется тем, что люди одной национальности переезжают в другое государство, где проживают люди совершенно иного типа мировоззрения и совершенно иного типа культуры. Соединенные Штаты Америки – это государство, которое создано из огромного количества иммигрантов из самых разных точек мира. Но, вместе с тем, даже при всей поликультурности данной страны, в ней не существует слияния народов в общую нацию. Все равно существуют целые кварталы, которые очень сильно себя отделяют, позиционируют как нечто самостоятельное от всей страны. К ним относятся: знаменитые Чайна-таун – это китайские кварталы, или Брайтон-Бич – это знаменитый квартал людей из России, где все объявления и вывески на торговых точках написаны на русском языке, в данном квартале живут люди много лет, так и не выучив английского языка. 

Существуют и другие типы маргинализма, например, религиозный, когда представители какой-либо конфессии намеренно противопоставляют себя всему остальному обществу. Таких классификаций можно приводить довольно много.

Каково же положение дел с социальной стратификацией и с неравенством в современной России. Наша страна является очень интересной в этом смысле для социологов. Если вспомнить недавнюю историю России, около 70 лет на территории нашего государства был особый политический режим – Советский Союз. В соответствии с данным политическим режимом вначале были провозглашены идеи, которые не были реализованы. С падением Советского Союза в нашем государстве началось строительство новой России и, соответственно, произошло изменение социальной структуры общества. Были поделены материальные ресурсы, благо между гражданами России, и возник новый тип социальной стратификации и социального неравенства. 

Рассмотрим, кого сейчас можно отнести к высшим слоям нашего государства. В настоящее время к высшим слоям государства в Российской Федерации относятся чиновники и наиболее крупные бизнесмены. 

Средний класс в России несколько отличается от среднего класса, например, западной Европы или Соединенных Штатов Америки. Если в западных странах средний класс – это наиболее благополучные люди, то есть люди с существенным достатком, с хорошим доходом и собственностью, с каким-либо наследуемым имуществом, то в России к среднему классу относятся представители научной интеллигенции. Но при этом у представителей данного класса  уровень доходов является не таким высоким. 

К среднему классу можно отнести также и менеджмент, руководителей среднего звена, то есть людей, которые занимаются управлением. К среднему классу также относятся люди, которые работают в частных компаниях и возможно их доход отчасти можно соотнести со средним доходом по западным странам.

Например, люди, которые занимаются менеджментом или управлением в государственных компаниях, имеют довольно высокий доход и уровень их благополучия нельзя отнести к среднему классу. И, тем не менее, эти люди составляют российский средний класс. 

Низший уровень – это представители рабочих профессий. Как это ни удивительно, но в России действительно уровень материального благополучия людей, которые относятся к низшему классу, достаточно низок, а значит и незначительны их возможности по реализации своих прав.

Исторически за тот небольшой промежуток времени, наше государство сложилось так, что социальная мобильность внутри всего российского общества крайне незначительна, людям очень сложно переходить из одного социального состояния в другое и это, безусловно, проблема, которую необходимо решать в ближайшее время [3].

Необходимо учитывать еще и такую проблему: если посмотреть на всю социальную модель нынешнего российского общества, то можно увидеть ее несогласованность с общепринятыми стандартами социальных моделей подобного типа. А Россия, позиционируя себя, как европейское государство, идет по тому же пути развития, и соответственно, она должна адекватно воспринимать все то, что есть и на западе. 

Конечно, ничто не обязывает наше государство идти таким же путем, могут быть и собственные взгляды на те или иные способы социальной организации. Но факт того, что русские ученые активно уезжают за рубеж, свидетельствует о том, что в нашем российском обществе есть существенные проблемы, которые необходимо решать [4].

Таким образом, вышеописанные явления являются серьезной проблемой в экономике России в настоящее время, именно поэтому представители государственной власти должны принимать меры по улучшению благосостояния среднего класса и улучшению уровня жизни низшего класса. 
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Современный этап общественного развития характеризуется высоким уровнем динамизма внедрения различных изменений и подходов к организации и управлению различных систем. Система образования, и в частности, система дополнительного образования детей не является исключением.

В период модернизации российского образования одной из ведущих задач является реализация его огромного уникального потенциала, включающего в себя комплекс возможностей (индивидуализации, персонификации, вариативности и т.д.) и приведение его в соответствие с вызовами постиндустриального общества. Сложившаяся ситуация такова, что у сферы дополнительного образования не осталось выбора: меняться или нет. Именно сейчас важно сориентироваться, куда нужно дальше двигаться как педагогическим коллективам учреждений дополнительного образования, так и каждому отдельно взятому педагогу дополнительного образования. 

Педагог является ключевой фигурой в системе дополнительного образовании детей. Понимание этого необходимо для того, чтобы все глобальные задачи, ставящиеся перед системой дополнительного образования, были решены. Практически во всех документах, принятых в последние несколько лет в сфере дополнительного образования приоритетное внимание уделено необходимости развития кадрового потенциала, являющегося основой развития системы дополнительного образования в целом [1].
Отметим, что термин «потенциал» в этимологическом значении имеет происхождение от латинского слова «potentia», т.е. совокупность всех имеющихся возможностей, средств в какой-либо области, в широком смысле запасные средства. 

В целом, понятие «кадровый потенциал» в широком смысле определяется как умения и навыки работников, которые могут быть использованы для повышения его эффективности в различных сферах производства, в целях получения дохода (прибыли) или достижения социального эффекта. Другими словами, кадровый потенциал организации – это «возможности» определенной категории работников, которые могут быть приведены в действия в процессе трудовой деятельности в соответствии с должностными обязанностями и поставленными перед коллективом целями.

Образовательная организация, предоставляющая услуги в сфере дополнительного образования, представляет собой сложную социотехническую систему, с одной стороны это совокупность средств и условий труда, а с другой, это совокупность людей, объединенных едиными задачами, предоставляющие образовательные услуги (трудовой коллектив).

В системе развития кадрового потенциала образовательной организации к одной из актуальных проблем относится организация эффективного повышения квалификации педагогов. При освоении новых образовательных технологий, изменении привычного образа работы возникает множество затрат, направленных на перестройку деятельности образовательного коллектива. Как показывает практика, в организациях дополнительного образования отсутствуют традиции аттестации всех сотрудников, а также какое-либо поощрение за повышение квалификации.

Вторая не менее значимая проблема, это всеобщая «цифровизация образования». Использовать цифровые образовательные ресурсы в работе становится уже нормой. Согласно приказу Министерства просвещения РФ «Об утверждении Целевой модели развития региональных систем дополнительного образования детей» для учета детей, охваченных услугами дополнительного образования, используется информационная система «Навигатор дополнительного образования детей» [3]. В рамках этой информационной системы педагог размещает реализуемые им программы на информационном ресурсе, при этом учет детей в организации ведется через информационный портал. Освоение новых технологий дается педагогам тяжело, особенно смену привычного уклада ощущают на себе педагоги старшего поколения. Необходимость использования в работе не только традиционных способов преподавания, но и новых подходов с целью повышения качества образовательных услуг, обуславливает необходимость модернизации педагогами образовательных программ и развития ИТ-компетенций.

Еще одна не менее важная проблема – это отсутствие преемственности в организациях дополнительного образования. Зачастую в организациях дополнительного образования работают педагоги-совместители, которые имеют нагрузку по основному месту работы и для развития своего потенциала как педагога дополнительного образования не мотивированы.

Выделим и такую проблему, с которой сталкиваются молодые педагоги в сфере дополнительного образования, как отсутствие «института наставничества» в организации. После окончания учебного заведения молодой педагог сталкивается с первыми сложностями в работе, такими как написание рабочей программы, разработка календарно-тематического планирования, заполнение журналов посещаемости и т.д. Эти причины ведут к тому, что не все талантливые педагоги остаются на рабочем месте долго, и более того готовы развивать свой потенциал.

Первостепенную роль в развитии потенциала своих работников играет и сам руководитель. Только при грамотном руководстве можно выстроить не только четкую слаженную структуру организации, но ставить амбициозные цели и добиваться высоких результатов. Перед руководителем учреждения дополнительного образования ставятся задачи, которые требуют разработки управленческих стратегий, которые могли бы быть направлены на изменение позиции педагога. Главная цель разработки эффективной кадровой политики в современных условиях развития образования – это обеспечение потребности в квалифицированном персонале и участие каждого сотрудника в развитии образовательной организации.

Важно понимать, что кадровая политика – это не просто прием и увольнение сотрудников, а, в первую очередь, планирование, организация и координация деятельности персонала, мотивация и контроль за их эффективностью и самое главное – создание условий для профессионального роста и развития кадров.

Необходимо отметить, что кадровая политика организации является одним из эффективных способов преодоления дефицита кадров. Принимая на работу, работодатель предусматривает возможности развития специалистов в организации на несколько лет вперед. Существует мнение, что специалист, «взращенный» самой образовательной организацией, работает лучше тех, кто пришел «со стороны».

Развитие кадрового потенциала организации дополнительного образования заключается во включенности педагогических кадров в процесс самооценки и оценки, соответственно они должны обладать оценочной компетентностью, так как оценка отвечает за результат поставленной цели. Главным условием развития современной, конкурентоспособной образовательной организации является видение руководителем путей стратегического развития. Для достижения успеха и выхода на новый качественный уровень необходимо выработать систему работы с педагогическим коллективом, разработка и внедрение стратегии развития кадрового потенциала образовательной организации. Развитие кадрового потенциала в организации дополнительного образования включает в себя обучение всего коллектива, повышение его профессионального уровня. Качественное обучение коллектива обеспечивает умение решать более широкий круг задач, обеспечивает эффективность в работе, в итоге повышает трудовой потенциал коллектива. Обучение коллектива позволяет повышать уровень профессиональных знаний, навыков, формировать систему ценностей и соответственно быть конкурентно-способной организацией на рынке образовательных услуг [2].

Таким образом, для успешной работы в организации дополнительного образования необходимо грамотно ставить цели и задачи понятные не только руководителю, но и каждому подчинённому, постоянно повышать уровень образованности персонала, развивать «институт наставничества», осваивать новые технологии, разработать дополнительные преференции для начинающих специалистов, но при этом совершенствовать систему мотивации опытных работников. 
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Исследование проблем и перспектив развития цифровой экономики в России является весьма актуальным и своевременным, поскольку нынешний этап научно-технического и технологического развития характеризуется переходом к высокотехнологичному типу. Современная динамика развития инновационной сферы, глобальная информатизация, расширение информационно-технологических возможностей активизируют этот процесс. В условиях роста значимости информации как экономического ресурса информатизация выступает гарантом обеспечения информационной безопасности, экономического роста, устойчивого развития и стабильности. Это обусловлено повышением эффективности производства и управления, расширением конкурентных преимуществ субъектов хозяйствования вследствие внедрения инструментов диджитализации.

В классическом понимании цифровая экономика – это дельность, в которой ключевыми средствами производства является цифровые данные – как числовые, так и текстовые. Впервые термин «цифровая экономика» был введен в труде Д. Тапскотта [1] «Цифровая экономика: обещание и опасность в эпоху сетевого интеллекта», опубликованном в 1995 г. В своей книге Д. Тапскотт одним из первых попытался предугадать влияние Интернета на ведение бизнеса. Гносеологический анализ литературных источников позволил сделать вывод о многогранности понятия «цифровизация», но при этом сформулировать обобщённую цель процессов цифровизации в экономике – перестройка производства в более адаптивное и приспособленное к реалиям ускорения процессов старения знаний и внедрения новейших информационно-коммуникационных технологий с целью повышения конкурентоспособности отдельных субъектов хозяйствования и государства в целом. В условиях преобразования знаний и информации в ключевые эконмические ресурсы цифровизация выступает инструментом, обеспечивающим желаемый экономический и социальный результат. Это обусловлено двойственной природой цифровизации: с одной стороны, она выступает средством обеспечения общественных потребностей в доступе к базам данных, обмене информацией, улучшении качества и ускорения коммуникационных связей, а с другой стороны, расширяет возможности бизнес-сообщества относительно максимизации прибыли при минимизации издержек. Переходя на «цифровые» рельсы, современные предприятия максимизируют затраты на автоматизацию как производственных, так и управленческих процессов, ориентируясь на будущие выгоды и успешное достижение стратегических целей. При этом важным аспектом ускорения и повышения качества диджитализации является максимальная включенность всех сотрудников предприятия в процессы автоматизации и принятия управленческих решений на основании принципов партисипатии. По мнению авторов, категорию «цифровизация» целесообразно рассматривать с позиций ключевых стейкхолдеров процессов формирования и развития инцормационно-коммуникационных технологий – государства, ученых, практиков (бизнес-сообщество) и общества (таблица 1).
Таблица 1 
Сущность категории «цифровизация» с позиций стейкхолдеров
	Стейкхолдер
	Трактовка категории «цифровизация»

	Ученые
	Процесс эволюции экономических, социальных, производственных, технико-технологических отношений в обществе, вызванный развитием информационно-коммуникационных технологий

	Бизнес-сообщество
	Механизм изменения моделей ведения бизнеса с целью повышения эффективности производственно-хозяйственной, финансовой, экономической и социальной деятельности на основе владения и использования баз данных и информационно-коммуникационных технологий

	Государство
	Повышение уровня насыщения общества электронно-цифровыми устройствами и обмена информацией между ними

	Общество
	Новая парадигма развития процессов жизнедеятельности, направленная на их цифровизацию и обеспечивающая оперативность обмена данными, повышение скорости доступа к информации и базам данных


Экономический аспект изучения процессов цифровизации требует осознания того факта, что внедрение диджитл-процессов в экономическую, социальную и управленческую модели предприятия, региона и государства не является самоцелью и абсолютным гарантом конкурентных преимуществ, а выступает лишь актуальным инструментом обеспечения перманентного инновационно-технологического и устойчивого развития, средством продления жизненного цикла социально-экономической системы.

Основными принципами цифровизации экономики и общества являются:

· доступность – равный доступ к услугам, знаниям и информации;
· справедливость – соблюдение правил использования, хранения и распространения электронной информации и информационно-коммуникативных технологий, что является обязательным для всех членов общества;

· комплексность – снятие институционных барьеров на пути к цифровизации;

· безопасность – кибербезопасность, защита персональных данных;

· открытость – прозрачное сотрудничество всех стейкхоледров процессов цифровизации относительно создания мирового рынка электронной коммерции;

· экономичность – наилучшее использование материально-технических, финансовых, человеческих и других видов ресурсов, необходимых для цифровизации;

· независимость – свобода поиска, обработки, анализа и передачи информации.

На уровне государства достижение положительного эффекта цифровизации достигается совершенствованием организационно-правового механизма. При этом институциональным толчком к цифровизации стало принятие Законов Российской Федерации «Об информации, информационных технологиях и о защите информации» от 27.07.2006 № 149-ФЗ [2] и «Об экспериментальных правовых режимах в сфере цифровых инноваций в Российской Федерации» от 31.07.2020 N 258-ФЗ [3]. Дальнейшее развитие законодательной базы в информационно-коммуникационной сфере актуализирует задачу принятия Закона «О создании государственной единой облачной платформы», который бы регламентировал переход органов государственной власти и местного самоуправления в единую облачную платформу. 

Положительный эффект от цифровизации экономики целесообразно рассматривать в разрезе трех уровней: государство; предприятие; общество. На уровне государства такой эффект выражается в минимизации уровня мошенничества в сфере услуг государственных органов власти; снижении уровня теневой экономики; повышении уровня прозрачности и открытости деятельности органов государственной власти; росте информационной эффективности при взаимодействии органов государственной власти с бизнес-сообществом и населением. На уровне предприятия положительный эффект от цифровизации выражается в повышении эффективности логистической деятельности; расширении доступа к мировым рынкам повышении эффективности всех управленческих функций; росте производительности труда за счет цифровизации бизнес-процессов; повышении инвестиционной привлекательности. Для общества положительный эффект цифровизации экономики состоит в повышении доступности услуг органов государственной власти; росте доступности информации и баз знаний; расширении возможностей познавательной деятельности; оперативности обмена данными между членами общества. 

Важным аспектом изучения вызовов цифровой экономики является рассмотрение трансформации рынка труда как сферы реализации человеческого капитала. В эпоху диджитализации происходят процессы формирование новых элементов инфраструктуры рынка труда и новых форм взаимодействия рыночных субъектов по поводу найма и использования труда рабочей силы. Динамичное развитие информационно-компьютерных технологий и их масштабное внедрение во все сферы общественной жизни обусловливает одну из главных трансформаций в сфере труда за последнее десятилетие – появление цифровых трудовых платформ или платформ цифрового труда.  Эта новая форма онлайн труда существенно влияет на функционирующие бизнес-модели и на саму модель реализации в процессе трудовой деятельности качественных характеристик человеческого капитала. 

Специфика функционирования цифровых платформ в трудовой сфере заключается в том, что они: минимизируют потребности компаний в трудовых ресурсах, работающих через цифровые трудовые платформы; способствуют глобальному перераспределению рабочей силы в масштабах глобального рынка труда через инструмент цифровой занятости; изменяют условия труда, создавая возможность нетипичной временной занятости: неполной, мульти- и сверхзанятости; создают новую реальность на рынке – занятость вне действия национальных институтов регулирования рынков труда.

Необходимо отметить, что цифровизация оказывает значительное влияние на структуру рынка труда в аспекте изменения характеристик к количественным и качественным характеристикам человеческого капитала. В частности, снижается потребность в низкоквалифицированном труде и возрастает спрос работодателей на работников с цифровыми навыками работы. Цифровизация создает новые формы занятости, в том числе неформальную занятость, влияет на структуру рабочего времени, качественную составляющую специалистов. Вследствие масштабного проникновения цифровых технологий в современную жизнь повышается динамика развития различных отраслей креативного сектора экономики (дизайн, маркетинг, реклама, издательское дело, мода, искусство, телекоммуникации, информационно-коммуникационные технологии и другие). Креативные индустрии считаются важным инструментом интеграции современных цифровых технологий в бизнес-сектор креативной продукции и в культурное пространство стран. В связи с этим возрастает необходимость изменения профессионально-квалификационной структуры человеческого капитала.

Таким образом, содержание цифровой трансформации экономики состоит в создании качественно новой – виртуальной экономической среды, преобразующей с помощью информационно-коммуникационных технологий традиционные экономические взаимоотношения, повышающей производительность труда во всех сферах экономической деятельности, расширяющей границы познавательной деятельности участников производственных и управленческих процессов, создающей дополнительные конкурентные преимущества. Движущими силами цифровой трансформации общества и экономики являются такие принципы: доступности, комплексности, открытости, безопасности, открытости экономичности и независимости.

Безусловно, цифровизация общества вызывает появление рабочих мест и занятости нового типа, изменяя при этом характер, условия труда, квалификационную структуру человеческого капитала. С развитием цифровой трансформации рынка труда кардинальные изменения претерпевает и существующая система социально-трудовых отношений: с одной стороны, расширяются возможности появления новых профессий и рабочих мест, дистанционного обучения и работы в удаленном режиме; с другой стороны, возрастает риск повышения уровня безработицы в стране. 
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Развитие экономики стран мира и общественную жизнь сегодня можно охарактеризовать широким внедрением современных информационных технологий во все процессы и сферы жизнедеятельности. Под влиянием цифровизации жизни общества и общественного производства происходит качественная трансформация механизмов, инструментов и методов управления социально-экономической, научно-технической, инновационной и культурной сферами. При этом традиционные экономические отношения получают новое качество в результате преобразования технологической основы и возникновения инновационных процессов диджитал, которые со временем превращаются в сплошную цифровизацию жизнедеятельности общества. Поэтому особое значение приобретает освещение сущности понятия цифровизации, состояния и проблем развития новой экономической формации в России.

Изучению природы процессов цифровизации экономики посвящены труды таких зарубежных ученых, как К. Шваб [1], Т. Блумарт [2], Е. Дрекслер [3], М. Форд [4], Дж. Брокман [5] и других теоретиков. Фундаментальные основы цифровизации рассмотрены в трудах отечественных авторов [6-8]. Так, А.В. Кешелава [6] трактует цифровую экономику как экономику, существующую в условиях гибридного мира, представляющего собой слияние реального и виртуального миров, когда все «жизненно необходимые» действия в реальном мире осуществляются через виртуальный мир. А.Б. Бабкина, Д.Д. Буркальцева, Д.Г. Костеня [7] справедливо акцентируют внимание на том, что в основе цифровой экономики лежит активное использование информационно-коммуникативного сбора, хранения, обработки и передачи информации в различных сферах жизнедеятельности общества. Аналогичную точку зрения высказывает и Т.И. Бухтиярова [8], резюмируя, что цифровая экономика является формой организации хозяйственной деятельности и социально-экономических отношений внутри него, появившаяся в результате научно-технического прогресса, направленная на повышение общественного благосостояния благодаря применению информационных технологий [8]. Состояние, тенденции развития и перспективы развития цифровой экономики в России рассмотрены в работах Г.Г. Ковалевой, А.Б. Суслова [9] Г.И. Аблдрахманова, К.О. Вишневского, Л.М. Гохберга [10]. Указанные авторы подчеркивают, с одной стороны, растущую значимость процессов цифровизации в трансформации современного рынка труда и профессиональной реализации человеческого капитала, обеспечении экономического роста стран и их конкурентоспособности; а с другой стороны, указывают на отставание России от передовых стран мира по основным показателям развития цифрой экономики.

Несмотря на значительное количество работ по общей и специальной проблематике цифровизации и цифровой экономики, следует отметить, что существуют теоретические пробелы в обосновании содержания цифровой трансформации экономики и определении уровня ее развития в России. 

Методологической основой исследования стали фундаментальные положения концепции цифровой экономики, научные достижения отечественных и зарубежных авторов в сфере формирования и развития процессов цифровизации всех сфер жизнедеятельности общества, определении тенденций и перспектив развития отечественной экономики в условиях диджитализации. Для решения актуальной задачи исследования – обоснования содержания цифровой экономики и тенденций ее развития в России – применялись такие методы исследования: анализа, абстракции и аналогии, индукции и дедукции – для обоснования содержания цифровой трансформации экономики; сравнения, статистической обработки данных, рейтинговой оценки – для определения тенденций развития показателей цифровизации отечественной экономики. Для анализа использовались данные Федеральной службы статистики РФ, рейтинговых агентств за 2010-2019 гг. 

Цифровую экономику следует рассматривать как специфическую стадию экономического развития, основными характеристиками которой является массовое распространение и использование цифровой информации, внедрение сетевых бизнес-моделей, расширение возможностей для развития отраслей национального хозяйства, человека, общества и государства в целом. Цифровая экономика, будучи невидимой, органично дополняет традиционную экономическую среду и выступает закономерным результатом инновационно-ориентированного развития постиндустриального общества. Страны, сумевшие стать лидерами цифровизации, существенно усилили свои конкурентные позиции и создали перспективы для максимизации выгод за счет перераспределения ресурсов. Одной из главных перспектив, открываемых цифровой экономикой, является возможность обработки огромного массива данных и расширение возможностей реализации человеческого капитала в новых сферах экономической деятельности. Именно аналитика больших данных обеспечивает повышение эффективности управленческих решений, что является актуальной задачей и для бизнеса, и для государственного управления. К сожалению, Россия отстает от стран-лидеров цифровой экономики по ряду ключевых показателей, таких как глобальный индекс сетевого взаимодействия, индекс цифровой конкурентоспособности, индекс готовности к сетевому обществу, индекс электронной торговли и глобальный индекс кибербезопасности. В связи с эти актуализируется необходимость разработки эффективной государственной политики, направленной на активизацию процессов цифровизации во всех сферах жизнедеятельности общества.

Рассмотрим основные показатели, характеризующие уровень цифровизации экономики России. В 2019 г. валовые внутренние затраты на цифровую экономику выросли по сравнению с 2017 г. на 770 млрд руб. или 23,16%, с 2018 г. соответственно на 299 млрд руб. или 7,88 %. В 2019 г. указанные затраты составили 4094 млрд руб. (3,7% ВВП). Основной объем валовых внутренних затрат на цифровую экономику (2452,9 млрд руб. или 59,9%) приходится на организации. При этом расходы населения на цифровые технологии достигли 1641,1 млрд руб. или 40,1% от общего объема валовых внутренних затрат на развитие цифровой экономики [9].

Статистические данные свидетельствуют о положительной динамике большинства показателей развития цифровой экономики в России. Например, индекс цифровизации отечественной экономики в 2018 г. составил 29 против 24 в 2014 г. Удельный вес домашних хозяйств, имеющих доступ к интернету вырос с 48,4% в 2010 г. до 76,9% в 2019 г. Следует отметить, что в 2019 г. 73,6 % населения имели доступ к широкополостному Интернету  [10]. 

За 2010-2019 гг. количество публикации российских авторов в области информационно-коммуникационных технологий (ИКТ) в изданиях, индексируемых в базе данных Scopus увеличилось на 12442 единиц (в 4,9 раза) и достигло 15597 единиц. При этом объем данных публикаций в процентах от общемирового числа публикаций в области ИКТ вырос с 0,87% в 2010 г. до 3,12% в 2019 г. Удельный вес инновационных товаров, работ, услуг в общем объеме отгруженных товаров, выполненных работ, услуг сектора ИКТ увеличился с 5,4% в 2010 г. до 8,0% в 2019 г.

В тоже время в 2019 г. по глобальному индексу сетевого взаимодействия Россия заняла лишь 40 позицию среди 79 стран, участвующих в оценке. При этом лидирующие позиции на протяжении последних пяти лет стабильно удерживают такие страны, как США, Швейцария, Швеция, Сингапур, Дания. По данным Международного института управленческого развития в 2019 г. Россия повысила свою позицию во всемирном рейтинге цифровой конкурентоспособности, заняв 38 место. При этом ее ранг по субиндексам распределился следующим образом: по знаниям – 22, по технологиям – 43, по готовности к будущему – 42.

Готовность России к цифровой трансформации экономики демонстрирует индекс готовности к сетевому обществу. В 2019 г. он отставал от нормативного значения на 45,02 пункта, достигнув 54,98. Для определения данного индекса рассчитывается четыре субиндекса: технологии, люди, управление, воздействие. Наивысшая позиция в рейтинге принадлежит субиндексу люди (39 ранг). При этом наименьшее отклонение от максимально возможного значения наблюдается по субиндексу управление: его значение достигло 62,44, что на 37,56 пункта меньше нормы. При этом лидирующие позиции по индексу готовности к сетевому обществу принадлежат Швеции (82,65), Сингапуру (82,13), Нидерландам (81,78), Норвегии (81,30), Швейцарии (81,08), Дании (80,34), США (80,32), Германии (78,23), Великобритании (77,73).

Следует обратить внимание на улучшение позиций России в рейтинге стран по индексу электронной торговли: с 42 места (среди 79 стран) в 2018 г. до 40 места в 2019 г. При этом по показателям удельного веса населения, использующего Интернет и удельного веса населения в возрасте 15 лет и старше, имеющего банковский счет, Россия уступила Венгрии и Болгарии, занимающим соответственно 38 и 39 место по индексу электронной торговли (таблица 1).

Вызывает беспокойство падение позиций России в рейтинге стран по глобальному индексу кибербезопасности: с 42 места в 2018 г. до 26 места в 2019 г. Значение данного индекса в 2019 г. составило 0,836, в то время как в Великобритании – 0,931, США – 0,926, Франции – 0,918, Литве – 0,908, Эстонии – 0,905, Сингапуре – 0,898, Испании – 0,896, Малайзии – 0,893, Норвегии и Канаде – 0,892, Австралии – 0,890 [10]. 
Таблица 1
Индекс электронной торговли В2С по странам в 2019 г.
	Показатель
	Нидерланды
	Швейцария
	Сингапур
	Венгрия
	Болгария
	Россия

	Индекс электронной торговли В2С:
	
	
	
	
	
	

	место в рейтинге (изменение по сравнению с 2018г.)
	1 
(0)
	2 (+1)
	3 
(-1)
	38 (+1)
	39 (+3)
	40 (+2)

	значение
	96,4
	95,5
	95,1
	78,9
	78,3
	77,9

	В том числе показатели:
	
	
	
	
	
	

	Доля населения, использующего Интернет
	95
	94
	88
	76
	65
	81

	Доля населения в возрасте 15 лет и старше, имеющего банковский счет
	100
	98
	98
	75
	72
	76

	Число безопасных серверов на 1 млн. населения
	98
	95
	97
	85
	91
	75


Составлено на основании данных: [15, c. 35].

Укрепление позиций России в сфере цифровизации экономики актуализирует задачу реализации соответствующей стратегии. Практически все страны мира утверждают и внедряют собственные цифровые стратегии. Например, Швеция, Германия, Франция на протяжении последних 8 лет внедряют политику цифровизации как неотъемлемую составляющую общей экономической стратегии, например, смартиндустриализации.

В России 9 мая 1917 г. был подписан Указ Президента Российской Федерации «О Стратегии развития информационного общества в Российской Федерации на 2017-2030 годы» [11]. Данная Стратегия определяет цели, задачи и меры по реализации внутренней и внешней политики Российской Федерации в сфере применения информационных и коммуникационных технологий, направленные на развитие информационного общества, формирование национальной цифровой экономики, обеспечение национальных интересов и реализацию стратегических национальных приоритетов.

Присоединившись в августе 2018 г. в аргентинской Сальте к Декларации министров по цифровым технологиям G20, Россия таким образом подтвердила свои намерения и готовность сотрудничать в этой сфере и следовать основным принципам развития цифрового государства.

Важным шагом в развитии цифровой экономики России стало принятие Национальной программы «Цифровая экономика Российской Федерации» [12], утвержденной протоколом заседания президиума Совета при Президенте Российской Федерации по стратегическому развитию и национальным проектам от 4 июня 2019 г. № 7 в рамках реализации Указа Президента Российской Федерации от 7 мая 2018 г. № 204 «О национальных целях и стратегических задачах развития Российской Федерации на период до 2024 года».
Следовательно, развитие цифровой экономики находится под пристальным вниманием Правительства, органов государственной власти, организаций и населения.

Таким образом, для России развитие процессов цифровизации приобретает актуальное значение с позиций обеспечения модернизации экономики, расширения участия в глобальном рынке товаров и услуг, ускорения темпов инновационного развития. Анализ динамики основных показателей развития цифровой экономики России и ее места в международных рейтингах показал, что несмотря на положительную динамику основных показателей цифровизации экономики, она существенно отстает от передовых стран мира по таким показателям, как глобальный индекс сетевого взаимодействия, индекс цифровой конкурентоспособности, индекс готовности к сетевому обществу, индекс электронной торговли и глобальный индекс кибербезопасности. С целью преодоления цифрового разрыва в России реализуется ряд Национальных проектов и программ, направленных на нормативно-правовое регулирование, финансовое, материально-техническое, технологическое и кадровое обеспечение процессов цифровизации.
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К наиболее важным и значимым социальным и трудовым показателям на предприятиях в условиях рыночных относится обеспечение полной занятости рабочей силы и высокая производительность труда, создание благоприятных условий для работы трудящихся и увеличение уровня заработной платы, обеспечение надлежащего финансового роста и качества жизни трудящихся. Трудовые ресурсы должны играть центральную роль в достижении этих экономических целей.

Трудовыми ресурсами по мнению А.А. Козлова являются трудящиеся отдельных специальностей и категорий, которые выполняют производственную работу, которая в свою очередь ориентирована удовлетворенность собственных вещественных нужд и приобретение доходы. В нынешних условиях создается необходимая высокопрофессиональная и квалифицирующая структура трудящихся любой компании в соответствии законов спроса и предложения, функционирующих в производстве [7, с. 115].

Трудовые ресурсы по словам В.А. Акулич – «это основные ресурсы любого предприятия, от эффективности и качества которого в большей степени зависят финансово-хозяйственные результаты производственной и коммерческой деятельности предприятия и его рыночной конкурентоспособности. При помощи ресурсов труда обеспечивается движение материальных и производственных ресурсов в процессе производства» [2, с. 33].

По утверждению М.С. Егоровой, «Трудовые ресурсы представляют собой трудоспособную часть населения страны, которая в силу психофизиологических и интеллектуальных качеств способна производить материальные блага или услуги» [5, с. 58].

Понятие «трудовые ресурсы» используется для характеристики трудоспособного населения в масштабах всей страны, региона, отрасли экономики, либо в рамках какой-либо профессиональной группы. Наряду с ним в экономической науке и практике применяются и такие понятия, как «персонал», «кадры», «человеческие ресурсы», «рабочая сила» и др. На предприятиях, в организациях наиболее употребляемый термин – персонал.

Персонал – весь личный состав работающих по найму постоянных и временных, квалифицированных и неквалифицированных работников. 

Под кадрами понимается основной (штатный, постоянный), как правило квалифицированный, состав работников предприятия. Кадры предприятия, непосредственно связанные с процессом производства продукции (услуг), т.е. занятые основной производственной деятельностью, представляют промышленно-производственный персонал [7, с. 91].

Человеческие ресурсы – понятие, отражающее богатство любого общества, процветание которого возможно при создании условий для воспроизводства, развития, использования этого ресурса с учетом интересов каждого человека. Это понятие более емкое, чем «трудовые ресурсы» и «персонал», так как содержит в себе совокупность социокультурных характеристик и личностно-психологических свойств людей.

Рабочая сила – способность человека к труду, совокупность физических и духовных способностей, которые человек использует в своей деятельности

Трудовые ресурсы являются основными ресурсы любого предприятия, от эффективности и качества которого в большей степени зависят финансово-хозяйственные результаты производственной и коммерческой деятельности предприятия и его рыночной конкурентоспособности. При помощи ресурсов труда обеспечивается движение материальных и производственных ресурсов в процессе производства.

Все ресурсы труда любой производственной компании можно разделить на две группы: промышленно-производственный персонал; непромышленный персонал.

В создании материальных активов непосредственно участвует промышленный и производственный персонал: производство и техническое обслуживание (работники основных цехов, вспомогательных и обслуживающих отделов, аппарата управления заводом, отделов исследований и разработок и служб предприятия) [3, с.  86].
Непромышленный персонал - занимается обслуживанием социальной, бытовой, культурной сферы (медицинское, жилищно-коммунальное, санитарное хозяйство), учебных заведений, детских садов, подсобных хозяйств.

В зависимости от характера функций, которые осуществляет промышленный и производственный персонал (ППП) делится на четыре категории (рис. 1)


Рис. 1. Структура промышленно-производственного персонала

Рабочие напрямую заняты изготовлением продукции, их перемещением, последующим ремонтом и т.д. К данной категории также можно отнести и сторожей, и уборщиков, и лифтерш и т.д.

Руководители занимают непосредственно руководящие должности, к ним относятся и их заместители (начальники отделов), они непосредственно руководят структурными подразделениями на предприятии.

К специалистам относится тот персонал, который занят технической, финансовой деятельностью (инженера, экономисты, администраторы и т.д.

Служащие – административные работники, реализовывают сбор и подготовку документации, выполняют управленческие функции, им не требуются технические знания (секретари, делопроизводители и т.д.)

Структура трудовых ресурсов характеризует соотношение работников относительно категорий.

В зависимости от того, какой трудовой деятельностью заняты работники, их делят: профессиям; специальностям; уровню квалификации [6, с. 84]. 

Профессия – вид работы лица, который определен сочетанием сочетаний опыта и навыков трудящегося, которым были им получены в результате обучения.

Специальность – определенная разновидность деятельности в контексте одной профессии, которая имеет определенные особенностями и требует специализированных знаний (экономист-плановик, экономист-бухгалтер, экономист-финансист).

Квалификация – тип и степень профподготовки персонала, наличие у них знаний и умений, которые нужны им для выполнения работы определенной сложности, которые в свою очередь отображаются в тарифных категориях.

Возрастные ограничения, социальный и демографический состав рабочей силы определяются системой законодательных актов. На сегодняшний день трудоспособная граница по возрасту составляет 16 лет [2, с. 33].

В зависимости от возраста все население может быть разделено на три следующие группы: люди, которые моложе трудоспособного возраста (а именно от рождения до достижения 15 лет включительно); люди трудоспособном возрасте: женщины от 16 до 60 лет, мужчины от 16 до 65 лет включительно; лица старше рабочего (трудоспособного) возраста, т.е. старше пенсионного возраста, по достижении которого устанавливается пенсия по старости: женщины с 60, а мужчины с 65 лет.

К безработным относятся люди в возрасте от 16 лет и старше, которые в рассматриваемый период: не имели заработка и официальной работы; зарегистрированы в службе занятости населения с целью поиска работы; самостоятельно занимались поиском работы; были готовы преступить к работе [8, с. 109]. Источниками формирования рабочей силы являются три категории населения (рис. 2).

Рис. 2. Источники формирования трудовых ресурсов

Рис. 2. Источники формирования трудовых ресурсов
Формирование приемлемых условий труда на всех участках работы – база (основа) наиболее высокой эффективности труда трудящихся различных категорий. Работоспособность человека и итоги его деятельности формируются из взаимозависимых условий, к числу которых можно отнести требования к работе, их тяжесть, в результате определяющие расходы и результаты работы. Следовательно разумное использование труда, руководство кадрами обязательно должно учитывать создание абсолютно на всех предприятиях с различными формами собственности, в любом процессе труда необходимые условия для наиболее оптимального использования рабочей силы, физических и умственных способностей работников [2, с. 40].
Таким образом, трудовые ресурсы – это основные ресурсы любого предприятия, от эффективности и качества которого в большей степени зависят финансово-хозяйственные результаты производственной и коммерческой деятельности предприятия и его рыночной конкурентоспособности. При помощи ресурсов труда обеспечивается движение материальных и производственных ресурсов в процессе производства.  В создании материальных активов непосредственно участвует промышленный и производственный персонал: производство и техническое обслуживание. Непромышленный персонал – занимается обслуживанием социальной, бытовой, культурной сферы, учебных заведений, детских садов, подсобных хозяйств. Создание нормальных условий труда на всех рабочих местах – основа высокой производительности труда сотрудников разных категорий.
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В нынешних условиях экономики рынка деятельность каждой организации – это предмет пристального внимания широкого круга участников рынка, имеющих интерес в итогах функционирования их работы. Основными факторами производственной деятельности в организации являются: персонал, средства и предметы труда. Ключевым ресурсом на всех уровнях хозяйствования традиционно выступают ресурсы для труда. В силу специфики и особенностей трудовых ресурсов, их функционирование нуждается в анализе и оценке для целей определения оптимального баланса между интересами работодателей и наемных работников.

Неотъемлемым элементом, связанным с использованием трудовых ресурсов, является оплата их труда. Для большей части людей оплата труда – это основной, а зачастую и единственный источник дохода. От размера оплаты труда зависит жизненный уровень населения. Таким образом, вопросы, которые связаны с оплатой труда, ее величиной и формой начисления на сегодняшний день наиболее актуальны и для работодателей, и для самих работников [4].

Проблемы труда и ее оплаты актуальны и потому, что с ними сталкиваются практически в каждом организации. В организации может не быть основных фондов на балансе, она может не покупать материальные активы и другое, но проблемы, имеющие отношение у труду и его оплате, всегда будут иметь место при любых формах собственности и видах деятельности.  В этой связи процесс формирования, использования и развития трудовых ресурсов, нуждается в постоянной оценке  в целях выявления критических точек и принятия соответствующих управленческих решений [3,8].

Состояние трудовых ресурсов можно охарактеризовать следующим образом (рис. 1).

Рис. 1. Состав и структура трудовых ресурсов

Одним из направлений анализа и оценки трудовых ресурсов является характеристика процессов их движения. В этой связи нами была предпринята попытка систематизации показателей, позволяющих оценить найм персонала и его высвобождение (табл. 1).

Таблица 1

Показатели движения трудовых ресурсов организации


Фонд заработной платы – одна из ведущих позиций в оценке финансово-хозяйственной деятельности любой организации, поскольку эффективность производственной деятельности и конечные ее показатели во многом зависит от его организации. Объем фонда оплаты труда работников находится в зависимости от нескольких важных факторов, представленных в формуле 1.

ФЗП = R*Тчас*Зсрч,                                                                (1)

где ФЗП - фонд оплаты труда работников, млн руб.;

R - количество работающих, чел.;

Tчас - количество нормо-часов, которые были отработаны и оплачены за конкретный период, ч.;

Зсрч - оплата труда среднечасовая, руб.

На основе фонда заработной платы и выплат, не включенных в фонд оплаты платы, рассчитываются показатели среднего дохода и показатели заработной платы по формулам 2-4.

ЗПср = ФЗП-ФЗПнс/(Чср/N),                                                  (2)

где ЗПср  - оплата труда средняя, млн руб.;

ФЗП - фонд заработной платы;

ФЗПнс - оплата труда несписочного состава работников, млн руб.;

Чср - численность работников средняя, чел.;

N - период (12 месяцев) [5].

ЗПср = ФЗП-ФЗПнс+ПВ/(Чср/N),                                          (3)

где Дср - величина, которая завышает сумму средней заработной платы на величину выплат (прочих), которые не входят в фонд оплаты труда, млн руб.;

ПВ - выплаты (прочие), млн руб.

Оценка фонда оплаты труда основана на построении структурной и логической модели факторов Двухфакторная мультипликативная модель выглядит следующим образом:

ФЗП = ЧСР x ГЗП,                                                                    (4)

Чср - численность работников средняя, чел.;

ГЗП - средний уровень заработка одного работника за год.

Для измерения уровня производительности труда персонала по мнению Г.В. Шадриной «используется система показателей: обобщающих, частных и вспомогательных. Обобщающие показатели включают среднегодовое, среднесуточное и среднечасовое производство продукции одним рабочим, а также среднегодовое производство продукции на одного работника в стоимостном выражении.  Частные показатели - время, затрачиваемое на производство единицы продукции определенного типа (трудоемкость производства) или производство продукции определенного типа в натуре за один человеко-день или человеко-час. Вспомогательные показатели описывают время, потраченное на выполнение единицы конкретного вида работ, или объем работ, выполняемых за единицу времени» [7]. 

Самый распространенный показатель производительности труда - среднегодовая выработка одного рабочего, которая рассчитывается следующим образом: 

ГВ = УД*Д*П*(ЧВ/100),                                                         (5)

где ГВ - среднегодовая производительность 1-го работника, млн руб.;

УД - удельный вес всех рабочих, относительно общего количества работников %;

Д - число дней, которые были отработаны одним рабочим, дни;

П - время рабочего дня (средняя), час.;

Ч - среднечасовая производительность работника, руб.;

ЧВ - среднечасовая выработка [1].

Для анализа использования рабочего времени используют следующие формулы (6-7).

Д = (ЧЧ+С)/ЧДф,                                                                      (6)

где Д-среднее время рабочего дня; 

ЧЧ- человеко-часы, отработанные; 

С- работы, произведенные сверхурочно;

ЧДф-отработанные человеко-дни рабочими фактически [2]. 

Г = (Ч/Д)/СЧР,                                                                          (7)

где Г- количество дней, которые были отработаны одним рабочим в течении года; 

Ч/Д - количество человеко-дней, которые были отработаны всеми рабочими в течении года; 

СЧР - численность работников средняя.

Для определения фонда рабочего времени используют формулу:

ФРВ=Ч*Г*Д,                                                                             (8) 

где ФРВ - фонд рабочего времени; 

Ч - число рабочих; 

Г - количество отработанных дней 1-м рабочим в среднем за год;

Д - средняя продолжительность рабочего дня.

Эффективность использования трудовых ресурсов оказывает влияет на все показатели качественной деятельности организации, а именно на себестоимость, прибыль и другие [6]. 
Таким образом, в системе комплексного экономического анализа финансово-хозяйственной деятельности организации наиболее важное место занимает анализ показателей труда и заработной платы. Анализ фонда заработной платы организации целенаправлен на улучшение продуктивности его применения, в целях удовлетворения потребностей как работников. Производительность труда персонала – наиболее важный показателем эффективности (продуктивности) трудовой деятельности. Анализ использования рабочего времени – немаловажная часть анализа всей деятельности предприятия. Данный анализ дает возможность оценить уровень использования рабочего времени (интенсивность), в результате анализа появляется возможность определить потери рабочего времени и выработать мероприятия по их устранению.
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Огромную роль в жизни человека играет память, но ещё больше-воспоминания. Воспоминания живут вместе с человеком, они напоминают ему о тех событиях, которые навсегда изменили его жизнь и сознание.

Великая Отечественная Война – навсегда оставила след на страницах истории нашей страны и в сердцах каждого человека. Она унесла жизни миллионов людей, отважно защищавших свою Отчизну, не щадя никого.
76 лет уже прошло с окончания войны, но мы всегда будем чтить память тех, кто сражался за своих родных, за Родину, за мирное небо над головой.

