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СИСТЕМНЫЙ ПОДХОД – ОСНОВНОЙ МЕТОД АНАЛИЗА, 
ОСНОВА ЭВОЛЮЦИИ И УПРАВЛЯЕМОСТИ 

МЕДИЦИНСКОЙ ОРГАНИЗАЦИИ 
 

Азизова Юлия Владимировна, 
магистрант, Астраханский государственный университет, 

г. Астрахань  
 

Многие эксперты менеджмента здравоохранения считают практику 
аккумуляции средств (услуг) в клиниках неэффективной, ведущей к росту 
издержек [1–2]. Есть факты реструктуризации, перепрофилирования (даже 
сокращения) фондов. Эффективный, не только технологичный результат, – 
лишь при системном подходе.  

Иначе – «повторение ОМС», без системных откликов в здравоохра-
нении, медицине, у населения – лишь смягчающее положение здравоохра-
нения, пациента. Необходимы новые стандарты управления на основе ка-
чества, единого ценообразования, стандартизации и аккредитации услуг 
медицины, без излишнего «смещения» на уровень субъектов Федерации. 

Эволюционный потенциал медицинского учреждения формируется 
характером ее функционирования, как самоорганизующейся системы.  

Поэтому следует рассматривать все компоненты: лечебный, клини-
ко-диагностический, социально-экономико-экологический, организацион-
ный, психический и др. 

У менеджера учреждения медицины, здравоохранения должны быть 
компетенции, инструментарий идентификации оптимальных сценариев 
развития системы во взаимодействии с окружением (пациенты, помощь, 
ЛПУ, КДЛ и др.), он должен быть информирован об изменчивости (дина-
мичности) системы, о предельных ресурсных границах, механизме адапта-
ции, реформирования.  

Спрос на здорового, ведущего ЗОЖ, работника растет. Выбирают 
лучшие управленческие решения, структуры, позволяющие получать такой 
персонал. Интегральный показатель качества медпомощи населению бази-
руется на коэффициентах эффективности: 

1) медицины (отношение реализованных целевых установок к коли-
честву случаев их реализации); 

2) финансово-экономического обеспечения (отношение совокупно-
го эффекта от медицины ко всем затратам на нее); 

3) социально-экономического обеспечения (отношение затрат по 
факту медицинской помощи к фактическим затратам при этом) и др. 

В управлении медицинским учреждением используют эффективно 
автоматизированные, интеллектуальные системы ППР (принятия-
поддержки решений), индивидуальные (например, экспертные) и коллек-
тивные (например, «мозгового штурма») методы. 

Задачи и решения управления в организации медицины. 
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Для эволюции системы, она должна релевантно, адаптивно взаимо-
действовать с окружением [3]. Медицинское учреждение – также, исполь-
зуя показатели: 

1) статистические, мониторинговые (количество вылеченных в ста-
ционаре, на дому, «койко-дни» стационара, параклинических терапевтиче-
ских процедур, операции и др.); 

2) финансово-экономические (средства из бюджета, тарифы, лими-
ты, нормативы затрат, доходов от медицинского бизнеса, себестоимость и 
рентабельность услуг, зарплата, фонд труда, основные средства и др.); 

3) инженерно-технико-технологические (площади, инфраструктура, 
энергоемкость, оборудование, ПО и др.). 

Менеджмент учреждения своевременно идентифицирует, оценивает 
параметры, силу связей, цели и критерии. Успешное управление, принятие  
решения базируется на комплексном подходе, компетенциях, профессио-
нализме менеджеров.  

Актуально и успешно – в партнерстве с государственными, бизнес-
структурами, минимизировав возможные риски, разделив их.  

Программа госгарантий ОМС корректируема регионами, принима-
ющими региональные программы ОМС, создающими иерархические кла-
стеры (муниципалитет – район – регион – страна).  

Но следует преодолеть институциональные барьеры [4]. Но ОМС – в 
развитии: объем услуг, добавленная стоимость ВВП – 3,0 трлн руб., плат-
ных услуг – 0,6 трлн руб. [5]. 

Информатизация, интеллектуализация управления – эффективный 
путь оптимизации деятельности медицинского учреждения. 

Информатизация, интеллектуализациия медицинских процессов, 
учреждений недостаточно программно-алгоритмически, технологически 
обеспечена. Например, аналитика CNews, свидетельствует: обеспечен-
ность работников медицины, здравоохранения компьютерами – примерно 
0,5, выходом в Интернет ЛПУ – 0,73.  

Интернет часто посещают, сайты многие используют для получения 
информации (по здоровью, болезни, лекарству, медику). Электронная ме-
дицина (е-медицина, е-здравоохранение) осуществляет переход на элек-
тронные карточки (истории болезни, ЭМК), дистанционную запись в ЛПУ.  

Сложности есть, например, сложности медицинского документообо-
рота, ведения СЭД (электронного документооборота).  

Без информационных систем медицины (МИС) эффективное лечение 
сложно реализовать, особенно высокотехнологичное. Медицинская карта 
становится мобильной.  

Важна стандартизация, важно обеспечение безопасности по между-
народным стандартам. Есть ГОСТР на ЭМК по которому работают, есть 
стандарты, по которым осуществляется интеграция учреждений, систем, 
делающих обслуживание индивидуализированным для пациента, его вра-
ча, фармацевта, работника здравоохранения и медицины. 
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Создается инфраструктура удаленного мониторинга состояния паци-
ента, вмешиваясь, если оно ухудшилось незначительно.  

Строится система управления на распределенных и облачных БД 
ЭМК региона, объединяющих МИС различного уровня (аптека, ЛПУ, 
КДЛ, медицинский центр, клиника). Лечащий врач получит по запросу 
данные о пациенте, уточняет диагноз по клиническим и лабораторным 
данным, формирует ЭМК.  

Сгенерируются счета для оплаты страховой компании к территори-
альному отделению ОМС. Такие системы интегрируются с системами 
ЭЦП (электронной подписи), архивации, поиска, распознавания докумен-
тов, с другими системами.  

E-здравоохранение (е-медицина) сэкономит бюджет здравоохране-
ния, повысит управляемость, адаптационный потенциал за счет внедрения: 

1) персонифицированного учета услуг ЛПУ; 
2) информативных индикаторов качества с привязкой к качеству 

финансирования (мотивации) врача, работника, медицинского учреждения; 
3) АРММ (АРМ медика), современного ПО; 
4) стандартизации потоков (например, на основе XML); 
5) компетентностного подхода к менеджменту и персоналу ЛПУ, 

специалистам здравоохранения. 
Роль управления медицинскими учреждениями, здравоохранением в 

информационном обществе, с динамичностью оказания медицинской по-
мощи возрастает. Управление тестирует новые возможности: государ-
ственно-частное партнерство («public-private partnership»), эффективные 
ИКТ, бизнес-модели в медицине. Глобальная задача – формирование про-
странства-интегратора бизнеса, государства, общества для эффективного 
управления всей системой медицины и здравоохранения. 

Будущее оптимизации медицинских учреждений – технологическое: 
DataMining, BigData, CloudComputing, нейросети, виртуальное ЛПУ, ко-
гнитивные сценарии лечения и др. 

 
Список литературы: 
1. Агафонников Я. Электронная медицина сэкономит бюджет здравоохране-

ния. URL:http://riaami.ru/read/24076 (доступ 25.11.2017). 
2. Горчакова Е.В. Особенности теории государственно-частного партнерства 

// Российское предпринимательство. 2014. № 3. С. 25. 
3. Казиев В.М. Введение в анализ, синтез и моделирование систем. М.: Бином. 

Лаборатория знаний. НОУ ИНТУИТ, 2007. С. 244. 
4. Молчанова М.Ю. Экономические и социальные перемены: факты, тенден-

ции, прогноз // Экономика и социология общественного здоровья и здравоохранения. 
2016. № 2 (44). С. 115. 

5. Рынок платных услуг населению // Бюллетень социально-экономического 
кризиса в России / Аналитический центр Правительства РФ. 2016. № 15. 

6. Щепин О.П., Коротких Р.В. Перспективы развития здравоохранения россий-
ской Федерации // Проблемы социальной гигиены, здравоохранения и истории медици-
ны. 2015. № 23 (6). С. 3. 



14 

CОВРЕМЕННЫЕ МЕТОДЫ СТИМУЛИРОВАНИЯ ПЕРСОНАЛА 
НА ПРЕДПРИЯТИИ 

 
Айрапетян Николай Валерьевич, 

магистрант, Астраханский государственный университет, 
г. Астрахань, e-mail: nick281088@mail.ru 

 
В нестабильных экономических условиях руководители и специали-

сты по управлению персоналом вынуждены постоянно изобретать новые 
способы стимулирования персонала. С одной стороны, нестандартные ме-
тоды действительно могут помочь удержать сотрудника без повышения 
заработной платы, с другой – для специалиста, недовольного размером 
оплаты, они будут малоэффективны.  

Грамотное управление персоналом – это не только умение поощрять 
и наказывать, это умение выбрать наиболее эффективный способ это сде-
лать. 

Мотивация и стимулирование труда  сотрудников является одной из 
главных задач руководителей всех звеньев любого коммерческого пред-
приятия. Именно поэтому данный вопрос подробно и всестроронне осве-
щался  учеными-экономистами.  

Анализ работ российских (Яшин С.Н., Кошелев Е.В., Макаров С.А.) 
и зарубежных авторов (Мескон М.Х., Альберт М., Хедоури Ф.) позволил 
выделить наиболее употребимые методы стимулирования труда на пред-
приятиях [2, 10–12]. 

В последнее десятилетие управленцы всё чаще стали осваивать но-
вые способы и методы стимулирования персонала [8]. Методы и способы 
стимулирования сотрудников на предприятиях прошли значительный эво-
люционный путь. 

Наиболее ранний и распространённый тип стимулирование – финансо-
вое вознаграждение. Осуществляется по факту выполнения сотрудником по-
ставленных перед ним задач (объема работа, работа в срок, без брака и т.д.). 

Материально-денежные стимулы регулируют поведение персонала с 
помощью денежных выплат и санкций (штрафов, лишения премии). При 
наличии устойчивой прямой связи между получаемым материальным воз-
награждением и производительностью труда денежное вознаграждение яв-
ляется хорошим стимулом для персонала.  

Однако эффективность системы материального стимулирования в 
значительной степени зависит от того, насколько справедливой она вос-
принимается сотрудниками.  

Данный тип стимулирования является наиболее эффективным из 
традиционных средств стимулирования труда, так как несёт положитель-
ное подкрепление и дополнительную мотивацию для сотрудника. 
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Отрицательной стороной данного метода является его высокая за-
тратность и необходимость повышать размер стимулирования для поддер-
жания эффекта. 

Такая мотивация может быть положительней – это премии выплачи-
ваемые сотрудникам за выполнение специальных заданий и умение при-
менять индивидуальные знания и умения.  

Положительной стороной метода является гибкость и возможность 
адресного вознаграждения. И стимулирующий потенциал индивидуально-
го подхода к сотрудникам. 

Отрицательной стороной являете повышение требовательности к ра-
ботодателю сотрудников, чьи уникальные особенности официально при-
званы.  

Отрицательным вариантом материального стимулирования являются 
штрафы и наказания как средство отрицательного стимулирования. Ос-
новная цель данного средства – недопущение действий, которые причиня-
ющих вред предприятию. Такое наказание не только компенсирует пред-
приятию ущерб, но и закрепляет у сотрудника рефлекс избегать таких про-
блем в дальнейшем, так же данное наказание является предупреждением 
для всего коллектива. Является крайне критичным методом.  