Воспоминания тех, кто видел войну – особенны. Они знают непонаслышке, что такое страх, ужас, боль потери, радость победы и счастье.
Моей семье знакомо слово «война», но, к сожалению, я не застал в живых свидетелей тех страшных событий, не услышал тех воспоминаний, от которых перехватывает дыхание и сердце сжимается от каждого слова.
Но хотелось рассказать об удивительных историях и подвигах участников одного из ключевых событий в ходе Великой Отечественной Войны – Курской битвы.
Курская битва или битва на Курской дуге представляла из себя ряд оборонительных и наступательных операции, целью которых был срыв наступлений противника и их разгром. Военные сражение продлились с 5 июля по 23 августа 1943 года.
За этот, на первый взгляд, короткий период советские войска понесли значительные потери. Несмотря на это, советские войска справились с поставленной целью -соотношение сил на фронте изменились в пользу Красной армии. Курская битва предала уверенности нашей армии и положила начало разработке стратегического наступления. После этой битвы немецкие войска перешли в оборону.
К сожалению, с каждым годом всё меньше остается тех, кто помнит эту страшную войну. Но всё же те воспоминания, которые у нас есть, мы обязаны передавать из поколения в поколение, чтобы никогда не забывать о этой величайшей трагедии могущественной страны.
Кого может оставить равнодушным история удивительного героизма и мужества Зиямата Хусанова. Зиямат Усманович был участником сражений на Курской дуге и в Болгарии. Хусанов получил прозвище бессмертного солдата. Это действительно чудо, ведь Зиямата Усмановича дважды считали погибшим. Первый раз это произошло во время Курской битвы, недалеко от Белгорода. Все его сослуживцы погибли, а он попал в окружение. Хусанов не хотел сдаваться врагу и, приняв отважное решение, взорвал себя и нескольких немцев гранатой. После этого случая его посчитали погибшим и присвоили награду посмертно. Но Зиямат Усманович не погиб, он попал в плен, откуда сбежать ему удалось спустя лишь год. Он продолжил воевать с болгарскими партизанами, но опять его настигло несчастье. При взрыве гранаты его завалило камнями. Его вновь посчитали погибшим. Но спасла Хусанова неравнодушная крестьянка, которая помогла добраться ему до госпиталя.  После возвращения на Родину встретили Зиямата Усмановича не как героя, а как предателя. Восстановить справедливость помогли товарищи и сослуживцы Хусанова.
Ещё одним примером воплощения стойкости, незаурядного мышления и смекалки является Петр Андреевич Горьковский. Петр Андреевич был участником Курской битвы, форсирования Днепра и освобождения Киева.
Он ушел добровольно на фронт, окончив педагогическое училище. Молодой учитель начальных классов всю войну прошёл связистом. О своей профессии на фронте сам Петр Андреевич говорит так: «Ее незаметно вроде на фронте, а это «нервы армии», без связи нельзя». Горьковский вспоминает как бомбили школы, детские сады, госпитали. Это было жуткое зрелище, которое часто видит во снах Петр Алексеевич. Чудом остался в живых Петр Алексеевич, когда в штаб попала бомба, но его там не оказалось.
Петр Алексеевич помог разведчикам уменьшить потери при наступлении. Горьковский предложил разведчикам нарисовать Гитлера и поставить на нейтральной полосе, тем самым привлечь внимание врага. «Ребята усомнились, но все же нашли лист фанеры. Краски у нас были, мы нарисовали Гитлера, да так разукрасили, что на километр видно, что Гитлер. Разведчики нашли удобное место, видное немцам, а мы туда провели линию, установили фанеру с Гитлером». И действительно, эта идея сработала, немцы не могли стрелять в Гитлера.
Самым тяжелым было сражение у Прохоровки -крупнейшее танковое сражение в ходе Великой Отечественной Войны. Петр Алексеевич во время этого сражение был начальником радиостанции. Он вспоминает, что 400 гитлеровских танков было выведено из строя. Вспоминает, как первый раз увидел горящий танк, хотя раньше не представлял, как это танк может гореть. Но наши танкисты и артиллеристы все-таки сумели справиться с новой немецкой техникой. Если в лоб не получалось, находили уязвимые места этих «тигров» и «фердинандов». Шли на таран. Танки горели, как свечи, из подбитых танков выбирались фашисты, и наши солдаты продолжали сражаться врукопашную. Все поле превратилось в кладбище танков, самоходных артиллерийских установок, солдат.
Анатолий Андреевич Ананьев – русский советский прозаик, участник Курской битвы, форсирования Днепра, боёв под Будапештом и в Вене. Будущий писатель добровольно ушел на фронт 17-летним мальчишкой. Анатолий Андреевич с первых дней отличался стойкостью и храбростью. «Как-то выстроили на плацу и спросили: «Кто в выпускной дивизион, шаг вперед!» и он, не раздумывая, шагнул первым!». Через месяц Ананьеву присвоили звание младшего лейтенанта. Местом службы для него стала 20-я Сталинградско-Речицкая истребительно-противотанковая артбригада. В числе 100 новобранцев, прибывших на Курскую дугу, был и Анатолий Андреевич. После нескольких дней ожесточенных боёв Ананьев был награжден медалью «За отвагу». В его памяти ещё не одно сражение. Свои чувства, переживания он излагал на бумаге. У Ананьева очень много произведений о войне, многие рассказы основаны на реальных историях боев, в которых принимал участие сам писатель. Одним из наиболее ярких его работ является книга «Память сердца». В этой книге Ананьев рассказывает о боях на Курской дуге. Весь рассказ держит в напряжении, слышен каждый взрыв и свист.  
 Вместе с героями читатель проживает путь от их первого боя: «За несколько часов до своего первого боя мы смотрели на вражеский след, оставленный в родной земле, и еще не знали, что отсюда начинался наш победный солдатский путь через годы и через пространства до тех фашистских окопов под маленьким австрийским городком Пургшталь, где последний оборонявшийся гитлеровец бросил автомат и поднял вверх руки...».
И до последнего боя: «Когда Казакевич был ранен, командование батареей принял лейтенант Гончаренко, и фашисты не прошли в тот вечер через оборону полка. Атака их захлебнулась, как захлебнулась вся операция «Цитадель». Прошло много лет. Строго и свято, как на поверке, я повторяю для себя имена и фамилии однополчан…»
Встреча с теми, кто отважно сражался вместе с Анатолием Андреевичем: «Недавно мне снова довелось побывать на курской земле, у последних окопов. Перед нами расстилались хлеба. Что-то святое, особое возникает в душе, когда человек стоит перед хлебным полем: такое чувство, будто перед тобою нерукотворный памятник труда и жизни. Но есть хлеб насущный, и есть хлеб духовный – наша героическая история, в которой отразились величие народа, его путь к светлой, прекрасной цели».

Мужеством и отвагой на войне отличались не только мужчины, но и женщины. Они наравне с сильным полом несли службу на фронте и о их подвигах мы также обязаны не забывать.

Мария Боровиченко – воплощение героизма и стойкости. Она была участником Сталинградской, Курской битвы, боёв под Киевом. Удивительная история мужества 17-летней Марии, к сожалению, не всем известна.
11 августа 1941 г. она была зачислена в штат 5-й воздушно-десантной дивизии. Спустя пару дней после зачисления в штат, во время боя в Киеве Маша убила 2-х немцев и вынесла с поля боя 8 раненых солдат. Её считали «заговоренной», не раз Маше удавалось найти выход из сложных ситуаций. Однажды, во время боя немец выбил у Маши пистолет, но она не растерялась, с легкостью выхватив автомат, убила его и еще нескольких немцев. В ноябре 1941 года Машу перевели санинструктором в 13-ю дивизию. Все, кто ходил с Боровиченко в разведку говорили: «С ней никогда не страшно было». Маша была отзывчивой, милосердной, не такой дерзкой, как в бою. Вот, что о ней вспоминает сослуживица Кима Александровна Червонная: «Познакомилась я с Машей в конце 1941 г., когда стояли у Красной Поляны, что в Курской области. Мы служили в одном полку, только в разных подразделениях. Встречались в короткие часы передышек между боями. Запомнилась она мне своим добрым характером. Трудно приходилось каждому из нас, но она умела вовремя подбодрить, старалась что-то приятное сделать».
Во время Сталинградской битвы Маша выносила с поля боя раненых. Но вдруг ворвались в тыл батальона немецкие автоматчики. Они направлялись в стороны Маши и раненых. Она не растерялась, взяв волю в кулак, Маша в упор расстреляла фашистов.
 На Курской дуге рота, в которой была Маша, попала в окружение. Боровиченко продолжала помогать раненым. После того, как она вынесла с поля 4-х солдат, неожиданно на позиции выехал танк. Сумев залечь в воронку, она бросила противотанковую гранату. Во время того, как Маша оказывала помощь командиру взвода, раздался взрыв. Она успела закрыть собой раненого, но осколок попал ей прямо в сердце. Смерть Маши была горем для всех, кто знал её. Вот что вспоминает местная жительница Нина Орехова: «Добрая была дивчина, сердечная. До начала битвы месяца два жила в нашей хате. Когда её убили, то принесли к нам во двор. Как сейчас помню, лежала она, прикрытая плащ-палаткой, а волосы шевелил ветер. Салют дали из автоматов. Плакали мы все, бабы и ребятишки, жалели девчонку. Ей бы жить и жить…»

Возвращаясь к теме памяти и воспоминаний, хотелось бы рассказать об удивительном памятнике. Памятник белой печи или как по-другому его называют «Русская Хатынь». История этого памятника печальна. В октябре 1943 года произошла трагедия в деревне Большое Заречье. Вся деревня вместе с жителями была сожжена дотла. Не желая быть угнанными в концлагеря, люди приняли смерть. Печи, оставшиеся после того, как немцы сожгли деревню стали символом этой страшной трагедии.
Вот что говорит об этом памятнике Александр Орлов: «Это самый потрясающий памятник Великой Отечественной войны, который я видел. Ежегодно в мае кто-то белит его. Да и печник был явно из тех, кто делал свое дело на совесть. Потому печь и стоит вот уже 70 с лишним лет под дождями и снегом».
Упомянутые мной истории ( это всего лишь малая толика всеобщей Великой Победы. Но мы должны знать какой ценой завоевана эта победа. Должны помнить имена наших дедов и прадедов, чтобы не только в праздник нести цветы к Вечному огню и могиле неизвестного солдата, а вечно хранить в своём сердце благодарность за жизнь, подаренную нам нашими героическими предками.
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В конце 1840-х – начале 1850-х годов началось активное реформирование лечебного дела и ко времени завершения второй научной революции дало добиться 4х крупных прорывов, которые определили основополагающие направления дальнейшего развития важнейшего раздела практической медицины.

Из данных прорывов первый состоял в возникновении и постепенном внедрении в лечебную практику методов объективной оценки эффективности отдельных методов и средств оказания медицинской помощи. Пионерами в решении этой задачи стали французские врачи Ж. Гаварре и П. Луи, которые предложили определять эффективность лечебных мероприятий на основе использования статистического метода исследования.

В 1835 г. вышла в свет книга П. Луи (2(, где были представлены и математически обработаны результаты лечения большого числа заболевших дифтерией, воспалением легких и рожи с применением кровопусканий и без использования этого модного терапевтического мероприятия, прямо свидетельствовавшие о полной лечебной неэффективности кровопусканий при этих заболеваниях. В этом году поднятые в книге проблемы рассматривались на заседании Королевской академии наук в Париже, а через два года – в Королевской медицинской академии. Одновременно книга была опубликована в Бостоне (в переводе на английский). Эта публикация очень широко обсуждалась общественностью и, кроме того, вызвала бурнейшую реакцию у сторонников «старой лечебной медицины».

Новым шагом к построению  и введения в практическую медицину «числового метода» в 1840-м году стала известная книга «Общие принципы медицинской статистики» Ж. Гаварре, где в первый раз были изложены положения теории доверительных интервалов и статистической значимости; представления о контрольной группе. В своем сочинении автор прямо высказал: решение о преимуществе одного метода терапии над другим не может основываться ни на умозрениях, ни на «постулатах древних авторитетов», а должен быть выводом из наблюдений за значительным количеством больных, которые получали лечение по сравниваемым методикам. «Для того чтобы предпочтение было отдано какому-либо вмешательству, – к примеру, говорил Ж. Гаварре, – оно должно не только приводить к лучшим результатам, чем сравниваемые методы лечения, но различие в эффективности должно превышать определенную пороговую величину, которая зависит от числа наблюдений. Если различие ниже этой пороговой величины, его следует игнорировать и считать несущественным».

И хотя в середине XIX в. «числовой метод» стал широко распространен, но следуя именно этому методу оценки эффективности терапевтических мероприятий, один из крупнейших представителей терапевтического нигилизма Й. Дитль смог убедить врачебное общество в порочности уже существовавших методов лечения пневмонии приемом больших доз рвотного камня и обильными кровопусканиями. В венской больнице, кооторую он возглавлял, Й. Дитль назначил значительной группе людей, больных воспалением легких, безлекарственную терапию и обнаружил: в этой группе число смертельных исходов заболевания оказалось намного меньше, чем в других больницах Вены, где проводилась традиционная терапия. Вслед за этим уже в начале 1850-х годов практически полный отказ от использования кровопусканий, причем не только при воспалениях легких, а так же и при остальных болезнях, начал длинную череду споров о «незыблемых постулатах великих врачей древности» и медленному отречению от значительного количества других традиционных опасных для жизни и здоровья пациентов или малоэффективных лечебных технологий.

Следующим большим прорывом стало возникновение в запасе лекарей первых лечебных препаратов, которые представляют собой чистые химические вещества с известными фармакологическими свойствами, обоснованными наукой дозировками и показаниями к применению. Этот прорыв – результат совместных усилий химиков, которые выделили из растительного сырья отдельные алкалоиды и разработали способы получения синтетических соединений, обладающих физиологической активностью, а также врачей, которые взяли в использование экспериментальный способ изучения фармакологических свойств этих веществ.

Основным направлением научных исследований О. Шмидеберга, Р. Бухгейма и их учеников являлись изучение фармакологических свойств наркотических веществ, например, морфия, датурин; снотворных, например, хлоралгидрат; мускарина и других алкалоидов. Именно О. Шмидеберг в эксперименте на животном доказал: действие мускарина аналогично раздражению блуждающего нерва. Также было доказано, что стрихнин и вератрин - это есть сильнейшие яды. Это открытие привело не только к изъятию из аптечки чемерицы и рвотного камня, но также и сыграло большую роль в становлении еще одной медицинской дисциплины – экспериментальной токсикологии. Величайшим представителем и одним из основоположников этой новой науки во Франции стал К. Бернар; в России – профессор С.-Петербургской медико-хирургической академии Е. В. Пеликан.

Также частного упоминания заслуживают эксперименты по изучению фармакологических свойств амилнитрита и нитроглицерина. В первую очередь внимание врачей привлек нитроглицерин. К. Геринг в 1849 г.  на основании экспериментальных исследований на добровольцах доказал: прием нитроглицерина вызывает сильную головную боль, и ученый предложил пользоваться им как гомеопатическим средством от головной боли под названием «глоноин». Более точному исследованию фармакологических свойств этого вещества помешали его взрывоопасность и агрессивное вмешательство А. Нобеля, который запатентовал способ производства нитроглицерина и изготовления из него динамита.

Крупным прорывом номер три стало открытие и широкое внедрение в терапевтическую практику общего ингаляционного наркоза. 3 химических соединения – закись азота, хлороформ и сернокислый эфир, – которые позволили осуществить во второй половине 40-х годов XIX в. эту революцию в обезболивании, были открыты задолго до времени рассматриваемых нами событий.

Лекари хорошо знали и об этих открытиях, и о том, что при вдыхании этих веществ «проходят болевые ощущения» и возникает «опьянение». В отношении эфира об этом говорил еще Парацельс в 1540 г., с того момента явление обезболивающего действия эфира подтверждался многими исследователями (М. Фарадей, М. Орфилла и др.).

Однако врачебное сообщество упорно игнорировало это. Во врачебном понимании боль воспринималась неотъемлемой частью хирургического вмешательства, так что лекари просто отказывались принимать принципиальную возможность полного и безопасного обезболивания. «Избежать болей при хирургических операциях есть химерическое желание, к удовлетворению которого ныне непозволительно и стремиться, – говорил в 1830-х годах А. Вельпо. – Режущий инструмент и боль в оперативной хирургии есть два понятия, которые не могут быть представлены больным отдельно одно от другого».

Слепое доверие врачей в абсолютную невозможность эффективного обезболивания при хирургических операциях нагляднее других демонстрирует пример, связанный с исследованиями британского естествоиспытателя Г. Хикмена. Он выполнил в первой половине 20-х годов XIX в. огромное количество экспериментов на животных, которые неопровержимо доказывали то, что эфир и закись азота обладают выраженной обезболивающей способностью, но он все равно в течение трех лет не мог уверить английских врачей и хирургов использовать эти вещества в своей практике. Не получив поддержки на родине, Г. Хикмен обращался с письмом к Карлу X, королю Франции, где прямо заявил, что в экспериментах на зверях ему несчисленное множество раз удавалось «временно выключить жизнь», и то, что он уверен в способности «приостановить жизнь и у человека» на время хирургического вмешательства. Карл Х в августе 1828 г.  переслал это заявление в Парижскую медицинскую академию. В октябре академики без наличия совершенно какой-либо проверки подавляющим большинством голосов отклонили предложение Г. Хикмена, признав его «иллюзорным». После возвращения в Англию Г. Хикмен внезапно скончался, а результаты его испытаний были забыты. Эфир также использовался в терапии как «лекарство от чахотки», в балаганах у бродячих артистов ( как «веселящий газ», а хлороформ исправно служил растворителем для каучука.

Но прорыв все же состоялся. Состоялся благодаря настойчивости дантистов и зубных техников, ведь для них обезболивание было не просто проблемой качества оказывавшейся ими медицинской помощи, но и вопросом заработка. Огромный страх перед любой манипуляцией, связанной с зубами, заставлял людей вообще отказываться от стоматологии.

Первым общий ингаляционный наркоз применил американский стоматолог К. Лонг в январе 1842 г. при удалении зуба. Но он не сказал никому об этом и обнародовал этот факт только в 1849 г. Затем серию стоматологических операций под общей анестезией выполнил американский дантист Г. Уэллс.

Спустя некоторые месяцы эфирный наркоз уже активно использовался европейским лекарями. Первые операции под эфирным наркозом были сделаны в декабре 1846 г. в Англии Дж. Робертсоном, Р. Листоном, в январе-феврале 1847 г. – в Германии Ф. Шу, И. Диффенбахом, Франции Ж.-Ф. Мальгенем, России Ф. И. Иноземцевым, Н. И. Пироговым и других странах Европы. Огромный период недоверия принципиальной возможности обезболивания в одночасье сменился бешеными восторгами в связи с победой над болью при хирургических операциях. «Ура! Радость! – восклицал крупнейший английский хирург Р. Листон. – В скором времени ни одна операция не будет произведена без этого замечательно открытия. Радость!».
Но слава эфира продолжалась недолго. В конце 1847 г. его место занял хлороформ. Известным основоположником хлороформной анестезии является английский хирург и акушер Дж. Симпсон, который сделал 10 ноября 1847 г. на заседании Эдинбургского общества хирургов особое сообщение, посвятив его «опыту применения хлороформного наркоза и его преимуществам перед этеризацией». Данные, представленные Дж. Симпсоном, произвели эффект разорвавшейся бомбы. Сильный наркотический эффект, ускоренное наступление сна, невоспламеняемость, без резко выраженной посленаркозной депрессии, простота применения (платок, кусок марли, открытая маска) выгодно отличали хлороформ от эфира и обеспечили его триумфальное шествие по миру в XIX столетии.

Если не касаться проблем побочных эффектов и сильного токсического действия эфира и особенно хлороформа (которые будут установлены несколько позже) можно отметить, что открытие анестезии оказало огромное влияние на развитие хирургии и совершенствование хирургической помощи. Для начала, благодаря наркозу значительно уменьшилось число смертных случаев от развития болевого шока. Также появилась возможность увеличить время проведения операций, а это повысило качество их выполнения и способствовало уменьшению числа грубых ошибок. И, наконец, стоматологические и операционные кабинеты перестали восприниматься больными как «пыточные камеры».

Широкое применение в практической медицине общей анестезии стало первым большим шагом на пути превращения хирургии из сферы оказания «рукодеятельной помощи при наружных болезнях» в современную клинику хирургических болезней. Следующий и решающий шаг последовал после пересмотра представлений об асептике и антисептике и создания эффективного антисептического метода терапии, ставшее четвертым и крупнейшим прорывом во врачебном деле периода второй научной революции.
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На российском рынке трудовых отношений, отбирая сотрудников на вакантную должность, работодатель отдаёт большое значение полученному образованию кандидата. Резюме претендентов, не имеющих формального образования в нужной сфере, рассматриваются неохотно, хотя наличие диплома ещё не говорит о наличии необходимых умений и навыков. И всё же нанимателю необходимо сопоставить уровень образования кандидата с требованиями вакантного места работы [1].
Другим немаловажным критерием отбора персонала выступает опыт работы, показывающий, на протяжении какого времени человек занимался конкретными трудовыми обязанностями или трудился в одной организации.

То есть в российских организациях имеет большое значение возраст, наличие опыта, деловые и личностные качества соискателя. А наименьшее значение имеет знание иностранных языков и семейное положение. В американских же компаниях при отборе персонала распространены такие критерии, показывающие соответствие кандидата вакантной должности, как:

· наличие у кандидата качеств, которые помогли бы ему высококачественно выполнять данную работу (выявляются с помощью тестирований);

· необходимо доказать, что данная черта характера (например, лидерские способности) действительно связана с качеством работы и важна для занятия данного поста [3].
Самыми распространёнными источниками найма персонала в России являются объявления на job-сайтах, телевидении, радио, рекомендации друзей и родственников, реже – обращения самих кандидатов в организацию. Среди внутренних источников найма можно выделить объявления в средствах коммуникации организации: газетах, сайтах, информационных стендах, обращения руководителей структурных подразделений с просьбой рассмотреть кого-то из их подчинённых, а также внутренний кадровый резерв предприятия [2].
Отдельного внимания заслуживают государственные центры занятости, помогающие, с одной стороны, организациям закрывать вакантные места, а с другой, дают работу людям, нуждающимся в трудоустройстве. Сотрудничество с центрами занятости – распространённая практика при найме персонала в Российские организации.

Практически любая организация получает письма, телефонные звонки и другие обращения от людей, которые находятся в поиске работы. Если нет потребности в их труде в настоящий момент, то организация не должна просто отказываться от таких предложений. Ей необходимо поддерживать базу данных на этих людей. Их знания и классификация могут пригодиться в дальнейшем. Что касается процесса отбора персонала, то в России он является многоэтапным. Постепенно, на каждой из ступеней отсеивается часть кандидатов, что помогает организациям выбирать только из самых подходящих претендентов. Однако многоступенчатый процесс отбора в основном распространён на крупных предприятиях или организациях, имеющих в штате более 100 сотрудников. Более мелкие фирмы ограничиваются одним-двумя собеседованиями с кандидатами, по итогу которых решается, какому претенденту отдать должность.

Рассмотрим особенности найма персонала в Америке. При выборе метода или источника найма персонала многое зависит от экономической составляющей организации. США занимают одно из лидирующих положений по затратам на поиск и найм персонала. Как правило, затраты на набор новых квалифицированных рабочих и менеджеров могут составлять 30-40 тысяч долларов на человека. Основная их часть оплачивается за счет фондов развития компании, а остальная часть выделяется непосредственно на цели набора кадров [5]. В США, как и в России, существуют два источника подбора кадров: внешние и внутренние. Основными методами внутреннего набора кадров являются рассылка внутри организации сведений об имеющихся вакантных местах, рекомендации сотрудников о приеме на работу друзей или знакомых. Источники найма сотрудников в США являются рекомендации родственников и друзей, деятельность кадровых служб и агентств, Интернет СМИ объявления, внутренние источники компании, написание заявлений, заполнение анкет, обращения о приеме на работу. Немногочисленные фирмы считают важным включение в список кандидатов работников других подразделений своей компании. Кандидаты проходят интервью с руководством. Далее результаты интервью обобщаются и дополняются рекомендациями. Окончательный выбор является сложным решением для непосредственного руководителя. Критерии найма персонала в США являются образование, практический опыт работы, психологическая совместимость, личностные качества сотрудника. Не особо важным считается умение работать в коллективе, поскольку в Америке преобладает индивидуализм [4].
Из данной статьи можно проследить общие тенденции найма персонала в обеих странах. Но, несмотря на это, каждая страна имеет свои традиции и ценности, которые лежат в основе политики ведения бизнеса и обуславливают выбор той или иной стратегии развития компании во всех областях ее деятельности.
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Телефонное интервью призвано оценить кандидата на вакантную должность посредством телефонного общения, не теряя времени для очного собеседования. Оно также может являться предварительным этапом перед первым собеседованием.

В последнее время современные технологии все больше и больше завоевывают наш мир. То же касается и сферы рекрутинга. Огромную популярность, особенно в рамках пандемии 2020 года, набирают методы отбора, не требующие личной встречи, а именно: телефонное интервью, собеседования в Skype, Zoom, Discord и других платформах для интернет-общения. [4]

Телефонное интервью может помочь узнать о кандидате много информации, не указанной в анкете, в короткий срок, но для этого должна быть правильно соблюдена методика проведения такого интервью. [1] Далее в статье более подробно рассмотрим примерную схему телефонного интервью.

  Более подробно цели телефонного интервью можно описать следующим образом:

· оценить правдивость информации, указанной кандидатом в резюме, заполнить недостающие «пробелы» в анкете;

· оценить профессиональные и личностные качества кандидата, его речь, умение общаться, презентовать себя;

· заинтересовать кандидата в получении должности в вашей компании, презентовать организацию с лучших сторон;

· дать кандидату чёткую информацию и месте, дате и времени первой встречи.

Телефонное общение строиться по следующей схеме. [2]

1. Вводная часть. Указание цели звонка.

Кандидат воспринимает всю информацию на слух, а значит строит представление об интервьюере и компании лишь из Ваших слов. Чтобы построить правильный образ в голове кандидата, который будет способствовать продуктивному обмену информацией, необходимо соблюдать следующие правила при телефонном разговоре: 
1. Говорить нужно спокойным тоном, но с нотками заинтересованности в кандидате. Голос должен быть уравновешенным, доброжелательным. 

2. Нельзя допускать наличие слов-паразитов в речи.

3. Чтобы сократить время проведения интервью, нужно говорить только самую важную информацию о вакансии и компании. Для этого необходимо заранее подготовить свою речь для интервью.

4. Обращаться к кандидату необходимо только по имени или имени и отчеству. Недопустимы фамильярности и обращения к кандидату, такие как «девушка», «мужчина», «приятель» и т.д.

5. Соблюдайте этику делового общения.

Представление.

Перед тем, как начать интервьюировать человека, необходимо представиться, назвать полностью компанию, которую представляет звонящий. Уточнить, удобно ли кандидату разговаривать прямо сейчас. Если нет, то имеет место узнать, когда можно будет перезвонить и спокойно обсудить все вопросы. 
Если кандидат начинает нервничать, интервьюеру следует успокоить его, объяснить, что все вопросы задаются для того, чтобы следующая встреча, если она случится, могла быть как можно более продуктивной.

Презентация предложения о работе.
Совсем не обязательно зачитывать описание вакансии целиком и полностью. Важно обозначить ее название, рассказать про компанию, сферу ее деятельности, месторасположение. Какие функции и задачи у этой позиции. Уровень зарплаты. Сделать акцент на том, что наиболее важно для вас и компании.

Выявление мотивации кандидата. Анализируя ответы кандидата на задаваемые вопросы, интервьюер определяет его мотивацию. Если кандидат не стремится сам дать о себе полное представление, то задачей представителя компании является выявить следующее: 1. Какая сфера работы является для него предпочтительной? 2. Как далеко живёт от офиса? 3. Желаемый функционал и уровень оплаты труда. 4. Почему хотел бы работать в данной компании? 5. Семейное положение? Как долго хотел бы работать в одной должности? [3]
Если, опираясь на ответы кандидата, интервьюер понимает, что претендент подходит организации, он может презентовать должность более подробно, узнавая ответы на все нюансные вопросы, которые волнуют интервьюера: график сменности, месторасположение, зарплата, функционал, количество командировок.

Выявление «белых пятен» резюме. При телефонном интервью важно уточнить не только ту информацию, что уже указана в резюме, но и получить новую, которой нет в анкете претендента. Как правило, обязательно выясняется причина увольнения с прежнего места работы, наличие и причина перерывов в работе, тенденция работника к смене мест работы и проживания.

Обязательно необходимо уточнить, какие обязанности выполнял кандидат на прежнем месте работы, как он это делал. Необходимо задавать больше открытых вопросов, чтобы кандидат сам рассказывал о себе как можно подробнее. Если кандидат не подходит по каким-то позициям на открытую вакансию, но интервьюер разглядел в нём рабочий потенциал, то имеет смысл рассмотреть претендента на другую должность, сказать, что если откроются другие позиции, то ему перезвонят. Сформированный во время телефонного общения имидж работодателя будет распространяться по рынку. И соответственно будет или помогать или мешать. Телефонное интервью может стать отличным дополнительным инструментом при подборе персонала в штат организации, но только если знать основы его построения и правильно применять их на практике.
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В настоящее время управление персоналом представляет собой важнейшую область эффективного развития предприятия. Именно высококвалифицированный и компетентный персонал, который  удовлетворен условиями труда и достойной заработной платой, может показать высокий уровень производительности труда. В литературе существует огромное количество определений управления персоналом. Одни авторы в определении акцентируют внимание на организационной стороне управления, оперируя целью и методами, с помощью которых можно достичь этих целей, другие делают упор на содержательную часть, отражающую функциональную сторону управления. В рисунке 1 представим определения, которые являются наиболее распространенными сред отечественных и зарубежных экономистов [3].

[image: image5.png][

(" Tio BII Tanerxo ynpaslenne NePCORATIOM — 5TO KOMITIEKC )
BSAHMOCESTANKEIM SKOHOMHYECKIX, OPrAHHAINOHHEIX I
COUMATE HO-TICHXOMOTHHECKIX. METOZIOB, ObeCreuHBaiomIX.
sbexTHBHOCT TpyOBOH  JedTeNBHOCTH B
\ _ KORKYPEHTOCTIOCOGHOCTH Ipe AMpHSTHS. )

/TIo A A JIoDanoBy yHpABIeHHE HEpCORATOM — 510 “\
NeSTRIHOCTS, BHIIONASNAs Ha NPEATPHATHSX, KOTOpas
CHOCOBCTBYeT Habonee S(YRKTIBHOMY HCIONbIOBAHIO
PAGOTHIKOE AIA AOCTIKGRIS OPIAHIGAUHOREBIX It
BB neneil. DPGEKTHEHOCTS YIPABTSHILL IEPCOHATOM
ONpeeNSeICH  CTOlIeRb0 H  COKAMH  BBUIONHRIA,
nocTaBmembx  VILCTDYKIYPaMi  CHeNQEYECKIX,
\_BeprbrmpyeMsx_3anay J

(110 AJT Kiubamosy yOpABiemne EpCORmion — 570 )
(hopMHpOBaHHe H ANpABTeHHE MOTHEANHORHEIX YCTAHOBOK
PADOTHAKA B COOTESTCTEHE C 3aAGHAMI, CTOSIIMI TepeX

\_opramsameti )





Рис. 1. Определения управления персоналом отечественными и 
зарубежными авторами

Управление персоналом представляет собой сферу знаний,  область практической деятельности, главная цель которых обеспечить организацию эффективным персоналом. На данный момент управление персоналом занимает ведущие позиции в общей системе управления предприятием. Данная система обладает специальным понятийным аппаратом, отличительными показателями и характеристиками деятельности [2].

Только грамотно организованный процесс набора, оценки, распределения и мотивации сотрудников позволяет достигать поставленных руководством организации целей. 

В настоящее время многие руководители недооценивают значение методов управления персоналом, свойственных современному менеджменту и активно использующихся за рубежом для эффективного управления и повышения производительности труда (рис.2). 
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Рис. 2. Основные методы управления персоналом [1]

В современных условиях совершенствование управления персоналом часто означает постепенный отход от административных методов руководства к социально-психологическим и социально-экономическим методам, зарекомендовавшим себя как более результативные и позволяющим в итоге сформировать группу единомышленников. Для того чтобы организация работала эффективно необходимо усовершенствование методов управления. Суть совершенствования заключается в том, что каждый руководитель организации должен быть заинтересован в каждом работнике, в его личном интересе. 

Чтобы благополучно развиваться, предприятие должно управлять подбором, обучением, оценкой и вознаграждением персонала, то есть быть способным сделать, применить и улучшать особенные способы, процедуры, программы организации данных процессов. Управление персоналом в инновационной организации разрешает взглянуть с иной точки зрения на проблему профессиональной успешности, из-за чего складывается особенная система отбора, переобучения и общественной адаптации служащих. Управление персоналом в инновационной работе гарантирует высокую степень реализации инноваций и в обязательном порядке надлежит подкрепляться креативными возможностями и достижениями персонала. При проведении оценки качеств персонала принципиально объединить типовые количественные методики с такими высококачественными аспектами, как наличие публикаций и патентов. Поскольку имеющиеся сведения о сотрудниках относятся к предыдущим  достижениям кандидатов в инновационную организацию, по ним проблемно расценивать соответствие кандидата грядущим условиям трудовой деятельности. 
Подводя итог, отметим, что персонал считается важной частью любой организации и представляет собой один из самых ценных ресурсов инновационного развития. Поиск новых способов  управления развитием персонала сейчас считается важным условием удачного функционирования любой организации.
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Управление персоналом (УП) представляет собой систему, которая включает в себя методы и способы управления, также объединяет в себе явления по набору персонала, стимулированию и координации их деятельности в рамках правовых норм [1]. 

Управление персоналом является необходимым условием эффективного развития экономики, находится под мощным воздействием правовой и экономической культуры. 

Нормативно-правовое обеспечение системы управления персоналом состоит из нормативно-правовых актов, которые регулируют трудовые отношения (трудовое, пенсионное, социальное законодательство).

Существует два уровня правового обеспечения системы управления персоналом (рис.1).
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Рис.1.Уровни правового обеспечения системы УП [2]

Также нормативно-правовое обеспечение системы УП – это  сбор определенного рода документов, помогающих регулировать различные сферы деятельности. При помощи такой документации, руководитель имеет возможность грамотно оформлять трудовую деятельность своей компании. 

Основные задачи правового обеспечения системы управления персоналом включают в себя правовое регулирование трудовых отношений, которые складываются между работодателями и наемными работниками.

Основные задачи правового обеспечения системы управления персоналом представим на рисунке 2.
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Рис.2.Задачи правового обеспечения системы управления персоналом [3]

К функциям правового обеспечения системы управления персоналом относятся функции руководителя организации, руководителей и сотрудников кадровой службы, юридической службой.

Правовое обеспечение системы управления персоналов состоит из методов, которые представим на рисунке 3.
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Рис.3. Правовое обеспечение системы управления персоналом [5]

Итак, правовое обеспечение системы управления персоналом включает в себя использование средств и форм юридического воздействия на органы и объекты управления персоналом с целью достижения эффективной деятельности организации.
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«Потенциал, заключённый в каждом из нас, 

безграничен и ещё не задействован»

Роберт Кригель
В последнее время довольно сильно возрос интерес к изучению интеллектуального развития общества. Это обуславливается становлением и формированием общества знаний. Основу этого нового общества составляют широкомасштабные научно-исследовательские и опытно-конструкторские работы [6].
В условиях развития современной экономики особую важность приобретают вопросы, связанные с формированием и развитием интеллектуального потенциала сотрудников компании. 

Эффективное использование интеллектуального потенциала позволяет обеспечивать конкурентоспособность фирмы на высоком уровне, а за счет уникальных конкурентных преимуществ добиться дополнительной прибыли. Успешная деятельность компании на современном этапе развития экономики достигается в большей степени именно работой высококвалифицированных кадров, а затем за счет финансовых ресурсов. 

Преодолевая негативные последствия мирового экономического кризиса, затронувшего, в том числе, и наше государство, последовательно проводится курс на структурную перестройку экономики, популярность набирают инвестиции в человеческий капитал [1].

Эффективное и грамотное управление человеческими ресурсами обеспечивает организации долговременную рентабельность.

На современном этапе экономического развития компании выступают не только производителями товаров и услуг, но и производителями знаний. Это подразумевает, что инновации в данной организации становятся источником дохода.

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

Прежде чем перейти к оценке эффективности использования интеллектуального потенциала, дадим определение данному понятию. 

В отечественной и зарубежной литературе сформулировано достаточно много понятий, характеризующих интеллектуальный потенциал. В общем виде интеллектуальный потенциал представляет собой совокупность интеллектуальных качеств или ресурсов, которая может быть использована организацией для решения стоящих перед ней задач по самосохранению и развитию [4].
Рис. 1.Структура интеллектуального потенциала

Также встречается определение инновационного потенциала, которое трактуется как накопление некоторого количества знаний о результатах научных и технических разработок.

Рассмотрим основные элементы, образующие интеллектуальный потенциал компании.

В первую очередь следует отметить человеческий капитал, представляющий собой совокупность всех работников организации. Далее выделим интеллектуальный капитал, представляющий собой совокупность интеллектуальной собственности и рыночного капитала фирмы. Если рассматривать интеллектуальный капитал с другой точки зрения, то можно утверждать – что это интеллектуальное богатство, предопределяющее творческие возможности по созданию и реализации интеллектуальной и инновационной продукции [2, с.145].

Последний элемент интеллектуального потенциала – информационный капитал. Это совокупность активов организации и информационных ресурсов.

Необходимо проводить оценку интеллектуального потенциала организации, так как этот процесс позволяет нам устанавливать «адекватную» справедливую цену предприятия, что является ключевым фактором для удовлетворения информационных потребностей внешних пользователей для принятия рациональных управленческих решений.

При оценке интеллектуального потенциала, его следует разделить на реальный и абсолютный. Реальный потенциал проявляется во время осуществления каких-либо трудовых операций. Абсолютный потенциал, либо максимально возможная величина потенциала представляет собой сложность проблем, возникающих перед научно-техническими кадрами фирмы. 

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

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

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

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

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

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

1. С целью генерирования новых интересных и прибыльных идей, сотрудников организации следует ознакомить с направлениями деятельности фирмы, ее стратегическими задачами.
2. С помощью грамотно сформированной системы мотивации труда повысить у работников заинтересованность в конечном результате.

3. Осуществить внедрение системы самооценки персонала.
4. Способствовать привлечению талантливых сотрудников других организаций на временную или постоянную работу.
5. Информировать сотрудников об инновационных процессах, связанных с деятельностью организации.

В последнее время наблюдается тенденция, в условиях которой колоссальное внимание со стороны ведущих промышленных предприятий уделяется укреплению связей с вузовской наукой. 

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

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

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

Научно-техническая сфера заметно уступает развитым странам. Удельный вес организаций промышленного производства, осуществляющих технологические инновации в среднем составляет 9,9 %, уступая Латвии (14,6 %) и существенно отстает от Германии (69, 7%) [4].

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

Главным конкурентным преимуществом предприятия является его персонал, знания, ключевые навыки и способности сотрудников, а также их умения и опыт работы. 

Все эти составляющие образуют интеллектуальный потенциал организации, который, в свою очередь, определяет конкурентное преимущество фирмы и в конечном итоге национальной экономики в целом.
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 В настоящее время эффективная организация управления трудом персонала заключается в установлении организационно-экономических, социально-психологических и правовых отношений субъекта и объекта управления - руководителя и работника. В основе этих отношений лежат правовые принципы, методы и формы воздействия на интересы, поведение и деятельность работников, обеспечивающие легитимность их деятельности и позволяющие максимально использовать весь потенциал человеческих ресурсов организации. Вместе с тем, практика российских организаций и предприятий показывает, что в области локального правоприменения имеются существенные проблемные зоны. 
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Рис.1.Основные характеристики системы управления персоналом [2]

Проблемы правоприменения правового регулирования в области управления персоналом на локальном уровне можно условно разделить на несколько групп.

Первая группа связана с несовершенством практики управления персоналом, отражающей проблемы переходного периода и становления качественно новых форм и методов в данной области. Эти проблемы напрямую связаны с трансформациями цивилизационного характера, а именно массовой информатизацией, глобализацией, формированием и развитием мирового экономического рынка, наукоемких технологий и др., обусловившими появление качественно новых форм в области труда. 

Вторая группа проблем правового регулирования управления персоналом связана с такой чертой российского менталитета как неуважение к закону. Эта черта имеет исторический характер и связана с проблемами правового контроля исполнения законов на большой территории, что породило такие явления как местничество, кумовство, понимание взяточничества как подарков и подношений и другие негативные факторы. 

Третья группа негативных проблем управления персоналом и правового регулирования социально-трудовых отношений связана с дисциплиной. Это очень важный фактор, который имеет как производственное, так и психологическое значение, так как захватывает и производственную сферу, и область социально-трудовых взаимоотношений, индивидуальное отношение работника к труду [5]. 

Четвертая группа проблем порождается несогласованностью действий руководителей подразделений и служб управления персоналом. Это явление имеет объективный характер и связано, как говорилось выше, с характером переходного периода. Система управления персоналом в настоящее время находится в стадии своего становления, и новый управленческий инструментарий формируется в процессе практики «методом проб и ошибок». 

В настоящее время в российских организациях практика локального правоприменения также имеет ряд проблемных зон, связанных как с недостаточной проработкой российского законодательства в сфере труда на государственном уровне, так и с правоприменительной деятельностью руководителей организаций.

Среди значимых проблем, имеющих критически важное значение, можно выделить следующие.

1. Проблемы классификации локальных нормативных актов. Современное законодательство, в частности, статья 8 Трудового кодекса РФ закрепляет, что работодатели принимают локальные нормативные акты в соответствии с трудовым законодательством, коллективными договорами, соглашениями [1]. Это позволяет определить иерархию локальных нормативных актов как подчиненную по отношению к коллективным договорам и соглашениям, также относящимся к локальным нормативно-правовым актам. Это создает дополнительные сложности в понимании значимости локальных нормативных актов и процесса локального нормотворчества в целом.

2. Проблемы формулировок ряда производственных практик. Российское законодательство, устанавливая требования к регламентации трудовой деятельности, недостаточно четко определяет ряд терминов и формулировок, что обусловливает дополнительные трудности при создании и реализации локального нормативного правотворчества [4].

3. Проблемы законодательного разграничения отдельных прав и обязанностей работников. Например, в законодательстве есть разграничения между понятиями «служебное произведение» и «авторское произведение», но не прописаны процедуры правоприменения в области авторских прав, например, педагогических работников.

4. Проблемы несоответствия содержащихся в локальных актах норм требованиям законодательства или возможностям организации. Анализ действующей практики локального нормотворчества показывает, что довольно частой практикой при создании локальных актов является практика копирования образцов типовых документов без проработки их содержания и дополнениями сведениями, содержащими специфику и особенности данной организации. Наиболее часто такая практика применяется при составлении правил внутреннего трудового распорядка, положений о подразделениях и должностных инструкций. В результате данные документы остаются декларативными и номинальными и не выполняют социально-трудовые функции регулирования трудовых отношений [3].

5. Проблемы доступного юридического изложения норм и стандартов, содержащихся в локальных правовых актах. Это определяет возможность неоднозначного толкования как отдельных положений или всего комплекса правовой документации и/или непонимания работниками содержащихся в них требований. Данная проблема, как правило, связана с тем, что проекты локальных нормативных актов составляют юристы и/или работники кадровой службы, которые не знакомы со спецификой работы подразделений (особенно технических и технологических) и, соответственно, не могут юридически обосновать и закрепить технологию трудового и смежных с ним процессов. В результате локальный нормативный акт не соответствует реальным процессам и остается номинальным документом.

6. Проблемы незнания работниками содержащихся в локально-нормативных актах требований. Проблема информированности является наиболее острой в правоприменительной деятельности на локальном уровне. Не меньше проблемных зон и в решение точечных вопросов в области управления персоналом. Во многом, как замечают аналитики, это связано или с отсутствием, или с недостаточно полным исследованием проблем в области управления персоналом и причин, которые порождают эти проблемы. Так, например, не исследованы причины, по которым работники отдают предпочтения устной договоренности о труде (об отпусках, больничных, тех или иных доплатах или льготах и т. п.), его условиях письменному трудовому договору. Также мало изучена практика перехода на новые системы оплаты труда, вопросы адаптации зарубежного опыта и другие. 