Очень эффективен в деле экономии бюджета и укрепления дисци-
плины, но несёт крайне негативную эмоциональную составляющую для 
сотрудников и может привести к потере ценных кадров. 

Помимо денежных выплат, экономическое стимулирование включа-
ет в себя: 

 строительство или выделение в пользование сотрудникам квартир, 
гаражей, дач на бесплатной основе или с частичной оплатой; 

 покупка для персонала по льготам продукции широкого спроса 
(машин, бытовой техники);  

 оплата транспортных расходов; выдача на льготных условиях зай-
мов; дополнительное (негосударственное) пенсионное обеспечение; 

 представление отсрочки платежей за товары и услуги самого 
предприятия.  

Стоит отмстить, что активность персонала при материальном стиму-
лировании необходимо поддерживать с помощью других стимулов, иначе 
мотивация снижается.  

Последние исследования Матухнов О.С., Назарова Е.В. обнаружили 
значительное влияние на производительность труда психологических и 
социальных стимулов, которые основываются на потребности сотрудника 
в общественном признании и специфических духовных ценностях челове-
ка. Здесь можно выделить [6]. 

1. Удовлетворение потребности в признании и уважении. Стимули-
рование может осуществляться в следующих формах: личная похвала; уст-
ная или письменная благодарность руководства за хорошо выполненную 
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работу; публичное признание руководством высокой эффективности труда 
и заслуг работника в производстве; неформальное общение с коллективом; 
вовлечение сотрудников в процесс принятия решений; награждение меда-
лями, грамотами и проч. 

2. Повышение информированности персонала сфере  внутриоргани-
зационной деятельности.  

Например, внутрифирменные СМИ (газеты, журналы, ТВ), с матери-
алами о социальной и профессиональной жизни предприятия; регулярные 
встречи персонала с представителями руководства для обсуждения вопро-
сов функционирования предприятия.  

3. Выстраивание сильной корпоративной культуры, которая опре-
деляет систему ценностей, традиций, норм поведений, внешних символов, 
поддерживаемых подавляющим большинством работников, и отличает 
предприятие от остальных организаций. Работающая корпоративная куль-
тура содействует сплочению коллектива, формированию у сотрудников 
чувства принадлежности.  

Благодаря чему сотрудник осознает свое значение и место в органи-
зации, свою уникальную роль в достижении целей предприятия [9]. 

Методы стимулирования персонала второго поколения значительно 
отличаются от стандартных. Сегодня для работника большое значение 
имеет творческое стимулирование, основанное на потребности человека в 
самовыражении, самореализации и самосовершенствовании.  

Стимулирование такого рода включает: 
 предоставление интересных заданий, возможности проявления 

инициативы и решения творческих задач; 
 обеспечение регулярного обучения, повышения квалификации 

специалистов как в рамках своей профессии, так и в смежных, а возможно 
даже новых для работника областях. 

Новые способы стимулирования разрабатываются так же и в рамках 
традиционных направлений. Так, синтез материального и психологическо-
го стимулирования позволяет создать такой организационный метод  как  
участие в управлении делами компании.  

Форма участия работников может быть следующей: владение части 
собственности компании (акции); получение прибыли; управление произ-
водством. Планирование трудовой карьеры – еще один эффективный ме-
тод стимулирования персонала.  

Еще одним синтетическим методом является планирование и разви-
тие карьеры сотрудника, Что дает ему долгосрочную перспективу. Однако 
здесь необходимы четкие критерии повышения и измеряемые результаты 
труда. В противном случае система окажется мощным демотивирующим 
фактором, поэтому возможности продвижения сторудника должны быть 
спланированы заранее. 
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Третьим методом является стимулированием свободным временем: 
выбор плавающего или свободного графика может предоставляться за осо-
бые заслуги. Это удобно и предприятию и сотрудникам, поскольку позво-
ляет раскрыть потенциал не только «жаворонков», но и «сов». 

Четвертым синтетическим методом являются дополнительные вы-
платы к заработной плате для стимулирования здорового образа жизни ра-
ботников. Это выплаты в виде денежного вознаграждения работникам за 
отказ от курения, сотрудникам, не пропустившим ни одного рабочего дня в 
течение года, а также сотрудникам, ведущим здоровый образ жизни и по-
стоянно занимающимся спортом. Является сугубо положительным мето-
дом для сотрудника, так как влечёт мотивацию от употребления вредных 
привычек, но крайне не выгодно для компании в кратких и среднесрочных 
перспективах. 

Методы третьего поколения еще более синтетичны и требуют изме-
нения не только системы вознаграждений, но и организации производства. 
Зачастую текучесть кадров связана с неудовлетворенностью персонала сво-
ей работой. Если сотрудник не считает свою работу престижной, не осозна-
ет ее важность и не получает удовольствия от хорошо выполненной работы, 
он рано или поздно столкнется с профессиональным «выгоранием».  

Для решения проблемы иногда достаточно переименоваь стандарт-
ную должность. Самый известный зарубежный пример – «гении» в компа-
нии “Apple”, выполняющие обязанности консультантов, но звучное 
наименование занимаемой должности придает им престижный статус.  

Создание оригинальных офисов, ориентированных, в первую оче-
редь, на сотрудников, становится трендом современного инновационного 
производства. При этом речь идет не только о нестандартном интерьере,  
но и об организации отдыха подчиненных.  

Одним из наиболее распространенных нестандартных методов моти-
вации персонала можно назвать распространение корпоративной культуры 
на семьи своих работников. В качестве примера можно привести спортив-
ные соревнования, туристические мероприятия, корпоративные выезды и 
творческие конкурсы для членов семе сотрудников ОАО «Газпром».  

Некоторые предприятия, персонал которых в основном не старше 
30–35 лет, организуют для детей сотрудников корпоративные детские са-
ды. Женщины, уходящие в декрет, получают возможность быстрее вер-
нуться на работу. Молодые родители – реже брать отпуск по уходу за ре-
бенком. Подобные методы не только повышают лояльность персонала, но 
и распространяют ценности компании за ее пределы. 

Геймификация повседневной работы может повысить мотивацию 
персонала. Примером игровой методики может стать создание корпора-
тивной валюты компании. Подобные способы стимулирования находятся 
на грани нематериальной и денежной мотивации.  
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С одной стороны, сотрудники вовлекаются в игровой процесс, полу-
чая премии в корпоративной валюте за определенные достижения в рабо-
те: своевременное оформление отчетности, выполнение плана и т.д.  

С другой – персоналу дается возможность потратить полученные бо-
нусы на вполне реальные вещи: абонемент в спортивный зал или бассейн, 
сертификат на посещение салона красоты или даже на туристическую по-
ездку. Игровые методы, несомненно, относятся к нестандартным методам 
мотивации персонала. Несмотря на то, что они могут показаться слишком 
необычными, их применение способно поднять лояльность персонала и 
повысить его эффективность [3].  

В итоге стоит подчеркнуть, что грамотное осуществление программ 
стимулирования труда позволит работодателям получить максимальный 
мотивирующий эффект, что прямо скажется на прибыли компании. 

Новые подходы к стимулированию привносят в деятельность со-
трудников массу позитивных моментов. Они способствуют развитию 
творческого потенциала специалистов, повышению качества их трудовой 
жизни, ведут к демократизации управления бизнесом и удовлетворению 
высших потребностей – в принадлежности, признании, причастности, са-
мовыражении и самоутверждении. 

Современные методы стимулирования труда более гибкие и пер-
спективные в условиях ограниченных финансовых возможностях предпри-
ятия, но при этом не являются универсальными и слабо эффективны в 
условиях несправедливой оплаты труда. Прежде чем менять мотивацион-
ную систему и изобретать новые инструменты, нужно обязательно проана-
лизировать обстановку, выяснить, удовлетворены ли базовые потребности 
сотрудников. 
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Оценка эффективности функционирования системы здравоохранения 
в целом и ее региональных подсистем имеет важнейшее значение для пра-
вильного выбора приоритетов государственной политики в сфере здраво-
охранения на федеральном и региональном уровнях. 

Всемирной организацией здравоохранения (ВОЗ) еще в 2000 г. пред-
ложена методика сравнительной оценки деятельности систем здравоохра-
нения, отражающая прогресс в достижении фундаментальных целей наци-
ональных систем здравоохранения:  

 улучшение состояния здоровья населения;  
 справедливость в распределении бремени финансирования здраво-

охранения;  
 отзывчивость к ожиданиям людей в вопросах, не связанных с со-

стоянием здоровья.  
При этом в качестве функций системы здравоохранения, обеспечи-

вающих достижение этих целей, выделяются:  
 оказание услуг;  
 финансирование ресурсное обеспечение;  
 руководство.  
Подход ВОЗ к сравнительной оценке национальных систем здраво-

охранения дает возможность построения комплексных оценок эффектив-
ности работы территориальных систем здравоохранения и их сопоставле-
ния друг с другом. 
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В России имеется опыт разработки и практического использования в 
деятельности федеральных и отдельных региональных органов власти мето-
дов построения оценок эффективности работы системы здравоохранения.  

В большинстве субъектов Федерации ежегодно проводится оценка 
эффективности деятельности системы здравоохранения на основе разрабо-
танных в этих регионах методик оценки эффективности их деятельности, с 
использованием критериев и составляющих их показателей, отличающихся 
от принятых ВОЗ [1]. 

Согласно Указу Президента РФ «Об оценке эффективности деятель-
ности органов исполнительной власти субъектов Российской Федерации» 
№ 825 от 28.06.2007 г., была утверждена и поныне применяется специаль-
ная методика оценки здравоохранения, включающая систему показателей: 
ресурсная обеспеченность системы здравоохранения: государственные 
расходы на здравоохранение, стоимость оказанной медицинской помощи в 
расчете на единицу, эффективность использования ресурсов; прогресс в 
реформировании системы финансирования здравоохранения; демографи-
ческие показатели: рождаемость, смертность, в том числе младенческая, 
материнская, смертность по отдельным возрастным группам и по отдель-
ным причинам; средняя продолжительность временной нетрудоспособно-
сти в связи с заболеванием в расчете на одного работающего; удовлетво-
ренность населения медицинской помощью; объемы оказанной медицин-
ской помощи: объемы амбулаторной, стационарной и скорой медицинской 
помощи в расчете на одного жителя, уровень госпитализации [2]. 

На основе оценок систем здравоохранения по пяти вышеуказанным 
составляющим рассчитывались две интегральных оценки систем здраво-
охранения:  

1) общий показатель достижения целей системы здравоохранения; 
2) эффективность использования ресурсов для улучшения здоровья 

(отношение показателя, измеряющего общий уровень здоровья в данной 
стране к оценке уровня здоровья, который может быть достигнут при дан-
ном уровне расходов на здравоохранение).  

Однако на практике получение корректных интегральных выводов о 
сравнительной эффективности разных территориальных систем является 
весьма сложным из-за использования слишком большого числа частных по-
казателей и отсутствия методов свода частных оценок в интегральные [3]. 

Таким образом, подход ВОЗ обеспечивает комплексность охвата це-
лей функционирования систем здравоохранения (улучшение состояния 
здоровья, справедливость финансирования, отзывчивость), построение си-
стемы частных и интегральных оценок, возможность сопоставления ре-
зультативности деятельности территориальных систем внутри Российской 
Федерации с другими странами.  

Однако прямое использование методологии ВОЗ для оценки резуль-
тативности региональных и муниципальных систем здравоохранения в 
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России в настоящее время не представляется возможным из-за отсутствия 
возможностей информационного обеспечения всего комплекса показате-
лей, которые применялись ВОЗ.  

Тем не менее, на основе методологических принципов подхода ВОЗ 
можно предложить систему таких показателей, которые будут служить из-
мерителями достижения трех основных целей систем здравоохранения, 
выделяемых ВОЗ, и которые могут быть обеспечены необходимыми дан-
ными из существующих в России информационных систем. 
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В последнее десятилетие ХХ в. новинки в области ИТ были направ-

лены главным образом на поддержку и совершенствование внутренних 
процессов крупных компаний с помощью дорогостоящих программных 
продуктов, предлагаемых фирмами SAP, Oracl, IBM, типа ERP, которые не 
подлежали адаптации, то сегодня адаптивность ИТ-инфраструктуры и сто-
имость ее снизились таким образом, что компании-стартапы в любой от-
расли могут с помощью новейших разработок создавать компании с опе-
рационными моделями, фундаментальным образом отличающимися от 
бизнес-моделей крупных компаний XX в.  

Развитие в первые пятнадцать лет XXI в. мобильных устройств, об-
лачных технологий, технологий вычисления в оперативной памяти, появ-
ление Big Data (большие данные) и технологии блокчейна, разработка  вы-
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сокопроизводительных платформ для хранения и обработки данных (типа 
HANA), технологии 3D-печать и др. коренным образом преобразовало от-
расль предоставления «программного обеспечения как услуги». Большин-
ство генеральных директоров традиционных крупных компаний понимают 
ценность новых цифровых технологий, но, опасаясь нарушения отлажен-
ных процессов или необходимости замены  партнеров и поставщиков, вы-
бирают, тем не менее, позицию «поживем-увидим». Тем самым они 
рискуют потерпеть поражение в конкурентной борьбе с компаниями-
стартапами, выбирающими в качестве главного актива технологии Big Da-
ta, элементы искусственного интеллекта и пр. 

Цифровые компании используют математические модели для анализа 
потребительского поведения, планирования ассортимента, персонализации 
продаж, оптимизации бизнес-процессов, организации рекрутинга и т.п. Дан-
ную сложную аналитику активнее всех используют телекоммуникационные 
компании, банки, страховые и розничные компании, кадровые агенства.  

Для ритейлеров технология Big Data помогает минимизировать 
ошибки при размещении торговых точек. Например, сеть «Пятерочка», 
внедрив геоинформационную систему, стала открывать по 5–6 точек в 
день. Если у сети в 2014 г. насчитывалось 4789 магазинов, то в 2016 г. их 
стало 8363. Данная система позволяет определять оптимальную локацию 
для нового магазина, необходимую площадь торгового зала, потенциаль-
ную выручку и т.п. Для разработки данной системы «Пятерочка» закупила 
базы данных по домохозяйствам (количество жителей населенных пунк-
тов, их доходы,  проходимость торговых точек), наличию конкурирующих 
магазинов, по оцениваемым объектам недвижимости, расходам и расходам 
собственных магазинов [2].  

Несомненно, что касается применения технологии Big Data и другой 
сложной аналитики, то Россия значительно отстает от США и Европы. 
Стратегию точечных продаж с помощью технологии Big Data используют 
российские компании «Метро», «Вымпелком», «Лента», обувная сеть Alba 
и стартапы «Сорсдата» и «Рево» [3].  

К примеру, компания «Метро», благодаря систематическому уточне-
нию базы данных своих клиентов, научилась точечно работать с потребно-
стями клиентов и выстраивать персонализированные коммуникации. Для 
уточнения и повышения актуальности данных компания, во-первых,  пере-
запустила программу лояльности, и при переходе на новые условия поку-
патели оставляли контакты, а, во-вторых, при проведении лотерей, розыг-
рышей призов и специальных акций клиенты оставляли контакты на входе 
в магазин. Для персонализации предложений компания использует два ти-
па скидочных купонов (первый тип – скидка на любимые товары, которые 
конкретный покупатель покупал чаще всего, второй тип – скидки на кате-
гории товаров, которые покупатель не приобретал, но это делали клиенты, 
похожие на него). Купоны стали рассылать по электронной почте раз в две 
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недели и по СМС, а также раздавали на кассе. Со временем математиче-
ская модель, основанная на данных клиентов и истории их транзакций, 
сможет не только анализировать прошлые покупки и подсказывать, что 
было нужно конкретному клиенту, но и предугадывать его будущие по-
требности на завтра. Но пока, по мнению В. Тихомирова – руководителя 
департамента по развитию бизнеса сети «Метро», ни одна российская ком-
пания этого делать не умеет. 

Таким образом, использование цифровой технологии Big Data откры-
вает перед российскими организациями новый источник роста и благопри-
ятных возможностей благодаря глубокой сегментации клиентской базы, 
применению сложной аналитики, основанной на математических моделях. 

Следовательно, приведенные примеры показывают, что успешные 
цифровые бизнес-модели XXI в. строятся на способности проникать в 
жизнь людей при помощи программного обеспечения (ПО), которое соби-
рает информацию о привычках потребителей и образцах их покупатель-
ского поведения. Внедрение цифровых технологий позволяют компаниям 
персонализировать свои предложения и лучше обслуживать клиентов.  

Однако, по мнению известных ученых, большинству традиционных 
компаний редко удается установить более тесный контакт с потребителями  
из-за проблем, связанных с сетью партнеров, привыкших вести дела тра-
диционными способами, и необходимости скорейшей трансформации це-
почки создания стоимости в цифровую эпоху [2, с. 60]. Топ-менеджеры со-
временных компаний должны четко понять, что невозможно переделать 
традиционную бизнес-модель только за счет внедрения нового программ-
ного обеспечения, а нужно радикально пересматривать устоявшиеся связи 
и отношения с поставщиками, подрядчиками, конкурентами, клиентами. 
А для этого нужно менять множество элементов цепочки создания стоимо-
сти, перестраивая сети поставщиков, дистрибуторов и партнеров. 

Современные успешные компании добились успеха потому, что 
смогли проникнуть в мир потребителя глубже, чем конкуренты [2, с. 61]. 
История успеха компании Uber связана не с «большими данными», а со 
следующими «малыми данными», полученными от клиентов благодаря до-
ступу к их мобильным телефонам: где находится потенциальный клиент и 
когда ему нужно ехать.  

Происходящий в настоящее время среди успешных мировых компа-
ний рывок в цифровую экономику делает остро востребованными мене-
джеров новой формации, которые должны обладать знаниями не только 
управленческих бизнес-дисциплин, но и новаторских разработок в области 
информационных и цифровых технологий. Именно менеджеры предприя-
тий будут принимать управленческие решения по выбору стратегии разви-
тия своей организации и целесообразности постановки тех или иных циф-
ровых новинок в сфере ИТ, поэтому они должны иметь достаточно глубо-
кие знания о них. 
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Общеизвестно, что в цифровой экономике сфера управления персо-
налом является одной из самых крупных технологически неосвоенных 
ниш. Международные консалтинговые компании прогнозируют взрывной 
рост интереса к вопросам автоматизации HR-процессов. По прогнозам, в 
2019 г. мировой рынок HR–софта должен составить более 17 млрд долл. 
Причем большая часть этих средств будет вложена в технологии, связан-
ные с рекрутингом и использованием искусственного интеллекта [1].  

Если у большинства современных крупных организаций такие функ-
ции эйчар-менеджеров как ведение кадровой документации, расчет зара-
ботной платы и льгот, управление эффективностью оценки персонала за-
частую уже автоматизированы, то область рекрутинга до сих пор не имеет 
софта, который бы помог съэкономить большие средства и время на под-
боре персонала и  был совместим с уже имеющимися системами. 

Первые попытки в этом направлении в мире связаны с разработкой 
системы управления базой кандидатов – Applicant Tracking System (ATS), с 
помощью которой можно обрабатывать и хранить входящие резюме, раз-
мещать объявления о вакансиях и т.п. Такие системы включают в свой ар-
сенал многие крупные компании на рынке IT-систем по управлению чело-
веческим  капиталом, такие как  SAP, Oracle и др.  Но при массовом найме 
кандидатов трудозатраты эйчар-менеджеров все равно огромные, посколь-
ку нужен качественный первичный отсев возможных кандидатов.  

На российских предприятиях до сих пор уровень проникновения со-
временных ИТ-технологий в сферу рекрутинга довольно низок, а резюме 
кандидатов в большинстве своем вносят в базу вручную. Результатами 
процесса выяснения того, что компания и кандидат не подходят друг дру-
гу, были недовольны как соискатели, которые тратили много времени на 
бесполезные собеседования, так и эйчар-менеджеры, которым приходи-
лось отсеивать при просмотре некачественных резюме много ненужной 
информации.  Внедрение  в сферу рекрутинга цифровых онлайн-
технологий позволит исключить такие ситуации и высвободить время как 
у рекрутеров, так и у кандидатов. Если в США уже есть подобные сервисы 
(HireVue, JobVite), то в РФ только начинается эра роста инвестиций в HR-
софт. Крупные российские компании как Headhunter, IBS, а также 
Агентство стратегических инициатив начали запускать новые стартапы в 
этой сфере. Так, Агентство стратегических инициатив разработало про-
граммное обеспечение (ПО) платформы «Биржа квалификаций и компе-
тенций», задача которой состояла в  подтверждении компетенций человека 
и построении для него карьерной траектории на основе методологии про-
фессиональных стандартов в различных отраслях. Российский офис SAP 
активно продвигает облачную систему управления талантами SuccessFac-
tors – одно из ведущих решений на рынке программных продуктов для 
управления персоналом. По всему миру SuccessFactors внедрили уже более 
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6000 компаний, в том числе такие крупные российские компании как 
Сбербанк и Ростелеком [1]. 

В 2015 г. появилась российская компания Skillaz, сервис которой 
представляет собой облачную платформу, помогающую компаниям с по-
иском и оценкой кандидатов [1, с. 25–27]. На базе этой платформы можно 
было «осуществлять автоматический поиск кандидатов по разным источ-
никам: соцсети, работные сайты; рассылать им приглашения, использовать 
различные форматы предварительной онлайн-оценки (опросники, тесты, 
кейсы с заданиями, квесты и т.д.). По желанию работодателя кандидаты 
могут записывать короткие видео- и аудиоинтервью. Платформу можно 
встроить на корпоративный сайт, она доступна и с мобильных устройств». 
Через эту платформу прошло уже более 300 тыс. соискателей. 

Создатели Skillaz изначально спроектировали свой сервис как кон-
структор, с помощью которого работодатель может комбинировать разные 
сценарии поиска и первичного отбора кандидатов, которые настраиваются 
индивидуально. Опыт показал, что большинство клиентов выбирает про-
стые схемы: сначала умный бот ходит по работным сайтам и социальным 
сетям, анализирует профили и резюме кандидатов; затем, если по фор-
мальным критериям человек подходит, ему присылают письмо, смс или 
робот делает ему звонок, пересылая ссылку для прохождения оценки на 
основе короткого тестирования (на 1–2 компетенции). В результате оце-
ночных процедур в ИТ-систему у работодателя поступают данные канди-
датов, которые прошли первичный фильтр, и которых приглашают на оч-
ное собеседование. Такие кандидаты имеют более высокие шансы закре-
питься в компании.  