Данные проблемы требуют комплексного и системного подхода к их разрешению, а именно совокупного участия всех заинтересованных сторон социально-трудовых отношений: государства, работников и работодателей как субъектов социально-трудовых отношений, а также профсоюзов и иных общественных организаций, заинтересованных в совершенствовании системы управления персоналом и регулирования социально-трудовых отношений.
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Ответственность играет важную роль при поддержании правопорядка и дисциплины труда, а также является правовым средством, уравновешивающим интересы личности, общества и государства. Риск причинения ущерба работодателю может исходить не только от внешних субъектов, но и от обслуживающих его имущество работников организации. При этом, обеспечивать сохранность своего имущества и защищать его от повреждения или утраты организация в лице работодателя может любыми не запрещенными законами способами.

Некоторые проблемы правового регулирования материальной ответственности в настоящее время во многом остаются без должного научного обеспечения, в силу отсутствия достаточного количества научных исследований по данной тематике. В свою очередь, законодательство о материальной ответственности должно содержать понятные для всех категорий формулировки.

Нормативную базу правового регулирования материальной ответственности составляют: Конституция РФ, Трудовой кодекс РФ, Гражданский кодекс РФ, федеральные законы РФ, иные нормативно-правовые акты [2]. 

Особую роль в регулировании поведения участников общественных отношений выполняет применяемая в связи с нарушениями установленных правил поведения ответственность, заключающаяся в наступлении для нарушителей установленных законом правил неблагоприятных последствий и в претерпевании ими ограничений морального, личного либо материального характера.

В современной доктрине юриспруденции сложилось несколько подходов к определению правовой категории юридической ответственности. Так, по мнению А.С. Каташева, юридическая ответственность может быть определена как возникающая после совершения правонарушения и в связи с данным правонарушением установленная законом или договором обязанность правонарушителя претерпеть неблагоприятные последствия в виде ограничений личного или материального характера [4].

При этом, традиционным является признание таких видов юридической ответственности: гражданско-правовой, материальной, дисциплинарной, административной и уголовной, соответствующих таким отраслям права, как гражданское, трудовое, административное и уголовное.

Материальная ответственность сторон трудового договора представляет собой один из способов защиты права собственности работника и работодателя. Трудовым договором или прилагаемыми к нему заключаемыми в письменной форме соглашениями, может конкретизироваться материальная ответственность сторон этого договора. 

Таким образом, материальная ответственность представляет собой установленную трудовым законодательством обязанность нарушивших законодательство о труде сторон трудового договора претерпеть предусмотренные законом неблагоприятные последствия, при привлечении к которой по нормам трудового права работник обязан возместить причиненный по его вине ущерб.

В качестве отличительных признаков материальной ответственности можно выделить особый субъектный состав; особый характер ответственности при множественности лиц на стороне причинителя вреда; ограниченный пределами прямого действительного ущерба объем ответственности; особенности процедуры, включающие в себя порядок и сроки привлечения к ответственности и взыскания ущерба; возможность привлечения к ответственности после прекращения трудовых отношений, если ущерб имел место в период их действия [3].

В зависимости от предела допускаемого законом взыскания ущерба, причиненного работодателю, материальная ответственность работников подразделяется на два вида:
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Рис.1. Виды материальной ответственности работников [1]

Материальная ответственность представляет собой установленную трудовым законодательством обязанность нарушивших законодательство о труде сторон трудового договора, претерпеть неблагоприятные последствия, предусмотренные законом, при привлечении к которой по нормам трудового права работник возмещает причиненный по его вине ущерб за счет заработной платы (а не личного имущества, что характерно для гражданского права) [5]. 
В качестве отличительных признаков материальной ответственности можно выделить особый субъектный состав; ограниченный пределами прямого действительного ущерба объем ответственности; особый характер ответственности при множественности лиц на стороне причинителя вреда; особенности процедуры, включающие в себя порядок, а также сроки привлечения к ответственности и взыскания ущерба; возможность привлечения к ответственности и после прекращения трудовых отношений, если ущерб имел место в период их действия.
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В повседневной жизни мы часто слышим слова «организация» и «культура», но редко – словосочетание «организационная культура», а если и слышим, то не стремимся проникнуть в тайну этого понятия, «скидывая» это бремя на ученых. Хотя организационная культура успела стать частью жизни не только предприятия, но и каждого из нас. Но что же такое все-таки организационная культура? В результате исследований, проводившихся на протяжении ста лет, было выявлено три подхода к рассмотрению организационной культуры: символический, когнитивный и систематический. 

Что касается символического подхода, то в его основание положена идея главенствующей роли символов в формировании и развитии организационной культуры. Это могут быть различные легенды, церемонии, значимые фигуры, особый язык и т.д.

Когнитивный подход ориентирован на развитие коммуникаций между работниками, улучшение системы информирования, на развитие персонала посредством различных треннингов, планирования карьеры, совершенствования деятельности каждого члена организации, применения неформальных моделей управления.

Системный подход выступает в качестве взаимосвязанного единства субъекта и объекта. Субъектом является управленец, а объектом какая-либо управляемая часть (организация, бригада рабочих, человек). Связь между взаимосвязанными и взаимозависимыми элементами системы осуществляется через определенные каналы информации.

Наконец, приведем определения организационной культуры. В статье Ключниковой А.А. можно обнаружить определения М. Армстронга, который считал, что организационная культура – это комплекс принципов, отношений, норм поведения и ценностей, общих для всех сотрудников данной организации. Все эти компоненты воздействуют на темп работы, определяют порядок действий и взаимодействий людей, однако не всегда они могут быть четко выражены. Также автор упоминает Э. Шейна, согласно которому организационная культура представляет собой комплекс убеждений, сформированных, разработанных и усвоенных группой самостоятельно с опорой на то, как она училась разрешать проблемы адаптации к внешней среде и внутреннему объединению, который передается новым членам в качестве правильного отношения к конкретным проблемам. На основании всех вышеперечисленных трактовок Ключникова А.А. сформировала собственное определение: организационная культура – это комплекс ценностей, убеждений, традиций, принципов, норм поведения, который транслируется и распространяется на всех членов организации, выраженный духовными и материальными «символическими» средствами (4(. Данное определение, по всей вероятности, является наиболее полным и объемлющим. 

В тексте был несколько раз упомянут термин «корпоративная культура» в качестве синонима «организационной культуры». Многие ученые так же отождествляют данные понятия. Однако существует мнение, корпоративная культура и организационная имеют ряд принципиальных отличий. В частности, считается, что термин «корпоративная культура» шире, чем «организационная культура» и последняя является лишь составляющей первой. В своей работе мы будем придерживаться этой же точки зрения, но в отдельных случаях допускается применение этих двух понятий в качестве синонимов.

Далее рассмотрим принципы организационной культуры. Выделяют следующие принципы: современность организации, гармоничность организации, легальность деятельности, опора на современные достижения науки, наличие социально-экономических и технических элементов, системный социально-психологический подход, постоянное развитие.

Первый принцип означает, что характеристики предприятия, включая род деятельности, специфику производства, материально-техническая базу, социально-экономическая базу, должны соответствовать требованиям современности. Если что-либо из перечисленного является устаревшим, то организация находится в менее выгодном положении, то есть она проигрывает своим конкурентам. Например, предприятиям следует использовать экологически чистые материалы в своей работе, этого требует ситуация в современном мире. От того, насколько предприниматели заботятся об окружающей среде, зависит положение человечества в будущем. Понимание этого уже укоренилось в головах многих потребителей, так что использование экологичных материалов выгодно и с материальной точки зрения. 

Данный принцип распространяется и на взаимоотношения между руководителем и подчиненными. Современное поколение уже трудно мотивировать бюрократическими методами, и руководители, применяющие их (особенно в компаниях развивающихся отраслей, таких как IT-технологии), оказываются в проигрыше, так как происходит текучка кадров, которые предпочитают работать с демократичным руководителем, проявляющим к ним внимание и заботу и поощряющим инициативу.

Следующий принцип подразумевает гармоничное сочетание всех элементов культуры. Это касается и уровня развития, и целей, идей, задач, способов, с помощью которых организация их решает. Например, если идея компании в производстве качественного продукта, то и технологии, и сырье должны быть высокого уровня, а работникам необходимо обладать развитыми навыками в этой области, профессионализмом, классификацией. 

Принцип легальности заключается в том, что компания при необходимости обязана иметь лицензию на выполнение определенных видов деятельности, а также то, что методы, которыми руководствуется организация, не должны противоречить закону.

Что касается опоры на достижения современной науки, то данный принцип немного перекликается с первым. Организации следует применять в своей работе результаты научно-технического прогресса. Допустим, в то время как во всех фирмах по строительству зданий используются новые расчетные системы, учитывающие множество факторов с достаточно высокой точностью, компания X производит расчеты с помощью старых компьютеров, не способных выполнять сложные операции, что может привести к неправильной планировке квартир, неустойчивости конструкций. В таком случае данная фирма зарекомендует себя не с лучшей стороны и потеряет своих клиентов, которые будут пользоваться услугами других, более современных организаций.

Наличие социально-экономических и технических элементов подразумевает, что компания в своей работе использует трудовые услуги персонала и оборудование. 

Системный социально-психологический подход основан на гуманизме, то есть компания рассматривает людей как высшую ценность, и потому организует взаимодействие в коллективе на психологическом уровне, так как главное в человеке – его душа.

Последний принцип означает то, что организация находится в непрерывном поиске новых идей, способов их осуществления и имеет в этом успех. Постоянное развитие необходимо, если организация хочет удержаться на рынке. 

 Ученые шаг за шагом подбирались к такому незаметному с первого взгляда, но мощному фактору, как культура организации, и обнаружив его, приступили к поиску механизмов извлечения пользы из него. Структуирование этой пользы представлено в стройно изложенных функциях организационной культуры: ценностная (воспроизводит лучшее, что было накоплено культурой, созидает и сохраняет новое), оценочно-нормативная (обеспечение наличия определенных норм и осуществление оценки поведения человека либо группы с позиции этих норм), регулирующая (группа или человек действуют в рамках установленных норм), познавательная (знакомство работника с нормами, традициями, представлениями, идеологией, историей организации и его включение таким образом в коллектив), коммуникационная (укрепление связей с коллегами за счет принятие общих ценностей), рекреативная (восстановление духовных сил за счет пребывания в сплоченном, дружном коллективе, существования высокой нравственности), мировоззренческая (восприятие работником ценностей компании как своих собственных, накопление опыта (культура организации хранит в себе как успехи компании, так и какие-то неудачи. что служит для нее опытом).

Очевидно, что в каждой организации все эти функции реализуются по-разному. Как раз-таки степень их реализации зависит от определенных факторов, среди которых различают внешние и внутренние. В качестве внутреннего фактора выступают следующие субъекты: личность, группа, персонал, организация. Группа при том, что она сама оказывается под воздействием культуры организации, так же и формирует ее. Например, низкий уровень корпоративной культуры характеризуется повышенной враждебностью, скрытностью, пассивностью группы, в то время как высокий – дружелюбием, доверием, активным участием в деятельности компании. Личность же, будь она руководителем или рядовым членом группы, так же вносит свою лепту в процесс формирования культуры. Но роли руководителя и работника в этой области различны, так как строительство организационной культуры является непосредственной задачей лидера, когда как обычный сотрудник участвует в этом деле лишь частично и ненамеренно.  Внешние факторы делятся, в свою очередь, на косвенные и прямые. К прямым относятся: поставщики различных ресурсов, профсоюзы, законы и государственные органы, конкуренты, потребители.  К косвенным: международные события, научно-технический прогресс, политические, социокультурные факторы, а также состояние экономики. Конечно, внешняя среда не может не влиять на культуру организации, ведь она «живет» и развивается в определенных условиях, которые ей ставит общество. Нетрудно заметить различия, например, между предприятием XIX век, на котором рабочие были не более чем очередным ресурсом, и современной фирмой, стремящейся добиться успеха посредством не угнетения личности, а максимальным развитием ее творческого потенциала. Изменилась политика государств, произошел прогресс научной мысли и определенный сдвиг в общественной – поменялось и отношение к людям.

Исходя из всех этих тонких различий, обусловленных вышеприведенными факторами, ученые разработали несколько классификаций организационных культурных систем. 

Приведем классификация, предложенная К. Кэмероном и Р. Куинном, в основе которой лежат фундаментальные ценности компании: гибкость и дискретность, стабильность и контроль, внутренний фокус и интеграция, внешний фокус и дифференциация.

Согласно данной типологии, бывает четыре типа культуры организации: клановая, адхократическая, рыночная и бюрократическая. Клановая культура присуща организации, напоминающей большую семью. Лидеры выступают в качестве наставников, «родителей». Членов организации объединяет чувство преданности общей идее и традициям организации. Сотрудники оказывают всяческую помощь друг другу, социально-психологический климат благоприятный. Руководство ценит своих работников, стараясь выявить потенциал каждого, при этом большое значение придается сплоченности. Наивысшей целью такая организация ставит заботу о людях.

Для адхократической культуры характерна динамика, стремление производить уникальный и более совершенный, чем у других компаний, продукт. Приветствуются творчество, самостоятельность, инициативность, умение мыслить нестандартно. Лидером обычно становится новатор и авантюрист. Работникам предоставляется свобода действий. При этом работа в организации должна иметь для них первостепенное значение. Сотрудников связывает преданность общей цели, новаторству и экспериментированию.

Бюрократическая, или иерархическая культура подразумевает преобладание строгих правил, традиционных методов ведения деятельности, официальности. Во всем, включая общение, должны быть соблюдены формальности. Работники обязаны следовать инструкции, продиктованной руководством. Глава организации – рациональный координатор. Поощряются исполнительность, дисциплинированность, трудолюбие. Упор делается на предсказуемость результатов.

Основная черта рыночной культуры – наличие ярко выраженной конкуренции между работниками. Организация нацелена на результат. Приветствуются такие качества, как дисциплинированность, 

целеустремленность.  Лидерами становятся твердые руководители и ярые конкуренты. Для них характерна чрезвычайная требовательность и непоколебимость. Сотрудников связывает стремление к завоеванию рынка.

Таким образом, опираясь на имеющиеся теоретические сведения, можно сделать следующие выводы:

Во-первых, организационная культура представляет собой совокупность ценностей, убеждений, традиций, принципов, норм поведения, которые транслируются и распространяются на всех членов организации и выражаются духовными и материальными «символическими» средствами.

 Во-вторых, выделяют принципы организационной культуры, которые включают: современность организации, гармоничность организации, легальность деятельности, опора на современные достижения науки, наличие социально-экономических и технических элементов, системный социально-психологический подход, постоянное развитие.

В-третьих, культура организации выполняет ряд функций: ценностная, оценочно-нормативная, регулирующая, познавательная, коммуникационная, рекреативная, мировоззренческая, накопление опыта.
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Существенные преобразования современного российского общества отразились не только на политической и экономической, но и социокультурной сфере. Результаты данных процессов затронули и кинематограф, который имеет сложную структуру  и является не только средством массовой коммуникации и искусства, но и социальным институтом, значимым фактором социализации современной молодежи как разнородной социально-демографической группы. 

Кино занимает существенное место в досуговой жизни современного человека. Распространяя в обществе идеи массовой культуры, кинематограф формирует ценностные ориентации молодого поколения, которые не всегда идут параллельно наследию традиционной и элитарной культуры.  Безусловно, содержание кинопродукции отчасти формирует определенный  культурный уровень россиян. 

В связи с этим актуальное значение приобретает социологический анализ кинематографа как фактора социализации российской молодежи, формирующим ее ценностные ориентации, а также потребностью в разработке эффективных мер по профилактике негативных последствий воздействия кинематографа на ценностные предпочтения молодежи как важного элемента ее социализации. 

Кинематограф как элемент массовой культуры изучен  Р.Бартом, М. Кастельс, Х. Ортеги-и-Гассетом, Э. Фроммом, а также: И.В. Гибелевым, А.Б. Гофманом, Н.Б. Кирилловой, А.В. Костиной, А.В. Кукаркиной, В.В. Сыровой, Д.А. Трищенко, Е.Н. Шапинской.

Термин «кинемато́граф» («записывающий движение») произошел от двух греческих слов «кινημα» – движение и «γραφω» – писать, рисовать. Кинематограф представляет отрасль человеческой деятельности, основная цель которой заключается в создании движущихся изображений. 
Известный кинокритик и киновед Жорж Садуль отметил: «Кино – это не отрасль промышленности, а, прежде всего, искусство, развитие которого определяется культурой страны и интересом к нему со стороны публики». По мнению ряда ученых кинематограф являются ведущим фактором формирования ценностных ориентаций  молодежи. Нами был проведен социологический опрос на тему «Кинематограф и молодежь», в котором участвовала молодежь г. Белгорода. Первоначально мы спросили респондентов: «Любите ли Вы кино?» Как мы и предполагали, абсолютное большинство респондентов ответили на данный вопрос положительно. Затем мы попытались выяснить наиболее популярное средство просмотра кинофильмов.

Результаты ответов респондентов приведены ниже (табл.1).
Таблица 1

Средства просмотра кинофильмов

	Через телефон
	28%

	В кинотеатре
	9%

	По телевидению
	9%

	В сети интернет
	76%


Из рисунка мы можем заметить, что молодежь чаще всего смотрит фильмы посредством сети Интернет: так ответили 76%. 28% просматривают фильмы посредством мобильного устройства, 10% – по телевидению и 9% – в кинотеатрах. 
Далее мы спросили, как часто респонденты просматривают кинофильмы, в итоге выяснилось, что большинство респондентов смотрят фильмы достаточно часто (48%). Такое же количество респондентов иногда смотрят фильмы и 4% отметили, что делают это постоянно (табл. 2).
Таблица 2

Распределение ответов на вопрос: 
«Как часто Вы смотрите фильмы?»

	Постоянно
	4%

	Часто
	48%

	Иногда
	48%

	Редко
	–

	Никогда
	–


Далее мы спросили респондентов: «Может ли кино влиять на настроение человека?» (табл. 3).
Таблица 3
Распределение ответов на вопрос: 
«Может ли кино влиять на настроение человека?»

	Да 
	35%

	Скорее, да
	65%

	Скорее, нет
	–

	Нет
	–


Из таблицы, мы можем заметить, что абсолютное большинство респондентов ответили положительно, выражая мнение, что кино влияет на поведение человека: 35% дали более утвердительные ответы, а 65% – менее утвердительные.

Далее мы попытались выяснить, считают ли респонденты, что кино может влиять на поведение человека (табл. 4).
Талица 4

Распределение ответов на вопрос: «Может ли кино влиять на поведение человека»
	Да 
	19%

	Скорее, да
	67%

	Скорее, нет
	12%

	Нет
	2%


Из таблицы следует, что и в данном случае большинство респондентов ответили утвердительно на данный вопрос: 19% выразили более уверенное мнение на этот счет, а 67% дали менее уверенные положительные ответы. 14% выразили противоположное мнение, полагая, что кино скорее не влияет на поведение человека. 
Продолжая выяснить особенности отношения респондентов к направленности влияния кино на поведение человека, мы спросили их мнение касательно того, может ли кино оказывать на человека конструктивное влияние (табл. 5).
Таблица 5

Конструктивное влияние кино на человека: мнения респондентов
	Да 
	38%

	Скорее, да
	48%

	Скорее, нет
	14%

	Нет
	–


Данные, представленные на рисунке, свидетельствуют о том, что большинство респондентов согласились с данным утверждением: кино, действительно оказывает конструктивное влияние на человека: 38% дали уверенные положительные ответы, а 48% – менее уверенные, но также положительные ответы. 14% отметили, что кино скорее не оказывает конструктивного влияния на человека. 

Далее мы спросили респондентов, может ли  кино оказывать деструктивное влияние на человека (табл.6.).

Таблица 6
Деструктивное влияние кино на человека: мнения респондентов

	Да 
	38%

	Скорее, да
	38%

	Скорее, нет
	24%

	Нет
	–


Мнения респондентов распределись следующим образом: 38,0% ответили, что кино оказывает на человека деструктивное влияние, более уверенно определив свое мнение, столько же процентов также согласились, но с меньшей уверенностью. 
Таким образом, большинство респондентов согласились с данным утверждением. 
В то же время 24,0% ответили, что кино скорее не оказывает деструктивное влияние. 
Далее мы попросили респондентов указать, какие фильмы им больше нравятся. Согласно таблице 48% предпочитают голливудский кинематограф, 38% – европейское кино, 24% – советское кино, 19% – российское кино, 14% – индийское кино, 5% написали свой вариант ответа. 
Таблица 7

Предпочитаемые фильмы
	Европейское кино
	24%

	Советское кино
	38%

	Голливудский кинематограф 
	48%

	Советское кино 
	24%

	Российское кино
	19%

	Индийское кино
	5%

	Другое
	5%


Таким образом, можно сделать выводы о том, что молодежь любит кино, причем смотрит фильмы достаточно часто. Самым популярным средством просмотра фильмов является сеть Интернет и мобильные устройства. Абсолютное большинство респондентов выразили мнение, что кино влияет на настроение человека. Большинство из них также считают, что кино влияет и на поведение человека, причем характер такого влияния преимущественно конструктивный, чем  деструктивный, хотя деструктивное влияние кино на поведение человека также отметили большинство респондентов. С позиции респондентов кино оказывает на них скорее конструктивное, чем деструктивное  влияние. Большинство респондентов предпочитают голливудский кинематограф, европейское и советское кино, несколько меньшее количество – российское  и индийское кино. Телевидение не является самым популярным средством просмотра кинофильмов: большинство респондентов не смотрят фильмы подобным образом.
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Проблема «отцов» и «детей» вызывала интерес во все времена, как у поэтов, так и у мыслителей, ученых. Поколенческие проблемы привлекали внимание и социологов, результатом чего явилось накопление опыта и рост конкретных исследований поколенческих проблем, в том числе и проблемы межпоколенческого конфликта.

Конфликт отцов и детей представляет собой разновидность социального конфликта и предполагает противоречие жизненных ценностей, норм, статусов обеих возрастных групп, нарушение передачи жизненного опыта. Данный вид конфликта имеет вертикальную направленность, так как возникает, как правило, между родителями и детьми и другими близкими родственниками разных поколений. 

Причины межпоколенческих конфликтов достаточно разнообразны, в частности, социальная уязвимость молодежи и людей старшего возраста, их ценностно-нормативные различия, снижение культуры семейного общения, рост агрессии и девиантного поведения среди детей, молодежи и взрослых, ослабление социального контроля над межпоколенческими отношениями в семье.

С позиции основоположника социологии Огюста Конта потребность в исследованиях конфликтов обусловлено требованием «кризисного» общества. Ученым были введены такие понятия, как «конфликтная личность», «конфликтующая сторона. О. Конт считал смену поколений элементом эволюции общества.

Французский социолог Э. Дюркгейм рассматривал проблему поколений в системе общественного сознания, используя термин «преемственность» как неотъемлемый механизм регламентации поведения индивидов и социальных групп в обществе.

Большой вклад в изучение вопросов взаимодействия, в том числе конфликта поколений внесла М. Мид. Согласно ее культурологической концепции, отношения между «отцами» и «детьми» соответствуют трем типам культуры межпоколенческих отношений: 

– постфигуративная культура, в которой дети учатся у своих предков, осваивая их социальный опыт как основу для своего настоящего и будущего; 

– кофигуративная культура, в которой молодое поколение учится у своих сверстников, но при этом не игнорирует социальный опыт предшествующих поколений; 

– префигуративная культура, в которой старшие поколения учатся у своих детей, активно осваивающих инновации.

Нами был проведен опрос представителей разных поколений, проживающих в г. Белгороде. 

Первоначально мы спросили мнения респондентов о существовании в современном российском обществе проблемы конфликтов отцов и детей, в итоге выяснилось, что абсолютное большинство участников опроса считают, что такая проблема достаточно значима, что подчеркивает актуальность выбранной нами темы выпускной квалификационной работы (рис. 1):
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Рис. 1.  Актуальность проблемы конфликтов  «отцов» и «детей»

Далее мы попросили респондентов указать какие основные причины данной проблемы (рис. 2).
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Рис. 2. Причины проблемы конфликтов «отцов» и «детей»
По мнению поколения 41-50 лет, основными причинами межпоколенческих конфликтов являются возрастные особенности. Так считают 44,0% респондентов данной возрастной категории. Значимой причиной также является разный жизненный опыт (33,0%), а также классическое непонимание (33,0%), трансформация института семьи (11,0%). По мнению поколения 21-30 лет основными причинами конфликтов «отцов» и «детей» являются личностные особенности (33,0%),  противоположные ценности (32,5%), современные нравы и трансформированные ценности (26,0%), результаты научно-технического прогресса (7,0%). Далее мы спросили, кто, по мнению респондентов, чаще является зачинщиком конфликтов?  (рис. 3).

[image: image14.emf]26 26

46

0

22

55

22

0

0

10

20

30

40

50

60

отцы дети и отцы, и 

дети

другое

21-30 41-50


Рис. 3. Зачинщики межпоколенческих конфликтов
Из рисунка мы можем заметить, что, по мнению 55,0% респондентов возрастной категории 41-50 лет зачинщиками конфликтов, преимущественно, являются дети, в то время как респонденты в возрасте 21-30 лет указали на то, что инициаторами конфликтов подобного рода являются как отцы, так и дети (46,0%).

Далее мы спросили: с какими утверждениями согласны наши респонденты: 93,0% согласны, что детям стоит отказаться от образа жизни родителей и искать свой путь в жизни. 
Этот же вариант выбрали респонденты другого поколения (55,0%), хотя 45,0% данной возрастной категории отметили вариант: «Детям  следует идти по стопам своих родителей»  (рис. 4).
Респондентов старшего поколения (41-50 лет) больше всего раздражает в представителях другого поколения безответственное, легкомысленное отношение к своей учебной либо производственной деятельности (33,0%), внешний вид (22,0%), высокомерие, игнорирование других людей (22,0%).
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Рис. 4. Ориентиры социального поведения «детей» 
по мнению респондентов

Представителей молодого поколения больше всего раздражает в представителях старшего поколения практически все (33,0%), отдельные личные качества (26,0%), стремление поучать (20,5%), а также высокомерие, игнорирование других людей (20,0%). В меньшей степени раздражает молодежь внешний вид (5,5%), безответственное, легкомысленное отношение к своей учебной либо производственной деятельности (6,0%), что вполне понятно и логически объяснимо.

Респонденты старшего поколения могут беседовать с молодежью практически на все темы (55,0%), 22,0% – лишь на некоторые темы, а 22,5% респондентов  вовсе предпочитают вообще не посвящать их в свои дела. Респонденты 21-30 лет в отличие от старшего поколения могут беседовать с представителями старшего поколения лишь на избирательные темы (60,0%), 26,0% предпочитают не посвящать их в свои дела, а 14,0% респондентов отметили, что общаются практически на все темы.

Таким образом, абсолютное большинство участников опроса считают, что проблема межпоколенческих конфликтов достаточно значима, что подчеркивает актуальность выбранной нами темы. 
По мнению респондентов 41-50 лет, основными причинами межпоколенческих конфликтов являются возрастные особенности, разный жизненный опыт, классическое непонимание, трансформация института семьи. 
По мнению поколения 21-30 лет основными причинами конфликтов «отцов» и «детей» являются личностные особенности, противоположные ценности, современные нравы и трансформированные ценности, результаты научно-технического прогресса.

Большинство респондентов возрастной категории 41-50 лет считают, что зачинщиками конфликтов, преимущественно, являются дети, в то время как респонденты в возрасте 21-30 лет указали на то, что инициаторами конфликтов подобного рода являются как отцы, так и дети.

Большинство респондентов обоих поколений согласны с тем, что детям стоит отказаться от образа жизни родителей и искать свой путь в жизни,  а также  «Детям  следует идти по стопам своих родителей».

Конфликтогенный настрой имеет место в позициях респондентов: большинство респондентов обеих возрастных категорий испытывают раздражение к представителям другого поколения, соответственно в той или иной степени конфликтогенная расположенность присутствует у респондентов обоих поколений.

Респондентов старшего поколения больше всего раздражает в представителях другого поколения безответственное, легкомысленное отношение к своей учебной либо производственной деятельности, внешний вид, высокомерие, игнорирование других людей. Представителей молодого поколения больше всего раздражает в представителях старшего поколения практически все, включая отдельные личные качества, стремление поучать, а также высокомерие, игнорирование других людей. 
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Культурный капитал воплощается в различных формах выражения, как вещественных (произведения искусства, памятники, книгоиздание), так и нематериальных (легенды, события), создавая в совокупности всех составляющих устойчивый образ территории, наполненной духовными смыслами.

Французский социолог и культуролог П. Бурдье выделял три основных типа капитала [1]: 

– экономический капитал, который проявляется в форме денег и прав собственности; 

– культурный капитал, проявляющийся в форме знаний и образовательных квалификаций; 

– социальный капитал, который образуется за счет связей, статуса и влияния. 

По мнению ученого, все типы капитала воздействуют друг на друга и при определенных условиях могут переходить друг в друга.

Итак, культурный капитал представляется как объем знаний, навыков и представлений, самостоятельно «наработанный»  в течение жизни. 

Пытаясь исследовать некоторые показатели культурного капитала были опрошены респонденты разных возрастных категорий для сравнительного анализа.

 Первоначально мы попытались определить количество свободного от работы, учебы времени респондентов, задав им вопрос: «Сколько Вы имеете свободного от работы, учебы времени в сутки?» (рис. 1).
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Рис. 1. Количество свободного времени у респондентов

Из рисунка мы можем заметить, что большинство респондентов молодого возраста имеют в большинстве своем от 4 до 7 часов свободного времени (64,0%), 19,0% – менее часа, 11,0% респондентов отметили, что свободного времени у них от семи до десяти часов и 6,0% – свыше 10 часов. Респонденты более старшего возраста имеют еще меньше свободного времени: 57,0% отметили вариант «до часа», 31,0%  – от 4 до 7 часов, 12,0% – от семи до десяти часов и 5.0% – боле десяти часов. Таким образом, можно заметить, что и молодежь и люди более старшего возраста имеют в своем распоряжении крайне мало свободного времени.

Наиболее часто компанией респондентов в возрасте 18-35 лет оказываются друзья и знакомые (76,3%), любимый человек (49,6%), домашние питомцы (41,0%), семья, родители (32,6%). Респонденты старшего возраста отметили наиболее частой компанией семью (58,6%), друзей и знакомых (55,3%), домашних питомцев (52,6%), любимого человека (27,0%). 18,6% респондентов в возрасте 36-55 лет 11,0%  в возрасте 18-35 лет предпочитают оставаться наедине (рис. 2).
Большинство респондентов всех возрастных категорий не удовлетворены количеством своего свободного времени, хотя для представителей возрастной категории 36-55 лет, данная нехватка времени особенно ощутима (69,3%).
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Рис. 2. Ближайшее окружение респондентов в пространстве свободного времени

Многие направления организации досуга у молодежи и у респондентов более старшего возраста схожи, хотя были и некоторые отличительные особенности их ответов.  Молодежь больше предпочитает виртуальное общение (59,6%), коммуникативное (55,3%), интеллектуальное (51,3%),  творческое (49,3%), развлекательное (44,6%), спортивное (39,0%) времяпровождение. Респонденты постарше отметили такие виды организации досуга, как интеллектуальное (69,3%), творческое (61,6%), коммуникативное (56,3%), спортивное (43,6%), виртуальное (41,0%), развлекательное (31,3%) (рис. 3).
Для молодежи наиболее популярными точками культурного времяпровождения являются кинотеатры (87,0%), клубы по интересам (71,0%), ночные клубы (4,0%), выставки (44,0%), библиотеки (39,6%). Для респондентов старшего возраста значительно чаще, чем для молодежи такими местами являются выставки (61,0%), музеи (57,0%), филармонии (31,0%), театры (29,6%).

Для молодежи более существенными причинами непосещения культурных мероприятий, являются отсутствие разнообразия (77,6%) и низкое качество культурных услуг (71,0%), а для респондентов более старшего возраста – усталость после работы (69,6%), отсутствие свободного времени (65,6%), высокая стоимость таких услуг (49,0%), бытовые проблемы (47,6%).
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Рис. 3. Предпочитаемый вид досуга респондентов в структуре 
культурного капитала

В структуре культурного капитала отдельное место занимают музыкальные предпочтения человека. наиболее предпочитаемым музыкальным жанром молодежи является танцевальная музыка (69,0%), рок (63,3%), поп-музыка (51,0%). Респонденты более старшего возраста выбирают классическую музыку (51,0%), шансон (49,3%), духовную музыку (44,3%),  и джаз (43,6%) (рис.4).
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Рис. 4. Предпочитаемый музыкальный жанр

Большинство респондентов владеют информацией о новинках в мире кино, музыки, литературы: положительно ответили большинство респондентов в молодом возрасте. Некоторые респонденты более старшего возраста отметили при этом, что специально эти новости не ищут, но если она встречается в заголовках, они ее просматривают.

Пытаясь выявить особенности инкорпорированного состояния культурного капитала, мы попросили респондентов оценить имеющиеся у них профессиональные знания (рис. 5).
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Рис. 5. Самооценка профессиональных знаний

Следуя данным, представленным на рисунке, мы можем заметить, что большинство респондентов старшего возраста оценивают имеющиеся у них профессиональные знания высоко (68,6%), 30,0% оценивают их невысоко и лишь 13,1% – низко. Касательно респондентов возрастной категории 18-35 лет, мнения разделились: большинство респондентов оценивают свои знания невысоко (52,3%) высоко (34,6%) и низко (13,1%).

Таким  образом, молодежь и люди более старшего возраста имеют в своем распоряжении крайне мало свободного времени.  Большинство респондентов молодого возраста имеют от 4 до 7 часов свободного времени. Респонденты более старшего возраста имеют еще меньше свободного времени: большинство  отметили вариант «до часа». Большая часть респондентов всех возрастных категорий не удовлетворена количеством своего свободного времени, особенно ощутима данная нехватка времени для представителей более старшего поколения.

Чаще всего компанией респондентов в возрасте 18-35 лет оказываются друзья и знакомые, несколько реже – любимый человек, домашние питомцы, семья, родители. Респонденты старшего возраста проводят, преимущественно, свободное время в семье, с друзьями и знакомыми, домашними питомцами. Незначительная часть респондентов предпочитают оставаться наедине.

Многие направления организации досуга схожи, как у молодежи, так и у респондентов более старшего возраста, в то же время  молодежь больше предпочитает виртуальное общение, коммуникативную, интеллектуальную, творческую, развлекательную, спортивную формы времяпровождения. Респонденты постарше отметили преимущественно интеллектуальный, творческий, коммуникативный, спортивный виды досуга.

Для молодежи наиболее популярными точками культурного времяпровождения являются кинотеатры, клубы по интересам, ночные клубы, выставки, библиотеки. Для респондентов старшего возраста значительно чаще, чем для молодежи такими местами являются выставки, музеи, филармонии, театры.

Большинство респондентов удовлетворены качеством культурного обслуживания в Белгороде. Для молодежи более существенными причинами непосещения культурных мероприятий, являются отсутствие разнообразия и низкое качество культурных услуг, а для респондентов более старшего возраста – усталость после работы,  отсутствие свободного времени, высокая стоимость таких услуг,  бытовые проблемы.

В структуре культурного капитала отдельное место занимают музыкальные предпочтения человека. наиболее предпочитаемым музыкальным жанром молодежи является танцевальная музыка, рок, поп-музыка. Респонденты более старшего возраста выбирают классическую музыку, шансон, духовную музыку и джаз.

В направлении совершенствования развития культурного капитала жителей Белгородской области следует оптимизировать политику государства в отношении повышения уровня и качества жизни населения, реализовывать специальные программы, связанные с совершенствованием потребностей в культурном развитии белгородцев. В направлении задач совершенствования и культурного капитала жителя Белгородской области представляет интерес государственная программа Белгородской области «Развитие культуры и искусства Белгородской области», направленная на реализацию основных направлений государственной политики области в целях создания благоприятных условий для устойчивого развития в сфере развития культуры и искусства.

Для умножения культурного капитала жителя Белгородской области считаем необходимым уделить внимание организации и проведению мероприятий, направленных на популяризацию традиционной культуры Белгородчины; поддержку творческих проектов, направленных на популяризацию профессионального искусства.

Культурный капитал жителей Белгородской области является слагаемым имиджа региона, его позитивного образа, поэтому как комплекс разнонаправленных мероприятий, так и внутренние установки самих жителей Белгородской области  будут способствовать его развитию и приумножению.
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Мотивационная составляющая является важнейшим показателем социального и экономического развития организации. Смыслообразующим ядром мотивации в функционировании организации выступают факторы, которые способствуют повышению уровня мотивированности отдельного работника, его лояльности к организации и сопричастности к реализации основных процессов организации [1]. 

После трансформационного периода в России, который повлек за собой устройство новых экономических отношений, последовало выдвижение новых механизмов управления персоналом в целом и управления мотивацией персонала организации в частности. Внедрение эффективных методов управления мотивацией персонала как систематического процесса позволит сформировать действенную политику управления мотивацией в организации.

В нашей стране понятие мотивации труда в экономическом смысле появилось сравнительно недавно в связи с демократизацией производства.

Ранее оно употреблялось, в основном, в промышленной экономической социологии, педагогике, психологии. Это объяснялось рядом причин. Во-первых, экономические науки не стремились проанализировать взаимосвязь своих предметов с названными науками, и, во-вторых, в чисто экономическом смысле до недавнего времени понятие «мотивация» заменялось понятием «стимулирование» [2]. Такое понимание мотивации приводило к ориентации на краткосрочные экономические цели, на достижение  сиюминутной  прибыли.

Это разрушительно действовало на потребностно-мотивационную систему личности работника, не вызывало заинтересованности в собственном развитии, самосовершенствовании, а ведь  именно эта система сегодня  наиважнейший резерв повышения эффективности производства.

Мотивация персонала в значительной степени определяет как непосредственно  успех деятельности организации, так и развитие экономики в стране, уровень благосостояния людей, что предопределяет важность проблем мотивации персонала [3].

Анализ трудов отечественных ученых показал, что существуют различные определения понятия «мотивация».

Конечно, каждый автор дает определение мотивации,  исходя  из своей точки зрения. Однако, все определения данного понятия, так или иначе, сходны в  одном: под мотивацией понимаются активные движущие силы, определяющие поведение людей. С одной стороны – побуждение, навязанное извне, а с другой стороны – самопобуждение.

С позиции Ю.Р. Чирковой, термин «мотивация» может быть рассмотрен в двух значениях. Во-первых, под мотивацией понимается мотивирование, побуждение человека к определенным действиям посредством различных факторов внутреннего или внешнего характера. В этом контексте мотивация – это внешние действия. Во-вторых, мотивация – это внутреннее состояние человека, его психология, определяющая персональную готовность личности действовать. В таком понимании о мотивации говорят, как о состоянии потребностей, ценностей, убеждений и установок человека, определяющих его поведение [3].

В литературе термин «мотивация», как правило, предполагает лишь первый аспект, то есть рассматривается как мотивирование. При этом, ограниченное понимание мотивации не дает возможности полноценно изучить ее механизм. И только рассмотрение данной категории в двух контекстах дает возможность сделать объективные выводы, грамотно подойти к разработке мотивационных программ, выбору наиболее действенных методов и инструментов мотивации. 

Мотивация человека имеет три характеристики:

– вектор мотивации – цели, которые человек планирует достичь, конкретные действия, которые он хочет осуществить;

– сила мотивации – усилия, которые человек готов предпринять для достижения целей;

– длительность мотивации – продолжительность усилий, определяющая как долго будет действовать побуждение [4].

Сущность трудовой мотивации можно проследить через такие понятия как «потребность», «мотив» и «стимул». Потребность выражается в какой-либо нужде, необходимости в благах, предметах или поведении. При этом, потребности могут иметь как врожденный, так и приобретенный характер. «Потребность человека и его ценности индивидуальны, они не могут быть идентичны для какой-то социальной группы или для всех сотрудников в организации, поэтому важно уметь определять и использовать индивидуальные потребности будущего или реального сотрудника». 

Так, для одного человека может быть характерен целый комплекс разнообразных потребностей материального и нематериального плана.

Под мотивом (от лат. «moveo» – фактор) понимается волевой импульс, некое осознанное внутреннее побуждение личности к конкретным действиям, ориентированных на удовлетворение каких-либо потребностей, достижение интересов. «Мотивы могут меняться стечением жизни и развитием карьеры человека как под влиянием внешних, объективных факторов, так и в связи с развитием и изменением личности. Это означает, что диагностику мотивации необходимо проводить заново» [5].

Стимул (от лат. «stimulus» – остроконечная палка, которой погоняли животных) – это побудительный аспект, внутренний или внешний фактор, заставляющий человека действовать. Стимул представляет собой конкретные блага (предметы, ценности, услуги и т.д.), способные удовлетворить имеющиеся потребности при осуществлении определенных действий. Эти же блага называют также мотиваторами трудовой деятельности [6]. 

«Мотиваторы – это те факторы, которые повышают эффективность работы человека и/или его удовлетворенность за счет того, что соответствуют его внутренним потребностям (мотивам), которые в настоящий момент частично или полностью не удовлетворены и требуют удовлетворения» [7].

То есть мотивация персонала как действие – это совокупность побуждающих факторов, которые определяют активность сотрудника и побуждают его работать.

Таким образом, трудовая мотивация персонала – это результат многоэтапного взаимодействия потребностей человека и способных удовлетворить их стимулов при достижении целей организации.
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Год 2014 и последовавшие за ним события внесли свои коррективы в решение кадровых проблем ОПК. Санкции и экономическая стагнация второй половины 2010-х годов серьёзно сказались на перспективах развития отечественного ОПК: началось сокращение гособоронзаказа и под вопросом оказались программы развития перспективных видов вооружения.

В 2016 году к целям отечественной оборонной промышленности добавилась и конверсия. Так президент Владимир Путин поручил правительству РФ обеспечить увеличение доли высокотехнологичной продукции гражданского и двойного назначения в производстве предприятиями оборонно-промышленного комплекса (ОПК) до уровня не менее 50% к 2030 году. Поставленная задача – весьма сложная проблема. Ведь если не провести конверсию производства своевременно, то придётся принимать не популярные меры, включая: сокращение численности персонала, перевод сотрудников на неполную рабочую неделю или банкротство предприятия.  Это затронет интересы порядка 1300 предприятий ОПК и около двух миллионов высокообразованных рабочих и специалистов, занятых на них, что чревато социальным и политическим взрывом [5].

Таким образом к проблеме обеспечения оборонных предприятий квалифицированными специалистами в области создания профильной продукции (оружия), прибавилась ещё одна – поиск квалифицированных специалистов для производства продукции гражданского профиля [4].

Решать поставленную президентом задачу придётся в кротчайшие сроки и путём глубоких структурных изменений в системе управления предприятиями ОПК и в системе подготовки специалистов.

Так в 2020 году директор по управлению персоналом Госкорпорации «Ростех» Юлия Цветкова отмечала, что «развитие производства гражданской продукции и инженерной мысли напрямую связано с необходимостью менять подход к подготовке кадров и оценке эффективности такой подготовки». По мнению Ю. Цветковой, для достижения задач диверсификации предприятий корпорация «Ростех» оценивает необходимость корректировки более 400 образовательных программ в опорных вузах Корпорации»[2].

В марте 2021 года в Федеральном кадровом центре ОПК прошла серия совещаний Минпромторга России с руководителями кадровых служб предприятий и организаций российской «оборонки». На прошедших встречах обсуждалась всё таже острая проблема – удовлетворение потребностей российского ВПК в квалифицированных кадрах. В ходе работы совещаний отмечалось, что для решения кадрового вопроса в отечественном ОПК «делается очень многое», однако «говорить о наметившихся позитивных трендах преждевременно» [1].

Рассмотрим отдельные выдержки из докладов, озвученных на данных мероприятиях. Так из доклада заместителя руководителя Федерального кадрового центра ОПК Сергея Карлова следует, что в период с 2017 по 2020 год потребности предприятий иногда в 3-4 раза превышают количество студентов, поступивших на целевое обучение. К примеру, АО «Производственное объединение «Севмаш» требуются 169 специалистов, а к ним поступили 79 молодых людей. Более того, из специалистов, закончивших целевое обучение, «доходит до предприятий меньше половины (около 40 процентов)» [1].