Поскольку сервис Skillaz может интегрироваться с кадровыми ИТ-
системами клиентов, то кроме того есть возможность отслеживать, как но-
вичок прошел адаптацию и обучение, какие показывает результаты. Кроме 
того, работодатели заинтересованы сами предоставлять Skillaz обратную 
связь, на основе которой сервис может построить профиль «идеального 
кандидата» для данной конкретной компании. С помощью элементов искус-
ственного интеллекта Skillaz со временем собирается подсказывать компа-
ниям, какие типажи работников им подходят, а какие нет. Данный сервис 
полезен не только работодателям, но и дает дополнительную ценность со-
искателям: если у кандидата не хватает компетенций или профессиональ-
ных знаний, то система автоматически вышлет ему на почту рекомендации 
по обучению или ссылку на соответствующие курсы\в его регионе. 

Таким образом, цифровые технологии в сфере управления персона-
лом в России уже внедряются и скоро затраты на онлайн-рекрутинг у ком-
паний станут меньше, поскольку большую долю будут зарабатывать робо-
ты-рекрутеры. Лучше справиться современным компаниям с переходом на 
цифровые бизнес-модели в сфере управления человеческими ресурсами 
позволят следующие управленческие действия менеджмента, во-первых, 
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правильный выбор руководителями организаций приоритетов их развития 
и понимание трендов, оказывающих влияние на их отрасль, во-вторых, 
налаживание тесной и глубокой связи с потребителями на основе цифро-
вых технологий Big Data, блокчейна, инструментов HR-аналитики и др., в-
третьих, создание новых возможностей не только для себя, но и для других 
партнеров. 
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Бюджетная система страны выступает основополагающим финансовым 

базисом функционирования органов управления различных уровней в сферах 
социального и экономического развития. Необходимо отметить, что одним из 
векторов государства в процессе формирования бюджетной политики является 
обеспечения финансовой и социальной стабильности. Региональный бюджет, 
выступающий одним из составляющих элементов бюджетной системы РФ, 
предназначен для аккумулирования финансовых средств, поступающих из 
различных источников, на соответствующей территории с целью использова-
ния этих средств в соответствии со своими задачами и функциями. Уровень 
мобилизации в бюджет налоговых доходов один из наиболее значимых пока-
зателей характеризующийся динамикой налоговых поступлений в бюджеты 
всех уровней, взимаемых на его территории, а также состоянием задолженно-
сти по налогам и сборам [1]. 
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В структуре доходов бюджета региона можно выделить следующие ис-
точники его формирования: налоговые доходы, неналоговые доходы и безвоз-
мездные поступления. 

Несмотря на существенное снижение индекса промышленного произ-
водства на 9,8 %, за анализируемый период динамика доходов бюджета КБР 
была положительной. Их прирост за исследуемый период составил 24 %, а в 
абсолютном выражении доходы бюджета в 2016 г. достигли 27 млрд руб.  

В ходе проведенного исследования была проанализирована структура и 
динамика источников доходов бюджета КБР за последние 5 лет (табл.). Так, 
согласно, данным таблицы, удельный вес налоговых доходов в 2016 г. соста-
вил 41 % от общей суммы поступлений в бюджет, а в абсолютном выражении 
– 11 млрд руб. За последние 5 лет отмечается стабильный рост доли налоговых 
поступлений в структуре источников доходов бюджета на 46 %. При этом в 
наибольшей степени положительная динамика показателя была обусловлена 
увеличением поступлений в бюджет по таким налогам, как НДФЛ, акцизы, и 
имущественные налоги [1, 2]. 

 
Таблица  

Структура источников доходов бюджета КБР, в % [2] 

Наименование показателя 2012 г. 2013 г. 2014 г. 2015 г. 2016 г. 

Всего 100 100 100 100 100 

Налоговые доходы 34,8 33,6 34,1 40,3 41,0 

Неналоговые доходы 1,9 1,8 3,6 2,3 4,3 

Безвозмездные поступления 63,2 64,6 62,2 57,4 54,7 

 
Однако, как показал анализ динамики поступлений в бюджет перечис-

ленных налогов, доходы бюджета могли быть значительно выше достигнутого 
уровня за счет недопоступивших налогов, в особенности акцизов. Недопо-
ступление акцизов в бюджет в исследуемый период было обусловлено отзы-
вом лицензий у предприятий, производящих алкогольную продукцию, что вы-
звало существенное снижение поступлений этого налога в бюджет. 

Темпы роста доходов регионального бюджета, поступивших из различ-
ных источников представлены на рисунке 1. 

Как видно из рисунка 1, неналоговые доходы КБР в 2012–2014 гг. воз-
росли более чем в два раза, однако уже к 2016 г. наблюдается существенное 
снижение, почти в 1,5 раза. Данное снижение обусловлено невыполнением 
прогнозного плана приватизации имущества Кабардино-Балкарской Респуб-
лики на 2015 г. В 2016 г. они составили 1 164,4 млн руб., всего 4,3 % от всех 
доходов бюджета КБР. По сравнению с предыдущим периодом наблюдается 
их увеличение. Темп роста составил 190,5 %. 
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Рис. 1. Темпы роста доходов бюджета региона в разрезе источников доходов, %  
 
В структуре доходов бюджета КБР преобладает доля безвозмездных 

поступлений, что свидетельствует о финансовой зависимости бюджета. 
С 2012 по 2014 г. наблюдается увеличение безвозмездных поступлений в 
бюджет КБР (рис. 2).   

 

 

Рис. 2. Динамика безвозмездных поступлений в бюджет КБР в 2012–2016 гг., млрд руб. [2] 
 
 
Так, в соответствии с данными рисунка 2, после 2014 г. дотации из фе-

дерального бюджета сократились, что обусловлено, на наш взгляд, снижением 
доходов государственного бюджета РФ, вызванного  обвалом цен на нефть, 
падения курса рубля, экономических санкций и нестабильной политической 
ситуации в мире. Так, в 2016 г. уровень дотационности бюджета составил 
54,7 % против 63,2 % в 2012 г., что в абсолютном выражении составляет 
14,7 млрд руб. 

На рисунке 3 представлена структура безвозмездных поступлений в ре-
гиональный бюджет в 2016 г. 
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Социологические исследования по изучению различных аспектов 

жизнедеятельности населения и их удовлетворенности своей жизнью за-
нимают все чаще первые позиции по актуальности выбранной темы. 
В настоящее время проблема удовлетворенности жизнью привлекает к се-
бе все большее внимание экспертов, когда совсем недавно данная пробле-
ма не считалась важным показателем  социально – экономического разви-
тия общества. 

Следует разобраться в таких понятиях как «уровень жизни», «каче-
ство жизни», «образ жизни», используемых для характеристики благосо-
стояния населения.  

В конце ХХ в. понятие «образ жизни» получило широкое распро-
странение. По В.Н. Бобкову и ряду других авторов: «образ жизни – сово-
купность типичных видов жизнедеятельности индивида, социальной груп-
пы, общества в целом на определенном этапе его развития в единстве с 
условиями жизни» [11]. 

Часто понятия «образ жизни» и «качество жизни» включают в трак-
товку определения «уровня жизни», которое достаточно установившееся и 
которому соответствует сравнительно узкий и определенный круг количе-
ственных показателей. 

В узком и широком смысле понятие «уровень жизни» рассматривает 
Н.А. Горелов:  
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 в узком смысле – через характеристику уровня потребления насе-
ления и степени удовлетворения потребностей (измерение доходов, расхо-
дов и потребления населением благ и услуг); 

 в широком смысле – через характеристику уровня человеческого 
развития (состояние здоровья и возможности население для удовлетворе-
ния потребностей) и условий жизнедеятельности населения (состояние 
среды обитания и безопасности населения) [6]. 

Таким образом, в узком понимании уровень жизни – количественный 
показатель потребляемых благ и услуг, в то же время в широком понима-
нии понятие переплетается с характеристикой качества жизни, по мнению 
Н.А. Горелова. 

Чаще всего уровень жизни рассматривают как экономический пока-
затель в системе потребления. С точки зрения практических задач оценки, 
сравнения и прогнозирования узконаправленность категории «уровень 
жизни» сферой потребления является важным рациональным подходом.  

Важность характеристики потребления при изучении уровня жизни 
признается рядом ученых. Например, И.И. Елисеева утверждает, что под 
уровнем жизни понимается обеспеченность населения необходимыми ма-
териальными благами и услугами, достигнутый уровень их потребления и 
степень удовлетворения разумных потребностей [7]. 

И тем не менее, понятие «уровень жизни» не  в полной мере отража-
ет экономическое благосостояние страны, поэтому появился термин «каче-
ство жизни». Главным отличительным признаком между этими двумя по-
нятиями служит то, что важно не только иметь вещи, но и получать доступ 
к культурным благам, развитии человека как личности, саморазвитию, по-
лучению образования, профессиональному продвижению, участию в об-
щественных вопросах, удовлетворенности трудом и т.д.  

По современному экономическому словарю: «Качество жизни – 
обобщающая социально-экономическая категория, включает в себя не 
только уровень потребления материальных благ и услуг (уровень жизни), 
но и удовлетворение духовных потребностей, здоровье, продолжитель-
ность жизни, условия окружающей человека среды, морально – психоло-
гический климат, душевный комфорт» [8]. 

Из этого определения видно, что термин имеет сложную структуру. 
Многие ученые подчеркивают, что в него входят качество здоровья попу-
ляции, качество образования, качество природной среды, духовность. От-
сюда можно объединить несколько точек зрения и сделать вывод, что ка-
чество жизни – это совокупность условий человеческого существования, 
обеспечивающих получение необходимых жизненных благ, материального 
богатства и духовных ценностей. 

Удовлетворенность жизнью в общем смысле – сложное понятие, что-
бы количественно измерить его степень необходимо оценить множество 
факторов, таких как: личная и семейная безопасность, благополучие, спо-
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собность достижения поставленных целей, их реализация, творческая само-
реализация, наличие свободного времени для плодотворного досуга, здоро-
вье, хороший климат, достойный социальный статус, эффективные нефор-
мальные контакты, социальная стабильность, уверенность в будущем. 

Исходя из самоощущения жителей, самым очевидным параметром 
качества жизни является материальное положение индивидов. Нельзя не 
сказать о существующем неравенстве доходов, а также и о неравенстве в 
отношении качества жизни, но они являются закономерностью существо-
вания общества и стимулом его развития. Но все-таки, чем меньше нера-
венство в отношении качества жизни в социуме, тем успешнее развивается 
общество, но в свою очередь, чем больше оно приближается к равенству 
качества жизни, тем медленнее оно развивается, а при относительно пол-
ном равенстве качества жизни, общество теряет стимулы для развития. 

Для выявления удовлетворенности населением их жизнью парал-
лельно с правительствами разных стран всевозможные «индексы счастья» 
рассчитываются множеством научных организаций. Но ни один метод не 
может считаться стопроцентно достоверным, так как у каждого исследова-
ния есть как свои достоинства, так и недостатки. 

Самым известным и наиболее широко признанным стал Индекс че-
ловеческого развития (ИЧР) – комбинированный показатель, характеризу-
ющий развитие человека в странах и регионах мира. Ежегодно с 1990 г. 
рассчитывается экспертами Программы развития Организации Объеди-
ненных Наций (ПРООН) совместно с группой независимых международ-
ных экспертов, использующих в своей работе, наряду с аналитическими 
разработками, статистические данные национальных институтов и между-
народных организаций. Неоспоримым преимуществом этого показателя 
стоит отметить тот факт, что он включает в себя в качестве составной ча-
сти все тот же ВВП на душу населения. Этот показатель дополнен такими 
индикаторами, как доступ к образованию, средняя продолжительность 
жизни и рядом других факторов [10]. 