Отмечалось, что процессы диверсификации на оборонных предприятиях тоже «идут неравномерно», по целому ряду причин и в том числе: 

1) несовершенство нормативно-правовой базы;

2) санкции введённые против российских оборонных предприятий; 

3) ограниченная ёмкость внутреннего рынка;

4) отсутствие заказов на гражданскую продукцию.

Кадровая проблема: на оборонных предприятиях нет специалистов, умеющих работать на гражданских направлениях, нет специально выделенных сотрудников, «заточенных» под гражданские проекты, в результате чего они реализуются по остаточному принципу.

Отсутствие системы подготовки и даже подбора кадров под задачи диверсификации.

С трудом идёт привлечение бизнеса к процессам диверсификации. Сдерживает развитие бизнеса – отсутствие системного подхода.  Не созданы условия, мотивирующие привлечение и развитие частного бизнеса. Доля государственных и муниципальных унитарных предприятий во внутреннем валовом продукте (ВВП) РФ составляет порядка 70 % [5].

Участниками совещаний при Федеральном кадровом центре ОПК отмечалось, что четверть компаний (23%) сообщили, что процессы диверсификации производства у них уже запущены и успешно развиваются. Около половины (45%) руководителей заявили, что находятся в самом начале этого пути. Оставшиеся респонденты поделились примерно поровну: 17 % – только готовятся к выпуску продукции гражданского назначения, а 15 % – не собираются выпускать такую продукцию [1].

Как показывают исследования: затраты на замену специалиста для предприятия составляют в среднем 60 тысяч рублей при средней зарплате 40 тысяч рублей. На конец 2019 года в России было 71,3 млн. человек, имеющих работу. При этом ежегодная «текучесть» кадров в нашей стране составляет около 20 процентов. Если перемножить цифры, получится, что на специалистах, которые не работают на одном месте больше года, российские компании ежегодно теряют 855,6 триллионов рублей [1].

Статистика говорит о том, что современной компании, а тем более компании ОПК гораздо выгоднее удержать, мотивировать, обучить специалиста, чем увольнять и искать на рынке нового [4].

Таким образом исходя из всего вышеуказанного можно сделать следующие выводы. На современном этапе своего развития отечественный ОПК находится на перепутье своего развития. Сложная экономическая обстановка в стране, кризисные явления в экономике замедляют темпы развития отечественного ОПК, что серьёзным образом сказывается на решении кадровой проблемы. Привлечение молодёжи в целевые программы ОПК затрудняется нестабильным экономическим положением в отрасли. К этому добавляется проблема обеспечения предприятий отрасли гражданскими специалистами, необходимыми для реализации программ производства гражданской продукции. Решение проблемы подготовки специалистов для производства гражданской продукции требует серьёзных структурных изменений в управлении ОПК и в системе подготовки кадров для военных предприятий.

В сложившихся условиях, по мнению ряда экспертов, для решения задачи,  поставленной  ежегодным посланием Президента РФ В. В. Путиным, довести долю выпуска гражданской продукции до 50 % в 2030 году, «целесообразно ввести предприятиям ОПК ежегодные квоты в размере 5–7%  и оставлять  в  распоряжение  порядка 20–25  %  прибыли  для  обеспечения  диверсификации производства. 

Также, необходимы системные изменения, так как монополизм предприятий, несовершенство законодательной базы и отсутствие малого и среднего бизнеса сдерживает развитие частной инициативы и притока инвестиций»[5].

В целом, несмотря на проблемы, с которыми столкнулись предприятия отечественного ОПК, их персонал стремится найти адекватное решение всем задачам. Так в 2020 году на целевое обучение от Концерна «Алмаз-Антей» поступили 48 человек, а холдинг «Швабе» принял участие в реализации нацпроектов «Здравоохранение», «Экология», «Наука» и «Безопасные и качественные автомобильные дороги» [3]. Остаётся надеяться, что усилия государства и предприятий ОПК дадут свои результаты и молодёжь устремиться на предприятия отрасли.
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Научно-исследовательская работа – это конкретная деятельность человека, которая направлена поиск, сбор, анализ, изучение, систематизацию изучаемой информации. Другими словами, научно-исследовательская деятельность занимается исследованием конкретной проблемы актуальной для той или иной области жизни. Научно-исследовательская работа подразумевает собой применение узко специализированных научных методик, баз данных, различной научной литературы. Она направлена на достижение конкретного результата, который подразумевает под собой в первую очередь исследовательскую ценность. 

Эффективность научно-исследовательской работы определяется соблюдением научной этики и дисциплины, применением современных, научных методов достижения поставленных целей и задач. Решение проводить конкретное исследование, в первую очередь должно основываться на искреннем желании и мотивации каждого человека, внести свой вклад в конкретную научную деятельность, оставить свой след и обеспечить мир новыми идеями [2].

Этика научно-исследовательской работы, как правило, охватывает достаточное количество проблем. Одними из них можно назвать проблемы, связанные с мотивацией прихода индивидуума в научную деятельность, проблема с выбором темы исследования, поиском методов, способов и средств реализации конкретного исследования, различными этапами проведения научно-исследовательской работы.

Какими же этическими принципами должен руководствоваться каждый автор научной публикации:

1. Автор научно-исследовательской работы должен четко осознавать и понимать, что сам несет ответственность за написание работы, за её новизну, достоверность и подачу материала научного исследования.

2. Автор должен предоставить подлинные результаты проведенных им исследований, отсутствие плагиата и стороннего содержания.

3. Чрезмерное использование материала, без указания источников и ссылки на используемого автора так же недопустимы и является не этичным.

4. Если автор, уже после публикации материала заметил ошибки и неточность представленного им материала, он как можно раньше должен сообщить об этом в редакцию [1].

Так же можно сказать, что каждый научный автор, должен в первую очередь внести определенный и существенный вклад в развитие современной науки. Ведь этика научно-исследовательской работы – это не только формальные и административные принципы и правила, но и морально, социально-психологические принципы, которыми должны руководствоваться современные ученые и авторы своих работ и трудов. 

Все эти правила и принципы, как правило, очень часто нарушаются и в некоторой степени остаются незамеченными. Это и отражается на качестве современных научных источников, что может спровоцировать различные административные и моральные последствия как для автора, так и для публикующего материал лица.

Все этические принципы помогают в полной мере предоставлять достоверную, и научно-обоснованную информацию, на основе которой создаются новые источники информации, технологии и принципы. 

Опубликованные работы, несоответствующие этическим нормам и требованиям могут создать предпосылки для неправильного и не точного, плохо сформулированного направления и развития научной мысли, отсутствия будущих перспектив развития по конкретному направлению. И в свою очередь может привести к нерациональному использованию различных информационных ресурсов.

Так же коротко пройдемся по алгоритму организации научного труда:

1. Следует спланировать и поэтапно рассчитать свою научную деятельность по времени, учесть все затраты на решение практических и технических вопросов.

2. Расписать детальный план работы.

3. Так же соблюдать режим труда и отдыха для более продуктивного написания работы, а именно: не переутомляться, своевременно отдыхать и выполнять помимо умственных нагрузок – физические, хорошо высыпаться и питаться.

 Ведь психофизиологическое состояние тоже влияет и оказывает значительное воздействие на качество написания работы. Соблюдение этих простых правил поможет в будущем избежать нежелательных опечаток, не точно сформулированных предложений, сложность воспринимаемости читателем будущей работы, качество и в целом значимости научного труда. 

Этика научно-исследовательской работы – важная составляющая всей научной деятельности, она охватывает значительное множество сторон понимания и отношения к ней. Соблюдая этические правила, мы сделаем лучше и качественнее нашу отечественную науку, и будем способны конкурировать и даже превосходить в различных областях деятельности другие страны [3]. 
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Любая организация является социальной системой, и все, что происходит в ней, во многом зависит от деятельности в ней работающих людей и уровня их развития. Поскольку мы сейчас живем в условиях быстро развивающейся, сложной и неопределенной среды, где на первый план выходят задачи усиления конкурентоспособности, увеличения эффективности функционирования организации, постольку решающими становятся вопросы, касающиеся повышения качества рабочей силы организации.

Налаженная система обучения и развития персонала демонстрирует положительные результаты на всех иерархических уровнях. Воспитывая собственные кадры, организация получает и квалифицированных специалистов на рядовых рабочих местах, и грамотных управленцев. 

Развитие персонала является сложным, многосторонним феноменом, привлекающим внимание разных исследователей. Именно эта особенность и привела к многообразию его дефиниций. Каждый автор выделяет важное, на его взгляд, в феномене профессионального развития персонала и сообразно этому дает ему соответствующее определение.

Такие авторы как В.Л. Нестеров и Л.И. Васильцова рассматривают развитие персонала как процесс, направленный на реализацию поставленных перед работниками организации целей по улучшению производственного потенциала коллектива (11(.
Л.В. Кортенко полагает, что развитие персонала –  это одно из главных условий эффективного производства и важнейшее направление деятельности по управлению персоналом, обеспечивающее рост профессиональных характеристик и соответствие кадров установленным и перспективным требованиям (8(.
С.В. Дергачевым развитие персонала рассматривается как системно-организованный, управляемый, индивидуально-творческий и вариативный процесс приобретения дополнительных знаний, адаптации и реализации в деятельности профессионально значимых качеств и способностей, получаемых персоналом в специализированных образовательных учреждениях, через расширение масштаба и технологизацию профессионального обучения персонала непосредственно в организации, а также путем самообразования (5(.
А.Я. Кибанов рассматривает развитие персонала как комплекс организационно-экономических мероприятий в сфере обучения персонала, его подготовки, переподготовки и повышения квалификации (7(. Эти мероприятия заключают в себе проблемы профессиональной адаптации, оценки кандидатов на свободную должность, нынешней оценки кадров, проектирования карьеры, личностного роста и профессионального продвижения кадров, работы с кадровым запасом. 

По мнению В.Р. Веснина развитие персонала – это комплекс организационно-экономических мероприятий в сфере обучения работников, повышения квалификации и профессиональной компетентности персонала, мотивация творчества (4(.
В международной практике развитие персонала трактуется как разносторонняя обучающая деятельность, осуществляемая на постоянной основе с целью повышения профессиональной компетенции, способствующая развитию личности, открывающая доступ к культурным ценностям и активной гражданской позиции  (1(.
Можно сказать, что под развитием персонала понимается проведение многообразных мероприятий, способствующих полноценному раскрытию потенциала работников, их личностному росту и развитию их шансов вносить свой вклад в деятельность организации.

Таким образом, развитие персонала – это комплекс различных мероприятий, которые включает как элементы подготовки и переподготовки персонала, так и элементы повышения квалификации и профессионального роста. Развитие – это трансформация от одного качественного состояния к другому, более лучшему, от старого к новому, оно предполагает обучение, которое нестандартно текущей работе, оно ставит более долгосрочные цели. Для развития свойственны невозвратимые, направленные и закономерные модификации, которые приводят к возникновению качественных и количественных преобразований в структуре организации.

Одним из ключевых требований развития персонала является его экономическое обоснование. Несмотря на то, что подготовка квалифицированных работников и поддержание их профессионального уровня связаны со значительными издержками, современные руководители рассматривают затраты на развитие персонала как инвестиции, которые должны приносить отдачу в виде повышения эффективности деятельности организации. Результаты оценки такой эффективности могут стать основой для принятия управленческих решений, при обосновании направлений профессионального развития персонала (3(.
Поэтому развитие персонала выступает и как инвестиционное решение, то есть из статьи издержек оно превращается в объект инвестиций. Как любые инвестиции оно требует постоянной оценки того, как затраты на развитие персонала повлияли или повлияют в будущем на повышение эффективности работы организации (12(.
Развитие персонала должно стоять на первом месте в стратегии развития любой организации. Для этого необходимо выполнение следующих условий (9(:
а) поддержка способных к обучению работников;

б) передача им новых знаний и передового опыта;

в) обучение молодых специалистов;

г) осознание управленческим персоналом актуальности профессионального развития работников.

Управление развитием персонала представляется С.В. Дергачевым как целенаправленное воздействие руководства организации на развитие профессиональных способностей персонала, овладение им необходимыми профессиональными знаниями, приобретение и накопление необходимого профессионального опыта (5(.
Управление развитием персонала, полагает А.И. Беляев – это совокупность целенаправленных процессов и мероприятий, с помощью которых персонал вовлекается в различные сферы общественного производства и профессионально развивается путями и способами, повышающими как организационный потенциал предприятия в целом, так и способность работников планировать свою деятельность, самостоятельно видеть и разрешать возникающие в ходе нее проблемы и кризисные ситуации (2(.
Цель развития персонала – повышение трудового потенциала работников для решения личных задач и задач в области функционирования и развития организации.

Задачи развития персонала:

( повышение уровня квалифицированности персонала; 

( обучение современным технологиям, подготовка и переподготовка кадров;

( содействие пониманию роли рабочей, трудовой, финансовой, производственной, технологической, дисциплины, в том числе в смысле неукоснительного выполнения действий, направленных на обеспечение работы организации, подразделения, оборудования, содействие критическому отношению персонала к трудовым предписаниям, формирование умений и навыков по оптимизации отношений с клиентами и процессов труда;

( формирование ответственного отношения к труду как системного профессионального качества работника;

( развитие коммуникативных способностей для групповой работы;

( поддержка и помощь в самостоятельном развитии работником своих профессиональных знаний, умений и навыков.

Основными принципами управления развитием персонала являются:

( целостное единство всей системы развития в организации, преемственность методов, форм и видов развития персонала;

( на основе прогнозирования векторов развития научно-технического прогресса, условий развития организации обучение и развитие персонала носят опережающий характер;

( вариативность методов, форм и видов развития, гибкость их использования на разных этапах;

( стимулирование развития человеческих ресурсов на профессиональном и социальном уровнях;

( учет социально-экономических условий функционирования организации, ее конкретных возможностей; актуализация системы развития персонала.

В практике управления  существуют конкретные способы, позволяющие наилучшим образом управлять процессом развития персонала с учетом уровня прошедшей подготовки каждого конкретного сотрудника. К ним относятся (6(.
а) постановка перед сотрудником максимально четкой, определенной и правильной цели;

б) контроль исполнения сотрудником вытекающих из этой цели задач;

в) использование таких действенных инструментов, как методы положительной и отрицательной мотивации;

г) участие руководителя как лидера и наставника в процессе  профессионального развития.

Оценка эффективности процесса развития персонала может осуществляться, как путем учета факторов эффективности инвестиционных вложений в развитие персонала, так и путем измерения показателей эффективности развития персонала. Такая оценка осуществляется по двум направлениям (10(.
Во-первых, путем изучения его влияния на бизнес, то есть того, как развитие персонала способствует достижению поставленных перед  организацией целей в плане удовлетворения потребностей заказчиков. При этом контролируется изменение объема продаж организации; улучшение качества услуг и продукции; соблюдение сроков доставки продукции; повышение или понижение степени удовлетворенности клиентов ее ценой и качеством, а работников организации размером заработной платы и условиями труда; повышение его производительности. Все эти показатели лишь косвенно характеризуют эффективность управления работой по развитию персонала.

Во-вторых, оценка производится путем контроля результативности обучения, т.е. учета того, как развитие персонала позволяет сократить издержки посредством инновационного комбинированного образования и методов организации и проведения обучения, а также через непрерывную оптимизацию затрат и совершенствование тактики ведения обучения. 

В этом случае показатели носят прямой и косвенный характер. Среди первых, непосредственно оценивающих собственно развитие персонала, можно отметить такие: 

а) характеристики  времени и затрат;

б) профессиональный уровень преподавателей, инструкторов, наставников;

в) уровень организации работ по развитию работников;

г) ориентированность на перспективу развития организации и новых технологий; 

д) возможность получения знаний и навыков, в которых нуждались работники;

е) возможность профессионального роста и должностного продвижения персонала;

ж) уровень профессиональной компетенции и продвижения персонала;

з) уровень удовлетворенности персонала содержанием и организацией своей профессиональной деятельности.

Косвенными показателями эффективности развития персонала являются: снижение текучести персонала, сокращение непроизводительных затрат, повышение уровня безопасности при проведении работ, улучшение социально-психологического климата в коллективе. В западном кадровом менеджменте используются различные способы оценки эффективности управления процессом развития персонала. При этом наиболее распространены следующие авторские модели (методики):

а) модель Киркпатрика, впоследствии адаптированная для оценки развития персонала, которая включает четыре уровня оценки эффективности: оценка реакции развивающегося работника на развитие персонала (по результатам анкеты, опроса); выявление усвоенных профессиональных знаний (на основе кейсов, дискуссий, заданий); оценка изменения поведения и применения профессиональных знаний в организации; оценивание эффективности развития персонала организации по различным показателям; 

б) модель Филипса дополняет предыдущую модель пятым уровнем, на котором  оценивается экономическая эффективность развития персонала;

в) модель Тайлера ориентирована на оценку развития персонала как на этапе его планирования, так и после окончания;

г) модель Стаффлбима позволяет оценить «контекст» и «вход» развития персонала, а также сам процесс и результаты;

д) модель Берна включает следующие этапы оценки: «оценка содержания» и «входа», оценка реакции участников и полученных результатов и их сравнение с запланированными;

е) система ключевых показателей эффективности позволяет сформулировать цели и результаты развития персонала.

Таким образом, существует разнообразие представлений сущности и назначения развития персонала, в качестве базового понятия «развития персонала» мы взяли определение А.Я. Кибанова, которое характеризует его как комплекс организационно-экономических мероприятий в сфере обучения персонала, его подготовки, переподготовки и повышения квалификации. Система развития персонала представляет собой ряд взаимосвязанных элементов, включающих разработку кадровой политики, прогнозирование и планирование потребности в персонале, управление профессиональным ростом и деловой карьерой, организацию процесса адаптации, обучения и развития персонала.
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Люди – это стратегический актив любой организации. Они обладают ключевыми компетенциями, основой конкурентного преимущества.

Человеческие ресурсы – это сочетание таланта и навыков; некоторые из них являются врожденными, а другие – приобретенными в процессе обучения и воспитания.

Стратегическое управление человеческими ресурсами – это процесс увязки функции управления человеческими ресурсами со стратегическими целями организации для повышения эффективности ее работы.

Привлечение и удержание талантливых и квалифицированных сотрудников – одна из важнейших задач, стоящих перед организациями в современном динамичном деловом мире [1, с. 9]. Никакая стратегия, независимо от того, насколько хорошо она разработана, не будет работать, если организация не имеет правильных людей, с правильными навыками и поведением, в правильных ролях, мотивированных правильным образом и поддерживаемых правильными лидерами.

Компания может развить конкурентное преимущество за счет навыков и компетенций своих сотрудников. Поэтому, чтобы быть успешным нужно больше ценить людей.

Стратегическое управление человеческими ресурсами – это проактивное управление людьми с целью достижения желаемой для них ценности. Оно предназначено для того, чтобы помочь компаниям лучше удовлетворять потребности своих сотрудников, продвигая при этом цели компании.

Некоторые авторы утверждают, что концепция стратегического управления человеческими ресурсами (SHRM) эволюционировала как мост между бизнес-стратегией и управлением человеческими ресурсами. SHRM – это философия управления персоналом, основанная на вере в то, что человеческие ресурсы исключительно важны для поддержания успеха бизнеса [2, с. 34]. 

Организация получает конкурентное преимущество, эффективно используя своих сотрудников, используя их опыт и изобретательность для достижения четко определенных целей. SHRM стремится обеспечить, чтобы культура, стиль и структура организации, а также качество, приверженность и мотивация ее сотрудников в полной мере способствовали достижению бизнес-целей. Кадровые стратегии объединяют все виды деятельности по управлению персоналом в организованную и интегрированную программу для достижения стратегических целей предприятия.

Эксперты определяют SHRM следующим образом. Стратегическое управление человеческими ресурсами означает формулирование и реализацию политики и практик в области человеческих ресурсов, которые формируют компетенции и поведение сотрудников, необходимые компании для достижения ее стратегических целей (Гэри Десслер). Стратегическое управление человеческими ресурсами – это подход к принятию решений о намерениях и планах организации, касающихся трудовых отношений и найма персонала, обучения, развития, управления эффективностью, а также стратегий, политики и практики организации (Армстронг) [3, с. 21-22].

Стратегическое управление человеческими ресурсами фокусируется на действиях, отличающих фирму от конкурентов. Хендри и Петтигрю предположили, что оно имеет следующие характеристики: 1) использование планирования; 2) последовательный подход к проектированию и управлению персоналом; 3) наличие системы, основанной на политике занятости и стратегии использования трудовых ресурсов; 4) соответствие деятельности и политики управления человеческими ресурсами четко сформулированной бизнес-стратегии; 5) организационная эффективность и результативность, соответствие ресурсов будущим требованиям, управление знаниями [3, с.45-47].

Учитывая все более значительную роль человеческих ресурсов в организации, управление человеческими ресурсами становится стратегическим. Стратегическое управление человеческими ресурсами (SHRM) связано с отношениями по общему стратегическому управлению и планированию в организации.

Стратегическое управление человеческими ресурсами – это подход, который относится к решениям о характере трудовых отношений, подборе персонала, обучении, развитии, управлении эффективностью, вознаграждении и отношениях с сотрудниками.

Данный подход состоит из следующих четырех компонентов.

1. Основное внимание уделяется человеческим ресурсам организации (людям) как первичному источнику конкурентного преимущества организации.

2. В рамках основных задач компании выделяют HR-программы, политику и практику как средства, с помощью которых персонал организации может способствовать реальному достижению ею конкурентных преимуществ.

3. Модель и план подразумевают, что существует соответствие между стратегией HR и бизнес-стратегией организации (вертикальное соответствие) и между всеми видами деятельности в рамках стратегии HR (горизонтальное соответствие).

4. Люди, практика и планируемые модели являются целенаправленными, то есть направленными на достижение целей деятельности организации [4].

В целом, SHRM занимается вопросами и практиками людей, которые затрагиваются общим стратегическим планом организации.

Важнейшие проблемы, стоящие перед организацией в современных условиях, – это в основном проблемы, связанные с человеческими ресурсами. Чтобы оставаться впереди своих конкурентов организация будет постоянно искать способы получить преимущество над другими. Сегодня организация конкурирует не столько за продукты или рынки, сколько за людей. В 21 веке среди мыслителей и практиков в области управления растет признание значимости потенциала ресурсов человеческого капитала в обеспечении конкурентных преимуществ.

Две организации, использующие одну и ту же технологию, могут демонстрировать разные уровни производительности. Что приводит к этой разнице? Качество человеческих ресурсов и их вклад в работу организации определяют эффективность ее деятельности, а следовательно, и ее успех.

Организация использует комбинацию нескольких ресурсов (материальных и нематериальных) для достижения своих целей. Эти ресурсы можно сгруппировать в три основных типа: 1) физические капитальные ресурсы – средства производства и финансы; 2) ресурсы организационного капитала – планирование структуры организации, системы управления персоналом, история и организационная культура; 3) ресурсы человеческого капитала – навыки, знания, суждения и интеллект сотрудников организации.

Организация может иметь огромный капитал и самое современное оборудование, но если у нее нет способных, мотивированных и высокоэффективных сотрудников, организация вряд ли продемонстрирует устойчивый уровень высокой производительности труда. Поскольку все физические и капитальные ресурсы зависят от людей, для их эффективного использования, обслуживания и управления, качество персонала организации очень важно, особенно в контексте достижения конкурентного преимущества компании.

Эффективное стратегическое управление требует эффективного управления человеческими ресурсами [5]. Следовательно, современные компании должны тщательно разрабатывать стратегии своей деятельности и соотносить их с имеющимися человеческими ресурсами для достижения более высоких организационных и иных показателей своей работы. 
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Работодатель всегда несет достаточно большую ответственность перед работником и перед всем коллективом работников в целом, так как на нем лежит основная задача по обеспечению «права каждого свободно распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятельности и профессию»[1]. Деятельность работодателя – это риск во всех аспектах его возможных  действий уклоняющихся от требований Трудового кодекса РФ[2]. В данной статье речь пойдет об уголовной ответственности работодателя перед работником. При грубых нарушениях трудовых прав работников чаще всего работодателя ожидают наказания финансового характера, т.е штрафы, но это  не исключает и более серьезных санкций  –  вплоть до лишения свободы на длительный срок.

Чтобы избежать уголовной ответственности, работодатель должен четко соблюдать  все прописанные правила, в том числе –не нарушать  правовые запреты Уголовного Кодекса Российской Федерации в сфере своей деятельности. Назовем же виды правонарушений, касаемо работодателя, указанные в УК РФ[3]:

Причинение вреда здоровью из-за несоблюдения требований охраны труда (ст. 143 УК РФ).

Летальный исход, наступивший по вине начальника за несоблюдение требований охраны труда (ст. 143 УК РФ).

Смерть двух или более работников  (ст. 143 УК РФ).

Отказ (без основания) гражданину предпенсионного возраста в приеме на работу или его увольнение (ст. 144.1 УК РФ).

Отказ (без основания) в приеме на работу беременной женщине или женщине с детьми в возрасте до 3х лет или ее увольнение (ст. 145. УК РФ).

Частичная задержка зарплаты от 3 месяцев по вине руководителя (ст. 145.1 УК РФ).

Полная невыплата зарплаты от 2 месяцев по вине руководителя (ст. 145.1 УК РФ).

Несоблюдение тайны переписки или почтовых сообщений (ст. 138 УК РФ). 

Итак, первое основание – причинение вреда здоровью работника из-за нарушения требований охраны труда, что указано в статье 143 Уголовного кодекса Российской Федерации. 

Во-первых, если был нанесен вред здоровью работника, то работодатель или лицо, на которое были возложены обязанности по соблюдению правил охраны труда, наказываются штрафом в размере до четырехсот тысяч рублей или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период до восемнадцати месяцев, или  обязательными работами на срок от ста восьмидесяти до двухсот сорока часов, либо исправительными работами на срок до двух лет, либо принудительными работами на срок до одного года, или лишением свободы на тот же срок с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до одного года или без такового.

Во-вторых, деяния, повлекшие смерть работника, по неосторожности наказываются принудительными работами на срок до четырех лет либо лишением свободы на тот же срок с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до трех лет или без такового.

Деяния, повлекшие смерть двух или более лиц, по неосторожности могут повлечь лишение свободы до пяти лет. Следующее основание для привлечения работодателя к уголовной ответственности – это необоснованный отказ в приеме на работу или необоснованное увольнение. Во-первых, необоснованный отказ в приеме на работу или необоснованное увольнение лица, достигшего предпенсинного возраста  наказывается штрафом в размере до двухсот тысяч рублей или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период до восемнадцати месяцев либо обязательными работами на срок до трехсот шестидесяти часов. Работодатель должен в письменной форме указать, какие именно факты повлияли на то, почему потенциального работника на работу не приняли. Уволен работник предпенсионного возраста может быть по таким же основанием, как и любой другой работник в организации. Возраст не может являться причиной для увольнения. Во-вторых, необоснованный отказ в приеме на работу или необоснованное увольнение беременной женщины или женщины, имеющей детей в возрасте до 3х лет наказываются  тоже  обязательными работами на срок до трехсот шестидесяти часов. Следующее основание для привлечения работодателя к уголовной ответственности это – задержка или невыплата заработной платы сотруднику. 

Во-первых, частичная невыплата заработной платы свыше трех месяцев наказывается вплоть до лишения свободы на срок до одного года. Во-вторых, полная невыплата заработной платы свыше двух месяцев наказывается начиная от штрафа и заканчивая лишением свободы на срок до трех лет с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до трех лет или без такового. В-третьих, если невыплата или задержка заработной платы повлекли за собой тяжкие последствия, то работодатель  может быть привлечен к уголовной ответственности: еще более строгой – ему грозит  лишение свободы на срок от двух до пяти лет с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до пяти лет или без такового. Еще одно из оснований привлечения работодателя к уголовной ответственности – несоблюдение тайны переписки или почтовых сообщений, если это задевает интересы работника. Такое правонарушение наказывается штрафом в размере до восьмидесяти тысяч рублей или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период до шести месяцев, либо обязательными работами на срок до трехсот шестидесяти часов, или исправительными работами на срок до одного года. Если же деяние было совершено с использованием служебного положения, то максимальное наказание, которое ждет работодателя  – лишение свободы на срок до четырех лет. Так что же делать работодателю, чтобы избежать уголовной ответственности? Ответ максимально прост – избежать сурового наказания и бессмысленных споров можно лишь тогда, когда все права работника будут соблюдены по закону. Чтобы иметь достойный коллектив и хорошую репутацию на рынке труда, нужно   быть законопослушным и честным работодателем[4]. 
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Трудовая книжка – это один из самых важных документов работника.  Ведь благодаря записям в ней человек накапливает трудовой стаж для будущей государственной пенсии, туда записывается процент надбавки за работу в особых условиях, должностные оклады, пособия по социальному страхованию.

Что дает нам трудовая книжка? Во-первых, она увеличивает у человека чувство ответственности. Во-вторых, повышает уровень дисциплины. В-третьих, помогает урегулировать работу органов социального обеспечения по назначению пенсий. В-четвёртых, упрощает задачу подбора персонала [1].

Трудовая книжка должна в обязательном порядке вестись работодателем на каждого работника, который проработал у него свыше 5 дней. Исключение составляют работодатели - физические лица, так как они не имеют права производить записи в трудовых книжках работников, а также оформлять трудовые книжки работникам, принимаемым на работу впервые [2]. 

С 1 января 2020 года в России введена электронная трудовая книжка. Электронная книжка призвана обеспечить постоянный и удобный доступ работников к информации о своей трудовой деятельности, а работодателям открывает новые возможности кадрового учета. Переход к новому формату трудовой книжки добровольный и позволяет сохранять бумажную книжку столько, сколько это необходимо.

Электронная трудовая книжка будет реализована только в цифровом формате. Предоставить сведения о трудовой деятельности застрахованного лица работодатель может через Кабинет страхователя, специализированного оператора связи или обратившись в Клиентскую службу территориального органа ПФР.  Просмотреть сведения электронной трудовой книжки застрахованные лица могут также через Личный кабинет гражданина или портал Госуслуг, а также через соответствующие приложения для смартфонов.

При необходимости сведения электронной трудовой книжки будут предоставляться в виде бумажной выписки. Предоставить ее сможет нынешний или бывший работодатель (по последнему месту работы), а также управление Пенсионного фонда России или многофункциональный центр госуслуг (МФЦ). Услуга предоставляется экстерриториально, без привязки к месту жительства или работы человека.

Работники, выбравшие электронную трудовую книжку, получают бумажную трудовую на руки с соответствующей записью о сделанном выборе. Бумажная трудовая книжка при этом не теряет своей силы и продолжает использоваться наравне с электронной. Необходимо сохранять бумажную трудовую книжку, поскольку она является источником сведений о трудовой деятельности до 2020 года. В электронной же  версии фиксируются только сведения начиная с 2020 года.

При сохранении бумажной трудовой книжки работодатель наряду с электронной книжкой продолжит вносить сведения о трудовой деятельности также в бумажную версию. Для работников, которые не подали заявление в течение 2020 года, несмотря на то, что они трудоустроены, работодатель также продолжит вести трудовую книжку  в бумажном варианте [3].

Среди основных преимуществ внедрения электронных трудовых книжек эксперты выделяются следующее:

· упрощение процесса кадрового делопроизводства: возможность автоматического заполнения форм, сокращение числа ошибок (а также простота их исправления) в электронных документах;

· искоренение случаев фальсификации – ложные сведения будут своевременно находиться и корректироваться;

· постоянство и непрерывность процесса оптимизации за счет интеграции с другими информационными системами;

· минимизация рисков полной или частичной потери сведений о трудовой деятельности граждан;

· отсутствие затрат на закупку, хранение и утилизацию бумажных трудовых книжек;

· защита увольняющихся сотрудников от недобросовестных работодателей, по тем или иным причинам задерживающих выдачу трудовых книжек.

Эксперты выделяют следующие недостатки электронных трудовых книжек:

· высокий уровень финансовых затрат, необходимых для разработки, внедрения и поддержки новой системы;

· необходимость постоянных финансовых затрат (со стороны работодателей), направленных на обеспечение эффективного функционирования системы;

· несовершенство системы на начальных этапах ее использования;

· необходимость оцифровки больших объемов информации с бумажных носителей;

· вероятность сбоев системы вследствие несовершенства использующегося программного обеспечения (в том числе из-за кибератак) или недостаточной квалификации ответственных сотрудников;

· необходимость постоянного сетевого доступа для эффективного функционирования новой системы, ее зависимость от электроэнергии [4].
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Аннотация: Статья посвящена методологическим подходам к оценке коммуникативных и организаторских способностей руководителей организации. Рассматривается обоснование необходимости оценки этих способностей. Разделение на категории, описание методик, применяемых для оценки коммуникативных и организаторских способностей руководителей, их плюсы и минусы.

Ключевые слова: персонал, руководители, способности, оценка способностей, методики оценки коммуникативных и организаторских способностей. Общеизвестно, что взаимоотношения в трудовом коллективе определяются совокупностью экономических, психологических, социальных и других факторов. Работники кооперативной организации, как и любой другой организации, различаются по полу, возрасту, интересам, образованию, социальному положению и многим другим признакам. Поэтому между работниками объективно возможны противоречия и конфликты, которые могут мешать нормальному процессу трудовой деятельности, выступать факторами развития асоциального трудового поведения, что в целом окажет негативное влияние на развитие трудовой мотивации.

В современной России, по историческим меркам, рынок стал свободным недавно. Теперь нет пятилеток, планов, спускаемых сверху, нет назначений на должности, конечно, если речь идет о коммерческих организациях. Теперь в современных реалиях чаще всего главенствует конкуренция. Это означает, что если бизнесмен хочет построить процветающее и приносящее прибыль дело, которое позволит ему не просто оплатить счета и не ходить голодным, но развиваться, развивать и расширять бизнес, жить «на широкую ногу», то этот бизнес должен идти если не «впереди планеты» всей, то и, хотя бы не оставаться в конце списка.

В свою очередь эта особенность бизнеса, предъявляет свои требования к персоналу. Это должны быть люди с подходящими компетенциями, возрастом, иногда полом, образованием и так далее. Хотя есть и применяется достаточно большое количество различных методов оценки нового персонала еще до стадии личного собеседования – по почерку, по документам, по предоставленной информации; на самом интервью, и даже после принятия на работу, взять тот же испытательный срок, совершить ошибку при приеме одного, скажем, рабочего вполне возможно, но не так страшно, за исключением случаев ужасного вредительства.

Совершенно другое дело обстоит с руководителями. Взять на работу, например, начальника цеха, «по объявлению» – рискованный шаг для организации. Кроме прочего, применять те же методики для оценки каких-либо компетенций руководителя, что применялись и для грузчика – не получиться, хотя бы потому, что список компетенций разный и требования к уровню владения одними и теми же компетенциями также будет различным.

Одними из самых важных способностей руководителя являются коммуникативных и организаторские способности.

Коммуникативные способности — это способности обеспечивающие информационно-коммуникативную, интерактивную сторону общения, и ее психическое восприятие путем правильного применения этих способностей в соответствии с целями, задачами и условиями общения [1].

Организационные способности – это способности личности определять цели и задачи деятельности организации или самой личности, определять и организовывать необходимые материальные и человеческие ресурсы, управлять ими для достижения поставленных целей и задач.

Как видно из определений, уровень владения этими способностями показывает насколько эффективно руководитель может обмениваться информацией любого рода с его подчиненными и организовывать свою деятельность и деятельность своего отдела.

К сожалению, правильно и наиболее полно оценить эти способности по взгляду на руководителя или соискателя на эту должность не представляется возможным. Если оценить коммуникативные способности человека еще можно, и то не до конца, то понять из простого разговора насколько из человека хороший организатор – будет сложно, единственное что может дать подобную информацию, это опыт работы этого человека.

Но что если в организации хотят спланировать будущую карьеру руководителей, составить кадровый резерв, определить возможных кандидатов для горизонтальных и вертикальных перестановок, или просто найти слабые звенья в организационной «цепи»?

В помощь таким задачам организации может послужить оценка персонала, но как показывает практика, чаще всего на или не применяется, или применяется пара методик, или допускаются технологические ошибки.

Методы оценки делятся на три категории – традиционные, нетрадиционные и психологические. В этой статье будут описаны по две-три методики для каждой категории.

В первой категории – традиционные методы – находится такой метод как метод бальных оценок (графическое шкалирование, числовое шкалирование и шкалирование по стандартной шкале.) Суть метода проста, есть комиссия из экспертов, которые определяют, какие компетенции руководителей оцениваются, обычно таких компетенций около 12-15 штук, из них составляют «идеального   руководителя»   с   которым   потом   сравнивают   результаты [2].

Компетенции могут быть, например, работа с клиентами, организация планерок, и так далее. После определения компетенций они заносятся в список или таблицу, а респондент, это может быть коллега руководителя, его подчиненные и его руководитель, оценивает каждую компетенцию руководителя по своим ощущениям и требованиям методики, желательно, чтобы при оценке нескольких руководителей количество респондентов всегда было одинаково.

В графическом шкалировании оценка по компетенциям выставляется на прямой линии оценок, и на ней ставится отметка на каком уровне находятся компетенции руководителя, по мнению респондента. Удобство состоит в том, что в целом и для оценивающего, и для эксперта вполне понятна оценка, поставленная на шкале, не нужно производить каких-то вычислений или операций, все видно не вооруженным глазом.

В шкалировании по стандартной шкале предоставляется некий числовой спектр, например, от -10 до 10, от самого «худшего» к самому «лучшему», и уже из этого диапазона оценок оценивающий и ставит оценку. Но тут есть проблема, испытуемые часто избегают крайних оценок, а значит не факт, что оценка -7, не означала на самом деле -10, для избегания подобной ситуации эксперту необходимо расширять диапазон выставляя мнимые оценки, которых как раз и будут избегать испытуемые, но никто не даст гарантий, что испытуемый не использует и мнимую оценку. Также проблемой метода может стать неправильная формулировка компетенции, которая может сбить с толку [3].

И, самый простейший, это метод шкалирования по стандартной шкале, где 1 – это самая низкая оценка, а 5 – высокая. Здесь, как правило, не возникает затруднений с выставлением оценки.

Нетрадиционные или современные методы, это, например, методы 360 градусов и деловые игры. Методика опроса 360 градус заключается в том, что каждый работник отдела оценивает других работников отдела по определенным критериям. Например, оценивает Иванова, Петрова, Козлова по критериям: организованности, пунктуальности и прочим. Самое главное, чтобы такая оценка была если и не анонимной, то хотя бы проводилась так, чтобы никто не видел оценивающего, например, в электронном виде пока он сидит за компьютером, или дома, когда никто не может увидеть его ответы и осудить, что повлияет на объективность ответов.

Метод деловых игр предполагает симуляцию какой-то ситуации или просто деловую, «шуточную» игру, в которой участникам ставятся какие-либо задачи, и они уже кооперируясь между собой распределяют роли и стараются прийти к решению задачи. Большим плюсом таких игр служит разрядка психологической обстановки, отдых работников и улучшение настроения, а также, раскрытие потенциала работников, которые не могли показать своих способностей в других обстоятельствах, например, скрытое лидерство.

Психологические методики представляют из себя как правило опросник, в котором испытуемому выдвигается какое-то утверждение или вопрос, и испытуемый либо выражает свое согласие\несогласие с утверждением, либо ставит оценку по определенной шкале. Например, у Вас часто болит сердце – нет.

Если рассмотренные традиционные и нетрадиционные методики позволяют оценить коммуникативные и организаторские способности руководителей организации чаще всего косвенно или вкупе с другими способностями, то методика «КОС-2» - коммуникативные и организаторские способности, определяет их напрямую.

В методике представлено 57 вопросов, на каждый из которых испытуемый отвечает «да» или «нет» относительно самого испытуемого, за определенные ответы испытуемому начисляют по одному баллу, которые после рассчитываются в коммуникативный и организаторский коэффициенты, которые в свою очередь имеют пять уровней оценки от 1 до 5.

Существует, например, методика попроще – «Оценка самоконтроля в общении» – по М. Снайдеру.

В методике дается 10 вопросов-ситуаций, каждую из их испытуемый оценивает, как верно или неверно для него самого. При низком результате испытуемый считается прямолинейным, при среднем результате – не сдержанным в эмоциях, при высоком – легко адаптируется в общении.

Общая проблема психологических оценок — это их субъективность, а иногда неясность вопроса. Часто бывает, что в одних ситуациях, человек поступает одним способом, но стоит изменить одну переменную и поступок станет иным. Например, человека утруждает обстановка вокруг него, и он сидит подавленно и ничего не делает. Но стоит ему попасть в место где ему интересно, то сразу «вдруг» просыпается лидер.

Кроме прочего, бывают ситуации, когда внешние обстоятельства довлеют над испытуемым, из-за чего его ответы становятся не валидными, а значит и оценка теряет свою ценность и объективность. Такими обстоятельствами может быть нарушение технологии оценивания, или жизненные происшествия, например, кончина родственника. Также, какой бы хорошей не была методика, она в одиночку никогда не даст точных и объективных результатов оценки, всегда необходимо проводить комплексный анализ способностей.

Выводы: в современных реалиях организациям необходимо постоянно конкурировать друг с другом, это обстоятельство предъявляет требования не только к продукции или услугам, но и к персоналу, в частности и к руководителям организации. Одними из самых важных способностей руководителей являются коммуникативные и организаторские способности. Для их оценки применяются свои методики, каждая из которых обладает своими минусами и плюсами, но в система из нескольких различных методик дает хорошие результаты оценки коммуникативных и организаторских способностей руководителей организации.
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Состояние среды VUCA, Covid-19, ощутимые колебания курса валюты в России, эмбарго, санкционные давления, такое развитие ситуации отрицательным вектором отразилось на микроэкономических показателях организаций образовательной сферы. Пандемия стала испытанием и проверкой эффективности топ-руководителей и кризис-менеджмента. На первый план вышли оперативные меры, запуск и сопровождение работы антикризисных командных центров, пристальное внимание к сотрудникам и бизнес-стратегиям, наращивание потенциала в сфере цифровых технологий и укрепление интеллектуального капитала [4]. Изменения актуализировали вопросы цифровизации образовательных процессов. При этом выявились проблемы в рамках компетенции сотрудников и руководителей разных уровней в освоении и активном использовании информационных технологий. Организационные изменения повлияли на расширение набора надпрофессиональных и гибких компетенций. 

HR-менеджменту, не обладая полной и достоверной информацией, имея в запасе небольшое количество времени, приходилось принимать и реализовывать задачи, которые могли иметь серьезные последствия для всей организационной системы – персонала, студентов, клиентов, партнеров, инвесторов и поставщиков. Существуют изменения, носящие временный характер, но многое уже никогда не вернется в прежнее русло. 

Инновации в системе образования реализуются стремительно, но оценить результат и эффективность очень сложно. Постоянно что-то внедряем, оптимизируем, строим, переходим на принципы бережливого производства, а в итоге – не можем конкретно и честно ответить на вопрос «а что улучшилось в моей трудовой и личной жизни?», «почему нет роста финансов, а временные трудозатраты увеличились?». Так происходит потому, что, с одной стороны, по-прежнему актуальны проблемы:

– имитационная деятельность, которая процветает под лозунгом «Все против всех и всего!»;

– токсичные отношения в механизмах внутриорганизационных коммуникаций;

– критика руководства и самого себя (эмоциональное выгорание, стрессы, безразличие – это очень плохие показатели).

С другой стороны, наблюдается сопротивление персонала инновационным изменениям в связи с очень низким уровнем развития компетенций soft skills и отсутствием готовности работать (быстро переобучаться, повышать квалификацию) в меняющихся стрессовых условиях. 

Выдвинем тезис – в образовательных организациях необходимо формировать концепцию нового понимания благополучия персонала: здоровьесбережение и общественная (социальная) польза. Благополучие как часть работы рассматриваем в контексте построения понятной корпоративной культуры (в том числе элементов Lean-культуры) как ресурса и регулятора управления сопротивлением персонала организационным изменениям. 

Под сопротивлением понимаем первоочередную реакцию персонала к внутренним воздействиям, направленным на деформацию образовательной организации. И. Ансофф «… сопротивление – это многогранное явление, вызывающее непредвиденные отсрочки, дополнительные расходы и нестабильность процесса изменений» [1, с. 344]. При возникновении сопротивления персонала, прежде всего, руководителям, необходимо не бороться с «неудобными» сотрудниками, а конструктивно выяснять, что именно их не устраивает и почему. Одной из главных проблем, встающих на пути образовательной организации, считается сопротивление организационным изменениям, поэтому руководителям, HR-менеджерам необходимо уделять особое внимание психологической подготовленности и стойкости сотрудников. Главной задачей менеджера должен стать поиск способов формирования в своем персонале положительного изменения к переменам. Необходимо донести основополагающий смысл того, что изменения – это лучшая возможность для проявления своего потенциала, скрытых ресурсов, которые способны повысить качество жизни.

Важно – чтобы быть конкурентоспособными и сохранять лидирующие позиции на рынке, организациям необходимо вносить коррективы и быстрые изменения в построение сложных практик командообразования и мотивации, внедрять технологии бережливого и проектного управления, где главный ресурс – это бережливый персонал [2, 3].

Организационные изменения – это, прежде всего, освоение новых идей или моделей поведения, которые носят комплексный характер, связанный с приобретением передовых знаний, умений и навыков её сотрудниками. В зависимости от характера изменений и культуры в организации, сопротивление сотрудников может принимать различные формы: внутриорганизационные конфликты, акции протестов, бойкотирование нововведений, «итальянская забастовка» и мн.др. (рисунок 1).
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Рис. 1. Причины сопротивления организационным изменениям

Показательны результаты авторского исследования сопротивления персонала инновационным изменениям на базе НИУ «БелГУ» (институт экономики и управления, локальная выборка, 2020 год), (рисунок 2, 3).

Интенсивность сопротивления оценена более высоко по таким инновационным изменениям как развитие онлайн образования и новые требования к персоналу.
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Рис.2. «Какие инновационные изменения проводятся в Вашем институте на современном этапе?», %
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Рис. 3. Оценка персоналом общего уровня неприятия (сопротивления) нововведений (по количеству ответов)

Результаты исследования показали, первая тройка условий и причин сопротивления: неудовлетворенность организационными коммуникациями, неэффективное управление организационными изменениями и жесткая структура делегирования, распределения функциональных обязанностей и все, что с этим связано.

Анализ источников сопротивления персонала организационным изменениям позволил выделить конструктивные функции управления (адаптивно-стимулирующая, развивающая, коммуникативная, консультационная, мотивационная, функция самоутверждения и эмоциональной разрядки и др.) и деструктивные функции (блокирование инновационных процессов, неоправданный перерасход ресурсов, снижения уровня сотрудничества, ухудшение морально-психологического климата, нарастание межгрупповой враждебности, номинальная работа команд, коррупционные коммуникации).
Таблица 1

Мероприятия по преодолению сопротивления персонала изменениям и повышению инновационной готовности
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14. | JIosbHOCTS nepconana

15. | CHTyaumOHHOCTS CTHA ynpagTerms

16. | BBICOKHH YPOBSH JeleT HPOBAHFA TIOTHOMOTHH

17. | KoMaHIHEIe IpaBH/Ia B3aHMONHCTBHA B IPyIIIe

‘OpraHU3ANMOHHbIE YCIOBHS NPEOIOICHHS CONPOTHBIICHHS HA HHIHBHIYATLHOM YPOBHE
TIpeollOeH e COMPOTHEIEHHA CEA3AHO C COOTBETCTBHEM AKTyaThHOH CHTyaIlHH PaGOTHHKA B
18. | OpraHH3allHH H e IepCreKTHB YPOBHIO NPHTA3AHHH B CIeTYIONHX KOHTEKCTaxX:

- YPOBeHS 3apaGoTHOH LIATEL

- OTHOIIGHEST € KOJUTETAMH,

- CIIpaBe/LTHBOCTS PYKOBOACTEA,

- HHTEPECHOCTS PaGoTEL,

- COGCTBEHHEIE Pe3yIbTaThl TPY/a,
- MepCTIeKTHEA CTyeGHOTO PocTa,
- BO3MOKHOCTh CaMOpEaTH3AIHE





Список литературы

1. Ансофф, И. Стратегический менеджмент / И. Ансофф. – Питер, 2009. – С. 344.

2. Целютина, Т.В. Культура бережливого производства как социально-экономический регулятор организационного поведения персонала / Т.В. Целютина, Т.А. Власова // Вестник Алтайской академии экономики и права. – 2019. – № 4-2. – С. 301-309.

3. Целютина, Т.В. Управление развитием lean-персонала в условиях изменчивой vuca среды образовательной организации / Т.В. Целютина //Научный результат. Экономические исследования. – 2019. – Т.5, № 1. – С. 84-93.

4. Tselyutina T.V., Timokhina O.A., Vlasova T.A., Maslova Y.V. Development of the Personnel Risks Assessment and Supply Chain Strategy as a Basis of the Risk Management System of Modern Organizations International Journal of Supply Chain Management 2019. 8(5). С. 1030-1038

ОРГАНИЗАЦИЯ ДИСТАНЦИОННОГО ОБУЧЕНИЯ В УСЛОВИЯХ ПАНДЕМИИ

Шугаёва К. 

студентка  кафедры экономики и 

организации производства  
Института экономики и менеджмента БГТУ им.В.Г. Шухова, 
2 курс

Научный руководитель: Шамаева О.П.

канд. социол. наук, доцент 
кафедры социологии и управления БГТУ им. В.Г. Шухова

В условиях распространения внезапно вспыхнувшей коронавирусной инфекции, позже получившей официальное название – COVID-19, университеты всех стран были вынуждены перейти на дистанционную форму обучения. Высшие учебные заведения должны были быстро адаптироваться к происходящим событиям, выделить большое количество финансовых средств для ускорения процесса цифровизации образования [1]. Для изучения влияния COVID-19 на систему образования рассмотрим статистические показатели, отражающие данные по числу зафиксированных случаев заболевания (рис.1)
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Рис.1. Количество зафиксированных случаев COVID-19 на 13 апреля 2020 года, чел. [4]

Анализ показателей позволяет сделать вывод, что с 13 апреля 2020 года, размах зафиксированных случаев заражения составляет от 265 случает во Вьетнаме до 560433 случае в США, медиана равняется 6525 при среднем арифметическом 33366, что говорит о явной асимметрии распределения этого показателя [4]. 

Процесс образования в период пандемии стал тяжелым испытанием не только для преподавателей, но и студентов. Преподавателям приходилось разрабатывать план занятий в совершенно новом формате, а также столкнуться с проблемой переработки. Внезапный переход в формат дистанционного обучения вызвал следующие проблемы (рис.2).

Для эффективного перехода к процессу онлайн-обучения необходимо большое количество времени и различных ресурсов (финансовых, интеллектуальных, информационных и т.п.), а также серьезная поддержка со стороны организаций и должностных лиц, которые заинтересованы в данных процессах.

Минобрнауки РФ ещё в середине марта 2020 года рекомендовал образовательным учреждениям перейти на обучения в дистанционном режиме из-за распространения пандемии, поэтому университеты были вынуждены резко перейти на новый формат обучения [5]. 

Большая часть университетов в короткие сроки, смогла подстроить учебные планы и перевести их в онлайн формат. Переход в новые реалии вызвал неоднозначную реакцию общества: одни одобрили переход (в частности, студенты изучающие гуманитарные науки), а другие считали, что всерьез рушит установленную систему образования.





Рис. 2. Проблемы, вызванные дистанционным обучением [3]

Большая часть студентов, обучающихся на платной основе, отрицательно отнеслись к дистанционному формату, считая, что стоимость должна быть меньше. Это вызвало волну негатива со стороны обучающихся. 

Совместное исследование ВШЭ и ТГУ показало, что большая часть опрошенных респондентов (65%) посчитали, что формат обучения стал менее эффективным (рис.3). Преимуществом онлайн обучения является наличие большего свободного времени и места обучения. Некоторым студентам комфортнее заниматься из дома, исключив время на передвижение до учебных заведений. Подобные учебные процессы дают доступ к знаниям людям, исключив их пол, культуру и убеждения, а также создается возможность получить качественное образование лицам с ограниченными возможностями. 

Рис.3. Удовлетворенность дистанционным форматом 
обучения по исследованию ВШЭ и ТГУ, % [2]

Среди лидеров средств дистанционного обучения, можно выделить такие средства, как [6]: Zoom; Skype; Google Docs. Для успешной организации дистанционного обучения, на территории Российской Федерации, используют системы дистанционного обучения, которые можно разделить на три основных вида (рис.4.) 



Рис.4. Виды систем дистанционного обучения [6]

Выбор той или иной системы дистанционного обучения (СДО) зависит от учебного заведения. Прежде чем использовать сервисы необходимо провести анализ, рассмотреть достоинства и недостатки, а только после этого внедрять СДО. 
На сегодняшний день есть все возможности для решения сложных задач, вызванных пандемией. Происходит не только трансляция поточных лекций через платформы, но и создается возможность для личных консультаций студентов, живущих далеко от университета [3]. 

Таким образом, процесс перехода на дистанционное обучение стал не только настоящим испытанием, но и оказал благотворное влияние на некоторые сферы деятельности, открыв новые возможности для образовательных учреждений.
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Интернет значительно расширил инструментарий современных маркетологов, в основном за счет простой, но трансформирующей разработки: цифровых данных. Поскольку пользователи регулярно обмениваются личной информацией в интернете и отслеживают каждый клик, маркетологи могут получить беспрецедентную информацию о потребителях и получить впечатляющие результаты с помощью решений, адаптированных к их индивидуальным потребностям. Исследования показывают, что когда маркетологи получают данные о потребителях, цифровой таргетинг может улучшить реакцию на рекламу и снизить ее эффективность. 

Тем не менее, есть также доказательства того, что использование онлайн-мониторинга для продажи продуктов может привести к реакции потребителей. Поиск, поддерживающий персонализацию объявлений, пытается исследовать потребителей, которые в основном не знают, что их данные определяют, какие объявления они видят. Сегодня эта наивность становится все более редкой. Протест, вызванный нарушениями корпоративных данных и использованием таргетинга для распространения поддельных новостей и разжигания партийных линий, естественно, ставит потребителей в известность. Сегодня регуляторы в некоторых странах начали разрешать компаниям раскрывать, как они собирают и используют персональные данные потребителей.

Это добавляет совершенно новую динамику в смесь: что происходит с целевой рекламой, когда повышается осведомленность потребителей? С другой стороны, если клиент считает, что продукт лично актуален, осведомленность может повысить эффективность рекламы. Сторонники файлов cookie и других инструментов мониторинга утверждают, что более релевантная реклама приведет к более ценному и приятному интернет-опыту. С другой стороны, если осведомленность активирует проблемы конфиденциальности и вызывает противодействие потребителей, это может негативно повлиять на эффективность рекламы [1, c. 17; 6].

Если маркетологи продолжают свой подход к статус-кво, последний результат кажется более вероятным. Исследование показало, что, когда в Нидерландах в 2013 году был введен закон, обязывающий веб-сайты информировать посетителей о тайном отслеживании, цена за клик для объявлений упала. Контролируемые исследования показали аналогичные результаты.

Некоторые компании лучше прогнозируют реакцию клиентов на персонализацию. Например, Amazon имеет объявления о покупке по всему сайту, а рекомендации по продуктам ясны и часто важны на основе данных поиска отдельных пользователей, без IRLA потребителя. 

Для потребителя, который предпочитает релевантные объявления нерелевантным (опыт без рекламы не является реалистичным в сегодняшнем рекламном веб-ландшафте), важно, чтобы маркетологи получили правильный баланс. Специалисты по цифровому маркетингу должны понимать, когда использование данных потребителей для персонализации рекламы будет встречено одобрением или раздражением, чтобы соответствовать ожиданиям потребителей относительно того, как следует использовать их информацию. Хорошая новость заключается в том, что социологи уже много знают о том, что вызывает проблемы конфиденциальности в автономном режиме, и новые исследования, которые мы и другие провели, показывают, что эти нормы могут влиять на действия маркетологов в цифровой сфере. Проведя серию экспериментов, мы начали понимать, что заставляет потребителей возражать против таргетинга и как маркетологи могут использовать персонализацию, уважая частную жизнь людей [2, c. 34].

До интернета трудно было обойтись с рекламой. Когда потребители смотрят телевизор, у них нет выбора, кроме как смотреть рекламу. Однако, поскольку пользователи имеют больше контроля над тем, что они видят в интернете, объявления могут быть легко проигнорированы. В результате маркетологи используют целевую рекламу, чтобы показать свои объявления пользователям, которые больше заинтересованы в своих продуктах или услугах. Это уменьшает вероятность того, что кто-то будет игнорировать объявление. Давайте посмотрим более внимательно, как это целевое объявление на самом деле работает.

Рекламодатели используют собранную информацию о пользователях для целевых аудиторий, которые могут быть заинтересованы в рекламных продуктах или услугах. Эти данные могут содержать демографические данные, а также поведенческие данные. Например, когда человек посещает определенный продукт на веб-сайте, его браузер отправляет эту информацию сторонним рекламным сетям. Эта информация хранится в файле cookie браузера,который представляет собой фрагмент кода, который показывает веб-сайты, которые просматривал человек. Когда человек посещает другой веб-сайт с той же рекламной сетью, может появиться объявление для продукта, отображаемого на первом веб-сайте. Например, если кто-то просматривает новый сайт мебели для дивана, а затем посещает платформу социальных сетей, такую как Facebook, они могут найти объявления на диване, которые они собираются показать для своего потока. Это результат целевой рекламы [3, c. 47].

Существует много видов целевой рекламы. Вот некоторые распространенные примеры:

1. Объявления в социальных сетях - многие платформы социальных сетей будут показывать объявления на вашем ФИДЕ или домашней странице. У вас есть доступ к многочисленным демографическим сведениям о пользователях, которые помогают обращаться к разным людям.

2. Поведенческая реклама - многие веб-сайты используют прошлые решения о покупке для рекламы посетителей. Например, Amazon часто рекомендует разные продукты на основе покупательского поведения клиентов [4, c. 74].

3. Объявления в поисковых системах - объявления в поисковых системах (например, Google AdWords) предназначены для пользователей, чтобы соответствовать ключевым словам, которые они используют в своих объявлениях на основе их запросов в поисковых системах.

Хотя целевая реклама может быть очень эффективной, помогая вам найти аудиторию, которая нуждается в продукте или услуге, для которой вы рекламируете, это не является недостатком: если некоторые люди не используют свою личную информацию для таргетинга в конце концов, это похоже на нарушение конфиденциальности. Имея это в виду, вот несколько советов по использованию целевой рекламы:

Прозрачность - убедитесь, что посетители информированы о собираемой вами информации и ее использовании. Чем прозрачнее вы, тем меньше ваша аудитория чувствует, что они шпионят за ними.

Создание элемента управления, если вы хотите использовать информацию о посетителях вашего веб-сайта для таргетинга рекламы, вы должны предоставить пользователям чувство контроля, реализуя такие функции безопасности, как SSL-сертификаты, брандмауэры, задняя часть и т. д. Это уменьшает вероятность того, что кто-то украдет пользовательские данные и защитит посетителей.

Не использовать конфиденциальную информацию - вам не нужно использовать всю собранную информацию для таргетинга объявлений. Например, вы должны избегать использования такой информации, как состояние здоровья, раса, статус отношений и сексуальная ориентация в целевой рекламе.

Целевая реклама может быть очень эффективным способом маркетинга продуктов и услуг. Это связано с тем, что вы можете определить аудиторию, которая считает ваше объявление актуальным. Это делает вашу маркетинговую кампанию более прибыльной [5, c. 167].
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В период новых трансформационных изменений, связанных с развитием цифровой экономики [1], а так же в условиях связанных с пандемией, возрастает роль новых трендов системы управления человеческими ресурсами.

Цифровые навыки становятся все более востребованными. По данным исследований, проведенных зарубежными учеными, в настоящее время на предприятиях около 40% рабочих мест требуют повышения квалификации в области цифровых навыков, а 5% работников требуют полного переобучения, чтобы иметь возможность перейти на новые рабочие места в ближайшие 10 лет [2]. Сотрудникам, которые будут применять свои знания в производственных условиях необходимо обладать новым спектром знаний, компетенций и навыков. Для этого в систему управления нужно обязательно заложить программы повышения квалификации сотрудников, с целью увеличения багажа их знаний, необходимых для успешного функционирования в условиях цифровых трансформаций.

Новейшие компетенции должны быть достаточно универсальны для трудоспособного населения региона, причем универсальность состоит в том, что они должны быть применимы и в образовательной системе, и во время выполнения трудовых функций, и в ходе обучения кадров [3, с. 31], связанного с дополнительным профессиональным образованием и корпоративным обучением (рисунок 1).

Новые трансформационные условия вынуждают менять спектр приоритетов  в системе управлении человеческими ресурсами. На первый план теперь выходят команды, а не отдельные специалисты, что было приоритетно ранее.  
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Рис. 1  Характеристика основных компетенций трудоспособного населения в новых трансформационных условиях

Участники команд, как правило, быстрее проходят процесс обучения, быстрее адаптируются под новые условия работы. Для команды характерно успешное конкурирование друг с другом, команда гораздо лучше справляется  с неопределенностью. 

То есть в новых трансформационных условиях ожидается проявление нового тренда системы управления человеческими ресурсами – появление суперкоманд, в которых труд человека подкрепляется современными технологиями: искусственным интеллектом, машинным обучением, инструментами для совместной работы. В таких условиях значимо максимально использовать возможности человека, погружая его в высокотехнологичную среду.
Изменяются и  подходы к оценке персонала. Традиционный подход с устаревшей системой аттестаций не выдержал испытаний временем и, как выяснилось, негативно повлиял на устойчивость бизнеса в кризис. В трансформационных условиях  предприятиям необходимо регулярно получать обратную связь, чтобы оперативно узнавать о кадровых проблемах, обсуждать и решать их. Эта информация позволит сотрудникам работать более продуктивно, а самим предприятиям – с меньшими усилиями развивать новые направления. 
Динамичный подход к оценке персонала поможет руководителям принимать решения на основе самых актуальных данных о навыках и мотивации подчиненных. К тому же пандемия показала, что многие сотрудники успешно выходят за пределы своих должностных обязанностей и справляются с новыми ролями. Основной перечень вопросов, помогающих произвести оценку рабочего потенциала, представлен на рисунке 2.
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Рис.2. Основной перечень вопросов, помогающих  произвести оценку рабочего потенциала
В настоящее время возрастает и применение методов геймификации для проведения процесса собеседований, адаптации персонала, обучения, мотивации и сбора обратной связи. Особую актуальность такой подход приобрел в связи с выходом на рынок труда нового поколения, данный подход позволяет удерживать внимание и сохранять интерес аудитории.  
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В современных условиях применение инструментов психодиагностики в деятельности специалистов HR-службы получает все большее распространение.  Все большую актуальность приобретает диагностика психологического и мотивационного профилей кандидатов на вакантную должность. На основе результатов психодиагностики менеджеры по управлению персоналом формируют команды для проектной работы, что обеспечивает реализацию принципа гетерогенности и психологической совместимости,  и позволяет  существенно повысить эффективность работы таких команд. Более того при подборе персонала в организацию определение системы ценностных ориентаций и мотивации  новых сотрудников и оценка на этой основе совместимости с организационной культурой компании  получает все большее практическое применение.

В современных условиях просто задать вопросы на собеседовании кандидату уже недостаточно. Профиль должности иногда требует применять нестандартные подходы к оценке профессиональных и личностных качеств кандидата. Кроме того, отдельные методики на собеседовании при приеме помогают без жестких методов оценить стрессоустойчивость кандидата. Известный и положительный HR-бренд крупных компаний позволяет им устаивать массовые конкурсы для подбора сотрудников даже на сложные вакансии. Чтобы упростить отбор и сделать его более эффективным, глубинным, используются различные инструменты. 

Одним из таких удобных способов может стать короткий вопрос-задача или брейнтизер. Небольшие по объему задачи на сообразительность, анализ и логику  ‒ брейнтизеры часто используют для оценки оригинальности решения задач и способности мыслить аналитически в условиях недостатка информации.

Интерпретация ответов на такие задачи дает полезную информацию о кандидате, которую подчас невозможно получить, применяя стандартные методы оценки. Чтобы понять, есть ли у кандидата нужные для выполнения работы качества, придется подобрать тему вопроса, способствующую раскрытию таких качеств. Например, для сотрудников, от которых требуются аналитические способности и технический склад мышления, можно предложить задачи по подсчету чего-либо. 

Качества, которые можно оценить с помощью брейнтизеров:  

аналитические способности, умение решать задачи с неполными исходными данными, логика, оригинальность, нестандартное мышление, эрудиция, исследовательские способности, дивергентное мышление. Кроме того применение брейнтизеров позволяет оценить и  личностные качества претендента на вакантную должность: способность к диалогу, стрессоустойчивость, дипломатичность, коммуникабельность, уверенность в себе, чувство юмора,  открытость и желание изучать и пробовать новое.

Продуманная постановка задачи и профессиональная интерпретация ответа кандидата могут дать еще больше информации о нем. Вместе с тем для правильной интерпретации результата понадобится знание психологии и другие специфические знания. Не рекомендуется продолжать интервью, если решение брейнтизера вызывает у соискателя негативную, агрессивную реакцию. Такой сотрудник, скорее всего, покажет себя невоздержанным и протестным в процессе работы, будет подрывать спокойствие в коллективе. 

Важной задачей, которая стоит перед специалистами кадровой службы является выявление и отсев конфликтных кандидатов на вакантную должность.  Следует отметить, что существует целый ряд психодиагностических методик, которые позволяют успешно выполнить эту задачу: в частности, методика Морриса, методика Томаса, методика ДМО (Лири), тест Дембо-Рубинштейн и др.

Вместе с тем для выявления конфликтных личностей можно применять и проективные вопросы, которые потребуют гораздо меньше времени, но по результативности не уступают психодиагностическим методикам.

Проективные методики возникли в клинических условиях,  и остаются в основном инструментом психологов. На их теоретических обоснованиях в значительной мере отразилось влияние психоаналитических концепций, перцептивных теорий личности. Проективные методики распространены, их число продолжает увеличиваться, при этом литературы по ним много ‒ по отдельным техникам число публикаций достигает 6000. Несмотря на это, общепринятым остается мнение о недостаточной объективности техники, о несоответствии многим требованиям, предъявляемым к психодиагностическому инструментарию. 

В числе их недостатков выделяют отсутствие или неадекватность данных, что приводит к трудностям и субъективизму при интерпретации результатов, когда специалист вынужден доверяться лишь своему опыту.  Другой недостаток заключается в том, что в некоторых методиках отсутствует какая-либо объективность в определении показателей ‒ неудовлетворительными являются коэффициенты ретестовой надежности и гомогенности. Попытки валидизации неэффективны из-за плохой контролируемости условий эксперимента или из-за необоснованности анализа, а также неверного формирования выборки.

Несмотря на отмеченные недостатки, статус и популярность проективных методик практически не меняется. Это объясняется тем, что они в меньшей степени подвержены фальсификации, чем опросники, а потому более пригодны для углубленной диагностики личности человека. Это преимущество связано с тем, что их цель замаскирована, а испытуемый не может угадать способы интерпретации показателей и их связь с проявлениями личности, поэтому он не прибегает к искажению, маскировке, защитным реакциям. Проективные методики эффективны для налаживания контакта с сотрудником. Они вызывают интерес у испытуемого, способствующий вовлечению в их выполнение. Получается, что при использовании методик проблема создания или поддержания мотивации не является столь острой, как при применении иных способов. 

Проективные методики помогают узнать, что человек думает и чувствует в действительности. Такие способы диагностики могут использоваться для определения истинных мотивов выбора профессии, интересов, увлечений, отношения к себе, а также к другим людям. С помощью них можно узнать ведущие жизненные ценности, планы и представления о будущем, содержание забот, источников страхов, имеющихся проблем, вытесненных комплексов и т.д. Компьютерные методики цветовых и портретных выборов включают в себя результаты быстрой и глубинной диагностики, что делает их просто незаменимыми в практической работе. Их объединяет способность отражать наиболее значимые аспекты личности в их взаимозависимости и целостности функционирования. 

Результаты проективной методики требуется внимательно анализировать, сопоставлять с ответами или ключами теста, который использовался. Менеджер не должен проявлять личное отношение к кандидату, так как работа ведется по заданной схеме. При этом нужно внимательно относиться к кандидатам на должность, которые мыслят здраво, но нестандартно. В последующем, как показывает практика, они являются генераторами ценных идей. Применение проективных методик позволяет оценить кандидата, понять, подойдет ли он в конкретной ситуации, впишется ли в организационную культуру. Проективные вопросы хороши тем, что сформулированы обще, без привязки к личности претендента. Отвечая, он размышляет отвлеченно, словно выражая общепринятое мнение, а не свое. Между тем то, что говорит кандидат, отражает именно его мнение, показывает, что для него важно

Возможности проективных методик максимально широкие, но только при условии их правильного использования. Менеджеры должны уметь с ними работать, о чем должен позаботиться руководитель организации. 

Вместе с тем психологи рассматривают проективные методики как клинические инструменты менеджеров, которые служат дополнительным качественным средством ведения диалога с человеком, выступающим в роли кандидата на должность. При таком раскладе их ценность напрямую зависит от умений проведения, а психометрические характеристики оказываются и вовсе ненужными. Использование проективных методик не всегда дает ожидаемый результат. Далеко не все менеджеры имеют задатки психологов, поэтому не могут не то, что вести диалог и структурировать его, а не знают, с чего им вообще начать. Руководители организации должны развивать компетенции всех специалистов, особенно участвующих в подборе персонала, от которого зависит эффективность труда и благополучие организации в целом.
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В современных условиях грамотное применение инструментов мотивации  и стимулирования персонала способствует согласованной работе сотрудников, повышает производительность труда персонала. Все большую актуальность приобретает диагностика мотивационного профиля сотрудников и подбор на этой основе инструментов и методов нематериального стимулирования. В своей практической деятельности специалисты по управлению персоналом на основе мотивационного статуса сотрудников формируют команды, в том числе команды для проектной работы, что обеспечивает реализацию принципа гетерогенности и позволяет  существенно повысить эффективность работы таких команд. Более того при подборе персонала в организацию определение мотивационного профиля новых сотрудников и прогнозирование на этой основе совместимости с организационной культурой компании  получает все большее практическое применение.

При разработке системы мотивации и стимулирования трудовой деятельности персонала важное значение имеет диагностика мотивационного профиля как отдельных сотрудников, так и организации в целом. При выявлении мотивационного профиля важно определить те мотивы и потребности, которые занимают ведущее положение в иерархической системе мотивации. В этом контексте представляют интерес содержательные теории мотивации, которые акцентируют внимание на определении и характеристике основных потребностей и мотивов личности.

Следует отметить взаимосвязь между мотивом и стимулом: мотив как внутреннее побуждение может быть усилен за счет внешних воздействий – стимулов. 

Так, например, мотиву материального достатка соответствуют такие стимулы, как понятная система бонусов, заработная плата, размер которой соответствует рыночному уровню, премии за качественно выполненную работу и др.

Мотив стабильности может быть удовлетворен такими стимулами, как  обеспечение стабильной и  адекватной обратной связи по результатам работы персонала, четко определенные должностные обязанности, отсутствие авралов, наличие благоприятных перспектив развития организации, отсутствие немотивированных увольнений и др.

Мотив общения с коллегами связан  с такими стимулами, как создание условий для неформального общения сотрудников, организация совместного отдыха сотрудников, поддержание благоприятного социально-психологического климата, конструктивный подход к решению конфликтов.

Мотив уважения со стороны других взаимосвязан с такими стимулами, как публичное признание заслуг сотрудников, привлечение сотрудников в качестве экспертов к решению проблем организации, награждение почетными грамотами, знаками отличия и др.

Мотив карьерного роста может быть актуализован посредством таких стимулов, как разработка и реализация индивидуального плана карьерного продвижения, включение  в кадровый резерв, делегирование наиболее важных профессиональных задач, выполнение функции наставника и др.

Мотив профессионального развития и профессиональной самореализации тесно связан с такими стимулами, как создание условий для повышения уровня профессионального мастерства, обучения, участия в тренингах, предложение роли эксперта, включение сотрудника в процесс принятия важных управленческих решений, постановка новых более сложных профессиональных задач, включение в творческие виды деятельности, создание условий для построения горизонтальной карьерной траектории в рамках организации и др.

Мотив служения людям может быть удовлетворен с помощью таких стимулов, как публичное признание заслуг сотрудника, вынесение благодарности, делегирование важных доверительных поручений, полезность работы для других. Для актуализации и удовлетворения данного вида мотива важное значение имеет организационная культура компании.

Мотив свободы и автономии связан с такими стимулами, как предоставление гибкого графика работы, применение удаленных форматов работы, создание условий для самостоятельного выполнения проекта с минимальным контролем со стороны руководства, возможность самостоятельно оформить свое рабочее пространство и др.  Следует отметить, что согласно результатам исследований, мотив в автономии занимает одно из ведущих мест в системе мотивации современных молодых специалистов, что необходимо учитывать при организации работы с ними. 

Мотив, связанный с удовлетворением внерабочих интересов, также приобретает все больший все в мотивационном профиле современных сотрудников, особенно младших возрастных групп. Для удовлетворения данного мотива применяются такие стимулы, как предоставление отпуска за свой счет, или внеочередного отпуска, организация совместного отдыха с семьями, нормированный рабочий день, корпоративные праздники и др.

Таким образом, стимулы позволяют повысить эффективность деятельности сотрудников и увеличить производительность труда при условии, если стимулы соответствуют ведущим мотивам работника.  

В практическом аспекте представляет интерес концепция постановки цели Э. Локке. Сущность данной концепции заключается в том, что цели, которые ставят перед собой работники оказывают влияние на их поведение. Если прилагаемые работником усилия не приводят к достижению поставленной цели, то работник или меняет свое поведение и выбранные способы достижения цели, или вносит корректировки в поставленные цели. Если цель  является недостижимой, это приводит к демотивации персонала. 

На удовлетворенность персонала результатами труда влияют внутренние и внешние факторы. Внутренние факторы включают оценку полученного результата по отношению к поставленной цели, анализ временных и трудовых затрат и т.п. Внешние факторы связаны с социальным окружением, его оценкой результатов труда работника, благодарностью руководства и др.

При разработке системы мотивации и  стимулирования трудовой деятельности персонала важно построить такую организационную культуру, которая вдохновит сотрудников различных возрастных групп. При этом все сотрудники должны участвовать в развитии организационной культуры, быть вовлеченными в миссию компании. Важно отслеживать процесс обмена ценностями между персоналом и организацией.  

Весьма результативным инструментом нематериального стимулирования трудовой деятельности  персонала является организация совместных проектов для сотрудников-представителей различных поколений. При этом важно поощрять сотрудников за помощь коллегам, премировать наставников за успехи подопечных. Смысл данного подхода к нематериальному стимулированию заключается в акценте на групповом компоненте и компетенциях каждого сотрудника – работники помогают друг другу формировать новые навыки. Например, у поколений Y и Z цифровые навыки развиты лучше, чем у поколения X, – поручаем молодым сотрудникам помогать старшим коллегам  заполнять электронные формы. За отсутствие ошибок у старших коллег можно поощрить  наставников. Такая вынужденная помощь, как правило,  не тяготит молодых специалистов. Аналогичную схему можно применять и в обратную сторону: опытных наставников премировать за профессиональные достижения подопечных молодых специалистов. Такой подход позволяет снизить тревожность у сотрудников старших возрастных групп, которые осознают в чем для них польза от преемственности компетенций, и с удовольствием делятся опытом с коллегами. Важно, чтобы никто не чувствовал себя отстающим. У каждого поколения есть свои преимущества перед другими,  им есть, чему друг у друга поучиться.

Традиционная практика – объединять представителей разных поколений в группы: наставник и помощник не теряет своей актуальности. Совместный труд объединяет, а еще в большей степени объединяют и мотивируют совместные цели и вовлеченность в успехи друг друга и организации.

В качестве поощрения можно предложить такой формат вознаграждения, который понравится работнику любого возраста: подарочные сертификаты на ужин в ресторане, на покупки в магазины, денежное вознаграждение, туристические путевки. Для персональной мотивации и стимулирования сотрудников можно применять индивидуальные подарки в рамках одного бюджета. При этом с  каждым из сотрудников его приз обговаривается заранее. И человек знает, что в случае успешной и результативной трудовой деятельности его ждет индивидуальное вознаграждение.

При разработке системы мотивации и  стимулирования  представляется целесообразным вовлечь в данный процесс ключевых сотрудников организации. В частности, предложить ключевым сотрудникам разработать идеальную модель мотивации. Для этого необходимо проанализировать групповую динамику и выбрать значимых работников, которых уважает остальной персонал вне зависимости от их статуса, возраста и стажа работы. Предполагается, что такие сотрудники повлияют на изменение организационной культуры благодаря своему авторитету. Специалисты HR-департамента проводят индивидуальные беседы с каждым из значимых работников и групповое собрание, чтобы обсудить идеи, как улучшить организационную  культуру и систему мотивации и стимулирования труда персонала. При этом важно провести оценку того, хотят ли сотрудники из этой группы изменений. По настроениям лидеров определить готовность остального персонала к переменам.

После обсуждения сотрудников из активной группы вовлекают в разработку и внедрение новых корпоративных ценностей. Методами могут быть мозговые штурмы и творческие конкурсы. Желательно, чтобы в группе по разработке новых корпоративных ценностей и идей по мотивации и стимулированию персонала были сотрудники различных возрастных групп, имеющие разные взгляды на корпоративную культуру и систему нематериального стимулирования труда. Важно, чтобы ключевые сотрудники поверили в ценность политики, которую обсуждали совместно, и сами начали ее внедрять. Чтобы снизить сопротивление, предлагается не ломать действующую систему стимулирования, а только корректировать ее. В частности, предлагается активной группе внести позитивные изменения в корпоративную культуру, улучшить климат в коллективе. В результате сотрудники с большей вероятностью примут перемены, так как  их предложили авторитетные коллеги, и у них тоже было право голоса.

При этом изменения, направленные на совершенствование системы мотивации и стимулирования труда персонала  проводятся постепенно,  пошагово,  начиная с тех, которые предложили ключевые специалисты. Они обсуждают нововведения с коллегами, что повышает готовность персонала к ним. Такой подход позволяет повысить доверие к руководству компании и продуктивность персонала. 

Таким образом, в сложных экономических условиях разработка системы мотивации и стимулирования труда персонала приобретает особую актуальность. Эффективная система мотивации и стимулирования позволяет повысить отдачу от имеющихся трудовых ресурсов, повысить вовлеченность и лояльность персонала организации. 

Список литературы

1. Родионова Е.А. Психология стимулирования персонала / Е.А. Родионова. – М.: Гуманитарный центр, 2013. – 228 с.

СУБСИДИАРНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ 

РУКОВОДИТЕЛЯ, БУХГАЛТЕРА, УЧРЕДИТЕЛЯ И КОНТРОЛИРУЮЩЕГО ЛИЦА В РАМКАХ 

ПРОЦЕДУРЫ БАНКРОТСТВА

Молочков А.А.

Генеральный директор 
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Пандемия COVID-19 еще больше усилила актуальнейшую проблему современности – проблему банкротства, поскольку введенный на длительное время локдаун привел к тому, что многие представители малого и среднего бизнеса дабы остаться «на плаву» были вынуждены сначала провести сокращение численности или штата работников, но после пойти на крайние меры, объявив себя банкротами. Кризисные экономические явления и реформирование общественных отношений всегда требовали от законодателя проведения соответствующих корректировок, в том числе в части регулирования различных аспектов экономической деятельности, включая банкротство. По верному замечанию Н.Н. Надёжина, Е.Е.  Новопавловской, подобные корректировки проводятся для того, чтобы многие конституционно-правовые положения, регулирующие право на предпринимательство, не «превращались» в фикцию [1, с. 60].

Несмотря на активную законотворческую работу сегодня нельзя еще говорить об отсутствии коллизий и частичных юридических пробелов в исследуемой сфере, в результате которых нарушаются права предпринимателей, вынужденных использовать различные правозащитные, правоохранительные механизмы, в том числе рычаги конституционного судопроизводства  [см. подробнее: 2, с. 353-357; 3, с. 71-76; 4, с. 34-39].

В силу ограниченности объема проводимого исследования акцентируем свое внимание лишь на одной проблемных составляющих - субсидиарной ответственности, исследование которой уже многие годы проводят российские ученые [см. подробнее: 5, 128 с.; 6, 172 с.; 7, с. 28-34; 8, с. 11-14; 9, с. 9; 10, 195 с.].

Ч. 1 ст. 61.11 Федерального закона от 26.10.2002 № 127-ФЗ (ред. от 20.04.2021) «О несостоятельности (банкротстве)» гласит: «если полное погашение требований кредиторов невозможно вследствие действий и (или) бездействия контролирующего должника лица, такое лицо несет субсидиарную ответственность по обязательствам должника». Возникает закономерный вопрос о том, о каких конкретно действиях и бездействиях контролирующего должника лица идет речь? Ответ на данный вопрос можно найти в Постановлении Пленума Верховного Суда Российской Федерации от 21.12.2017 № 53 «О некоторых вопросах, связанных с привлечением контролирующих должника лиц к ответственности при банкротстве», в п. 16 которого указано, что это такие действия (бездействия) контролирующего лица, которые выступили в качестве необходимой причины банкротства организации – должника. При этом на суды возложены обязанность подтвердить наличие причинно-следственной связи между действиями (бездействиями) и фактически наступившим объективным банкротством.  

Российское законодательства предусматривает, что субъектами субсидиарной ответственности могут выступать:

– лица, к обязанностям которых относится организация ведения бухгалтерского учёта и хранения соответствующих документов и (или) документов бухгалтерской (финансовой) отчётности должника, а также ведение таких документов и их хранение;

– единоличный исполнительный орган должника;

– единоличный исполнительный орган юридического лица и иные лица, на которых возложены обязанности по составлению и хранению документов;

– единоличный исполнительный орган юридического лица и иные лица, на которых от имени юридического лица возложены обязанности по представлению документов.

 Субсидиарная ответственность учредителя зависит от организационно-правовой формы юридического лица. Так, субсидиарная ответственность учредителей ООО, АО, унитарных предприятий, за исключением казённых, может наступить в исключительных случаях, например, она допустима в рамках процедуры банкротства организации, наступившего по вине учредителя.

Обращение к нормам Федерального закона от 08.02.1998 № 14-ФЗ (ред. от 31.07.2020) «Об обществах с ограниченной ответственностью» дает основание признать, что субсидиарная ответственность учредителя ООО по обязательствам общества возможно только в определенных случаях, если банкротство ООО наступило в результате действий (бездействий) учредителя. В частности, если он не созвал для решения вопроса об обращении в суд с заявлением о банкротстве собрание участников общества (не принял самостоятельного решения); совершил недобросовестные или неразумные действия, в результате которых общество, исключённое из ЕГРЮЛ, не исполнило обязательства; не внёс (либо внёс не в полном объеме) дополнительный вклад и др.

Привлечение к субсидиарной ответственности за его действия возможно в течении 10 лет со дня совершения подобных действий (бездействий). Общий срок для предъявления требований к составляет три года. 

Действующее законодательство предусматривает нормы о привлечении к субсидиарной ответственности руководителя должника, при этом не только действующего, но и руководителя, прекратившего на момент процедуры банкротства свои полномочия. Привлечение его к ответственности допускается, если невозможно полностью погасить требования кредиторов; должник сам не подал либо нарушил срок подачи заявления о банкротстве; допущены иные нарушения требований Федерального закона «О несостоятельности (банкротстве)».

В исключительных случаях в качестве субъекта субсидиарной ответственности может выступать бухгалтер, что допускается в случаях, когда он является контролирующим лицом организации; недобросовестно исполнял свои обязанности. При этом ответственность возможна только при наличии корыстного умысла бухгалтера при условии, что заявитель докажет, что именно действия (бездействия) бухгалтера привели к невозможности организацией выполнить требования кредиторов. Как мы можем наглядно пронаблюдать обязательными условия гражданско-правовой ответственности бухгалтера в данном случае выступают противоправность его деяния, их виновность и причинно-следственная связь между деянием и наступившими последствиями. Только при их сочетании возможна субсидиарная ответственность бухгалтера.

Следует обратить внимание на то, что контролирующее лицо не обязательно должно выступать от имени компании. Субсидиарная ответственность контролирующего лица возможная в случае, когда оно только одобрило неправомерную сделку или было дано указание о ее совершении.

Верховный Суд Российской Федерации не раз высказывался относительно направления (тенденции) судебной практикой по делам о привлечении к субсидиарной ответственности. Примером тому может выступать Обзор 2016 г. судебной практики с участием налоговых органов в рассмотрении дел о банкротстве, позволивший устранить многие спорные моменты. Кроме того, данный вопрос освещён в Постановлении Пленума Верховного Суда Российской Федерации от 21.12.2017 № 53 «О некоторых вопросах, связанных с привлечением контролирующих должника лиц к ответственности при банкротстве».

Таким образом, можно сделать следующие выводы: привлечение к субсидиарной ответственности руководителя, бухгалтера, учредителя и контролирующего лица в рамках процедуры банкротства на данный момент является актуальным и злободневным вопросом; в действующем законодательстве нашли свое закрепление порядок, основания и круг лиц, которые могут быть привлечены к субсидиарной ответственности в рамках процедуры банкротства; ввиду проблем правотворческого и правоприменительного содержания в настоящее время данный вопрос нашёл широкое отображение в судебной практике, в том числе и в разъяснении высших судов, а также пояснения государственных органов об особенностях привлечения к субсидиарной ответственности в рамках процедуры банкротства (например, ФНС России).
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В последние десятилетия мы стали не только свидетелями, но и активными участниками процесса глобальной информатизации общества, высокие темпы которой ставят на повестку дня актуальнейший вопрос о повышении уровня информационной безопасности. Как отмечается в Доктрине информационной безопасности Российской Федерации, утвержденной Указом Президента Российской Федерации от 05.12.2016 № 646, «практика внедрения информационных технологий без увязки с обеспечением информационной безопасности существенно повышает вероятность проявления информационных угроз».
Для обеспечения информационной безопасности разработаны и уже активно внедряются на практике различные правовые, организационные, технические и иные меры в соответствии с такими нормативными правовыми актами, как Федеральный закон от 27.07.2006 № 149-ФЗ (ред. от 29.12.2020) «Об информации, информационных технологиях и о защите информации», Закон РФ от 27.12.1991 № 2124-1 (ред. от 30.12.2020) «О средствах массовой информации», Федеральный закон от 27.07.2006 № 152-ФЗ (ред. от 30.12.2020) «О персональных данных», которые, как мы видим по датам их редакций, регулярно изменяются и дополняются.  

Однако не все из проведенных законодательных корректировок информационной сферы и регулирования вопросов защиты информации однозначны. В частности, в реалиях пандемии COVID-19 был принят Федеральный закон от 08.06.2020 г. № 168-ФЗ «О едином федеральном информационном регистре, содержащем сведения о населении Российской Федерации», отдельные положения которого и по сей день имеют резонансное звучание по разным причинам, в том числе в связи с нарушением базовых конституционных принципов. Всего лишь один пример. Ст. 6 названного закона предусматривает, что в регистр включаются сведения о гражданах Российской Федерации и об определенных категориях иностранных граждан и лиц без гражданства. На первый взгляд складывается впечатление, что учету подлежат все российские граждане. Однако при тщательном прочтении положений закона, можно сделать вывод о том, что это далеко-таки не так. В частности, ч. 12 ст. 8 гласит: «в целях обеспечения безопасности государства, а также прав и свобод отдельных физических лиц в соответствии с законодательством Российской Федерации о государственной защите отдельных физических лиц в федеральном регистре сведений о населении предусматриваются формирование и ведение учета сведений, в том числе об указанных физических лицах, обособленно. Особенности обособленного формирования и ведения учета отдельных сведений федерального регистра сведений о населении определяются Президентом». Складывается стойкое ощущение, что данным законом проведена определенная социальная грань между простыми гражданами и представителями властных структур государства. Возникает закономерный вопрос: «Не является ли подобное законодательное регулирование нарушением закрепленной на конституционном уровне гарантированности государством равенства прав и свобод человека и гражданина независимо от должностного положения?» Положительный ответ на данный вопрос очевиден.