ИЧР можно считать достаточно объективным показателем, посколь-
ку в его основу положены не субъективные оценки экспертов, а вполне ре-
альные цифры из официальных источников. Отчеты о развитии человече-
ского потенциала ПРООН готовятся на региональном, национальном и 
международном уровне. При определении рейтинга учитываются множе-
ство факторов, в частности, ситуация в области прав человека и граждан-
ских свобод, возможность участия в общественной жизни, социальная за-
щищенность, степень территориальной и социальной мобильности населе-
ния, показатели уровня культурного развития, доступа к информации, здо-
ровья, уровня преступности и т.д. 

В 2013 г. рейтинг по ИЧР охватывает 186 государств и территорий. 
Еще 8 стран не включены в рейтинг из-за отсутствия достоверных стати-
стических данных. По результатам исследования 2013 г. верхнюю строчку 
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рейтинга (страны с очень высоким уровнем ИЧР) занимает Норвегия, за 
ней следуют Австралия, потом США. Россия оказалась на 55 месте в спис-
ке стран с высоким уровнем ИЧР [3]. 

При всех своих достоинствах ИЧР имеет и ряд существенных недоче-
тов: он опирается на национальные средние показатели, не отражающие 
асимметричность в распределения благ, не принимает во внимание экологи-
ческие факторы и вопросы духовно-нравственного развития человека [10]. 

Но несмотря на все ограничения, методики ИЧР и ВВП повсеместно 
используются. Правда, работают они лучше в бедных странах, поскольку 
многое в их жизни тесно связано с доходом на душу населения. Что же ка-
сается благополучных государств, то здесь за рамками измерений остается 
самое главное – экзистенциальный пульс общества. Отсюда стойкое ощу-
щение, что при распрекрасных рейтингах люди чувствуют себя плохо. И 
топовые позиции стран в этих рейтингах мало соотносятся с симптомами 
внутреннего, душевного неблагополучия населения этих стран [2]. 

По данным Федеральной службы государственной статистики, ре-
альные располагаемые денежные доходы в феврале 2016 г. по сравнению с 
соответствующим периодом предыдущего года снизились на 6,9 %, в ян-
варе – феврале 2016 г. – на 6,7 % [5]. Что является неблагоприятным фак-
тором. Однако, среднемесячная начисленная заработная плата работников 
организаций в феврале 2016 г., по оценке, составила 32990 руб. по сравне-
нию с соответствующим периодом предыдущего года и выросла на 5,3 %, 
в январе – феврале 2016 г. – на 5,5 % [5]. 

Уровень безработицы в феврале 2016 г. составил 5,8 %, а уровень за-
нятости населения в феврале 2016 г. составил 64,9 %.Численность занятого 
населения в феврале 2016 г. увеличилась по сравнению с февралем 2015 г. 
на 0,2 %. Численность безработных в феврале 2016 г. по сравнению с фев-
ралем 2015 г. увеличилась на 0,4 % [5]. 

На сегодняшний день для оценки своей жизни большую роль играет 
даже не уровень доходов, а субъективная удовлетворенность человека сво-
им материальным положением, удовлетворенностью своей позицией в об-
ществе и образом жизни. Большую роль играет внутренняя обстановка в 
семье и на работе, т.е. психологическая стабильность и разрядка человека. В 
России обычно люди имеют завышенный уровень потребностей. Поэтому, по 
результатам исследования удовлетворенностью своей жизнью, наиболее рас-
пространенный ответ – удовлетворительно (66 %), хотя восприятие жизни 
как плохой встречается чаше (23 %), чем восприятие её как хорошей (11 %) 
[12]. Некоторые оценивают свою жизнь как хорошую, однако, материальное 
положение – плохое. Таким образом, при тенденции к снижению реальных 
доходов, на общую удовлетворенность жизнью оказывают большее влияние 
субъективные факторы, такие как: положение в обществе. 

Оценка своей жизни у людей разного возраста своя, ведь имея раз-
ные потребности и выполняя на данном этапе жизни разные роли, совсем 
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по-другому ощущаешь степень удовлетворенности жизнью. Молодежи и в 
современной России свойственна более оптимистичная оценка своей жиз-
ни 49 % тех, кто не старше 24 лет, оценивают свою жизнь как хорошую. 
В группе от 65 лет и старше оценка «хорошо» составляет уже всего 23 %. 
Однозначно довольны своей жизнью 43 % жителей мегаполисов и 38 % 
жителей сел, а недовольны по 3 % и там, и там [12]. 

Недовольные своей жизнью россияне делятся на две группы. Первая 
группа не имеет возможности удовлетворить свои базовые потребности, 
вторая  столкнулась с различием идеальной модели жизни, которую ей ри-
совал вымышленный телевизионный мир, с реальным, а также с отсут-
ствием самореализации на своем рабочем месте. Однако те люди, которые 
могут позволить себе относительно благополучную жизнь и которые име-
ют шанс для реализации своих интересов, также недовольны своей жизнью 
и оценивают её как удовлетворительную. Поэтому велик субъективный 
фактор оценки человеком своего положения и мироощущения. 

Таким образом, можно сделать вывод, что население России в боль-
шей степени удовлетворено своей жизнью, чем неудовлетворенно. Для 
улучшения экономического благосостояния страны необходимо следить за 
параметрами удовлетворенности населения, так как от решения социаль-
ных проблем зависит дальнейшее качественное развитие страны во всех 
сферах ее жизнедеятельности. И чтобы поддерживать достойный уровень 
жизни населения, необходимы создание и реализация социально ориенти-
рованных программ поддержания населения. Так при удовлетворенности 
уровнем жизни населения можно судить об экономическом благосостоя-
нии страны в целом. 
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Переход к рыночной экономике в конце XX в. повлек за собой ре-

формы в сфере социально-трудовых отношений России. Следуя эволюции 
развития предприятий, значения бизнеса, изменялся и рынок труда. Про-
изошло внедрение процесса регулирования и функционирования рынка 
труда на основе философии маркетинга персонала, который позволяет по-
высить качественные характеристики рынка труда. Стабильность системы 
рабочих мест и социально-трудовых отношений в период экономического 
роста, гибкость реагирования на кризисные явления можно достичь благо-
даря маркетинговому подходу к ситуации на рынке труда. 

Маркетинг персонала – это один из видов управленческой деятель-
ности. Его объектом является персонал, как важный стратегический и кон-
курентный ресурс, обладающий требуемыми квалификационными и ком-
петентностными качествами. Как только произошло понимание, что пер-
сонал – это залог эффективной деятельности компании, маркетинг персо-
нала стал определять не только потребность в кадрах, но и необходимость 
в создании бренда и имиджа работодателя и организации в целом на рынке 
труда [3]. 

У большой части населения укрепилось мнение, что бренд создается 
для того, чтобы убедить потребителей в высоком качестве продукта или 
услуги. Однако в современных реалиях бренд должен влиять не только на 
мнение окружающих извне, но и на сотрудников компании. Ф. Богданов-
ский писал: «…в идеале бренд должен служить связующим материалом 
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для всех аспектов деятельности компании, быть ее символом. Он объеди-
няет все усилия воедино и формирует лояльность, как клиентов компании, 
так и ее работников» [1]. 

С таким высказыванием трудно не согласиться, ведь имидж компании 
зависит и от восприятия деятельности организации сотрудниками. Отсюда 
появляется понятие внутреннего брендинга, когда предприятия стараются 
не просто создать и поддерживать конкурентоспособным свой бренд, но и 
занимаются продвижением бренда, как общей цели, стратегии внутренних 
коммуникаций компании, среди своего персонала.  В практическом плане 
правильное продвижение и развитие имиджа компании влияет на финансо-
вые затраты, связанные с привлечением и удержанием профессионалов. 
Кадры, обладающие большим опытом работы, имеющие все необходимые 
знания и умения, откажутся работать в организации с негативным имиджем, 
в таком случае работодателю придется предложить им внушительное поощ-
рение за их труд. Так, чтобы переманить дефицитного специалиста в компа-
нию с неизвестным брендом или с плохой репутацией, придется предло-
жить в среднем на 20 % больше его нынешнего компенсационного пакета, а 
для управленцев – на 50 %, а иногда и на все 100 %. Сегодня на рынке сло-
жился ряд типов имиджа компаний, ведущих подбор персонала и в разной 
степени заинтересованных в удержании сотрудников [4]. 

Для построения положительного имиджа организации необходимо 
провести маркетинговое исследование внутреннего рынка труда на уста-
новление взаимосвязи условий занятости данного предприятия с общепри-
нятыми рыночными показателями.  

Выявить лояльность персонала компании можно, имея четко сфор-
мулированные принципы корпоративной культуры, этики и миссии орга-
низации. На разных этапах ее развития сменяются сотрудники и преследу-
емые ими цели, поэтому востребована регламентированная в документах 
философия и общая цель компании.  

Философия внутреннего брендинга связана с решением руководите-
ля организации вывести свою идею, как некий имидж на рынок и сотруд-
ник должен стать носителем данного имиджа. Задача менеджера состоит в 
том, чтобы удовлетворить потребности персонала, так как довольный со-
трудник – это успешный носитель бренда во внешнем мире. Именно по-
этому современные тенденции диктуют работодателям изучать потребно-
сти своих сотрудников так же, как и клиентов, то есть персонал компании 
становится ее внутренним клиентом. И уже получая и обрабатывая полу-
ченные данные, менеджер разрабатывает стратегию в системе управления 
персоналом [2]. 

Зачастую встречается модель внутреннего брендинга, когда имидж 
работодателя распространяется на имидж организации и вызывает уваже-
ние и восхищение у персонала организации. Выделяют четыре основных 
вида бренда работодателя: экономический, психологический, функцио-
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Согласно данным, представленным на рисунке, обеспечение поступле-
ний доходов в региональный бюджет составило всего 88,7 % от запланирован-
ного. Удельный вес налоговых поступлений в общей сумме доходов бюджета 
региона составил в 2016 г. 41,1 %; неналоговых доходов – 4,3 %, а безвозмезд-
ных поступлений (дотаций) – 54,6 %. 

По итогам 2016 г. размер недопоступления налоговых доходов составил 
3392,0 млн руб, т.е. 23,4 % от годового плана.  

Для выявления причин низкого уровня исполнения плана налоговых до-
ходов бюджета КБР считаем необходимым провести анализ поступления по 
налогам в разрезе отдельных видов налогов (табл.). 

Анализ данных таблицы позволил сделать вывод, о том, что недости-
жение планируемого уровня доходов бюджета региона вызвано в первую 
очередь недопоступлением в бюджет акцизов (план доходов выполнен на 
44 %), налога на прибыль (на 92 %) и платежей за пользование природными 
ресурсами (на 93 %). Такое существенное недостижение плановых показа-
телей доходности обусловило рост дефицита бюджета за 2016 г. 

 
Таблица  

Плановые и фактические поступления налоговых доходов  
в бюджет КБР в 2016 г., млн руб [2] 

Показатель 
2016 г. 

уточн. план, 
млн руб. 

2016 г.  
фактически, 
млн руб. 

Уровень вы-
полнения 
плана, % 

Отклонение, 
млн руб. 

Налог на прибыль 1492,3 1521,5 102,0 29,2 
НДФЛ 3204,7 2941,5 91,8 –263,2 
Акцизы на алкогольную 
продукцию 

5959,6 2624,4 44,0 –3335,2 

Акцизы на ГСМ 1668,3 1676,1 100,5 7,8 
Налоги на совокупный 
доход 

432,4 467,7 108,2 35,3 

Налог на имущество ор-
ганизаций 

1514,4 1622,3 107,1 107,9 

Транспортный налог 160 168,1 105,1 8,1 
Налог на игорный бизнес 3,5 4,5 128,6 1 
Налоги, сборы и регуляр-
ные платежи за пользова-
ние природными ресур-
сами 

9,7 9,5 97,9 –0,2 

Государственная пошли-
на 

29,8 47,1 158,1 17,3 

ВСЕГО 14474,7 11082,7 76,6 –3392 
 
В связи с этим возрастает важность и необходимость адекватной 

оценки доходов регионального бюджета. Для формирования расчетных пока-
зателей прогноза поступления доходов в бюджетную систему региона были 
использованы параметры прогноза социально-экономического развития КБР 
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на 2017–2019 гг., учтены изменения в налоговом и бюджетном законодатель-
стве РФ, а также сложившаяся за ряд лет динамика показателей налогооблага-
емой базы и фактически складывающейся собираемости налогов от уровня 
прогнозных показателей. В связи со сложившейся ситуацией в администриро-
вании налоговых доходов бюджета Правительством КБР были сформулирова-
ны следующие основные цели налоговой политики КБР на 2017–2019 гг.: 

 увеличение налогового потенциала республики, в том числе за счет 
привлечения инвестиций; 

 продолжение политики обоснованности и эффективности примене-
ния налоговых льгот, установление новых налоговых льгот и преференций 
только в целях социальной поддержки и с учетом критериев адресности и 
нуждаемости; 

 совершенствование налогового администрирования, повышение 
уровня ответственности главных администраторов доходов за качественное 
прогнозирование доходов бюджета и выполнение в полном объеме утвер-
жденных годовых назначений консолидированного бюджета КБР; 

 осуществление мероприятий по легализации доходной базы; 
 повышение эффективности управления государственным имуще-

ством Кабардино-Балкарской Республики и увеличение доходов от его ис-
пользования; 

 усиление мер по укреплению налоговой дисциплины налогопла-
тельщиков. 

В трехлетней перспективе будет продолжена работа по укреплению и 
развитию доходной базы консолидированного бюджета КБР за счет наращи-
вания стабильных доходных источников и мобилизации имеющихся резервов.  
В рамках межведомственного взаимодействия продолжится работа по доведе-
нию заработной платы до среднереспубликанских показателей в разрезе видов 
экономической деятельности. 

С целью стимулирования предпринимателей к легализации доходов в 
рамках предоставленных полномочий органами местного самоуправления му-
ниципальных образований КБР будет продолжена работа по установлению 
экономически обоснованных ставок единого налога на вмененный доход для 
отдельных видов деятельности и корректирующего коэффициента базовой до-
ходности в зависимости от категорий налогоплательщиков и видов предпри-
нимательской деятельности [1].  

В рамках реализации положений Налогового кодекса Российской Феде-
рации будет продолжена работа по налогообложению недвижимого имуще-
ства исходя из кадастровой стоимости объектов.  

С 1 января 2016 г. в Кабардино-Балкарской Республике осуществлён 
фактический переход на исчисление налога на имущество организаций исходя 
из кадастровой стоимости объектов недвижимости в отношении ограниченно-
го числа объектов недвижимости. В 2017 г. будет продолжен мониторинг си-
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туации с начислением и уплатой данного налога по новым правилам, изучение 
судебной практики, систематизация полученного опыта. Одновременно пла-
нируется повышение с 1 января 2017 г. налоговой ставки по налогу на имуще-
ство организаций, исчисленному исходя из кадастровой стоимости объектов 
налогообложения до размеров, предусмотренных Налоговым кодексом РФ. 

В целях вовлечения в налоговый оборот объектов капитального строи-
тельства, которые поставлены на кадастровый учет и в отношении которых 
осуществлена кадастровая оценка, но права собственности на которые не заре-
гистрированы в установленном порядке, прорабатывается вопрос законода-
тельного закрепления обязанности по уплате налога на имущество физических 
лиц в отношении таких объектов за собственниками земельных участков, на 
которых расположены указанные объекты. В целях повышения качества ад-
министрирования налоговых и неналоговых доходов консолидированного 
бюджета КБР в 2017–2019 гг. целесообразно принять меры по: 

 увеличению собираемости платежей в консолидированный бюджет 
КБР, в том числе с физических лиц;  

 поэтапному отказу от предоставления налоговых льгот по регио-
нальным и местным налогам; 

 сокращению задолженности по налоговым платежам в бюджет, уси-
лению претензионно-исковой работы с неплательщиками налогов, сборов и 
иных обязательных платежей в бюджет и принудительному взысканию задол-
женности;  

 совершенствованию системы управления и распоряжения государ-
ственным имуществом КБР; 

 организации эффективного взаимодействия исполнительных орга-
нов государственной власти КБР, органов местного самоуправления муници-
пальных образований КБР и территориальных органов федеральных органов 
исполнительной власти в вопросах мобилизации доходов в консолидирован-
ный бюджет КБР. 
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Статья написана при поддержке программы Erasmus+ Европейского 

союза.  
Основной задачей формирования инновационного механизма, соот-

ветствующего мировым требованиям, по мнению многих отечественных и 
зарубежных исследователей, является создание условий, способствующих 
стимулированию инновационной активности научных, промышленных, 
финансовых и других организаций. В этих условиях государство принима-
ет на себя функции не только разработчика нормативно-правового обеспе-
чения, но и института, способствующего эффективному взаимодействию 
научного и производственного секторов. 

Опыт отдельных европейских  стран свидетельствует о том, что чаще 
всего именно на уровне отдельных территорий (регионов) имеются  пред-
посылки для создания действенных и мобильных институциональных 
форм поддержки инновационной активности. При этом основой формиро-
вания региональной инновационной политики становится кластерная кон-
цепция, способствующая созданию благоприятных условий для нововве-
дений и инноваций [2]. Результаты реализации региональной кластерной 
политики в различных странах за последние двадцать лет подтверждают, 
что кластерные инициативы способствуют не только увеличению про-
мышленной производительности и эффективности, но и стимулируют ин-
новационные  экономические преобразования (в том числе для решения 
общественных задач и социальных проблем). Данную зависимость под-
тверждают многочисленные отчеты о реализации кластерной политики в 
различных странах и регионах ЕС.  

В этой связи представляется обоснованным рассмотреть опыт от-
дельных европейских стран в сфере развития кластеров как инструмента 
усиления инновационных процессов.  

Следует отметить, что настоящее время в Европе не существует офи-
циально принятого определения инновационных кластеров ни на уровне 
Европейского Союза в целом, ни в законодательстве отдельных государств. 
Проект Еврокомиссии  INNOVA [4], реализованный в рамках изучения, ор-
ганизации и развития инновационных кластеров в Европе, дает следующее 
определение инновационного кластера – это территориально сгруппирован-
ное объединение стейкхолдеров (заинтересованных участников):  
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 коммерческих компаний; 
 институциональных субъектов; 
 представителей науки и образования; 
 бизнес-инкубаторов; 
 финансовых институтов; 
 центров исследований, 

объединенных единым инновационным процессом разработки продуктов и 
технологий, обмена знаниями и коммерциализацией результатов иннова-
ционной деятельности.  

Важно добавить, что в контексте «кластерного мышления» в Европе,  
инновационные кластеры представляют собой особый вид сетевого со-
трудничества, при котором объединение компаний происходит на основе 
постоянного обмена информацией и использования совместных конку-
рентных преимуществ [1]. Также обязательным условием остается подход 
к сбалансированному развитию кластеров в виде «тройной спирали», под-
разумевающей взаимодействие трех групп участников: бизнеса, власти и 
науки. При отсутствии хотя бы одной из этих категорий формирование 
полноценных инновационных кластеров становится нереальным.   

Система мер и инструментов по развитию кластеров, в том числе ин-
новационных в Европе имеет достаточную историю. В рамках националь-
ных стратегий развития многие европейские страны стимулируют форми-
рующиеся и существующие инновационные кластеры, посредством предо-
ставления финансовой поддержки, а также оказания помощи в создании 
специализированных институтов (структур) в рамках отдельных кластеров. 

В соответствии с Национальными программами реформирования 
экономик [3] такие страны, как Бельгия, Великобритания, Дания, Италия, 
Франция, Германия, Греция, Венгрия, Латвия, Люксембург, Нидерланды, 
Португалия, Финляндия, Норвегия осуществляют целенаправленную по-
литику по развитию кластеров. В рамках программы National Strategic Ref-
erence Frameworks, разработанной на уровне Евросоюза на 2007–2013 гг., 
были распределены средства на выравнивание уровня экономического раз-
вития разных стран, при этом государствами – членами ЕС были предло-
жены собственные программы, центральным элементом которых  высту-
пали инновационные кластеры [4].  

Отметим, что изучение динамики инновационных кластеров проис-
ходит в рамках деятельности различных организаций. Так, организация 
European Cluster Observatory осуществляет мониторинг развития европей-
ских кластеров, используя методику картографирования (cluster mapping), 
также, европейские кластеры представлены в базах данных Института 
стратегии и конкурентоспособности Гарвардской школы бизнеса.  

Выделим некоторые особенности успешных инновационных евро-
пейских кластеров. К европейским странам-лидерам по степени развития 
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инноваций относят Великобританию, Данию, Германию, Финляндию, 
Швейцарию и Швецию [1]. 

Одним из наиболее ярких примеров формирования инновационных 
кластеров, взаимодействующих в пределах одного региона, является опыт 
Германии. С 2001 г. на территории Германии действует федеральная про-
грамма кластерного развития «Инновационные региональные центры», 
входящая в состав инициативы  Федерального министерства образования и 
научных исследований «Регионы предпринимательства». В качестве глав-
ной цели программы обозначено стимулирование региональной коопера-
ции между кластерами посредством обмена инновационными технология-
ми, способствующей повышению конкурентоспособности продукции кла-
стеров, созданию дополнительных рабочих мест и ускорению темпов эко-
номического развития территорий в целом.  

Достаточно много внимания исследователями было уделено рас-
смотрению опыта кластерного развития региона Центральная Германия, 
который расположен в восточной части географического центра Германии 
и охватывает части территорий трех федеральных земель (Саксония, Сак-
сония-Анхальт и Тюрингия). В 2000 г. на территории региона Центральной 
Германии была образована Ассоциация регионального маркетинга, цель 
которой постепенно трансформировалась от идеи создания бренда региона 
к запуску проектов по развитию кластеров, включая химический, автомо-
бильный и биологический. Приоритетом в развитии трех земель также ста-
ли поддержка нового бизнеса, поддержка инноваций и исследований и ор-
ганизация профессиональной подготовки кадров.  

Еще более показательным стал опыт региона Северный Рейн-
Вестфалия (СРВ) [1]. Отраслевые и межотраслевые сети компаний, со-
зданные в рамках федеральной земли СРВ, позволили региональным орга-
нам власти создать  собственный международный бренд (Exzellenz NRW), 
который стал частью общей стратегии позиционирования региона.  

В регионе СРВ созданы и эффективно функционируют специализи-
рованные структуры поддержки кластеров: государственное агентство по 
экономическому развитию NRW INVEST, которое занимается деятельно-
стью по привлечению инвестиций и продвижению бренда региона; кла-
стерное агентство (NRW Cluster Agency), которое отвечает за  постоянный 
обмен информацией между кластерами, связь с общественностью, а также 
работу менеджеров кластеров.  