Обратим внимание, что обеспечение безопасности в информационной сфере осуществляется не только в целях защиты основ конституционного строя, обеспечения обороны страны и национальной безопасности. Вопросы информационной безопасности актуальны и злободневны также в масштабах отдельно взятых предприятий и организаций различных форм собственности и организационно-правовых форм. Они связаны с риском возможной утечки персональных данных сотрудников, а также информации ограниченного доступа (включая информацию, содержащую коммерческую тайну), что с высоким уровнем вероятности может стать причиной масштабных финансовых потерь. Сказанное объясняет возрастающий научный интерес ученых к исследованию вопросов информационной безопасности в целом и кадровой безопасности в частности [например, см.: 1, с. 148-151; 2, с. 662-672; 3, с. 1285-1288; 4, с. 21-26; 5, с. 603-605; 6; 7, с. 23-26]. 

Безусловно, что именно кадровая безопасность должна занимать приоритетное место в обеспечении безопасности организации в целом, поскольку она призвана минимизировать, а в идеале своем – ликвидировать внешние и внутренние неблагоприятные воздействия на экономическую безопасность организации. Это должно достигаться путем сокращения рисков всех угроз, которые связаны с персоналом организации, его интеллектуальным потенциалом и трудовыми правоотношениями в целом. Основой подобного рода деятельности является работа с персоналом организации, в процессе которой происходит практическое применение норм трудового права, направленного на обеспечение прав не только отдельно взятых сотрудников, но и охрану и защиту корпоративных интересов. С точки зрения обеспечения кадровой безопасности организации не профессиональные качества кандидата на определенную должность, а именно надежность потенциальных сотрудников выступает в качестве одного из ключевых критерием безопасности. 
Актуальность обеспечения кадровой безопасности обуславливается различными обстоятельствами. По верному замечанию Н.В. Кузнецовой, здесь следует говорит о экономических проблемах в целом, появлении и эволюции нецивилизованных форм конкуренции, снижения уровня морально-этических устоев в обществе, в том числе процессе взаимодействия субъектов трудовых правоотношений, повышение кадровых рисков и др. [8, с. 4]. Полагаем, что следует связывать возможность возникновения угроз кадровой безопасности организаций также с ослаблением традиционных морально-нравственных ценностей в обществе, недостаточным уровнем защищенности персонала от произвола работодателей, повышением уровня девиантного поведения персонала, несовершенством механизмов защиты интересов работодателя от недобросовестных сотрудников. Более того, систематические нарушения работодателями прав и законных интересов сотрудников могут выступать не только порождением недовольства персонала, но и способствовать развитию промышленного шпионажа, разглашению коммерческой тайны, хищению либо порче собственности и др. Разделяем мнение А.С. Подриз, что в большинстве случаев именно человеческий фактор – это основная причина возникновения инцидентов безопасности в организации [9, с. 43]. Безусловно, что все это снижает экономические показатели организации и умаляет ее деловую репутацию. 

Сказанное дает основание признать, что эффективная концепция кадровой безопасности организации должна носить комплексный характер и строится на необходимости учета всех возможных кадровых рисков и уязвимостей, источников и носителей угроз безопасности, групп риска и социально-психологических проблем и отклонений работников. 
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Конституция Российской Федерации предоставляет каждому из нас не только определенный набор разнообразных с точки зрения своего содержания прав и свобод, но и в ст. 2 возлагает на органы государственной власти обязанность обеспечивать защиту в случаях их нарушения либо оспаривания. Конституционно провозглашенное право на труд (ст. 37) предполагает не только регулирование нормальных условий труда, но и обеспечение в процессе осуществления человеком трудовой деятельности реализации ряда личных прав, включая охрану достоинства личности, право на личную неприкосновенность, запрет на сбор, хранение, использование и распространение информации о частной жизни без согласия гражданина. Названная запрещающая норма касается не только деятельности представителей властных структур государства, но и частного сектора экономики, применительно к защите персональных данных работников, регламентации которой посвящена отдельная глава 14 Трудового кодекса Российской Федерации от 30.12.2001 № 197-ФЗ (ред. от 20.04.2021) (далее – ТК РФ). С учетом актуальности и значимости вопроса об обеспечении защиты персональных  данных работников, его различные аспекты уже многие годы составляют предмет научных изысканий ученых и юристов-практиков [например, см.: 1, 207 с.; 2, с. 789-794; 3, с. 6-13; 4, с. 14; 5, с. 24-29]. 

Ст. 3 Федерального закона от 27.07.2006 № 152-ФЗ (ред. от 30.12.2020) «О персональных данных» (далее – ФЗ № 152) предусматривает ряд норм-дефиниций, представляющий интерес в рамках проводимого исследования. В частности, под персональными данными понимается «любая информация, которая прямо либо косвенно касается определенного физического лица, именуемого в названном законе субъектом персональных данных». При этом храниться подобного рода информация может как на бумажных носителях, так и в электронном виде. Более того, 29 апреля 2021 года в Государственной Думе был зарегистрирован разработанный депутатской группой законопроект о внесении изменений и дополнений в ТК РФ в части регулирования электронного документооборота в сфере трудовых отношений, предоставляющий работодателям право создавать, использовать и хранить электронные документы без их дублирования на бумажных носителях [6]. Предполагается, что электронный документооборот будет осуществляться посредством единой цифровой платформы в сфере занятости и трудовых отношений «Работа в России», включая взаимодействие через портал госуслуг [7].

Обратим внимание, что на законодательном уровне в ФЗ № 152 трактуется каждое из обозначенных действий оператора персональных данных. Так, обработка персональных данных, которая в том числе может быть автоматизированной, представляет собой любое действие (операцию) или их совокупность, которые совершаются с персональными данными: сбор, запись, систематизация, накопление, хранение, обновление, извлечение, использование, передача, обезличивание, блокирование, удаление, уничтожение персональных данных и др. Заметим, что конкретизация законодательных положений проводится в целом ряде подзаконных правовых актов, например, Постановлении Правительства Российской Федерации от 01.11.2012 № 1119 «Об утверждении требований к защите персональных данных при их обработке в информационных системах персональных данных персональных данных персональных данных».

Закрепляя в ст. 86 ТК РФ общие требования при обработке персональных данных работника и гарантии их защиты, фактически законодатель идет по пути закрепления прав и обязанностей работника и работодателя при обработке персональных данных. Работодатель обязан ознакомить работника под роспись с документами работодателя об обработке персональных данных (подчеркнуто мною – Е.Е.). Как мы можем наглядно пронаблюдать, ТК РФ в ст. 86 говорит о документах во множественном числе, но не указывает их. Нередко авторы подчеркивают, что таких документов должно быть как минимум два, а в идеале своем в данный перечень должны входить: Положение о защите персональных данных, Положение о порядке уничтожения персональных данных, Положение о порядке хранения и защиты персональных данных и др. [8]
Их перечень разнится в зависимости от специфики статуса организации, направлений ее деятельности. Например, локальными правовыми актами ФГБОУВО «Белгородский государственный технологический университет им. В.Г. Шухова» (далее – университет) утверждены:

– Положение об обработке персональных данных в университете;
– Положение о постоянно действующей комиссии по классификации ИСПДн, проведению внутренних проверок состояния обработки и защиты персональных данных, уничтожению (стиранию) информации на машинных носителях информации, определяющая статус данной комиссии и порядок ее работы;

– Инструкция по организации защиты информации в информационных системах персональных данных (далее – ИСПДн), призванная обеспечить состояние защищенности информации от внешних и внутренних угроз, характеризуемого способностью персонала, технических средств и информационных технологий обеспечить в процессе обработки ее конфиденциальность, целостность, доступность;

– Инструкция по организации антивирусной защиты, определяющая требования к организации защиты информации от разрушающего воздействия компьютерных вирусов в университете, а также установлены ответственность сотрудников, эксплуатирующих и сопровождающих ИСПДн;

– Инструкция пользователя ИСПДн, предусматривающая обязанности пользователя ИСПДн (сотрудника университета), участвующего при осуществлении своих обязанностей в обработке информации, содержащей персональные данные; 

– Правила обработки персональных данных;

– Правила рассмотрения запросов субъектов персональных данных и их представителей; 

– Правила доступа в помещения, в которых расположены элементы ИСПДн и др.

Наличие значительного числа локальных правовых актов в области защиты персональных данных работников университета весьма объяснимо, поскольку за последние несколько лет произошло ужесточение законодательства в части регламентации ответственности лиц, виновных в совершении правонарушений при обработке персональных данных работника. Согласно ст. 90 ТК РФ они могут быть привлечены к дисциплинарной, материальной, гражданско-правовой, административной и даже уголовной ответственности.

Анализ положений ТК, ФЗ № 152, иных правовых актов, в том числе подзаконного характера позволяет констатировать, что работа по практической реализации законодательства в области защиты персональных данных работников направлена на последовательное достижение следующих целей: осуществление оценки текущего положения в области защиты персональных данных; соблюдение всех требований законодательства; практическое внедрение мер по защите персональных данных, в том числе создание обширной базы локальных правовых актов, в которых учитывается специфика статуса и деятельности конкретной организации. 
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Для любой организации сегодня зачастую хорошая, сплоченная команда приносит больше прибыли, нежели техника и другие имеющиеся ресурсы. Поэтому решение кадровых вопросов в условиях рыночных отношений и рынка рабочей силы, приобретает особо важное значение, так как меняется общественный статус работника, характер его отношений к труду и условиям продаж и рабочей силы. Это определяет актуальность в сфере управления персоналом в образовательной организации. В современных условиях руководитель образовательной организации должен в своих решениях исходить из того, что человеческий потенциал проявляется при благоприятных условиях для работника, а его способности в выполнении работ, решении задач, в том числе проблемных, зависят от многих качественных показателей, х арактеризу ющих его как личность и специалиста. Система управления персоналом должна носить комплексный характер и строиться на концепции, согласно которой рабочая с ила рассматривается как не возобновляемый ресурс, или человеческий капитал. В управлении человеческими ресурсами технологии занимают важное место в решении проблемы подбора персонала в организацию для реализации маркетинговой стратегии.

Маркетинговая стратегия – это направление маркетинговой деятельности, связанное с разработкой стратегических стандартов конкурентоспособности управляемых организмов на основе прогнозирования потребностей, стратегической сегментации рынка, место положения и регулирования продуктов, анализа конкурентных стандартов на рынках поставщиков и потребителей и управления конкурентными преимуществами объектов [1]. Маркетинговая стратегия представляет собой комплекс мероприятий и действий, которые направлены на достижение маркетинговых целей образовательных организаций. Она показывает, как им образом можно их достичь, по какому пути развития идти дальше. Также маркетинговая стратегия является одни м из элементов, обеспечивающих ко нкурентоспособ ность образовательных организаций, и участвует в формировании образовательной среды. При разработке маркетинговой стратегии необходим анализ те кущей ситуации, факторов внешней и внутренне маркетинговой среды.

Д.В. Кревенс сгруппировал процесс разработки и реализации маркетинговой стратеги и в 4 этапа: 

− ситуационный анализ ( анализ конкуренции, анализ рынка, сегментирование рынка и его мониторинг); 

− разработка маркетинговой стратегии (определение целевых сегментов рынка, разработка стратегии позиционирования);

− разработка маркетинговой программы или комплекса маркетинга (стратегий управления, номенклатурой услуг и брендинга, продвижения); 

− реализация стратегии и управление ею (подготовка маркетингового плана и бюджета на его реализацию, практические действия по реализации плана и контролю за его результатами) [2].

Так как разработкой и реализацией маркетинговой стратегией занимается персонал образовательной организацией, то от эффективного у правления человеческим и ресурсам и зависит правильность выбранной стратегии, а, в конечном счете, и увеличение рейтинга образовательной организации.

Здесь необходимо учит ывать мето ды и способы управления человеческими ресурсами, котор ые направлены на функциональное ис полнение стр атегии раз вития (рис. 1).
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Рис. 1. Зависимость управления человеческими ресурсами на маркетинговую стратегию развития образовательной организации

Ценность для образовательной организации выражена в соответствии уровня человеческих ресурсов решению стратегических задач. Поэтому построение маркетинговой стратегии развития будет исходить от внутренних возможностей организации, то есть от персонала. 
Под технологиями управления человеческими ресурсами понимают действия и процедуры, которые связаны с набором, отбором, мотивацией, аттестацией и организацией работы человеческих ресурсов организации [2].

Основные элементы технологий управления человеческими ресурсами представлены на рисунке 2.
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Рис. 2. Основные элементы технологий управления человеческими ресурсами

При выборе маркетинговой стратегии развития образовательной организации необходимо учитывать тот фактор, какой профессией, способностями, профессиональным опытом наделены человеческие ресурсы организации и есть ли потребность в них и в их качестве [3]. 

На деле это означает: на начальном этапе необходимо найти таких работ ников, оценить их личностные, деловые и профессиональные качества, про извести отбор, в вести в состав организации и обеспечить такую работоспособностью, при которой активизируется весь потенциал в достижение целей учреждения, которое было бы максимально эффективным, как для организации, так и для сотрудника. Критерии отбора следует формировать так, чтобы они всесторонне характеризовали работника: образование, опыт, медицинские и личные характеристики. «Эталонные» уровни требований по каждому критерию разрабатываются исходя из характеристик уже работающих на предприятии работников, хорошо справляющимися со своими обязанностями. Отбор может быть не возможным, если список требований к работнику со стороны организации будет слишком велик. Методы отбора персонала можно сравнить со ступенчатой системой. Н а каждой из этих ступеней часть претендентов отсеивается, другие отказываются сам и. Конечно, многие организации реализуют эту процедуру в различном объёме, исключая или, добавляя какие- либо методы, поскольку это очень дорогостоящее дело, требующее много времени.

Одной из проблем работы с персналом в организации при привлечении кадров является управление трудовой адаптацией. В хо де взаимодействия работника и организации происходит их взаимное приспособление, основу которого составляет постепенное вхождение работника в новые профессиональные и социально-экономические условия труд а.

Качественный уро вень профориентационной работы ( о дно из усло вий успешност и трудовой а даптации р аботников. Про ведение раз личных фор м профориентации помогает обеспечить наибольшую сопряженность требований профессии и свойств личности. 

В МОУ «Центр образования» организуются специальные адаптационные мероприятия для сотрудников, принятых в штат. Мероприятия включают в себя знакомство с традициями и обычаями школы, знакомство с педагогическим коллективом, образовательной программой, вводные инструктажи, в водные семинары, закрепление кураторов и т. д.

Человек посту пая на работу, включается в систему внутр иорганизац ионных отношений, занимая в ней одновременно несколько позиций. Каждой позиции соответствует совокупность требований, норм, правил поведения, определяющих социальную роль человека в коллективе как работника, коллеги, подчинённого, руководителя, члена коллективного ор гана управления, общественной организации и т. п. 

От человека, занимающего каждую из названных позиций, ожидается соответствующее ей поведение. Посту пая на работу в то или иное учеб ное заведение, человек имеет определённые цели, потребности, нормы поведен ия. В соответствии с н ими сотрудник предъявляет определенные требования к организации, к условиям труда и его мотивации. Процесс взаимного приспособления, или трудовой адаптации, сотрудника и организации будет тем успешнее, чем в большей степени нор мы и ценности коллектива являются или становятся нормами и ценностями сотрудника, чем быстрее и лучше он принимает, усваивает свои социальные роли в коллективе.

Управление современным образовательным учреждением – это один из сложных процессов. Директору школы необходимы не только знание тонкостей и специфики профессиональной педагогической деятельности, но практические и теоретические знания из области менеджмента. Для успешно го достижения целей ш коле нужны не только разнообразные материальные ресурс ы и подготовленный персонал, но и стремление сам их педагогов работать эффективно, а это зависит от трудовой мотивации. Для управления процессом мотивации педагогического коллектива требуется более сложная, чем в э кономическо й сфере, и продуманная система, которая включает в себя элементы материально го и нематериального, а также позитивного и негативного стимулирования. Система мотивационных методов нематериального характера формируется в каждой школе в соответствии с внутришкольной системой ценностей и норм, а также внутришкольной культурой. Во все времена не было и нет, двух одинаковых школ. 

Несмотря на единые программы, требования, правила, свои задачи каждая школа решает по-своему и с тем большим успехом, чем более самобытных, талантливых, неравнодушных учителей в ее стенах. Находить любые достоинства и интересные и деи в работе педагога, способствовать их развитию, а также развит ию личности в целом – это и есть задача мотивационного менеджмента.

Технологии у правления человеческим и ресурсам и образовательной организации – это совокупность последовательно производимых операций, приемов и действий, которые позволяют либо получить информацию о возможностях человека (навыках, умениях, способностях, профессиональных знаниях), либо сформировать требуемые для учреждения, либо изменить условия их реализации.

Поэтому на сегодняшний день одной из самых популярных тем в Европе является борьба за таланты. Ос новные работ ники являютс я объектам и, которые ну ждаются в р азвитии и обуче нии, при это м требующие и нвестиций. 

Но, любой недочёт в выборе работника может стоить образовательной организации очень дорого. Потому что только талантливые руководители формируют миссию и культуру образовательной организации. Безоговорочно, технологии должны быть превосходными, но именно индивидуумы основывают организации, которые со временем становятся выдающимися. Педагоги, которые обладают высоким потенциалом, являются основным активом и ресурсом образовательной организации. 

Таким образом, под системой «талант – менеджмент» понимают другой подход: организация делает ставки на сегодня и на будущее, опираясь на talent-pool (рис. 3).
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Рис. 3. Основные элементы управления талантами в организации

В заключении следует отметить, что внедрение «талант-менеджмент» должен начинаться со стратегического процесса осмысления управления талантливыми работниками. Стратегия образовательной организации должна просматриваться даже еще до окончательной формулировки основных задач.
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В современных условиях рыночных отношений организация труда приобретает большее значение. Так как при возрастающей конкуренции необходимо непрерывно улучшать результативность работы сотрудников, а также снижать потери и издержки в процессе работы. При техническом совершенствовании цена единицы рабочего времени увеличивается, а экономия достигается за счет более совершенной организации труда. Современный подход к организации труда предполагает непрерывную оценку как самих работников, так и организации труда в целом на предприятии [1].

Оценка труда сотрудников – это качественное и количественное состояние различных их компетенций, степени их проявления и о мере их соответствия предъявленным должностью и организацией в целом требованиям к исполнителям.

Оценка персонала в компаниях, занимающихся различными сферами деятельности зависит от таких факторов как уровень научно технического прогресса, психологические факторы, системы организации производства и др. 

При оценивании результатов работы разных категорий сотрудников показатели труда отличаются в зависимости от задач, значимости, характеристик, сложности выявления результатов поэтому показатели для каждой категории работников различные [2].
Рассмотрим в таблице 1 показатели для некоторых категорий работников.

Таблица 1

Оценочные показатели для различных категорий сотрудников

	Должность
	Оценочные показатели

	Руководитель организации
	Прибыль, оборот капитала, доля на рынке

	Линейные руководители на производстве
	Выполнение плановых заданий по объему и номенклатуре, Динамика объема производства, динамика производительности труда, снижение издержек производства, количество рекламаций и их динамика, величина и потери от простоев, коэффициент текучести кадров.

	Работник банка
	Объем кредитов и их динамика, рентабельность. Качество кредитных операций, количество новых клиентов

	Работники финансовых отделов
	Прибыль. Оборачиваемость оборотных средств, уровень сверхнормативных оборотных средств

	HR-менеджеры
	Количество вакантных мест, количество претендентов на одно вакантное место, коэффициент текучести по категориям персонала и подразделениям.


Выбор показателей оценки труда зависит от того какие задачи решат результаты оценки, а также какую категорию работников нужно оценить. Каждая современная компания выбирает показатели исходя из целей и особенностей деятельности.

Но наиболее применяемой, распространённой и признанной является расчет оценки уровня организации труда, разработанная НИИ труда. Рассмотрим показатели более подробно [3].
1. Коэффициент разделения труда вычисляется как величина затрат рабочего времени на выполнение работ, которые не предусмотрены заданием в течение рабочей смены.

2. Коэффициент рациональности приемов труда рассчитывается в сравнении затрат рабочего времени на одну и ту же операцию лучшими рабочими и остальными. 

3. Коэффициент организации рабочих мест исчисляется как доля рабочих мест, соответствующая типовым проектам, в общем количестве рабочих мест.

4. Коэффициент трудовой дисциплины определяется как произведение коэффициентов использования целодневного и внутрисменного фондов рабочего времени;

5. Коэффициент нормирования труда характеризует долю рабочих-сдельщиков и повременщиков, труд которых нормируется с учетом коэффициента напряженности норм труда [4].

6. Коэффициент условий труда, который определяется по данным замеров как среднегеометрическая величина, характеризующая соответствие фактических условий труда нормативным (по факторам).

Формулы для расчета представлены в таблице 2.

Таблица 2

Формулы для расчета показателей организации труда

	Коэффициент разделения труда
	Кр.т. = 1 - tн.р. / Тсм * Ч
	Tн.р. - суммарное время выполнения рабочими не предусмотренной заданием работы в течение смены;

Тсм - продолжительность рабочей смены, мин.;

Ч - число рабочих /работающих/

	Коэффициент рациональности приемов труда
	Кр.п.т. = (t l н.p – t 2 н.p.) * М / Тсм * Чи
	t l - средние, затраты времени на выполнение операции /единицы работы по группе изучаемых рабочих, мин.;

t 2 - время, затрачиваемое передовыми рабочими, мин.;

М - количество операций или объем выполняемой работы/т, шт и т.д.;

Чи - число рабочих в изучаемой группе.

	Коэффициент организации рабочих мест,
	Кр.м. = Рм.тип / Рм.общ.
	Рм.тип - число рабочих мест, соответствующее типовым проектам.

Рм.общ.- общее число рабочих мест.



	Коэффициент нормирования труда
	Кн.т. = Чн / Чобщ х Кн.н
	Чн - число рабочих, труд которых нормируется,

Чобщ. - общая численность рабочих в цехе

Кн.н. - коэффициент напряженности норм.

	Коэффициент условий труда
	Ку.т. =√а1*а2*а1...an
	al,a2,an - индексы отклонений фактических условий труда от нормативных;

п - число показателей, характеризующих условия труда, по которым проводились замеры.


Таким образом, если показатели держатся на низком уровне, необходимо не только пересмотреть цели организации, но и отношение сотрудников к своим обязанностям. Расчёт показателей влияет на конкурентоспособность и прибыльность организации, а также на мотивацию и лояльность персонала.
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Современные компании в условиях рыночной экономики для сохранения стабильного и прочного положения на рынке должны постоянно следить за рационально организацией труда персонала, производства и управления. 

Специалистам любой компании предоставляют задачи с определенным сроком времени. Зачастую сотрудники либо не успевают выполнять эти задачи в установленный срок, либо выполняют некачественно работу из-за ограниченного времени для рассмотрения данного вопроса Причины могут быть различными: недостаточная квалификация, излишняя нагрузка, устаревшее оборудование. Работник также может тратить время не на то, что нужно. Отсюда снижается качество выполнения работ, а, следовательно, эффективность деятельности компании.

Повышение эффективности компании зависит от эффективного использования трудовых ресурсов. Для того чтобы выявить причины неэффективности в современных организациях проводят исследования, одним из которых является фотография рабочего времени, которая является не затратным и простым и действенным способом получения и анализа объективных данных.

Фотография рабочего времени (ФРД) ( это метод, позволяющий изучить распределение времени конкретного сотрудника путем наблюдения, измерения и документирования всех без исключения затрат времени на выполнение рабочих операций в течение рабочего дня [1].

Применение метода ФРД помогает получить эффективные результаты по управлению персоналом, по его производительности в условиях неполного охвата нормированием выполняемых в компании работ. При использовании фотографии рабочего времени определяются временные затраты на выполнение каждого шага работы, выявляются и анализируются причины несвоевременного выполнения задач, а также оптимизируются трудовые процессы в целом. 

Фотография рабочего времени позволяет решить следующие задачи:
1. Усовершенствовать процессы организации труда компании. ФРД помогает рассмотреть оптимальность бизнес-процессов компании и проанализировать их в соответствии с современными требованиями рыночной экономики.

2. Изучить трудовой опыт лучших работников. У сотрудников, которые показывают наиболее эффективное распределение рабочего времени можно брать за основу их организацию труда и показывать, как пример персоналу компании. Так же это поможет в постановках задач, оценки эффективности сотрудника, поиска оптимальных способов организации труда.

3. Разработать нормы труда. По анализам исследований можно получить достоверные данные, которые позволят разработать нормы труд. Причем метод ФРД применяется у нескольких сотрудников с разной эффективностью труда, чтобы повысить обоснованность норм.

4. Выявить причин невыполнения норм. Если нормы уже существуют, но отдельные сотрудники их регулярно не выполняют, то с помощью фотографии рабочего дня можно выявить причины такой ситуации.

5. Выявить потери времени при трудовых процессах. Фотография рабочего времени позволяет определить на каком из трудовых этапов происходит потеря времени, а также причину потери, например, неэффективностью организации работы, нерационально выстроенной технологией или недобросовестностью сотрудников.

7. Оценить результативность труда сотрудника [2]. 

Пример фотографии рабочего времени представлен в таблице 1.
Таблица 1
Фотография рабочего дня бухгалтера
	Время начала операции
	Время окончания операции
	Длительность

операции,

мин.
	Выполняемая работа (действие)
	Оборудование

	8-00
	8-10
	10
	Включение компьютера, включение сортировки электронных баз данных
	Компьютер, подключение к Интернету



	8-10
	8-25
	15
	Прием и контроль первичной документации по участкам бухгалтерского учета и подготовка их к счетной обработке. Возврат документов, оформленных не в соответствующем порядке, составителям
	          —

	8-25
	8-45
	20
	Проверка электронной почты, ознакомление с содержанием
	Компьютер, подключение к Интернету

	8-45
	10-30
	105
	Подготовка и отправка необходимой информации по себестоимости произведенной продукции в отчетном квартале по запросу руководителя подразделения (выборка, ксерокопирование счетов сторонних организаций, калькуляции себестоимости по видам продукции и др.)
	Копировальный аппарат, компьютер, принтер, подключение к Интернету


По окончанию наблюдений можно составить наглядную аналитику для каждого сотрудника. Образец аналитики фотографии рабочего дня на рис. 1.
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Рис.1. Аналитика фотографии рабочего дня

Четкое понимание всей последовательности действий сотрудников, которое достигается на основе фотографии рабочего дня, ставит руководителя в очень выгодное положение. Он получает возможность оперативно преобразовать или усилить команду на основе актуальной информации, что напрямую положительно повлияет на продуктивность компании в целом [3, 4].

Таким образом, фотография рабочего времени является достаточно эффективным инструментом, который дает возможность качественно проверять действия каждого отдельного сотрудника. Это позволяет компании формировать коллектив высококлассных работников, которые стремятся к улучшению результата и ответственно выполняют поставленные задачи.
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РАЗРАБОТКА ПРОГРАММЫ «УПРАВЛЕНИЕ АДАПТАЦИЕЙ ПЕРСОНАЛА НА ОСНОВЕ УКРЕПЛЕНИЯ КОММУНИКАЦИЙ» КАК СОЦИАЛЬНЫЙ РЕСУРС УСВОЕНИЯ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ

Целютина Т.В.
канд. социол. наук, доцент

кафедры менеджмента и маркетинга НИУ «БелГУ»

Введение. Современные организации в условиях экономии ресурсов и быстрого инновационного роста сокращают сроки адаптации до минимума или осуществляют имитационные механизмы «для галочки». Однако, именно четкие процедуры адаптации способствуют формированию лояльности, открытых коммуникаций и вовлеченности в работу. Выделим проблемы, которые актуализируют необходимость оптимизации процессов адаптации персонала как социального ресурса развития организационной культуры в современных организациях:

1)
постоянное удорожание HR-ресурсов. Организационное время и ресурсы вкладываются в развитие технологий оценки, обучения и мотивации, которые способны принести быстрый результат и прибыль, однако, системе адаптации уделяется меньшее внимание;

2)
состояние среды VUCA (нестабильность, неопределенность, сложность, двусмысленность). Быстрые, мобильные, инновационные изменения, внедрение новых форм управления, сложные механизмы бережливого производства требуют трансформации методов адаптации с учетом развитости системы коммуникаций [2, 6]. Во многих организациях постоянно происходит искажение информации по вертикальным каналам, что приводит к снижению уровня адаптации и производительности труда;

3)
высокая скорость внедрения новых технологий, процессов и продуктов (проектное управление, бережливое производство, Digital), как результат – нужен персонал, готовый быстро приспосабливаться к любым изменениям [1]; 

4) в условиях новых вызовов, связанных с пандемией COVID-19, жесткой конкуренции, мобильности технологических и информационных рынков, организации вынуждены постоянно пересматривать и оптимизировать свои процессы для оптимизации затрат на процессы адаптации персонала и повышения их эффективности.

Основная часть. Основная задача управления адаптацией персонала состоит в устранении причин и снижении негативных моментов, неизбежно возникающих при приспособлении работника к условиям новой внешней и внутренней среды. Организационная культура может и должна выступать регулятором и катализатором формирования успешных факторов и условий для включенности персонала в систему адаптации. Главная задача предприятия – развивать и укреплять такие элементы организационной культуры, которые разделяют и понимают сами сотрудники. Данные элементы обязательно должны касаться идеологии компании, культуры деятельности, коллектива, коммуникаций и личности работника (рис. 1).
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Рис. 1. Рекомендуемый алгоритм диагностики организационной культуры в системе оценки управления адаптацией персонала

Показателен подход исследователей А. Харриса и Р. Морана, рассматривающих элементы организационной культуры в синергии с процессами адаптации [5]. Вывод – культура организации включает в себя фундаментальные компоненты: ценности и нормы, убеждения и мотивы, ментальные привычки и обучение, коммуникации и язык общения, осознание времени, взаимоотношения и различие полов, статусов, трудовая этика и мотивирование. Данные компоненты в совокупности, единство их понимания и координация деятельности на всех уровнях управления способствуют как разрешению проблем внутренней интеграции и адаптации, так и эффективности организации в целом. Между адаптацией, организационной культурой и коммуникационной системой существует взаимосвязь, которая дополняет и совершенствует каждый элемент сложного механизма (рис. 2).
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Рис. 2. Взаимосвязь организационной культуры и адаптации в условиях укрепления коммуникационной системы 
(составлено авторами)

С некоторой долей условности предлагаем Программу «Управление адаптацией персонала на основе укрепления коммуникаций» (рис. 3). 
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Рис. 3. Рекомендуемые элементы программы

Модуль 1 – «Цифровая адаптация», главные аспекты: сотруднику предоставляется доступ (личный кабинет) к корпоративному порталу. Создание цифровых информационных «пунктов» для просмотра всех ресурсов организации. Внедрение цифрового трудового договора. Внедрение Digital-технологий, прежде всего, чат-ботов (создаются контролируемые программы для быстрого вхождения нового сотрудника в должность, в команду). Чат-бот конструируется таким образом, чтобы провести стажера через все уровни адаптации, причем это делается максимально наглядно и поэтапно. В чат-бот сразу загружены возможные вопросы, которые могут возникнуть в процессе стажировки [3]. 

Digital-методы – это цифровые средства и программы: HR-боты, мессенджеры (Skype и др.), специальные поисковые и оценочные программы (облачные хранилища с разработанными корпоративными инструментами), LMS-система (программное приложение для администрирования учебных курсов в рамках дистанционного обучения) и многие другие.

Модуль 2 – «Разработка инструментов коммуникационной среды»: использование Game-технологий. Геймификация – это применение игровых подходов, методов для вовлечения персонала в процессы адаптации, рабочий процесс решения сложных (нестандартных) задач. Тест-драйвы реальных обязанностей сотрудника. Командные тренинги, кейсы, деловые игры (рис. 4).

Важно – наставничество, как инструмент адаптации, объединяет процесс ознакомления, приспособления работников к содержанию и условиям трудовой деятельности, а также к социальной среде организации и корпоративной культуре. Чтобы процесс наставничества был эффективным, а не имитационным, рекомендуется все его этапы проводить с учетом системы SMART.
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Рис. 4. Уровни трудовой адаптации: командный и рабочий

Модуль 3 – «Индивидуальная адаптация и развитие коммуникационных компетенций». Коммуникативная компетентность – «совокупность знаний, умений и навыков эффективного общения, – это то, чему необходимо специально обучать, используя при этом интенсивные технологии в условиях интерактивного взаимодействия» [4]. 

Модуль 4 – «Оценка системы адаптации»: организовать мониторинг оценки удовлетворенности этапами адаптации на основе открытой обратной связи, предполагающей выявление как положительных, так и отрицательных результатов совместной работы.

Заключение. Процессы трудовой адаптации будут успешными при условии высокой степени включенности сотрудника в организационные изменения и принятия норм, ценностей коллектива, своих социальных ролей. Чем выше вовлеченность персонала в принятие управленческих решений, тем качественнее результаты реализации программ адаптации, наставничества и обучения.
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Предмет исследования – социально-экономические и управленческие отношения, возникающие в процессе формирования механизмов разрешения социально-трудовых конфликтов в торговых организациях.

База исследования – ООО «Бизнес Лига», г. Старый Оскол. Основной вид деятельности: торговля розничная легковыми автомобилями и легкими автотранспортными средствами в специализированных магазинах (https://www.rusprofile.ru/id/696063).

В рамках проблематики, определим сущность социально-трудового конфликта как полярное столкновение определенных субъектов социально-трудовых отношений, в результате которого наблюдается открытое предельное обострение противоречий в социальной и трудовой сферах организации, и предполагающий управленческие локальные или стратегические действия (решения), которые направленны обязательно на достижение каждым из субъектов именно своих задач и целей, на отставание и защиту или своих интересов или интересов своей группы (отдела, команды и т.д.) [5].

Результаты авторского исследования позволили выявить наиболее существенные проблемы в системе управления социально-трудовыми конфликтами, которые требуют, как стратегического, так и локального решения в торговой организации ООО «Бизнес Лига»:

1) высокий уровень многофакторности причин социально-трудовых конфликтов: проблемы распределительных отношений, сложности функционального взаимодействия, ролевые противоречия, неудовлетворенность условиями и режимом труда;

2) скрытое противостояние среди персонала (прежде всего, категория – рабочие);

3) высокий коэффициент социальной напряженности (39%);

4) интенсивность конфликтных взаимодействий на фоне девиантного поведения специалистов;

5) низкий уровень командообразования, лидерства;

6) нерациональный механизм регулирования уровня вовлеченности персонала в трудовой процесс как индикатора предупреждения и управления конфликтами.

При формировании комплексного механизма управления социально-трудовыми конфликтами в ООО «Бизнес Лига» предлагается применять программно-целевой подход [4], который способен объединить в целое систему реализации управленческих решений. Выделим следующие особенности, присущие программно-целевому подходу, которые должны учитывать все участники построения и реализации данного механизма:

1) мероприятия по формированию системы управления социально-трудовыми конфликтами ориентированы на решение проблем в условиях синергии проектного и бережливого управления, укрепления корпоративной культуры, – взамен традиционной ориентации на осуществление некоторого локального объема работ [2];

2)
на каждом уровне управления формируется единая подсистема, которая включает построение открытых коммуникаций, обмен опытом, консалтинговую помощь [2] со стороны руководства;

3)
формирование программы мероприятий происходит как гибкий процесс с постоянным уточнением целей и задач, состава мероприятий и исполнителей, координаторов.

Важно учитывать, что реализация организационного механизма программно-целевого управления социально-трудовыми конфликтами в торговой организации предусматривает:

1) программы, направленные на оптимизацию конфликтных ситуаций и повышение уровня профилактической деятельности по урегулированию социально-трудовых конфликтов со стороны руководства;

2) банк методов решения проблем (конфликтных ситуаций);

3) мониторинг социально-трудовой сферы организации как метод предотвращения социально-трудовых конфликтов;

4) методические рекомендации по анализу конфликтных ситуаций и конфликтов.

Важно – субъект управления всегда принимает управленческие решения, ориентируясь на динамику факторов внешней среды и состояние социально-трудовой сферы организации; разрабатывает прогнозы развития «конфликтной ситуации», ставит цели и уточняет состояние объекта программно-целевого управления (социально-трудовых отношений); принимает участие в разработке целевых критериев и показателей эффективности принятых решений [1] (реализации стратегии управления социально-трудовыми конфликтами).

Следует акцентировать внимание на том, что практическая реализации программно-целевого подхода к управлению социально-трудовыми конфликтами в ООО «Бизнес Лига» предполагает составление адресного планового документа, в котором конкретизируется комплекс мероприятий, направленных на решение конфликтной ситуации.

Алгоритм разработки комплексного плана мероприятий программно-целевого управления социально-трудовыми конфликтами предлагается осуществлять в несколько этапов (рис. 1).
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Рис. 1. Рекомендуемый алгоритм разработки плана мероприятий в рамках программно-целевого управления социально-трудовыми конфликтами в ООО «Бизнес Лига»

В результате выбора варианта реализации комплексной целевой программы по одному или нескольким критериям, программные мероприятия должны быть включены в стратегические планы подразделений организаций, которые принимают участие в осуществлении программно-целевого управления социально-трудовыми конфликтами (рис. 2).
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Рис. 2. Структурно-функциональный механизм управления социально-трудовыми конфликтами в ООО «Бизнес Лига»

Основой механизма является подсистема регулирования социально-трудовых конфликтов, которая должна выполнять консультационные функции и на базе диагностического, прогностического анализа отслеживать зарождение и развертывание конфликтных процессов, а также в зависимости от их характера выдвигать обоснованные предложения (мероприятия) по их предотвращению, локализации и регулированию.

Это предполагает наличие еще одной подсистемы в системе управления социально-трудовыми конфликтами – информационно-аналитической, которая наравне с контролем и обеспечением своевременного получения информации о конфликте, выполняет ее анализ. Основными источниками внутренней информации являются: нормативные документы, распоряжения и рекомендации структурных подразделений и кадровой службы, данные работников, а также данные мониторинга социально-трудовой сферы. Внешними источниками информации являются: данные Федеральной государственной службы занятости населения (Роструда); данные налоговых и органов статистики и т.п.

Реализация на практике предложенного механизма системы управления социально-трудовыми конфликтами невозможна без разработки соответствующего методического обеспечения. С этой целью предлагается использовать паспорт социально-трудового конфликта, содержащий описание следующих основных параметров:

1) место возникновения конфликта (структурное подразделение);

2) описание социально-трудового конфликта (начало возникновения, предмет и объект конфликта, составляющие элементы конфликта);

3) тип конфликта;

4) участники (стороны) социально-трудового конфликта;

5) позиции и источники влияния сторон социально-трудового конфликта;

6) возможные последствия социально-трудового конфликта;

7) заключение о причинах возникновения социально-трудового конфликта;

8) возможные варианты стратегии управления социально-трудовым конфликтом с целью снижения социальной напряженности;

9) оптимальный вариант проведения процедуры разрешения конфликтной ситуации (устранение причины конфликта, участие посредника).

Заключение. Основной методический подход к урегулированию и профилактике организационных конфликтов, который определяем, как наиболее действенный в получении социального эффекта – это методика выбора стратегических средств разрешения конфликтных ситуаций, с учетом специфики деятельности конкретной торговой организации. Предложенный механизм управления конфликтами – это информационно-управленческая система, включающая комплекс целевых программ и гибких социально-управленческих механизмов, предназначенная для своевременного урегулирования, прежде всего, социально-трудовых конфликтов, задача которой состоит в том, чтобы на базе, диагностического и прогностического анализа отслеживать зарождение и развертывание конфликтных процессов в социально-трудовой сфере, и в зависимости от их характера выдвигать обоснованные предложения, конкретные процедуры, методы по предотвращению, локализации и разрешению конфликтов.
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Глобальный трансмедийный продукт – Будущее Образования: Глобальная повестка (Глобальный доклад о будущем образования, Карта Будущее Образования 2035, интерактивное приложение) позволяет очень подробно включиться в обсуждение и создание архитектуры и конкретных решений для системы образования 21 века [2]. Карта будущего образования показывает, с одной стороны, новые возможности, зоны роста, с другой стороны, описывает вероятные зоны напряжения. Отметим, что «номером один», в «зоне напряжения» (это угрозы и возможные негативные последствия) стоит:

− сопротивление консервативно настроенных людей развитию когнитивных технологий;

− ухудшение навыков работы с информацией, неумение искать новую информацию в сети (Copy-paste culture);

− кризис фундаментальной науки. Рост сложности и стоимости научных проектов вместе с падением количества фундаментальных открытий приводит к риску кризиса финансирования фундаментальных исследований [4];

− неспособность части людей самостоятельно, без использования дополнительных устройств, ставить и сопровождать ведение долгосрочных целей [6].

Актуальность исследования обусловлена, во-первых, значимостью проблем управления сопротивлением персонала вузов при проведении организационных изменений и их недостаточной проработкой с позиции формирования целостной системы управления и учета специфики реорганизационных мероприятий; во-вторых, практическим запросом руководителей на поиск дополнительных ресурсов оценки уровня сопротивления персонала и показателей инновационной готовности именно на этапах приёма, отбора, найма персонала; в-третьих, важностью обучения руководителей вузов приёмам и методам эффективного делегирования и адекватного воздействия на подчиненных для формирования условий и механизмов успешного преодоления сопротивления персонала организационным изменениям и результативного трудового поведения; в-четвертых, необходимостью развития Lean-культуры персонала и руководителей вузов [7], повышения их инновационной готовности, знания и учета причин сопротивлений персонала организационным инновациям, целенаправленного использования методов и технологий его преодоления.

Объект исследования – ФГАОУ ВО «Белгородский государственный национальный исследовательский университет», Институт экономики и управления.

Оперативная цель – разработать «Интервью-Гайд» и рекомендовать комплекс мер по профилактике и преодолению сопротивления персонала, начиная с этапа адаптации, для решения проблемы – несоответствия готовности руководителей использовать инновации образовательной отрасли низкому уровню восприятия нововведений персоналом.

Задача – на этапах подбора и отбора персонала, при оценке кандидатов (особенно на замещение вакантных должностей), необходимо выявлять уровень инновационной готовности и показатели, возможные признаки проявления сопротивления организационным изменениям и новым инновационным технологиям работы, уже в процессе подбора персонала.

С некоторой долей условности, представим основные модули инструмента «Интервью-Гайд» (рис. 1, 2). Интервью-Гайд – это метод профессионального отбора для выявления нужных (иногда очень специфичных) компетенций, всегда направлен на раскрытие определенной темы.

На рисунке 1 представлен модуль (1) изучения сопротивления персонала вуза организационным изменения (рис. 1). Для подсчета выраженности инновационной установки используем следующие шкалы. Шкала 1. Общая инновационная установка. За каждый ответ в той или иной колонке присваивается балл, соответствующий номеру колонки ответов. Сначала необходимо поменять балл ответа на обратный (5-1; 4-2; 2-4; 5-1) в вопросах: 3, 4, 8, 9, 12, 13. Затем, с учетом измененных баллов, подсчитывается общая сумма баллов. Чем общий балл выше, тем у респондента сильнее выражена установка на внедрение или принятие инноваций, и соответственно, ниже сопротивление инновациям. 
Шкала 2. Сопротивление изменениям из-за инерции. Необходимо поменять балл ответа на обратный (5-1; 4-2; 2-4; 5-1) в вопросах: 2, 5, 10, 20. Затем суммируются баллы по этим ответам с учетом измененных баллов и к ним прибавляются баллы ответов 3, 11. Чем общий балл выше, тем у респондента сильнее выражено сопротивление изменениям из-за инерции.

Шкала 3. Сопротивление изменениям из-за страха «потерь». Необходимо поменять балл ответа на обратный (5-1; 4-2; 2-4; 5-1) в вопросе 17. Затем к измененному баллу прибавляются баллы ответов 12, 16, 18. Чем общий балл выше, тем у респондента сильнее выражено сопротивление изменениям из-за страха «потерь».

Шкала 4. Сопротивление изменениям из-за признания их нецелесообразными. Необходимо поменять балл ответа на обратный (5-1; 4-2; 2-4; 5-1) в вопросах: 1, 7. Затем суммируются баллы по этим ответам с учетом измененных баллов и к ним прибавляются баллы ответов 4, 8. Чем общий балл выше, тем у респондента сильнее выражено сопротивление изменениям из-за признания их нецелесообразными.

Шкала 5. Сопротивление изменениям из-за недоверия руководству. Очень важные и тревожный показатель. Сначала необходимо поменять балл ответа на обратный (5-1; 4-2; 2-4; 5-1) в вопросе 15. Затем к измененному баллу прибавляются баллы ответов 9, 13, 14. Чем общий балл выше, тем у респондента сильнее выражено сопротивление изменениям из-за недоверия руководству.
Шкала 6. Сопротивление изменениям из-за неверия в свои силы. Необходимо поменять балл ответа на обратный (5-1; 4-2; 2-4; 5-1) в вопросах: 6, 19, 21. Затем суммируются баллы по этим ответам с учетом измененных баллов. Чем общий балл выше, тем у респондента сильнее выражено Сопротивление изменениям из-за неверия в свои силы.