Опыт развития кластеров в Германии позволяет отметить такие осо-
бенности, как:  

 активное государственное поощрение – основные стратегические 
задачи в рамках кластеров ставятся на уровне новой экономической стра-
тегии ЕС 2020, а далее – министерствами федеральной земли; 
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 формирование специализированных структур, осуществляющих 
контроль и мониторинг за выполнением мероприятий в рамках кластерной 
стратегии развития страны; 

 создание в каждом кластере собственной системы управления с 
координационным органом, включающим представителей -  участников от 
«тройной спирали»; 

 участие в кластерах  компаний малого, среднего и крупного биз-
неса (разномасштабность); 

 наличие в регионах высокого академического (образование и 
наука) потенциала (университеты, научные центры, создаваемые на базе 
университетов,  технопарки); 

 конкурсная система финансирования инновационных проектов в 
рамках каждого конкретного кластера; 

 система кросс-инноваций (между отраслями и между кластерами). 
Обратимся к опыту Великобритании. Эта страна занимает третье ме-

сто в Европе по количеству развитых кластеров благодаря фундаменталь-
ной университетской науке, эффективным рыночным инструментам фи-
нансовой поддержки инноваций и равномерному распределению данных 
преимуществ по региональным центрам. Еще в 1990-е гг. правительство 
Великобритании определило кластерное развитие в качестве отправной 
точки экономического роста и процветания государства.  При этом прави-
тельство отрицает возможность искусственного создания кластеров, счи-
тая, что данный процесс должен инициировать бизнес [5]. На федеральном 
уровне вопросами кластерного развития занимается Департамент торговли 
и промышленности (DTI), деятельность которого направлена на стимули-
рование сотрудничества между университетами и частными компаниями, 
повышение квалификации персонала кластеров, активизацию инновацион-
ных разработок, предоставление финансовой поддержки кластерным про-
ектам, а так же разработку программных мероприятий в рамках стратегии 
кластерного развития страны. 

В 1996 г. Департаментом торговли и промышленности была иниции-
рована кластерная программа «Инновационные инициативы», бюджет ко-
торой составил 68 млн фунтов стерлингов (программа была завершена в 
2000 г.). Целью программы было оказание поддержки новым кластерам, 
имеющих явное отставание по уровню инновационного развития от анало-
гичных кластеров в Европе [6].  

Начиная с 1999 г., на территории Великобритании действует еще од-
на федеральная кластерная программа «Бизнес-кластеры». Ее суть заклю-
чается в объединении представителей органов государственной власти 
всех уровней, частных компаний, а также научно-исследовательского со-
общества с целью идентификации существующих на территории Велико-
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британии кластеров, а также определения их значимости для ускорения 
темпов экономического развития страны.  

Изучение опыта Великобритании позволило сделать следующий вы-
вод: внедрение и реализация кластерных мероприятий в данной стране, 
прежде всего, подразумевает стимулирование научных исследований и 
поддержку инновационных программ. К особенностям можно отнести: 

 проведение  кластерного картирования; 
 формирование на правительственном уровне комитетов кластер-

ной политики, осуществляющих идентификацию барьеров на пути кла-
стерного развития и выработку новой политики в рамках кластерной кон-
цепции; 

 реализация программ по развитию инноваций, а также программ 
подготовки и обучения; 

 создание платформы для обмена информацией среди участников 
кластера; 

 инвестиции в инфраструктуру; 
 проведение маркетинговых исследований. 
Выделенные особенности практики реализации кластерных инициа-

тив в инновационном секторе европейских государств являются актуаль-
ными и для российской экономики. Дискуссия о допустимости и возмож-
ностях использования европейского опыта в процессе развития инноваци-
онных кластеров в России ведется на практическом и научном уровне. 
Очевидно, что существуют факторы, способствующие и препятствующие 
использованию европейского опыта развития кластеров в России. Тем не 
менее, интенсивный переход российской экономики к инновационному 
типу развития предполагает формирование новых центров экономического 
роста, объединяющих научный, образовательный и производственный по-
тенциал, обеспечивающих повышение конкурентоспособности компаний и 
предприятий, научно-исследовательских организаций и образовательных 
учреждений, а также способствующих значительному привлечению инве-
стиций. Такими центрами могут и должны стать активно формирующиеся 
в настоящее время инновационные кластеры.  
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Глобализация социально-экономического пространства, активное 

внедрение новых технологий, повышение значимости информационного ре-
сурса, рост конкуренции на национальных и мировом рынках – эти и мно-
гие другие факторы заставляют менеджмент организаций интенсифициро-
вать поиск факторов достижения конкурентных преимуществ, среди кото-
рых уровень профессиональных компетенций менеджера занимают особое 
место. Уже давно не является новостью, что основной производительной 
силой общества становится человеческий потенциал. Чтобы человеческий 
потенциал рано или поздно стал капиталом, сегодня системе образования 
необходимо поставить перед собой и решать качественно новые задачи.  

Мы наблюдаем со стороны студенчества проявления потребности 
быть успешными, востребованными и хорошо оплачиваемыми специали-
стами. А образ человека, успешного в динамично меняющемся мире, 
предполагает не только творчество, информационную культуру, но и вы-
раженную индивидуальность, инновационную позицию в деятельности. 

Нельзя не отметить, что погоня за успехом в профессиональной и 
личной жизни требует от человека много физических и психологических 
сил [3]. И все чаще специалисты говорят о том, что успешность у каждого 
своя и каждый должен простроить свой путь становления. Итак, студенты, 
которые сегодня обучаются в университетах, уже завтра будут работать в 
новых экономических условиях, принимать управленческие решения в си-
туациях с высоким уровнем неопределенности, с персоналом, не всегда го-
товым к переменам, к инновационным взглядам, возможно с другим мыш-
лением. Отсюда появляется потребность не у одного и не у двух работода-
телей, а всей экономики в целом в совершенствовании подходов и методов 
в процессе подготовки будущих специалистов. А эта ниша, несомненно, в 
большей степени принадлежит университетам.  

Сегодня в Красноярском крае развернуто большое количество наци-
ональных проектов, определены «точки роста» в промышленности, энерге-
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тике, науке и образовании. Для подготовки высококвалифицированных 
специалистов, способных работать в любом регионе России, в том числе и 
в жёстких условиях севера, в 2006 г. в Красноярске был создан Сибирский 
федеральный университет, где в 23 институтах обучается более 32 тыс. 
студентов. По данным рейтингового агентства RAEX («Эксперт РА») при 
поддержке фонда Олега Дерипаска «Вольное Дело» за 2017 г. СФУ занял 
16 позицию. Национальный рейтинг университетов от информационной 
группы «Интерфакс» и радиостанции «Эхо Москвы», в котором оценива-
ется образовательная, научно-исследовательская, международная деятель-
ность вуза, его бренд, социализация, инновации и предпринимательство 
показал, что СФУ в 2017 г. в общем рейтинге занял 16 место среди россий-
ских университетов. В 2014 г. СФУ получил 3 из 5 возможных звёзд в рей-
тинге QS-Stars компании Quacquarelli Symonds и сегодня удерживает эти 
позиции [6]. 

В преддверии XXIX Всемирной зимней универсиады, которая 
пройдет в 2019 г. в г. Красноярске, отдельным направлением деятельно-
сти университета станет научно-технологическое сопровождение и кад-
ровая поддержка спортивной индустрии, которая будет являться одним 
из приоритетных направлений социально-экономического развития 
Красноярского края. 

В виду специфики социально-экономического развития нашего края 
образовательная, научно-исследовательская и инновационная деятельно-
сти университета сконцентрированы на удовлетворении потребностей 
приоритетных отраслей Сибирского федерального округа. Мы относим 
сюда предприятия нефте- и газодобычи, транспортировки и углубленной 
переработки углеводородов, геологии, геотехнологии и металлургии, ин-
формационно-телекоммуникационных технологий, современных систем 
связи и навигации, энергетики, современных строительных технологий, 
биомедицины и промышленных биотехнологий, устойчивого природо-
пользования и экологии, спортивных технологий, экономики и управления, 
развития человеческого капитала и социокультурных исследований про-
блем сохранения северных этносов. 

Исходя из этого, понятна будет и миссия университета, в которой 
отражено назначение университета как передовой образовательной, науч-
но-исследовательской и инновационной инфраструктуры. А разработка и 
продвижение современных знаний и так необходимых региону и стране 
технологий будут направлены на решение задач социально-
экономического развития региона. Безусловно, университет берет на себя 
вопросы формирования и развития кадрового потенциала, с помощью ко-
торого можно увереннее строить планы развития экономики [4]. 

В своем исследовании мы поставили целью выявить ресурсы и де-
фициты в процессе формирования специалиста такого рода, который будет 
востребован современной экономикой и чему же сегодня учить современ-
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ных студентов, которые весьма отличаются от своих сверстников, что учи-
лись десять лет назад. 

Методологической основой исследования выступили общенаучные 
методы познания, обеспечивающие изучение социально-экономических 
явлений, процессов и закономерностей в их развитии и взаимосвязи; изу-
чение зарубежного и отечественного опыта развития ключевых компетен-
ций менеджеров; наблюдение, формализация, исторический метод, логиче-
ский метод, абстрагирование, анализ, синтез, моделирование и др., а также 
специальные методы: графический, эвристический, эксперимент и т.д. 

Все чаще мы вспоминаем, что «кадры решают все». Но какие кадры? 
В ходе своей профессиональной деятельности мы выяснили, что на рынке 
труда востребованы специалисты, готовые и способные предъявить свои 
знания и профессиональные навыки работодателю. Обратим внимание на 
понимание термина «готовые». По-нашему мнению к этой категории специ-
алистов относят тех, кто готов на благо компании делиться своими знания-
ми, умениями, опытом, желанием развиваться дальше профессионально и 
личностно. И здесь возникает противоречие в виде того, что они могут быть 
готовы, но не способны к вышеперечисленным действиям в силу обстоя-
тельств, или дефицита личностного ресурса. Но мы также наблюдали ситу-
ацию, когда специалисты способны, но не готовы содержательно, или не го-
товы при определенных условиях. Вот эти самые «способны» и «готовы», 
собственно, и являются сильной стороной любой организации, возможности 
которой возрастают на рынке и повышают ее конкурентоспособность. 

Мы обнаружили, что на сегодня сложилась ситуация когда, с одной 
стороны, соискатели рабочих мест не могут предложить профессионально-
важные качества, в которых нуждается работодатель сегодня, а с другой 
стороны, он заявляет о том, что предложения работодателя не всегда соот-
ветствуют его ожиданиям. Заметим, что чаще всего данный феномен каса-
ется студентов, которые только окончили университет. Отметим, что не-
давние выпускники университета, которые вышли на рынок труда отлича-
ются и между собой. 

Сегодня мы часто слышим, что поколение Y с большим удоволь-
ствием работает в небольшой компании в кругу единомышленников, 
а в своем руководителе, которому они доверяют быть наставником, опре-
деляют роль человека, который может найти и приумножить их професси-
ональный потенциал для реализации в будущем.  

Особенности взаимодействия и построения логики развития, обуче-
ния студентов, которые относятся к поколению Z описаны бизнес-
журналистом А. Штурваловым. Автор описывает отличия этого поколения  
от предыдущего, и каким образом лучше мотивировать и  ставить задачи 
этим сотрудникам, чтобы они их выполняли [5]. Но и те и другие сегодня 
смело расстаются с компанией, где ему не интересно, где не реализовыва-
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ются его потребности в саморазвитии, самоактуализации, где слабо уделя-
ется внимание на профессиональный потенциал  молодого сотрудника. 

Специалистам в области HR хорошо известно, что в формировании  
кадровой  политики участвуют экономические, правовые, организацион-
ные и воспитательные меры, что по сути своей составляет механизм кад-
ровой работы [2]. Серьезным инструментом для развития будущих, или 
уже давно работающих в организации специалистов, несомненно, будет 
являться профессиональный стандарт, который будет задавать тон в ре-
флексии в отношении соответствия этому документу в части выполнения 
трудовых функций, действий.   