Шкала 7. Общий индекс сопротивления организационным изменениям. Необходимо подсчитать сумму баллов по шкалам 2-6. Чем общий балл выше, тем у респондента сильнее выражено сопротивление организационным изменениям.
Следующий модуль (2) – оценка инновационной готовности персонала. Рекомендуем использовать опросники:

а) методика оценки и анализа уровня готовности персонала к инновационной деятельности (автор Дубова А.А., учитываются важные факторы образовательно-интеллектуального потенциала работников) [3];
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Рис. 1. Рекомендуемый компактный опросник оценки сопротивления инновациям (модуль 1)

б) методики оценки инновационного потенциала персонала Д. Хоукинса и К. Роджерса [8, 9]. Акцент делается на качественной стороне оценки по причине ее значимости для инновационного развития организации. Следовательно, можно выделить категории сотрудников или выбрать супер подходящего кандидата на вакантную должность в зависимости от уровня его инновационного потенциала;

в) опросник инновационной готовности персонала В.В. Пантелеевой и Т.П. Кнышевой [1, 5]. Комплексное выявление именно отдельных компонентов инновационной готовности и соответствующих компетенций.

Следующий модуль (3) – оценка конкретных компетенций для выявления возможных показателей инновационной готовности и признаков проявления сопротивления организационным изменениям (рис. 1).
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Рис. 2. Рекомендуемый компактный опросник оценки компетенций (модуль 3)

Заключение. Создание условий для преодоления сопротивления персонала в вузах должно осуществляться системно, целенаправленно, на всех уровнях, при обязательном участии максимального большинства сотрудников. Основными организационными условиями преодоления сопротивления персонала должны стать: достойная заработная плата, открытость информации, лояльность и приверженность, ситуационность стиля управления, высокий уровень делегирования полномочий. Кроме того, считаем, что в качестве инструмента, позволяющего достаточно эффективно изменить инновационный настрой и характер взаимодействия работников в организации, начиная с этапов отбора, приема, адаптации, является использование гибких «Интервью-Гайд» и безкоррупционных «коммуникативных площадок» (сетей).
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Объект исследования – система управления мотивационной политикой в современных социально-экономических условиях развития крупной корпорации ООО «Газпром трансгаз Сургут». Это одно из самых крупных газотранспортных предприятий Западной Сибири, 26 филиалов, сложная дивизиональная структура, многоуровневая система кадрового менеджмента, как следствие – большое количество программ мотивации, которые разрабатываются «быстро и для всех». 

База исследования и апробации результатов – Управление аварийно-восстановительных работ.

Проблемы, выявленные в границах комплексного исследования мотивационной политики:

− отсутствие механизма мотивации руководящего состава к обучению своих подчиненных;

− недостаточная проработанность процессов выявления потребности в обучении, контроля знаний работников, оценки эффективности обучения;

− недостаточно технологий для повышения мотивации, самостоятельной включенности персонала в систему обучения, повышения квалификации.

Мероприятие: разработана мотивационная система оценки развития персонала «Форсаж-Гайд».

Рекомендации: внедрить мотивационно-целевую систему ротации кадров; создать «Лигу Высокого Профессионального Потенциала», «Команду Лидеров и Инноваторов».

С точки зрения социального развития персонала в ООО «Газпром трансгаз Сургут», система мотивации и стимулирования предполагает определение целей, которые соответствуют индивидуальным нуждам и желаниям работника и, следовательно, содействуют поведению, требуемому для достижения данных целей. Удержание ценных кадров напрямую зависит от сохранности и преумножения ее человеческих ресурсов. Чтобы минимизировать риск того, что талантливый сотрудник переметнется в другой департамент или управление, необходимо формировать систему технологий защиты от угрозы переманивания «золотого резерва» конкурентами. Одним из таких инструментов является внедрение корпоративных социальных программ, мотивированных на возрастающую роль включенности персонала в организационные изменения [1, 2]. Прежде всего, это допущение работников к участию в принятии управленческих решений. Создание, поддержка и оптимизация системы коммуникаций внутри конкретного управления, получение обратной связи. Адресный подход к предоставлению социального пакета, развитие социальной инфраструктуры. При этом HR-менеджерам не стоит забывать и о материальной составляющей мотивации ценных сотрудников с целью снижения угроз ухода. Однако совершенно не следует использовать материальную мотивацию в качестве единственного способа удержания высококвалифицированного персонала. Наиболее современный вид материальной мотивации – рейтинг сотрудников. Для этого необходимо грамотно разработать критерии такой системы и поощрений по результатам рейтинга.

Сущность мотивационной системы оценки развития персонала «Форсаж-Гайд» (рис. 1).

Каждое рекомендованное колесо – это автоматизированная система, которая имеет свой интерфейс и экран достижений. Экран должен быть заполнен простыми и понятными кнопками быстрого действия (написать, выставить балл и т.д.) и конкретными сегментами, которые поделены на соответствующие блоки. Каждый руководитель отдела конкретного управления (в нашем исследовании – это Управление аварийно-восстановительных работ) будет иметь возможность для экспертной оценки результатов работы каждого сотрудника своего отдела. Документы, подтверждающие участие сотрудника в том или ином мероприятии, заполняются им самостоятельно. Баллы выставляются автоматически. Самый сложный вопрос, это рационально соотнести коэффициенты – полученные баллы и размер бонусов, премий, любых доплат. Решение о нематериальных методах мотивации принимает руководитель конкретного управления.
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Рис. 1. Рекомендуемый алгоритм мотивационной системы оценки развития персонала «Форсаж-Гайд»
Все четыре колеса между собой взаимосвязаны, колесо обучения и колесо лояльности, позволяют накопить как можно больше компетенций, как результат, мотивация денежная, различные бонусы, призовая мотивация, мотивация через признание достижений, возможность попасть в кадровый резерв или горизонтальная ротация. 

Колесо продаж / выполненных работ – в реальном «экране достижений», будут отражены не только положительные оценки работы каждого сотрудника, но и информация, которая позволит руководителю увидеть «проблемы», требующие локального решения «здесь и сейчас» в фокусе корпоративного обучения. Кроме того, это инструмент геймификации в мотивации, который целесообразно использовать также в системе адаптации (наставничество). 

Колесо лояльности – в «экране достижений» рекомендуем обязательно отразить «рациональные предложения, идеи, управленческие решения», направленные на оптимизацию своей профессиональной деятельности, работы своего отдела, или решение любой проблемы, которая находится в фокусе компетенций конкретного специалиста. Предлагаем организовать специальный конкурс «Инновационная идея». Важно, чтобы предлагаемая идея была новой для компании, сфокусирована на новых возможностях для бизнеса и имела перспективу реализации в текущем году. Голосование за лучшую идею должно проводиться на собрании экспертов-лидеров департаментов. Победитель конкурса должен получить всеобщее признание и, обязательно, ценный приз. Идеи должны внедряться и активно развиваться. 

Колесо компетенций – это системообразующий показатель каждого сотрудника по итогам его профессиональной деятельности, и включенности в каждое представленное колесо. Каждая отдельная компетенция формируется автоматически и составляет определенный процент от общего числа всех представленных компетенций. Заполняется она, в свою очередь, в соответствии с участием сотрудника в том или ином мероприятии (рис. 2).
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Рис. 2. Пример заполнения и визуализации «Колеса компетенций»

Заключение. Проект направлен на создание онлайн-сервиса, аккумулирующего и отвечающего за развитие и оценку основных подсистем HR управления, прежде всего, это – мотивация и стимулирование, обучение, кадровый резерв, ротация, лояльность. То есть, это еще и рейтинговый инструмент, создающий, во-первых, условия для честной конкуренции, во-вторых, для самореализации лучших сотрудников, в-третьих, для стимулирования образовательной и социально-трудовой мобильности. Это открытая рейтинговая система оценки показателей работы персонала, которая, с некоторой долей условности и оптимизации, может применяться во всех управлениях и департаментах ООО «Газпром трансгаз Сургут».
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В настоящее время, можно сказать, что профессиональное развитие персонала является важным условием успешной деятельности любой организации. Это особенно справедливо на современном этапе развития общества, когда ускорение научно-технического прогресса ведет к быстрым изменениям требований к профессиональным знаниям, умений и навыков [6]. 

Знания выпускников в начале XX века обесценивались через 30 лет, в конце века − через 10, современные специалисты должны переучиваться через 3-5 лет.

С непрерывным процессом развития современных технологий, возрастает и требования к профессиональному уровню подготовки работника. Следовательно, повышение квалификации персонала необходимо рассматривать, как основное мероприятие по интеллектуальному и профессиональному уровню развития персонала организации. 

Получение работником организации новых знаний и навыков оказывает положительное влияние, на финансово-экономические результаты самой организации, а также на конкретного работника, который, повысив свою квалификацию, становится более конкурентоспособным как внутри организации, так и на рынке труда в целом.
Главная задача профессионального развития персонала – удовлетворить потребности специалистов в получении полного спектра необходимой информации в сфере новейших научных достижений, а также передового зарубежного и отечественного опыта по какому-либо профилю.

Кроме этого, приоритетная цель – обновление практико-теоретических знаний специалиста по причине повышения требований работодателя и ГОСТов к уровню компетентности работников различных профессий.

Также организация развития персонала проводится для достижения следующих целей:

− мотивация персонала. Когда работник получает знания за счет организации, он чувствует, что руководство заботится о нем. Поэтому у сотрудника организации появляется стремление к повышению производительности труда;

− воспитание собственных кадров. Это является производственной стратегией некоторых компаний. Они предпочитают обучать своих сотрудников, нежели принимать на работу большое количество людей со стороны [1].

Регулярное обновление знаний дает возможность специалистам быть в курсе последних событий в отрасли и скорректировать свою деятельность в соответствии с изменениями.

Многие работодатели сегодня не уделяют большого внимания уровню образования специалиста и его академическим успехам. Однако знания и навыки все еще остаются серьезным конкурентным преимуществом не только при трудоустройстве, но и во время работы. Иными словами, они могут служить качественным подспорьем для продвижения по карьерной лестнице.

Кроме того, тренинги, семинары и курсы позволяют получить конкретные практические инструменты, которые возможно применять в своей работе. Нельзя и отрицать тот факт, что знания и навыки, получаемые в процессе дополнительного профессионального образования, учат анализировать сложные ситуации и находить выход из них.

Во многих организациях наличие дополнительного профессионального образования является условием для карьерного роста. Так, специалисты проходят повышение квалификации, чтобы использовать полученные знания как стимул для профессионального развития.

С другой стороны, нельзя отрицать и того факта, что новые знания позволяют специалисту шире видеть стоящие перед ним задачи и эффективнее работать. А подобные достижения требуют поощрения, в том числе и в виде продвижения по карьерной лестнице [3].

Развитие персонала – это подход к управлению персоналом в компании, целью которого является достижение конкурентных преимуществ путем стратегического размещения квалифицированного и лояльного персонала, и при котором используется комплекс культурных, структурных и кадровых техник [4].

Организация развития сотрудников организации может проводиться без отрыва от трудовой деятельности, с отрывом от выполнения должностных обязанностей по месту работы, с частичным отрывом от работы и по индивидуальным формам обучения.

Основная цель развития сотрудника на рабочем месте — предоставить ему все необходимое для самостоятельного обучения во время работы. Они учатся применять новые знания по мере выполнения поставленных задач.

Это очень популярный способ повышения квалификации персонала, поскольку у компаний обычно нет времени обучать каждого сотрудника отдельно, особенно если этот навык не требует специальных знаний.

Процесс организации развития персонала  может проходить в следующих формах:

· лекции;

· конференции, групповые встречи, симпозиумы;

· мастер-классы;

· семинары, круглые столы;

· тренинги;

· самостоятельное обучение;

· практические и лабораторные работы;

· выездные занятия;

· летние школы;

· проектные и выпускные аттестационные работы; 

· интерактивные курсы;

· деловые ролевые игры;

· кейс-стади (подходит для руководящего звена и управленческого персонала);

· баскет-метод (имитируются ситуации, с которыми сотрудники сталкиваются во время работы);

· групповая или индивидуальная исследовательская деятельность;

· персональные или коллективные стажировки;

· консультации, инструктаж;

· наставничество;

· делегирование;

· методы усложнения задач;

· дистанционные интерактивные обучающие уроки.

Выбор способа процесса развития персонала во многом зависит от преследуемых целей и задач, возможностей компании, квалификации преподавателей, предпочтений учащихся и других факторов. Тип учебного занятия, который будет применяться в ходе обучения, определяется при заключении договора о дополнительном образовании [5].

В настоящее время предоставлять дополнительное специализированное образование, в рамках которого осуществляется повышение квалификации, могут следующие учреждения [8]:

· университеты;

· институты;

· академии (за исключением тех, которые являются учебными заведениями высшего профессионального образования);

· профильные центры.

Планирование развития персонала − это крайне важный процесс в любой организации. Сотрудникам необходимо обучаться на протяжении всей своей карьеры для повышения квалификации.

Однако организации также должны активно поддерживать профессиональное  развитие персонала для будущих должностей, на которые компания планирует их утвердить. 

Например, можно применять такой способ, как ротация кадров.

Сотрудники могли бы добровольно меняться между собой ролями, чтобы применить некоторые из своих новых навыков на практике. Работодатели, в свою очередь, должны поощрять совместные усилия команды помогать друг другу.

Цель состоит в том, чтобы чередовать задачи и учиться чему-то новому или практиковать то, что было изучено недавно. Задания должны соответствовать уровню развития сотрудника.

Этот метод включает в себя работу руководства с персоналом − необходимо понять, где они хотят совершенствоваться, а затем найти задачи для них. Как правило, задания расширяют границы существующей роли сотрудника и включают дополнительные навыки, требующие совершенствования. 

Задачи могут быть либо горизонтальными (использование дополнительных навыков для выполнения больших объемов работы, аналогичной – хотя и не такой же − его существующей роли), либо вертикальными (выполнение работы за сотрудников более высокого или низкого уровня).

Система развития управления персоналом − лучший способ тренировать гибкость и адаптивность работников.

Она также отлично подходит для расширения технических навыков сотрудника, но, в зависимости от поставленных целей, может помочь в развитии других вспомогательных качеств, таких как управление временем, стрессоустойчивость и умение разрешать конфликты.

Все зависит от задания, насколько это применимо. Например, если вы попросите разработчика поговорить с клиентами, он, вероятно, не будет таким же успешным, как менеджер, но, по крайней мере, в какой-то степени приобретет навыки управления проектами.

Так же, одним из методов совершенствования процесса развития персонала, можно предложить коучинг [7].

Говоря о целях развития персонала, стоит отметить важность помощи сотрудникам в совершенствовании их навыков с помощью коучинга. Повышение производительности труда и новые навыки − вот каких результатов необходимо достичь.

Система развития персонала в организации обычно включает в себя старших менеджеров, работающих персонально с менее опытными людьми.

Такой подход может ускорить понимание сотрудником различных тем, но имейте в виду, что он более трудоемкий (использует достижения более опытных работников), и может привести к клонированию знаний. Этого не произойдет, если новичок изучает предмет самостоятельно или с помощью широкого круга коллег и наставников.

Коучинг обычно является очень практичным подходом к управлению социальным развитием персонала предприятия и идеально подходит для улучшения таких навыков, как техническое и аналитическое мышление.

Еще одним из способов развития персонала является наставничество.

Это индивидуальный план развития сотрудника. Такой метод предполагает, что старшие руководители берут младших коллег под свое крыло, чтобы помочь улучшить важные навыки.

Как и в случае с коучингом, следует помнить о временных затратах и еще более узкой воронке модели обучения один на один.

Поскольку наставничество требует привлечения высшего руководства, оно обычно используется для совершенствования таких навыков, как лидерство, стратегическое управление, коммуникация, критическое мышление и формулирование долгосрочного видения.

Политика развития персонала должна быть такой, чтобы коллеги стремились помогать друг другу. 

Для профессионального развития персонала большую роль играют рабочие совещания и семинары.

Это методы, которые дают сотрудникам возможность взаимодействовать с коллегами как внутри организации, так и за ее пределами.

Такой обширный спектр знаний коллектива полезен для рождения новых идей, устранения недочетов, обсуждения передовых практик. Он идеально подходит для улучшения коммуникативных навыков и командной работы.

Задачи развития персонала этим способом — усиление таких качеств как коммуникация, способность презентовать товар или услугу, умение выступать на публике, тренировка лидерских навыков [2]. Он также может быть использован для усиления исследовательских и аналитических способностей.

Для совершенствования процесса организации профессионального развития персонала, можно предложить использовать моделирование.

Неординарная область развития сотрудников. В своей простейшей форме симуляция может быть ролевой игрой взаимодействия с клиентами, например, обучением как успокоить раздраженного покупателя, или реагированием на чрезвычайную ситуацию, например, имитацией сценариев оказания первой помощи.

На самом высоком уровне моделирование может включать в себя полностью виртуальные миры, такие как пожарно-спасательные или летные тренировки, где персонал может овладеть навыками, необходимыми в реальной обстановке.

Это чрезвычайно полезно для того, чтобы взять концептуальное или учебное знание и применить его к реальному миру, что дает сотруднику как ноу-хау, так и открытость и комфорт в решении таких задач.

Подобно семинарам и совещаниям конференции являются эффективным способом создания сетей и получения доступа к обширной базе знаний как междисциплинарных, так и специальных отраслей.

Конференции, как правило, используют для повышения осведомленности и обучения по актуальным темам. Адаптация персонала также часто включает в себя участие в подобных мероприятиях.

В зависимости от специфики конференции они работают для всех типов навыков, включая личностное и профессиональное развитие сотрудников. Это также может дополнительно помочь в укреплении коммуникативных способностей.

Очень эффективен метод «360 градусов». Этот метод включает в себя получение обратной связи о сотруднике от коллег, подчиненных и руководителей, а затем определение возможностей улучшения его навыков на основе этих данных

Ну и конечно, для развития персонала, очень важен метод – саморазвитие.

Саморазвитие может быть достигнуто с помощью различных методов: чтение, исследование, занятия и т.д. Эта тема не всегда связана с навыками, которые нужны организации, а скорее с чем-то новым, что, по их мнению, улучшит работу.

Хотя время, потраченное на самостоятельное изучение, напрямую не компенсируется, но, если сотрудник купил курс, который улучшил его производительность, компания должна компенсировать ему эту стоимость.

Выгода заключается в том, что работник сам решает, что ему интересно, и добивается этого самостоятельно. И наоборот, часто бывает трудно мотивировать персонал тратить свободное от работы время на образование.

Это отличное средство для развития креативности и любознательности, так как работники сами выбирают темы, имеющие для них интерес.

Таким образом, для совершенствования профессионализма и увеличения знаний любого специалиста используются разные формы процесса профессионального развития персонала.
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В современных условиях развитие рабочего персонала стало одним из приоритетных направлений для каждого предприятия российской экономики. Для бизнеса ключевая задача проведения тренингов в организации выступает достижение роста показателя эффективности обучения ее человеческих ресурсов, что отражается в таких индикаторах, как увеличение производительности, увеличение объема производства продукции, рост выручки и прибыли [2]. 

В ситуации, когда личных навыков участников и лидера команды недостаточно для успешной деятельности, логично прибегнуть к помощи внешних инструментов, таких как различные тренинги и командообразующие мероприятия [4].

Актуальность научного исследования на тематику «тренинг как способ профессионального развития персонала» обусловлена ростом спроса коммерческих организаций России на услуги по профессиональному обучению сотрудников.

По этой причине, целью научной статьи выступает проведение исследовательского анализа практической роли тренинга, как механизма обеспечения профессионального развития рабочего персонала предприятия.

На сегодняшний день, во всем мире ведущими международными корпорациями и мелкими фирмами на обучение сотрудников выделяются колоссальные суммы, достигающие десятков миллиардов долларов финансирования в год.

Затрачивая большое количество финансовых и организационных ресурсов, компании вправе рассчитывать на возврат этих средств в виде улучшения деятельности сотрудников, совершенствования их взаимодействия, повышения качества управления и т.д.

Ведь задача проведения обучения персонала на тренингах заключается в обеспечении профессионального роста человеческих ресурсов, что отражается в повышении эффективности труда через рост производительности.

Тренинг – это форма обучения, позволяющая за достаточно сжатый срок сформировать у сотрудников необходимые профессиональные умения, создать общую схему деятельности, отточить имеющиеся навыки, подправить стиль работы. Тренинг предполагает совместное творчество, результатом которого является развитие участников [1].

Отличительными свойствами тренингов от других методов профессионального обучения являются:

· высокая степень активности обучающегося персонала;

· рефлексия происходящего;

· наличие игрового контекста в обучении;

· обучающая направленность;

· групповой характер обучения.

Российский ученный Вачков И.В. перечисляет следующие основные виды тренинговых групп [3]:

· гештальт-подход;

· групп-аналитический подход;

· трансакционный анализ в группе;

· психодраматический подход;

· телесно-ориентированный подход;

· методы групповой работы НЛП.

Многие зарубежные специалисты в результате исследований области тренинга пришли к выводу, что если фирма увеличивает капиталовложения, то прирост производительности труда его персонала достигает 3,8%, в то время как расходы на тренинг персонала на 10% дают увеличение производительности труда на 8,5% [5].

Обучение в тренинг-группах основано не на интеллектуальном, а на эмоциональном факторе, поскольку ориентирует на отношение людей друг к другу, выявляя влияние каждого из участников на других членов группы, что формирует общую эффективность трудового процесса рабочего коллектива предприятия.

Одним из главных аспектов влияния тренинга как способа профессионального развития персонала является деятельность бизнес-тренера, характерными качествами которого выступают [6]:

1. Самостоятельность в диагностике проблемы и формирования программы обучения для персонала.

2. Возможность работать с людьми, как индивидуально, так и коллективно.

3. Умение четко планировать и управлять временем (навыки тайм-менеджмента).

4. Бизнес-тренер выступает ведущим группы обучения на тренингах, из-за чего важную роль играют индивидуальные личностные особенности, энергетика тренера, его обаяние и артистичность, которые зачастую определяют эффект тренинга и его влияние на группу.

5. Высокая роль качества речи бизнес-тренера.

Благодаря вышеперечисленным качествам и высокому уровню их соответствия, деятельность бизнес-тренера в рамках тренинга, позволяет решать такие задачи, как:

· проводить обучение для рабочего персонала и управляющих;
· формировать программу обучения;

· написание методических материалов;

· проведение аттестации персонала на всех уровнях организации;

· формирование отчетности о проделанной работе.

Таким образом, практическая роль тренинга как способа профессионального развития персона заключается в создании условий обучения, которые повышают квалификацию и навыки сотрудников, делая их более профессиональными и производительными.
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Процесс адаптации в организации имеет прямую зависимость от развитости организационной культуры в организации. Он происходит более оперативно и результативно в компаниях с развитой организационной культурой. Д.Элдридж и А.Кромби определяют организационную культуру как «уникальную совокупность норм, ценностей, убеждений, образцов поведения и т.п., которые определяют способ объединения групп и отдельных личностей в организацию для достижения поставленных перед ней целей» [2].
 Сущность взаимосвязи адаптации и организационной культуры заключается в целях адаптации, реализация которых является индикатором успешности организационной культуры. Цели адаптации персонала: снижение текучести и сокращение расходов на подбор персонала; повышение мотивации персонала, которая повышает качество выполнения трудовых задач; повышение лояльности по средствам принятия сотрудником ценностных ориентаций корпоративной культуры.

На данный момент организации претерпевают различные организационные изменения, которые являются ответной реакцией на постоянную трансформацию внешней среды. Следствие этих изменений для системы адаптации в организационной культуре организации (  слом привычных и разделяемых сотрудниками ценностей, норм и шаблонов действия, а также сменяемость традиционных способов адаптации новых сотрудников на более современные, инновационные методы, которые своевременно отвечали бы на темп рыночных изменений (таблица 1).
Организационная культура может и должна выступать регулятором успешного внедрения современных методов адаптации в условиях организационных изменений. В рамках исследования рассмотрим организационную культуру как социально-управленческий ресурс [4], который выступает регулирующим фактором, детерминирующим характер и направленность формирующегося или уже действующего механизма адаптации и развития персонала. Именно в этом контексте организационная культура выступает как фундамент для управления персоналом по средствам обучения. Элементы организационной культуры, которые необходимо развивать и укреплять с целью построения комплексной системы управления адаптацией персонала: стиль руководства; организационный климат; поведенческие стереотипы; групповые нормы; провозглашаемые ценности; условия труда.

Определим условия и факторы успешного укрепления организационной культуры  для эффективной реализации современных методов адаптации: согласованность специалиста с коллегами и руководителем; соблюдение норм и ценностей организации сотрудниками; комфортные для каждого сотрудника условия труда; организация технологического процесса; соблюдение режа труда и отдыха; эффективные коммуникационные каналы и организационные процедуры.

Таблица 1
Современные методы адаптации персонала в различных 

организациях

	Метод
адаптации
	Сущность метода
	Организация
	Эффективность
применения

	Наставничество с учетом системы SMART
	Проводится поэтапно на принципах SMART: конкретность, измеримость, достижимость, значимость, временнось
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	– формирование и развитие управленческой и корпоративной культуры;

− развитие моделей организационного поведения, положительной мотивации к труду и профессиональному развитию;

− повышение качества обучения;

− сокращение периода адаптации.

	Job Shadowing
	Обучающего постоянно сопровождает и консультирует опытный сотрудник.
	Британская компания Pricewater house Coopers
	– мотивация сотрудников;

– удовлетворенность трудом и заинтересованность в нем;

– сокращаются затраты на подбор персонала.

	Secondment (вторичное обучение)
	Подразумевает обмен кадрами между различными подразделениями
	Евросеть
	– ориентация нового сотрудника на цель организации;

– эффективное усвоение ценностей и норм организации;

– обмен опытом сотрудников.

	E-learning (дистанционное обучение)
	Происходит самостоятельно по средствам электронных средств коммуникаций в виде лекций, кейс-технологий, тестов.
	ООО «Газпром трансгаз Екатеринбург»
	– развитие гибкости и самоорганизации сотрудников;

– снижение затрат трудового времени на обучение;

– налаживание внутриорганизационных коммуникаций;

– снижение затрат на адаптацию.

	Геймификация
	Метод предполагает представление любой ситуации или процесса в качестве игры, а всех его участников – в качестве игроков.
	ПАО «Газпром»
	– повышение интереса и мотивации к обучению;

– снижение денежных и временных затрат;

– повышение производительности труда;

– повышение вовлеченности персонала;

– инновационное мышление [1].



	Метод

адаптации
	Сущность метода
	Организация
	Эффективность 

применения

	Чек-лист
	Список действий систематизирует этапы, технику и программу адаптации, служит навигатором для HR-менеджеров по адаптации.
	ООО «РН-Ремонт НПО»
	– публичный доступ к чек-листу повышает уровень ответственности наставника и новичка;

– вовлекает сотрудника в рабочий процесс;

– снижается тревожность новичка на новом рабочем месте;

 – стандартизирует процесс адаптации.

	Адаптационный коучинг
	Коуч направляет на самостоятельное нахождение инновационных подходов для решения задач.
	ОАО «ГРУППА ИЛИМ» в г.Батск
	– раскрывает потенциал сотрудника;

– растет лояльность персонала;

– мотивирует персонал к активной деятельности в организации;

– повышается продуктивность работы каждого подразделения [3].

	Метод погружения в принятие управленческих решений
	Уже опытный сотрудник сразу приступает к практической деятельности,

исполнению своих рабочих

обязанностей.
	ОАО "ЗМА"
	– позволяет оперативно и результативно принимать управленческие решения;

– развивает инициативность и ответственность сотрудника;

– выявляет то, насколько у сотрудника развиты управленческие компетенции и личные качества.

	Чат-бот
	Обратная связь осуществляются по средствам электронных средств коммуникаций для консультирования сотрудников по различным трудовым вопросам.
	АО «НИПИГАЗ»
	– автоматизирует процесс адаптации;

– сокращение издержек компании при высокой текучести кадров;

– минимизируют снижение производительности труда, которая неизбежна при включении в трудовую деятельность нового сотрудника,  за счет освобождения HR-менеджеров от помощи в адаптации персонала [1].



Рис. 1. Современные методы адаптации персонала как ресурс совершенствования организационной культуры
Укрепление элементов организационной культуры способствует совершенствованию системы адаптации и успешному внедрению современных методов адаптации, которые, в свою очередь, позволят:

1) ускорить вхождение работника в новый коллектив, в его неформальную структуру и ощутить себя членом команды; 

2) улучшить социально-психологический климат, снизить возникновение внутриорганизационных конфликтов;

3) ускорить процесс выхода работника на требуемый уровень производительности труда;

4) поспособствовать становлению у новых сотрудников положительного отношения к работе и лояльного отношения к предприятию; 

5) снизить текучесть персонала и осуществлять контроллинг за включенностью персонала в принятие и инициирование управленческих решений;

6) осознать новыму работнику политику организации, ценности для дальнейшего вклада в реализацию её цели;

7) снизить тревожность нового работника, позволяющая ускорить раскрытие его талантов и  развитие инициативности.

8) осуществлять контроллинг за возможными ошибками в работе новых сотрудников.
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С развитием технологий интернет стал частью нашей жизни. Согласно отчету Digital 2020 более 4,5 млрд. жителей земли пользуются интернетом. Согласно этому же отчету более половины всех людей на планете пользуется социальными сетями. В России же пользователями сети являются 118 млн. человек [1].

В связи с пандемией количество жителей «цифровой вселенной» с каждым днем увеличивается. И вся наша жизнь становится зависимой от этой глобальной сети.

Психологи всего мира говорят о некоем феномене зависимости человека от нахождения в сети: времяпрепровождение в интернете становится таким притягательным, что человек начинает испытывать нездоровую зависимость − так называемую «интернет-аддикции» (Addiction Disorder, IAD). Можно также встретить такие термины, как «нетоголик» или «интернетоман» [2].

Если в медицине зависимость понимается как психологическая потребность использования какого-либо вещества, которое характеризуется ростом толерантности (что обозначает не только привыкание, но и стремление к увеличению дозы), то интернет-аддикция – настоящий феномен психологической зависимости от интернета. То есть физиологическую зависимость от пребывания в сети пользователи не испытывают, но психологическая зависимость проявляется очень ярко.

Явление интернет-зависимости начало изучаться в зарубежной психологии с 1994 года. Пока нет достаточно достоверных данных, но, по предварительной оценке, от 1 до 5 процентов использующих Интернет впали в зависимость от него. Янг отмечает, что большая часть интернет-зависимых пользуется сервисами интернета, связанными с общением. Исходя из данных Янг, можно выделить две совершенно различных группы пользователей: висящих на общении ради общения (91 %) и висящих на информации (9%). Относительно того, какие особенности интернета являются для них наиболее привлекательным: 86% интернет-зависимых назвали анонимность, 63% − доступность, 58% − безопасность и 37% − простоту использования. По данным Янг, интернет-зависимые используют интернет для получения социальной поддержки; сексуального удовлетворения; возможности «творения персоны», вызывая тем самым определенную реакцию окружающих, получения признания [3].

Многие психологи пытаются понять причины интернет-зависимости. Прежде всего это доступность разнообразной информации, интересной пользователю. Одно открытие браузера – и ты окунаешься в информационное море, и это не одна статья, а тысячи вкладок.

Во-вторых, это гарантированное постоянное общение, пусть и виртуальное. При этом человек осуществляет полный контроль над информацией о себе, то есть он имеет возможность создавать определенный образ, идеально представляющий его. А еще причиной может быть недостаток реального общения или потеря взаимопонимания с близкими и окружающими людьми.

Также психологи говорят о возникновении игровой интернет-зависимости на фоне скрытой или явной неудовлетворенности собственной жизнью и невозможности самовыражения, страх быть одиноким и непонятым.

Если говорить о видах интернет-зависимости, то можно выделить несколько.

Во-первых, это нездоровый интерес к общению в социальных сетях (социальные сети Вконтакте, Instagram, Facebook и Twitter). Пользователи не могут представить свою жизнь без постоянного нахождения онлайн и переписок, участиях в различных форумах и чатах. Всё это создает ощущение социальной востребованности человека и значимости среди виртуальных друзей и знакомых. 

Следующим типом зависимости можно назвать навязчивый веб-сёрфинг. Пользователь бесконечно переходит по новым ссылкам с сайта на сайт в поисках необходимой или интересной информации, следит за новостями желтой прессы и мониторит снимки папарацци с разных концов мира. Это занимает колоссальное количество свободного времени, а информация зачастую является неактуальной или неправдивой. 

Рядом с этой зависимостью идет другая – навязчивая потребность делать онлайн-покупки. В наши дни, особенно во время пандемии, покупки в сети интернет стали не только прихотью, но и необходимостью. Это способствовало еще большему развитию зависимости и навязчивого желания потратить деньги в погоне за мнимыми скидками и совершить бесполезные покупки онлайн.

Последний вид зависимости, которая на сегодняшний день приобретает масштаб настоящей эпидемии, – игровая зависимость. Ее можно встретить не только среди детей и подростков, но и среди взрослых людей. К сожалению, играми, чаще всего вызывающими зависимость, считаются онлайн-игры, особенно MMORPG (Массовая многопользовательская ролевая онлайн-игра). Время в игре с каждым днем становится все больше, отодвигает на задний план реальные дружеские и семейные связи и даже профессиональную деятельность. Это назвается гамблингом (gambling − азартная игра) или лудоманией (ludus − игра, mania − страсть, одержимость) [4].

Многие клинические психологи считают это психологическим расстройством личности и говорят о необходимости лечения. В исследовании, проведенном нами среди студентов 1–3 курса БГТУ им. В. Г. Шухова и обучающихся 10–11 классов МБОУ «Лицей №32» г. Белгорода, был использован тест на определение интернет-зависимости и анкета. Исследование выявило наличие у некоторых студентов и обучающихся признаков интернет-зависимости: 73% опрошенных пользуются интернетом более 7 часов сутки и около 80% признают, что не могут ограничить свое время пребывания в сети. Лишь 2 человека опрошенных, студенты, изъявили желание ограничить или вовсе прекратить пребывание в сети. На вопрос, в каких целях используется интернет, лишь 16% опрошенных ответили «для помощи в учебе», 17% − «для получения информации разного рода», 41% − «для развлечений (игры по сети, просмотр фильмов и сериалов, прослушивание музыки)» и 26% − «для общения в социальных сетях». «Более 7 часов в сутки» − так ответили больше 97% опрошенных на вопрос, сколько времени они проводят в интернете. Столько же опрошенных ответили, что заходят в интернет каждый день.

Развитию интернет-зависимости способствуют разные факторы. Это и широкое использование домашних компьютеров, легкость подключения интернета к ним, доступность мобильного интернета. Неприятно осознавать, что развитие технологий связано не только с увеличением качества жизни людей, но и с возникновением новой проблемы, которую можно назвать интернет-зависимостью. Несомненно, современное общество не может существовать без интернета, но знать о потенциальной опасности – это значит сделать шаг по пути сохранения психического здоровья общества. И по мнению психологов самый простой путь избавления от зависимости – приобретение другой, полезной зависимости. Например, занятия спортом, музыкой, чтение книг, формирование интереса к здоровому образу жизни, а также различные творческие увлечения. Всё это, как правило, вполне может увести человека от интернет-зависимости и показать реальную жизнь во всей её красе.
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В статье проанализирован человеческий капитал организации и как его представляют ученые-экономисты, а также,  каким структурным элементам и составляющим человеческого капитала организации они отдают предпочтение.  Рассмотрены, с точки зрения автора данной статьи,  важнейшие составляющие человеческого капитала организации. Показано, благодаря чему происходит формирование и развитие человеческого капитала организации. 
Введение. С начала двадцатого века идет активный процесс формирования и развития новой экономики или экономики знаний, для которой характерно ускоренное развитие нематериальной сферы хозяйственной деятельности, то есть  на сегодняшний день знания, а не средства производства и капитал являются главным экономическим ресурсом, который и определяет в итоге конкурентоспособность организаций на рынке. В свою очередь люди являются носителями знаний, а это значит, что управление людьми, работающими в организации, или человеческим капиталом организации (ЧКО) является приоритетным направлением деятельности руководителя или собственника организации. Развитие экономики любого предприятия на современном этапе подразумевает под собой переход к производству продукции или оказанию услуг с высокой добавленной стоимостью, где основное место занимает человеческий капитал. 

Так как человеческий капитал организации, вышедший сегодня на первую роль и состоящий в свою очередь из индивидуальных человеческих капиталов (ИЧК), с их знаниями, опытом и профессионализмом, определяет конкурентоспособность организации на рынке и участвует в создании добавленной стоимости продукции или услуг на предприятии, то возникает необходимость в его подробном рассмотрении, определении его структуры и оценке.  

Основная часть. Важность человеческого капитала для организации сложно переоценить. Человеческий капитал в организации определяет уровень эффективности использования всех остальных видов ресурсов организации, он оказывает влияние на конкурентоспособность и стоимость самой организации. От качества ЧКО зависит рыночная стоимость организации. При высоком качестве человеческого капитала организации её рыночная стоимость может многократно превышать балансовую стоимость этой организации. 

Основу формирования человеческого капитала организации составляют инвестиции, которые способствуют повышению квалификационного и производительного потенциала персонала организации. Причем очень часто в организации такие инвестиции рассматриваются как затраты, однако в долгосрочном периоде они являются именно инвестициями, поскольку будут обеспечивать организации неоднократное получение дохода. 

Большая часть средств, которые инвестирует организация в человеческий капитал, используется для финансирования его обучения, получения образования или повышения квалификации, уровня профессионализма и развития творческих способностей. Кроме того, эти же средства могут быть использованы на переквалификацию работников (при изменении профиля деятельности организации), мероприятия по охране труда и здоровья членов трудового коллектива, обеспечение техники безопасности и прочее. 

Еще одним вариантом использования средств, инвестированных в ЧКО, может являться их направление на финансирование корпоративных мероприятий, организацию отдыха и досуга персонала, его участие в оздоровительных, спортивных и творческих мероприятиях. Также часть инвестиций в человеческий капитал может быть использована для оплаты услуг кадровых агентств, занятых поиском отвечающего потребностям организации персонала. 

Довольно часто инвестиции в человеческий капитал выражаются в виде различных социальных пакетов, предлагаемых сотрудникам организации. В зависимости от уровня доходности и ценностных ориентаций собственников и руководства организации состав социального пакета может быть различным, начиная от выплат, определенных законодательством, и заканчивая широким спектром финансируемых организацией льгот для работников. Изучив взгляды и представления различных учёных-экономистов о ЧКО и его структурных элементах в таблице 1 рассмотрим, каким из них они отдавали предпочтение. Автор считает, что ЧКО состоит не только из ИЧК людей, работающих в этой организации, которые обладают различными элементами ИЧК, таким как образование, знания, умения, навыки, опыт, квалификация, интеллект, интуиция и здоровье, которые в свою очередь являются структурными элементами человеческого капитала организации. Но ещё и из разнообразных структурных элементов ЧКО, которые, не являясь элементами ИЧК, представляют различные действия руководства организации по формованию и развитию ЧКО, такие как мотивация, инвестиции в обучение и развитие сотрудников. А также такие этические составляющие как идеалы, принципы и нормы, принимаемые в организации. 

Таблица 1 
Взгляды и представления различных учёных-экономистов о ЧКО и его структурных элементах
	Автор
	Определение ЧКО
	Структурные 
элементы ЧКО

	Ревуцкий Л.Д. [1]
	это сумма физического и интеллектуального овеществленного и живого труда
	физические и интеллектуальные способности людей

	Нордхог О.  [2]
	это здоровье, знания и квалификация работников с одной стороны, и рабочая мотивация и приверженность фирме – с другой стороны
	здоровье, знания, квалификация, мотивация и приверженность фирме

	Коротков Э.М. [3]
	это уровень образования сотрудников, их квалификация, производственный опыт, состояние здоровья и система мотивации высоких результатов деятельности
	здоровье, образование, опыт, квалификация, интеллект, способность к работе в команде

	Базаров Т.Ю. [4]
	это совокупность вопросов этического регулирования деятельности сотрудников, вопросов культуры и морали, морального климата в организации и таких ценностей как идеалы, принципы и нормы
	этика, культура, мораль, идеалы, принципы и нормы принятые в организации, командная работа, развитие сотрудников

	Бендиков М.А. [5]
	это сумма всех знаний сотрудников организации, которые обеспечивают конкурентоспособность организации
	знания, опыт, интуиция и интеллектуальные способности сотрудников

	Лукашевич В.В. [6]
	это постоянно обучающиеся и развивающиеся сотрудники организации, подталкиваемые к этому стремительным развитием науки, техники и технологий, динамичной внешней средой, быстрым изменением спроса потребителей, новыми предложениями конкурентов
	знания, инвестиции в постоянное обучение и повышение квалификации сотрудников, психологический климат в организации и мотивация сотрудников

	Думова И.И. [7]
	это навыки, способности, знания и умения которые накапливает сотрудник в процессе своей деятельности в организации и обучения 
	знания, умения, навыки, инвестиции в обучение, переподготовку, интеллектуальный уровень сотрудника, самообучение

	Свейби К.Э. [8]
	это знания и нематериальные активы организации, её  репутация, компетенции и интеллектуальные способности сотрудников
	знания, непрерывное обучение и интеллектуальные способности сотрудников

	Друкер П.Ф. [9]
	это интеллектуальные способности, накопленные знания и опыт сотрудников, составляющих команду в организации.
	знания, опыт, интеллектуальные способности сотрудников, способность к работе в команде

	Армстронг М. [10]
	это совокупность людей, работающих в команде и в благоприятном климате в коллективе организации
	развитие специфических знаний и навыков, опыт, непрерывное обучение и инвестиции в обучение, мотивация сотрудников


Источник: собственная разработка.
Помимо этого в структуре ЧКО присутствуют синергетические эффекты [11], возникающие в результате формирования и работы в команде. Именно командная работа порождает синергию – это когда результат совместного труда нескольких сотрудников оказывается больше, чем сумма результатов работы каждого из них по отдельности. Работа в команде позволяет решать такие задачи, которые могут быть непосильны для одного сотрудника. Прямо или косвенно организация может оказывать влияние практически на все структурные элементы ЧКО. Наглядно структуру ЧКО представим на рис. 1.
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Рис. 1. Структура ЧКО
Примечание – Источник: собственная разработка.

Автор полагает, что в формировании и развитии ЧКО, главными структурными элементами являются способность сотрудников к работе в команде, мотивация сотрудников и инвестиции в сотрудников. 

Заключение. Способность сотрудников к работе в команде – это тот элемент, на котором держится вся работа организации, так как один сотрудник какой бы умный и образованный он не был, он не сможет один работать в организации, так как организация подразумевает собой командную работу. В противном случае незачем создавать организацию, а можно работать став индивидуальным предпринимателем или ремесленником. Задача руководства организации на первоначальном этапе состоит в том, чтобы создать команду. Далее после создания команды её необходимо промотивировать на достижение высоких результатов деятельности. А мотивация – это действие, которое с помощью различных инструментов направленных на развитие и формирование ЧК организации приводит к тому, что организация получает замотивированных сотрудников, которые являются результатом этих действий. Мотивация сотрудников и инвестиции в сотрудников – это структурные элементы ЧКО, которые, не являясь элементами ИЧК, присутствуют в организации и занимают в ней основные роли. Так как, мотивируя сотрудников, руководство организации повышает приверженность людей к организации и улучшает психологический климат в организации. После того как создана команда и промотивирована на выполнение какой-то деятельности и пошла работа, необходимо начинать вкладывать инвестиции в сотрудников. А инвестируя в сотрудников, организация повышает уровень образованности своих людей и обеспечивает своё будущее развитие. Так как сегодня мало создать команду и замотивировать её на успех, необходимо чтобы эта команда постоянно получала новые знания, которые применяла бы в своей деятельности. Так как знания постоянно устаревают и их необходимо обновлять. А если этого не делать, то на каком-то этапе деятельности команды начнется процесс снижения  производительности в этой команде. Таким образом, формирование команды, её мотивация и инвестиции в сотрудников – это те структурные элементы ЧКО, на которые организация может оказывать влияние, так как от организации зависит создание системы мотивации сотрудников, условий для формирования команды в организации и инвестирование в своих сотрудников. Эти структурные элементы ЧКО больше всего, по мнению автора, влияют на результат деятельности любой организации, и от них зависит успешная работа любого предприятия. И тому есть масса примеров, так самые высокотехнологичные продукты в мире всегда создаются командой профессионалов. И эти примеры можно привести, начиная от космической программы России [12] и заканчивая автоматизацией и управлением розничных сетей, управлением отношениями с покупателями, управлением интернет-заказами, разработкой компьютерного программного обеспечения для идентификации и считывания информации о продаваемом и покупаемом товаре в розничных торговых объектах [13], которые невозможно осуществить без командной работы. А для того, чтобы ЧКО постоянно развивался, организация должна всегда обращать внимание на такой структурный элемент как инвестиции в сотрудников, потому что основу формирования человеческого капитала организации составляют инвестиции, которые и способствуют повышению знаний, умений, квалификации и интеллектуальных способностей персонала организации. 
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Социальное обеспечение, согласно советскому энциклопедическому словарю, это государственная система обеспечения и обслуживания престарелых и нетрудоспособных граждан, а также семей, где есть дети, осуществляемое за счет государства или колхозов.  Применительно к военной деятельности, отнесем сюда также и деятельность государственной органов власти и военного управления, их экономические и иные мероприятия, проводимые для гарантированного обеспечения материально-бытовых условий, льгот и  законных интересов военнослужащих и их семей. 

Государственные органы, которые занимались вопросами социального обеспечения: Совет Народных Комиссаров (СНК) СССР, СНК союзных республик, Народные Комиссариаты социального обеспечения союзных республик, краевые (областные) отделы социального обеспечения, районные и городские отделы социального обеспечения. 

Органы военного управления, которые решали социальные проблемыдля военнослужащих и их семей, назначали пенсии и пособия – Народный Комиссариат Обороны, Военно-Морского Флота и Внутренних Дел СССР, по принадлежности.

Виды государственного социального обеспечения военнослужащих и членов их семей в период Великой Отечественной войны:

– пенсии и пособия в виде денежных выплат (постоянных или разовых);

– освобождение отдельных категорий граждан от налогообложения;

– разные льготы: по обязательным поставкам, жилищные льготы, в области народного образования, в области здравоохранения, по социальному и взаимному страхованию и по обеспечению многодетных матерей государственными пособиями, по перевозкам и др.;

– культурное и бытовое обслуживание инвалидов войны и семей умерших военнослужащих.

Независимо от источника денежных средств государственно-социальное обеспечение осуществлялось в:

1. денежных выплатах (пенсии, пособия, компенсации, материальная помощь и т. д.);

2. натуральной помощи;

3. услуг и льгот.

26 июня 1941 г. был принят Указ Президиума Верховного Совета СССР «О порядке назначения и выплаты пособий семьям военнослужащих рядового и младшего начальствующего состава в военное время» и 5 июня 1941 г. было принято Постановление  «О пенсиях и пособиях лицам высшего, старшего и среднего начальствующего состава, лицам младшего начальствующего состава сверхсрочной службы, специалистам рядового состава сверхсрочной службы и их семьям», определявшие пенсионное обеспечение вышеуказанных лиц за выслугу лет, а так же по инвалидности и по случаю потери кормильца.

В Постановлении СНК СССР от 5 июня 1941 г. определялось, что лицам высшего, старшего и среднего начальствующего состава, лицам младшего начальствующего состава сверхсрочной службы и специалистам рядового состава сверхсрочной службы Красной Армии, Военно-Морского Флота, пограничных и внутренних войск при зачислении в запас или при увольнении в отставку назначали пенсию за выслугу лет, или пенсию по инвалидности, или выходное пособие. 

Члены семьи лица начальствующего состава и сверхсрочнослужащего, проживающие отдельно, от его семьи в другой местности (городе, районе), получают пенсию в размере соответствующей доли общей суммы пенсии, назначенной семье. Пенсия жене выплачивалась до нового замужества. Детям, находящимся на государственном содержании (стипендиаты, содержащиеся в детдомах, учащиеся ремесленных училищ и др.), пенсия не выплачивалась [1 Л. 9].

В Указе Президиума Верховного Совета СССР «О порядке назначения и выплаты пособий семьям военнослужащих рядового и младшего начальствующего состава в военное время» установлено, что семьи военнослужащих рядового и младшего начальствующего состава, призванных в Красную Армию, Военно-Морской Флот, пограничные и внутренние войска НКВД по мобилизации, за исключением семей сверхсрочнослужащих, получали в военное время пособия от государства в следующем порядке:

1. если в семье нет трудоспособных, пособие выплачивалось ежемесячно в следующих размерах:

а) при наличии одного нетрудоспособного – 100 рублей;

б) двух нетрудоспособных– 150 рублей;

в) трех и более нетрудоспособных – 200 рублей в месяц в городе и 50 % этой суммы в сельских местностях.

2. если в семье имелось три и более нетрудоспособных при одном трудоспособном, пособие выдавалось в размере 150 рублей в месяц в городе и 50 % этой суммы в сельских местностях. Если в семье имелось двое детей, не достигших 16-летнего возраста, при одном трудоспособном, пособие выдавалось в размере 100 рублей в месяц в городе и 50 % этой суммы в сельских местностях [2 с. 65-70]. 

Пособие назначалось по месту жительства семьи военнослужащего комиссией при районном (городском) исполкоме Советов депутатов трудящихся в составе: председатель комиссии — заместитель председателя районного (городского) исполкома; члены комиссии: 1) районный (городской) военный комиссар, 2) заведующий районным (городском) отделом социального обеспечения.

В случае увольнения военнослужащего с военной службы по инвалидности назначенное его семье пособие выдается ему впредь до назначения пенсии по инвалидности.

Семьи убитых, умерших или пропавших без вести военнослужащих продолжают получать установленное им пособие впредь до назначения им пенсии.

В соответствии с приказом НКО № 242 от 23 июля 1941 г. «О порядке выдачи части денежного содержания семьям начальствующего состава и сверхсрочнослужащих, не получившим аттестатов» определялось, что семьям лиц высшего, старшего, среднего начальствующего состава и сверхсрочнослужащих, находящихся в действующей армии, если эти семьи не получили аттестатов в порядке приказа НКО 1939 г. № 194, выплачивали через военные комиссариаты по месту жительства, начиная с июля месяца 1941 года ежемесячно впредь до получения аттестатов, или до выяснения судьбы военнослужащих, но не более как в течение 3 месяцев (июль, август, сентябрь 1941 года): 1. Семьям - лиц высшего начсостава – 250 руб., лиц старшего начсостава – 200 руб., лиц среднего начсостава – 150 руб., лиц сверхсрочной службы – 50 руб. 2. Одиноким женам – лиц высшего начсостава – 300 руб., лиц старшего начсостава – 250 руб., лиц среднего начсостава – 200 руб., лиц сверхсрочной службы – 75 руб. 3. Женам при наличии одного иждивенца военнослужащего – лиц высшего начсостава – 400 руб., лиц старшего начсостава – 300 руб., лиц среднего начсостава – 250 руб., лиц сверхсрочной службы – 100 руб. 4. Женам при наличии двух иждивенцев военнослужащего – лиц высшего начсостава – 500 руб., лиц старшего начсостава – 400 руб., лиц среднего начсостава – 300 руб., лиц сверхсрочной службы –125 руб [3 Л. 49]. Последующим постановлением ГКО от 14 мая 1942 г. семьям генералов, офицеров и сверхсрочнослужащих выплачивались пособия в размерах, зависящих от должностного положения военнослужащего и от количества нетрудоспособных иждивенцев: от 75 до 500 руб. Во многих городах и селах создавались различные добровольные организации, комиссии, советы по оказанию помощи семьям фронтовиков. Например, в Москве работал совет жен фронтовиков, в котором насчитывалось более 1 500 человек. С их помощью лишь в течение одного года свыше 16 500 членов семей военнослужащих были устроены на работу, 14 500 детей прикреплены к столовым, около 4 000 устроены в ясли и детские сады, более 850 наиболее нуждающихся семей бесплатно получили детскую обувь и одежду. Большое внимание советское государство на протяжении военных лет уделяли улучшению питания детей, их здоровья. Нормы на отдельные продукты питания по детским продовольственным карточкам были приравнены к нормам снабжения рабочих и служащих, а в отдельных случаях были выше норм снабжения взрослых иждивенцев. Дети до 12 лет получали норму хлеба такую же, как взрослые иждивенцы. Значительно были повышены нормы выдачи продуктов питания детям, находившимся в детских садах. Школьникам ежедневно отпускались дополнительно 50 г хлеба и 10 г сахара. В 1942 г. 4 млн. учащихся получали в школах детские завтраки [4 с. 58].

В военное время в Красной Армии и Флоте применялась система льготных перевозок военнослужащих, военнообязанных и их семей в связи с теми или иными обстоятельствами, предусмотренными законодательством.

Советским государством обеспечивалось бесплатное оказание юридической помощи военнослужащим, членам их семей и инвалидам Великой Отечественной войны по вопросам, связанным с льготами и материальным обеспечением, по ведению в суде их дел, при составлении жалоб, заявлений и других бумаг.

Согласно архивным данным, есть сведения, что с 22 по 25 июня 1942 г. проводилась проверка по вопросу оказания материальной помощи семьям военнослужащих. В результате проверки установлено, что в районе насчитывается 2725 семей военнослужащих, получающих госпособие, 380 семей эвакуированных из других районов области, 63 человека раненых бойцов.

Вопросы о пособиях и льготах семьям фронтовиков в период Великой Отечественной войны поднимаются и в последующие военные годы. Так, 4 июня 1943 г. принято постановление СНК СССР «О льготах для семей военнослужащих, погибших и без вести пропавших на фронтах Отечественной войны». Огромные средства выделялись на обеспечение семей военнослужащих пособиями. Таким семьям были предоставлены многочисленные льготы по налогам, по обязательным поставкам сельскохозяйственных продуктов государству, по квартирной плате, плате за обучение детей и т. д. За годы войны семьям военнослужащих было выплачено 25 млрд. р., и за счет фондов общественной помощи – 500 млрд. р. Из отчета Нальчикского горкома ВКП(б) о работе по улучшению материально-бытовых условии семей военнослужащих и инвалидов Отечественной войны от 9 июля 1945 г. выявлено, что всего семей военнослужащих на учете отдела по гособеспечению и горвоенкомата состоит 6211 человек, из них: семей офицерского состава 1211 человек, семей Героев Советского Союза – 11, генералов – 2. Из них получает госпособие 2021 семья, пенсии – 543 семьи, по аттестатам – 579 семей и возрастное пособие по приказу НКО – 63 семьи. За 1-е полугодие 1945 г. по отделу гособеспечения выплачено госпособий 1 660 548 руб. и пенсий 618 698 руб. За это же время в порядке оказания помощи выдано остронуждающимся семьям 114 150 руб., оплачено за пропуска в столовую 9 тыс. руб., выдано 5727 разных талонов на промтовары (верхняя одежда, обувь, белье и т. д.) [5 с. 20-27].

В период весенне-посевной кампании всем семьям военнослужащих выданы огороды, не менее 500 кв. метров на семью, всего выдано 244 га, вспахано огородов 1500 семьям военнослужащих, для посадки огородов остронуждающимся семьям выдано103 ц картофеля, 122 кг фасоли и семена других культур. Гортопом выдано 762 куб. м дров и 40 т кочерыжки, а горжилуправление для семей военнослужащих выделило 22 и отремонтировало50 квартир.

За 1-е полугодие 1945 г. трудоустроено 460 человек, а всего работает семей военнослужащих 4218, значительное число семей военнослужащих за этот период путем курсов и прикрепления к лучшим мастерам-стахановцам приобрели новые квалификации.

Инвалидов Отечественной войны в горсобесе и горвоенкомате состоит на учете 1384 человека, из них офицерского состава 194 человека. В том числе рядового и сержантского состава. Инвалиды I группы 25, II группы – 570, III группы –595 и офицерского состава инвалиды I группы – 6, II группы – 73 и III группы – 115 человек. За это время трудоустроено 349, а всего работает инвалидов 885 человек. В данное время много инвалидов Отечественной войны обучается на курсах по повышению квалификации и приобретению новой специальности.

Материальная помощь за этот период была оказана следующая: выдано 1276 талонов на разные промтовары (одежда, белье, обувь). Через горсобес оказана единовременная денежная помощь в сумме 7900 рублей. Все инвалиды I группы офицерского состава, а также многие инвалиды рядового и сержантского состава.

Исходя из материала, отметим, что в годы Великой Отечественной войны денежные выплаты, льготы и пособия для военнослужащих, приравненных к ним лиц и членов их семей, благодаря законодательству, значительно расширены и изменены. При оказании разновидной помощи членам семей военнослужащих, и в целом, советского народа, который участвовал в сборе подарков, теплых вещей для красноармейцев, помощи их семьям. Данный процесс начался в первые дни войны и сразу же приняло массовый характер. 

В июне 1945 г., государственная власть решила продлить действия некоторых льгот, которые начислялись с 1943 г.  В документе было прописано, что необходимо оставить до конца 1945 года льготы по денежным налогам для семей военнослужащих, погибших и без вести пропавших на фронтах Отечественной войны, предусмотренные Постановлением Совнаркома СССР от 4 июня 1943 г. № 632. Наконец, в сентябре 1945 г. было принято последнее «военное» постановление СНК об оказании помощи демобилизованным и семьям погибших.

После Победы, в период с 1945 по 1980-е гг. пользовались такими возможностями с поощрениями, пособиями и льготами, по мере восстановления экономики, социальной поддержки инвалидов и ветеранов Великой Отечественной войны все более и более расширялись. Сюда отнесем льготное медицинское обслуживание, улучшение жилищных условий, введение гибких условий труда и т.д. Так продолжалось вплоть до начавшейся «перестройки» в государстве, серьезные последствия которой затронули и ветеранов войны. Произошло изменение ценностей, ориентиров, в результате чего почетный социальный статус ветеранов резко упал. Распад СССР привел к разрушению советской системы социального обеспечения.
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Производственные процессы – основная составляющая деятельности современных предприятий и организаций. В настоящем времени работа компаний характеризуется огромным количеством разнообразных процессов, которые различаются по своей сложности и объему [1]. Часто в процессе функционирования организации руководителю невозможно уследить и проконтролировать все действия сотрудников, внести вовремя изменения. Именно поэтому наиболее удобным способом учета, контроля и регулирования деятельности организации является автоматизация бизнес-процесса. 

Автоматизация процесса – это способ управления предприятием, который предполагает использование машин и программного обеспечения для управления операциями, данными и ресурсами [2]. Главной целью автоматизации является уменьшение доли участия человека в процессе, повышение производительности и эффективности выполняемых операций. 

Цель исследования – рассмотреть наглядный пример разработки консалтингового проекта по автоматизации бизнес-процесса выпуска продукции для оптимизации деятельности предприятия.

В качестве примера клиента было рассмотрено швейное предприятие «Марс». Оно представляет собой коммерческую организацию, осуществляющую финансово-хозяйственную деятельность. Основными и дополнительными видами деятельности предприятия являются производство вязаных и трикотажных изделий одежды, спецодежды, прочей верхней одежды и оптовая торговля одеждой и обувью.

Примером консалтинговой фирмы было рассмотрено ООО «Астэр-консалтинг», образованное в 2013 г. Основная деятельность компании – это консультативная деятельность и работы в области компьютерных технологий, разработка компьютерного программного обеспечения. Также предоставляются услуги, связанные с использованием вычислительной техники и информационных технологий, осуществляем деятельность по созданию и использованию баз данных и информационных ресурсов.

Основной услугой фирмы является установка программы «Швейка 8» на базе 1С. Программа предназначена для автоматизации швейного производства и позволяет комплексно вести управленческий учет на предприятии. Преимуществом консалтинговой фирмы является постоянное обновление программы (1 раз в три месяца) с учетом нового функционала для управления производством.

Предпроектная стадия (фаза подготовки. Для решения проблем швейного предприятия «Марс» была выбрана консалтинговая фирма «Астэр-консалтинг», так как ее консультационное предложение наиболее выгодно на рынке. Было сформировано техническое задание, включающее в себя такие пункты, как:

1. Краткая информация о клиенте;

2. Цель проекта и ожидаемые результаты;

3. Услуги, требуемые от консультанта;

4. Сроки выполнения проекта и план работы;

5. Перечень документов, подтверждающих статус и компетентность консультанта;

6. Требования к информации о гонорарах и затратах на проект;

7. Контактное лицо [3, 4].

Целью обращения в консалтинговую фирму является разработка проекта автоматизации бизнес-процесса выпуска продукции. Ожидаемым результатом для предприятия является автоматизированная и эффективная работа предприятия в ходе производственного процесса, а также оптимизированные системы учета и отчетности. 

Услуги, требуемые от консультационной фирмы: внедрение и установка специализированных программ на швейном предприятии, дальнейшее сопровождение работы установленных программ, их доработка и обновление при необходимости. 

Для достижения поставленной цели консалтинговой фирме «Астэр-консалтинг» необходим доступ к компьютерной базе швейного предприятия «Марс», программному обеспечению. Также «Астэр-консалтинг» потребуется сто тысяч рублей для оплаты всех видов работ, оказываемых консультантами и специалистами по установке программного обеспечения.

Проектная стадия. Первым этапом является диагностика производства и управленческого состояния предприятия. Данный этап направлен на диагностику состояния всего предприятия, его управленческих процессов производства, учета и отчетности. Он включает в себя:

1. Анализ работы швейного предприятия.

2. Изучение системы учета материалов, фурнитуры, ткани, готовой продукции.

3. Анализ системы бухгалтерского учета, ведения отчетности.

4. Оценка технологии управления учетом затрат, технологических операций.

5. Исследование эффективности деятельности системы управления производством.

Второй этап заключается в разработке и реализации проекта по автоматизации и оптимизации управления швейным производством. На данном этапе, исходя из полученных при диагностике данных, будет разработан проект автоматизации швейного производства. Будет организована работа по внедрению, координации изменений в деятельность организации:

1. Анализ полученных при диагностике данных.

2. Разработка проекта оптимизации. 

3. Принятие решения по автоматизации производства.

4. Подготовка предприятия к внедрению специализированных программ «Швейка 8» и «1С: Управление нашей фирмой».

После подготовки к внедрению на предыдущем этапе будет осуществляться внедрение программ «Швейка 8» и «1С: Управление нашей фирмой»:

1. Настройка оборудования.

2. Загрузка программного обеспечения, его установка.

3. Проверка правильности работы программ, корректировка при необходимости.

Следующим является этап обучения персонала. Обучение будет проходить в виде вебинара со специалистом в несколько шагов:

1. Описание и рассказ о программах, их функционале.

2. Инструктаж по основным действиям в программах. О том, как вести учет с их помощью, как выгружать отчетность, использовать все возможные функции.

3. Объяснение по корректировке заданных функций, их изменению.

Предпоследним этапом является дальнейшее сопровождение, доработка и обновление установленных программ. После обучения персонала внедряются:

1. Все утвержденные решения согласно плану;

2. Новые стандарты (регламенты) работы;

3. Автоматизированная система учета и отчетности.

Также на данном этапе продолжается сопровождение установленных программ, возможна их доработка и обновление, если данная услуга будет необходима. На последней стадии происходит завершение проекта. В конце установленного срока сравниваются основные показатели системы управления производством швейного предприятия до и после запуска проекта:

1. Затраты времени управления производством;

2. Система бухгалтерского учета швейного предприятия;

3. Система отчетности;

4. Учет материалов, фурнитуры, готовой продукции;

5. Автоматизация управленческого процесса.

Послепроектная стадия. По окончании проекта по автоматизации бизнес-процесса и внедрения специализированных программ в деятельность швейного предприятия «Марс» компанией «Астэр-консалтинг» были проведены окончательные финансовые расчеты, завершение сотрудничества и проекта.
Рассмотрев на примере швейного предприятия «Марс» разработку консалтингового проекта по автоматизации бизнес-процесса деятельности организации можно сделать следующие выводы:
1. Консалтинговые фирмы дают возможность «по свежему» взглянуть на деятельность организации, выявить существующие проблемы и разработать план по их решению.
2. Автоматизация бизнес-процессов производства в значительной мере улучшает эффективность деятельности предприятия, способствует уменьшению затрачиваемых временных и человеческих ресурсов. 
3. Преимуществом автоматизации является то, что с ее помощью любой процесс станет более легким и быстрым. Также важна оптимизация системы учета и бухгалтерской отчетности. С внедрением специализированных программ деятельность организации будет более комфортной и рациональной.
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В статье представлена проблематика создания и внедрения маркетинговой стратегии в социальных сетях для предприятия молочной промышленности и производством продуктов питания. Проанализирован поэтапный процесс разработки консалтингового проекта и предложены решения сложившейся ситуации в компании.

В рыночной экономике конкуренция является двигателем экономического развития и побуждает агентов рынка непрерывно совершенствовать производство выпускаемых товаров и услуг. В настоящее время в условиях сильной рыночной конкуренции разработка маркетинговой стратегии приобретает особую актуальность. Поскольку с помощью неё компания усиливает позиционирование своего бренда, увеличивает долю присутствия на рынке, достигает роста объема продаж и получает больше прибыли [5]. 
В современном мире самым посещаемым местом являются социальные сети. Данный инструмент является отличным каналом не только для общения пользователей, но и представляет собой огромную рекламную площадку для различных товаров и услуг. Сейчас практически у каждого бизнеса, кроме сайта дополнительно есть аккаунт в нескольких социальных сетях, так как это позволяет рассказывать клиентам о своей деятельности, привлекать новых покупателей и повышать их лояльность. 

Актуальность данного исследования состоит в том, что, несмотря на длительное существование социальных сетей в наше время остаются организации, которые не используют их как канал продаж. Тем самым теряют часть прибыли, посредством привлечения новых покупателей. 

Цель исследования – рассмотреть конкретный пример разработки консалтингового проекта по созданию маркетинговой стратегии в социальных сетях для предприятия молочной промышленности и производством продуктов питания и устранить следующие недостатки маркетинговой деятельности компании: 

· Отсутствие АО «БМК» в социальных сетях

· Низкая узнаваемость в интернете

· Недостаток рекламной политики в отличие от конкурентов

В качестве примера клиента была рассмотрена компания АО «Белгородский молочный комбинат» [1], созданная 2 апреля 1993 года. Данная организация является коммерческой и представляет предприятие для производства молока и торговли продуктами питания. Компания занимается более 25 видами деятельности [4], среди которых: 
· Производство питьевого молока и питьевых сливок 

· Производство соковой продукции из фруктов и овощей 

· Производство маргариновой продукции 

· Производство сливочного масла, топленого масла, масляной пасты, молочного жира, спредов и топленых сливочно-растительных смесей 

· Производство сыра и сырных продуктов 

· Производство молока и сливок в твердой форме 

· Производство прочей молочной продукции. 

Примером второй стороны отношений стала консалтинговая фирма ООО «БЕЛБИЗНЕСКОНСАЛТИНГ» [2]. Данная компания была образована 22 августа 2007 года и реализует свою деятельность в городе Белгороде. Основной вид деятельности – консультирование по вопросам коммерческой деятельности и управления: маркетинговые исследования, бизнес-планирование, разработка систем управления, диагностика состояния компании, оптимизация бизнес-процессов, маркетинг и продажи, разработка стратегии, бизнес-консультирование, бизнес-обучение и продажа-покупка бизнеса, инвестиции [3].
Благодаря опытным специалистам консалтинговая организация имеет более 300 клиентов на территории России, Украины, Белоруссии в таких сферах, как: 

· сельское хозяйство

· строительство и недвижимость

· производство продуктов питания

· производство потребительских товаров (B2C)

· производство промышленных товаров (B2B)

· оптовая и розничная торговля

· ресторанный бизнес и общественное питание

· транспорт

· инфраструктура, услуги

Предпроектная стадия (фаза подготовки). Один из сотрудников АО «БМК» посещал выставку с участием множества консалтинговых фирм, которые рекламировали свои услуги. Консультационное предложение фирмы ООО «БЕЛБИЗНЕСКОНСАЛТИНГ» показалось работнику компании АО «БМК» наиболее приемлемым для решения конкретной задачи, с которой столкнулась компания. Спустя неделю между клиентом и подрядчиком был заключен договор и составлено техническое задание.

Целью обращения в консалтинговую компанию является разработка маркетинговой стратегии АО «БМК» и организация, координация и участие в работах по внедрению маркетинговой стратегии предприятия молочной промышленности в социальных сетях.  

Ожидаемым результатом для компании является создание сообществ бренда, продвижении контента, привлечение целевой аудитории; проведение рекламных компаний с учетом анализа деятельности конкурентов.

По результатам оказания услуг консалтинговая фирма должна подготовить и представить заказчику следующие отчёты:

· Анализ текущей системы маркетингового развития агентства и выявленных в ходе анализа недостатков

· Анализ текущего положения на рынке и интернет-пространствах агентства и выявленных в ходе анализа недостатков.

· Анализ особенностей организации продвижения у конкурентов и описание рекламной политики конкурентов

Для оплаты всех видов работ, предоставляемых консалтинговой компании ООО «БЕЛБИЗНЕСКОНСАЛТИНГ» понадобится 110 000 рублей, плюс НДС 18%.

Проектная стадия. Первый этап проектной стадии представлял собой процесс полной диагностики организации – АО «БМК». Специалисты-консультанты принялись за сбор и анализ необходимых данных предприятия. Был произведен: анализ целевой аудитории АО «БМК; аудит существующих каналов сбыта; анализ конкурентов, включающий в себя уровень сервиса, ценовую политику, ассортимент, размещение в торговых и интернет-сетях, маркетинговые действия; анализ маркетинга деятельности АО «БМК». Так же на этом этапе разрабатывалось позиционирование на рынке предприятия и определение ключевых факторов конкурентоспособности.

После обобщения результатов диагностики консультанты перешли ко второму этапу проектной стадии:

· Разработка вида целевых групп

· Координация стратегии компании

· Подбор социальных сетей для решения задач

· Разработка УТП и позиционирования АО «БМК» в социальных сетях

· Создание имиджа торговой марки на основе анализа деятельности организации и конкурентов

· Размещение линейки товара на соцплощадках

· Упаковка и дизайн социальных сетей

· Подбор и разработка рекламных креативов

На третьем этапе осуществлялась работа по внедрению принятого решения, согласно регламенту работы, системе планированию и отчетности.

Пребывание консультанта в организации завершилось к тому моменту, когда клиент оценил результат работы консалтинговой фирмы: представление АО «БМК» в социальных сетях, привлечение целевой аудитории через соцсети и проведение рекламной кампании АО «БМК». 

Послепроектная стадия. По окончании проекта и полной разработки маркетинговой стратегии деятельность организации АО «БМК» с консалтинговой компанией ООО «БЕЛБИЗНЕСКОНСАЛТИНГ»  были проведены окончательные финансовые расчёты.

Рассмотрев конкретный пример разработки консалтингового проекта по созданию маркетинговой стратегии в социальных сетях для компании АО «БМК» можно сделать следующие выводы: 

· При помощи консультационных услуг руководство организации получает возможность увидеть, как выглядит проблема или сложившаяся ситуация внутри компании со стороны и позволяет найти оптимальные пути ее решения;

· Маркетинговая стратегия делает возможным показать привлекательное положения компании и ее товара на определенном сегменте в глазах потенциальных покупателей;

· Эффективная стратегия продвижения способствует донесению до потребителей информацию о ценности товара;

· Стратегия комплекса маркетинга помогает стимулировать спрос на рынке, что увеличивает прибыль компании.
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Все современные горнодобывающие компании обязаны иметь в своём арсенале только лучшие современные решения и постоянно усовершенствовать свою деятельность. Однако, довольно часто в таких компаниях мало внимания уделяется таким понятиям как маркетинг и управление персоналом. Сегодня большинство фирм следуют современным тенденциям в маркетинге и управлении. Так, например, руководители этих компаний создают мероприятия для повышения квалификации своих сотрудников, позволяют им высказывать свое мнение на общих собраниях, а также веду активную маркетинговую политику и повышают конкурентоспособность своей компании. Актуальность данного исследования состоит в том, что, несмотря на все нововведения в такой компании как АО «СГОК» управленческая деятельность и уровень конкурентоспособности компании требуют определённых усовершенствования.

Цель исследования – изучить пример и разработать консалтинговый проект по развитию и совершенствованию производственной, маркетинговой и управленческой сред компании АО «СГОК» [1].
В качестве примера клиента консалтинговой фирмы была рассмотрена компания Акционерное общество (АО) «Стойленскийь Горно-обогатительный Комбинат» или AO «СГОК». Данная организация представляет собой российского производитель железорудного сырья. Компания расположена в городе Старый Оскол Белгородской области. Основными видами деятельности данной компании являются: 

1.
Добыча железных руд открытым способом

2.
Обогащение и агломерация железных руд

3.
Добыча декоративного и строительного камня, известняка, гипса, мела и сланцев

4.
Добыча и первичная обработка известняка и гипсового камня

5.
Разработка гравийных и песчаных карьеров, добыча глины и каолина

6.
Производство минеральных тепло- и звукоизоляционных материалов и изделий

7.
Производство машин и оборудования для добычи полезных ископаемых и строительства

8.
Передача электроэнергии и технологическое присоединение к распределительным электросетям

9.
 Передача электроэнергии

10.
 Технологическое присоединение к распределительным электросетям

11.
 Распределение электроэнергии

12.
 Распределение газообразного топлива по газораспределительным сетям

13.
 Распределение природного, сухого (отбензиненного) газа по газораспределительным сетям

14.
Производство, передача и распределение пара и горячей воды; кондиционирование воздуха

15.

Производство пара и горячей воды (тепловой энергии) котельными

16.
 Передача пара и горячей воды (тепловой энергии)

17.
 Распределение пара и горячей воды (тепловой энергии)

18.
 Обеспечение работоспособности котельных

19.
 Обеспечение работоспособности тепловых сетей

20.
 Торговля паром и горячей водой (тепловой энергией)

21.
 Забор и очистка воды для питьевых и промышленных нужд

22.
 Распределение воды для питьевых и промышленных нужд

23.
 Сбор и обработка сточных вод

24.
 Обработка отходов и лома драгоценных металлов

25.
 Обработка отходов и лома черных металлов

26.
 Обработка отходов и лома цветных металлов и другие. 

Примером консалтинговой компании со второй стороны является консалтинговая фирма Общество с ограниченной ответственностью «BUSINESS RESULT GROUP» или ООО «BUSINESS RESULT GROUP» [2].. Эта консалтинговая фирма основана в 2009 году и уже на протяжении 12 лет успешно оказывает консалтинговые услуги не только на территории Воронежской области, но и в других регионах, таких как Липецк, Белгород, Курск, Тамбов и Москва. Основной вид деятельности – консультирование по вопросам коммерческой деятельности и управления, юридическое сопровождение бизнеса, бухгалтерское сопровождение бизнеса, налоговые дела, кадровое делопроизводство [3].

Целью, которую преследует компания АО «СГОК» при обращении в консалтинговую фирму «BUSINESS RESULT GROUP», является анализ рынка и выработка новых управленческих, маркетинговых и производственных решений, которые позволят «СГОКу» выйти на новый уровень развития компании.

Консалтинговый проект для АО «СГОК» направлен на оптимизацию производственных процессов и совершенствование системы управления.

Основные задачи: повышение качества продукции, оптимизация продаж и разработка маркетингового плана, повышение качества и эффективности работы персонала компании [4].

На первом этапе проекта производится диагностика: 

•
Аудит существующих каналов сбыта;

•
Анализ конкурентов:

1.
финансы; 

2.
эффективность деятельности;

3.
окружение компании;

4.
ассортимент;

5.
менеджмент;

6.
маркетинговые действия;

•
Аудит кадры;

•
Позиционирование на рынке предприятия;

•
Определение ключевых факторов конкурентоспособности.

Вторым этапом является разработка решений:

•
Выбор рекомендуемых решений по улучшению производства; 

•
Представление решений по оптимизации производства;

•
Выработка предложений по улучшению работы персонала компании;

•
Подбор рынков сбыта продукции;

•
Разработка предложений по повышению конкурентоспособности компании.

Третий этап представляет собой работу над внедрением ранее разработанных и принятых решений. На этом этапе происходит более детальная проработка программы внедрения изменений и решений, производится составление графика внедрения, производится анализ и корректировка проекта, распределяются роли и устанавливается форма контроля над проектом. В процессе выполнения проекта обязательно проводится контроль эффективности внедренных решений, при необходимости осуществляются корректирующие и дополняющие действия. Консультант на данном этапе постепенно уходит из компании, а персонал начинает самостоятельно действовать, согласно разработанному ранее проекту [5].

Послепроектная стадия включает в себя наблюдение за происходящими в компании изменениями, в конце установленного срока, сравниваются основные показатели деятельности АО «СГОК» до и после запуска проекта:

1.
Высокий уровень прибыльности компании.
2.
Значительное улучшение производственных процессов.
3.
Эффективная работа персонала компании.
4.
Значимая позиция компании на рынке. 

Таким образом, рассмотрев конкретный пример разработки консалтингового проекта по оптимизации производственных процессов и совершенствованию системы управления в АО «СГОК» можно сделать следующие выводы:

· С помощью услуг консультантов руководство АО «СГОК» получило возможность увидеть проблемные ситуации в своей компании, которые мешают эффективно продвигаться на рынке.

· В связи с выработанными решениями для модернизации системы управления руководство компании имеет возможность наблюдать повышение качества работы персонала.

· Подробный анализ рынка и конкурентов, а так же разработка решений по совершенствованию маркетинговой политики позволит компании выйти на новый уровень развития, и, как следствие, повысит прибыль.
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Актуализируя технологии управления персоналом в рамках проектной деятельности, именно организационной культуре и транспарентным коммуникациям отводят роль образования ценностей, нормативную регуляцию и регулирование коммуникационных компетенций [1]. Проектное управление – это «методология, искусство организации, планирования, руководства, координации трудовых, финансовых, материально-технических ресурсов на протяжении всего проектного цикла, направленное на достижение его целей путем применения современных методов, техники и технологии управления для получения определенных в проекте результатов по составу и объему работ, стоимости, времени, качеству и удовлетворению участников проекта» [2]. Специфика проектного управления как стратегического ресурса управления организационными изменениями заключается в следующем: преобладание инновационной деятельности; успех определяется достижением установленных конечных целей; ответственность за пакет межфункциональных задач; нацеленность на блестящий результат; доминирование целей над процессами; четко обозначенные допустимые материальные затраты; составной характер, возможность разделения на этапы и операции. Управление персоналом проекта правомерно представить следующим образом (рис.1).

Внедрение проектного управления предполагает четкое ранжирование этапов реализации и контроллинга в условиях укрепления соответствующих элементов организационной культуры, которые в данном симбиозе являются катализаторами успешного принятия управленческих решений на каждом этапе проектной деятельности.
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Рис. 1. Управление персоналом проекта

Элементы организационной культуры, которые являются социально-управленческим ресурсом для успешной реализации этапов проектного управления: личность, творчество, командная работа, риск, профессионализм, партнерство, ответственность, коллективизм, качество работы, интересы работника, клиентоориентированность и многие другие (рисунок 2).
Профессиональные компетенции, которые правомерно укреплять участникам проектного менеджмента: умение работать в команде, межотраслевая коммуникация, работа в условиях неопределенности, влияние и нацеленность на изменения, системное мышление, убеждение, креативность, саморазвитие, инициатива и открытость, эмоциональных интеллект (рис. 2).

Рекомендуемые драйверы включенности персонала в принятие управленческих решений на разных этапах проектного управления в условиях укрепления элементов организационной культуры, которые разделяют и уважают сами участники проектного менеджмента: обучение и развитие, командообразование, успешный стиль управления, развитая социальная политика, благоприятный социально-психологический климат, возможность проявлять инициативу и генерировать идеи, свободный доступ к информации, открытые коммуникационные сети (таблица 1).

[image: image44.jpg]MOJE.Ib 3PEJTOCTH H Y CIIEITHOCTH KOMMYHHKAIIHOHHBIX KOMIIETEHIIHIT
HR -MEHETKEPA

‘HoBast SKOHOMIKA H HOBbIE GH3HEC-
TEXHOIOTIIH (B2 MeCTO yCTORMBOI
TPOGecCHN MPIXOTAT AMHAMITIHBI

HoBble 06pa30BaTe b HBIE TAPAAMIMBI
H KOHIeNIHH H HoBble PI'OC

THOKNI DpodeccHORATHIM)
— A . G—
masenemns Gusmec: «Obpasosamme - ocuose el

oopaIoEanE 2035» OpraHA3anHOHHBIX i meckmE
m3venenmit Becypcaun

Opnermap Ha obnaumse Kenanme

TexHoTOTIH CII0COBHOCTS yamTBCS 1 - .
i e Kowmiexctoe Ofo6memmaz tpyaosan
pey permerme mpobre gymams lerreasnocrs no

MoGrsHOCTS  yMermt KIHD obecrenemmo nepcomaTo>

PpaboTaTh C OrpOMHEII N

Cocrasnenme cysnemtin | | [O6o6mesmas tpyzosas bysama]
ARRCE RN N RR ‘HaEsnm ynpaeTenns TpHEATHE GHCTPEIX learensmocTs mo passuTmO
RN S, pemenmit mepcoHanar
Hosoi nasop OpHerTHp Ha TexHOTOTHH BsamMogeficTere
= 370poBsACGepeKeHIT OBobmennas Tpyaosas
KoMIeTeHm, Boero mepcomata dymrma lesrensocrs mo

Kpeamussocms oprammamm

£ ©OKyC Ha KOHEeTHOM és 4

Veepennocms 6 ceGe : sopmopaTmGicomma ROk

- " pesybTate o

SuoyuorasHsiil Strteckmii TOXOX K - Y

unmeresm padore n xmm €pBHC-OpHEHTaLILL

, 5 B —

KosuuynuxaGensnocms oomectse gy (Crpatermieckoe

Toawrocms o | ympamneme nepcomaono

Opuenmayus na xuerma £

- EAuas eBponelicKas KEa T HKAHOHHAS 11aTdopya

- VHHBepCATBHEIE HEHKATODE! /U1 OLIGHKH KAYECTEA IIDO(eCCHORATBHOM IO ATOTOBKE
- HOBHIE 3aIIpOCH! PHHKA TPYAa.

- Onepesxatomyii poct i TpeGosarns k HR-MeHe Txepay





Рис. 2. Рекомендуемый «портфель» профессиональных компетенций менеджера (руководителя) проектной команды
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Рис. 3. Специфика взаимовлияния проектного управления и 
организационной культуры

Таблица 1
Взаимосвязь функций управления проектами с методами развития коммуникаций как элемента организационной культуры
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Таким образом, главный управленческий функционал проджект-менеджера, это управление коммуникационными взаимодействиями (планирование коммуникаций, распределение информации, исполнительская отчетность и административное завершение), управление персоналом (планирование, назначение персонала, мотивация, контроль) и управление организационной культурой (развитие команды и лидерского взаимодействия, управление талантами, генерирование идей и инноваций). 
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		контрастные,противоположные ценности		32.5		12.5

		классическое непонимание		27.5		33

		разный жизненный опыт		20		33

		трансформация института семьи		6		11.5

		духовный кризис общества		1.5		5

		соц.-экономич. Кризис		7.5		1.5

		результаты научно-технического прогресса		7		1.5






_1686475159.xls
Диаграмма1

		  До 1 часа		  До 1 часа

		От 4 до 7 часов		От 4 до 7 часов

		От 7 до 10 часов		От 7 до 10 часов

		Свыше 10 часов		Свыше 10 часов



18-35

36-55

19

57

64

31

11

12

6

5



Лист1

				18-35		36-55

		  До 1 часа		19		57

		От 4 до 7 часов		64		31

		От 7 до 10 часов		11		12

		Свыше 10 часов		6		5

				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.






_1686565480.xls
Диаграмма1

		отцы		отцы

		дети		дети

		и отцы, и дети		и отцы, и дети

		другое		другое



21-30

41-50

26

22

26

55

46

22

0

0



Лист1

				21-30		41-50

		отцы		26		22

		дети		26		55

		и отцы, и дети		46		22

		другое		0		0






_1686475293.xls
Диаграмма1

		Развлекательному		Развлекательному

		Спортивному		Спортивному

		  Интеллектуальному		  Интеллектуальному

		Виртуальному		Виртуальному

		Творческому		Творческому

		Коммуникативному		Коммуникативному

		Прочее		Прочее



18-35

36-55

44.6

31.3

39

43.6

51.3

69.3

59.6

41

49.3

61.6

55.3

56.3

13.6

19
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				18-35		36-55

		Развлекательному		44.6		31.3

		Спортивному		39		43.6

		  Интеллектуальному		51.3		69.3

		Виртуальному		59.6		41

		Творческому		49.3		61.6

		Коммуникативному		55.3		56.3

		Прочее		13.6		19






_1686475152.xls
Диаграмма1

		Рок		Рок

		Джаз		Джаз

		Поп-музыка		Поп-музыка

		Классика		Классика

		Духовная		Духовная

		Танцевальная		Танцевальная

		Шансон		Шансон

		Рэп хип-хоп		Рэп хип-хоп



18-35

36-55

63.3

31

23

43.6

51

44.6

33

51

19

44.3

69

41

21

49.3

7.3

2.3
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				18-35		36-55

		Рок		63.3		31

		Джаз		23		43.6

		Поп-музыка		51		44.6

		Классика		33		51

		Духовная		19		44.3

		Танцевальная		69		41

		Шансон		21		49.3

		Рэп хип-хоп		7.3		2.3






_1686475157.xls
Диаграмма1

		С семьей (родителями, братьями, сестрами, детьми)		С семьей (родителями, братьями, сестрами, детьми)

		  С любимым человеком		  С любимым человеком

		С друзьями/знакомыми		С друзьями/знакомыми

		Один/одна		Один/одна

		С домашними питомцами		С домашними питомцами



18-35

36-55

32.6

58.6

49.6

27

76.3

55.3

11

18.6

41

52.6



Лист1

				18-35		36-55

		С семьей (родителями, братьями, сестрами, детьми)		32.6		58.6

		  С любимым человеком		49.6		27

		С друзьями/знакомыми		76.3		55.3

		Один/одна		11		18.6

		С домашними питомцами		41		52.6

				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.






_1686475149.xls
Диаграмма1

		Высоко		Высоко

		Невысоко		Невысоко

		Низко		Низко



18-35

36-55

34.6

68.6

52.3

30

13.1

1.4
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				18-35		36-55

		Высоко		34.6		68.6

		Невысоко		52.3		30

		Низко		13.1		1.4






_1686474665.xls
Диаграмма1

		детям не стоит ориентироваться на образ жизни родителей		детям не стоит ориентироваться на образ жизни родителей		детям не стоит ориентироваться на образ жизни родителей

		детям следует идти по стопам своих родителей		детям следует идти по стопам своих родителей		детям следует идти по стопам своих родителей



21-30

41-50

93

55

0

7

45
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				21-30		41-50

		детям не стоит ориентироваться на образ жизни родителей		93		55

		детям следует идти по стопам своих родителей		7		45






_1686474673.xls
Диаграмма1

		да		да

		скорее, да		скорее, да

		скорее нет		скорее нет



21-30

41-50

46

45

54

44

11
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				21-30		41-50

		да		46		45

		скорее, да		54		44

		скорее нет				11






_1686340368.xls
Диаграмма1

		Китай

		Италия

		Вьетнам

		США

		Южная Корея

		Германия

		Франция

		Испания

		Россия

		Бразилия



Итоговое число случаев COVID-19 на 13 апреля 2020 года

82160

156363

265

560433

10537

127854

132591

169496

18328

22318



Лист1

				Итоговое число случаев COVID-19 на 13 апреля 2020 года		Столбец1		Столбец2

		Китай		82160

		Италия		156363

		Вьетнам		265

		США		560433

		Южная Корея		10537

		Германия		127854

		Франция		132591

		Испания		169496

		Россия		18328

		Бразилия		22318






_1686309690.xls
Диаграмма1

		Формат обучения стал менее эффективным

		Снизилась усталось с переходом на дистанционный формат

		Обучение в дистанционном формате меня полностью удовлетворяет

		После перехода на дистанционное обучение преподаватели стали доступнее для консультаций



Продажи

65

43

32

28
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				Продажи

		Формат обучения стал менее эффективным		65

		Снизилась усталось с переходом на дистанционный формат		43

		Обучение в дистанционном формате меня полностью удовлетворяет		32

		После перехода на дистанционное обучение преподаватели стали доступнее для консультаций		28