Профессиональные стандарты и новая система профессиональных 
требований к работникам – это довольно новое явление в социально-
трудовых отношениях в нашей стране. Естественно, что подготовка специ-
алистов нового поколения под стратегические задачи региона с учетом 
введения профессиональных стандартов рассматривается нами как некий 
технологический процесс, в ходе которого должна состояться гармониза-
ция отношений между учебными заведениями и рынком труда, по сути.  

Представляется, что в профессиональных стандартах будут четко 
очерчены квалификационные поуровневые знания, умения, действия, а 
преподавательское сообщество представит психолого-педагогические 
условия для получения всеми ожидаемого результата с минимизацией рис-
ков, ибо подготовка специалиста дело достаточно дорогое, как для госу-
дарства, так и для самого студента [1].  

Ключевыми факторами для нас являются, единое понимание полити-
ки государства в части внедрения профессиональных стандартов со сторо-
ны работодателей, образовательных учреждений, в том числе и самого 
студента. Не менее значимо единое понимание терминологических вещей, 
четкого представления результата с ориентацией на потребности региона и 
каждого участника социально-экономической системы.  
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В рамках концепции управления развитием предприятия любую 

стратегию следует рассматривать как гипотезу, подлежащую проверке, а 
процесс формирования и формулирования стратегии как процесс разра-
ботки стратегических гипотез. В пользу такой позиции свидетельствует, 
во-первых, уровень разработки этой проблемы, который можно определить 
как самостоятельную отрасль знаний, использование которой требует спе-
циальной подготовки, а во-вторых, характер рыночного стратегического 
управления [1]. 

Гипотезы, как и стратегии, развиваются на основе ключевых концеп-
ций и направлений, что придает им согласованность, сбалансированность 
и сфокусированность. У стратегии и гипотезы совпадают две существен-
ные характеристики: они создаются заранее, до начала действий; их разра-
батывают сознательно и с определенной целью. Однако эти цели различ-
ны. Целью создания стратегии является действие, целью создания страте-
гической гипотезы – знание о возможности и условиях использования 
предполагаемого плана действий и его изменение. Стратегические гипоте-
зы не обладают недостатками, которые свойственны любой стратегии: не 
довлеют над организацией, не упрощают и не искажают реальность, т.е. 
является научным предположением, подлежащим проверке. 

Эксперимент или гипотетико-дедуктивный метод проверки гипотезы 
представляет собой процедуру, включающую в себя определенные логиче-
ские действия, а именно: наблюдение; предположение; формирование ги-
потезы, поддающейся эмпирической проверке; особая процедура эмпири-
ческой проверки гипотезы, которая реализуется в контролируемых услови-
ях и со скрупулезной регистрацией производимых наблюдений и измере-
ний; анализ полученных данных с использованием прикладных логических 
построений; заключение об истинности или ложности гипотезы [2].  

Цель экспериментальной деятельности также является двойственной. 
Она актуально направлена на решение познавательных и преобразователь-
ных задач. Предпринимаемая в эксперименте проверка гипотезы не только 
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в конечном счета направлена на поиск средств для обеспечения оптималь-
ного функционирования и развития предприятия, она осуществляется в 
ходе преобразования предмета. 

Экспериментальная деятельность может быть характерна для любого 
социального института и не имеет ограничений по предмету деятельности. 
Это, в частности, означает, что экспериментальная деятельность есть спо-
соб деятельности, который принципиально может быть применен в любой 
сфере.  

Основная проблема прикладного экспериментального исследования 
в сфере управления предприятием заключается в исключительной трудно-
сти обеспечения его чистоты. Это означает, что в реальных управленче-
ских условиях практически невозможно создать экспериментальную ситу-
ацию, т.е. выделить объект воздействия экспериментального фактора та-
ким образом, чтобы никакой другой фактор не мог оказывать на экспери-
ментальный объект влияние. Решение этой проблемы предложено в так 
называемом квази-эксперименте или, что то же самое, мысленном экспе-
рименте или эксперименте «экс пост факто», т.е. эксперимент после свер-
шившегося факта.  

Таким образом, преодолевается проблема обеспечения контроля при 
проведении эксперимента. Попытки создать две равные ситуации и под-
вергнуть одну из них воздействию экспериментального фактора для по-
следующего сравнения с другой ситуацией (контрольной) часто кончались 
неудачей по указанной выше причине. Новый метод исследования осво-
бождает от необходимости осуществления эксперимента актуально. 

Суть эксперимента «экс пост факто» заключается в том, что логиче-
ская структура доказательства гипотезы остается такой же, как и в реаль-
ном эксперименте: наличие экспериментальной и контрольной ситуаций, 
контроль в форме выравнивания по соответствующим переменным для по-
следующего сравнения и вывода. При этом экспериментальная и кон-
трольная ситуации должны функционировать в реальной действительности 
перед осуществлением эксперимента. Гипотетическая причина не вводится 
в действие экспериментатором, а должна уже действовать задолго до нача-
ла эксперимента. 

Итак, эксперимент «экс пост факто» предлагается как альтернатива 
всем другим типам экспериментов ввиду трудности использования по-
следних из-за сложности социальных явлений. Социальный объект из-за 
своей сложности не дает возможности создать даже две небольшие груп-
пы, которые были бы одинаковыми по существенным для исследуемого 
явления признакам, не говоря уже о том, что за время осуществления экс-
перимента эти группы претерпевают значительные и трудно контролируе-
мые (а то и вовсе неконтролируемые) изменения, то необходимо изменить 
сам принцип проведения эксперимента. Следует не только отказаться от 
введения импульса в изучаемую систему объектов, но даже отказаться от 
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наблюдения за самой системой в момент ее изменения. Необходимо заме-
нить реальный эксперимент мысленным экспериментом, т.е. проводить 
эксперимент мысленно, оперируя символами и опираясь на точные сведе-
ния о прошлых событиях, экспериментировать. 

«Экс пост факто» представляет новые возможности, поскольку ди-
намика реальной действительности не укладывается в жесткие рамки тре-
бований контроля в проективном эксперименте. Постоянное изменение  
самой исследуемой системы плюс внешние влияния и взаимосвязи часто 
ставят под угрозу осуществление социального эксперимента и делают со-
мнительным доказательство. 

Исследование типа «экс пост факто» не является чисто теоретическим 
анализом, так как оно опирается на целый ряд других методов конкретной 
социологии: анкету, интервью, наблюдение и т.д. Это обстоятельство сбли-
жает исследование «экс пост факто» с экспериментом. О близости к реально-
му эксперименту говорит и то, что в подобном типе исследования осуществ-
ляется проверка, доказательство гипотезы, а не сбор первичного материала, 
не описание фактов, не систематизация или типология [2]. 

Как уже указывалось, очень важно ответить на вопрос, как можно 
оценить эффективность пусть не будущей, а уже примененной или приме-
няемой организационной стратегии. Здесь не имеется в виду исчисление ко-
личественного эффекта – это очень сложный и дорогостоящий анализ, а 
установление причинно-следственной связи между принятой организацион-
ной стратегией и тем или иным количественно исчисляемым результатом. 

Определить эффективность организационной стратегии наиболее 
сложно, поскольку она не имеет явных, количественно выражаемых харак-
теристик, в отличие от, например, распределения финансовых ресурсов, 
адаптации к внешней среде или внутренней координации, негативное про-
явление которых сравнительно легко фиксируется и количественно оцени-
вается. С точки зрения методики анализа это означает: если есть фактор А, 
то есть и его следствие В, если фактор А исчезает, что исчезает и его след-
ствие В, и, наконец, если фактор А видоизменяется, то соответственно ви-
доизменяется и его следствие В. При получении таких доказательств, оче-
видно, что именно фактор А полностью или в подавляющей степени пред-
определяет результат В. 

Изложенный методический подход основан на методе эксперимен-
тального анализа, который восходит к Д.С. Миллю и включает в себя че-
тыре метода: единственного различия, единственного сходства, сопут-
ствующих изменений и метод остатков. В нашем случае применение мето-
да единственного различия состоит в следующем. Мы знаем, что на ре-
зультат оказывает действие множество факторов, но если мы можем уста-
новить, что при множестве воздействующих факторов и множестве после-
дующих результатов при появлении конкретного фактора А  появляется 
следствие Б, то А есть причина В. Или в формализованном виде: 
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А, Б, В, Г, Д, Х   к, л, м, у 
А, Б, В, Г, Д   к, л, м 
Вывод: Х полностью или в преобладающей степени предопределил у. 
Для того, чтобы усилить доказательность анализа, применяется ме-

тод единственного сходства, который состоит в том, что в различных соче-
таниях предполагаемых причин и следствий появление определенного 
фактора вызывает появление одного и того же следствия. В нашем случае 
это означает повторение того же доказательства на более высоком уровне. 
Или формализовано: 

А, Б, В = к, л, м, 
Г, Б, Д = н, л, о, 
Е, Б, Ж = п, л, р. 
Вывод: если в различных ситуациях после появления фактора Б воз-

никает явление л, то Б причина л. 
Таким образом, изложенная  методология обоснования стратегиче-

ских гипотез, как представляется, является развитием общих принципов 
управления знаниями до строгой научной процедуры, которая может рас-
сматриваться в качестве научной основы управления предприятием.  
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Роль контрольно-счётных органов в повышении эффективности 

бюджетных расходов следует рассматривать через призму полномочий, 
которые возложены на них Федеральным законом от 07 февраля 2011 года 
№ 6-ФЗ «Об общих принципах организации деятельности контрольно-
счётных органов субъектов Российской Федерации и муниципальных об-
разований» [1], причем в разном временном контексте: как с точки зрения 
достигнутого уже результата, так и учитывая перспективы развития мето-
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дов финансового контроля. Контрольно-счетные органы муниципальных 
образований представляют собой неотъемлемый элемент системы муни-
ципального управления, их роль в социально-экономическом развитии 
территорий практически всегда отличалась особой важностью и значимо-
стью. Основная цель деятельности контрольно-счетных органов заключа-
ется не только в осуществлении контроля эффективности управления му-
ниципальными материальными и финансовыми ресурсами, но и активное 
содействие органам местного самоуправления в организации эффективно-
го муниципального управления. 

Принятый Федеральный закон «Об общих принципах организации 
местного самоуправления в Российской Федерации» стимулировал про-
цесс реформирования местного самоуправления, и, как следствие, именно 
муниципальный финансовый контроль стал особо актуальным и практиче-
ски значимым, что определило необходимость в разработке новых подхо-
дов к развитию системы муниципального финансового контроля и оценки 
его эффективности. 

В ходе проведенной реформы местного самоуправления на местный 
уровень был передан значительный объем государственных полномочий, 
соответствующие финансовые средства, государственное имущество. 
Определенные вопросы отнесены к исключительной компетенции местной 
власти. В настоящее время городские округа и муниципальные районы – 
это, по сути, «маленькие государства» имеющие собственный бюджет, 
имущество, представительную и исполнительную власть. И, кроме того, 
это все дополнено внешним муниципальным финансовым контролем. 

Реформой местного самоуправления выдвинут ряд актуальных задач, 
которые связаны с укреплением института местного самоуправления [2, 
с. 28]. Важнейшей из них является повышение эффективности в контроле 
над управлением муниципальной собственностью, использованием средств 
местного бюджета. В ходе исполнения местного бюджета и после того, как 
завершается очередной финансовый год контрольно-счетные органы осу-
ществляют контроль за полнотой и своевременностью поступления финан-
совых средств в доходную часть бюджета. Они проводят проверки эффек-
тивности и законности расходования бюджетных ассигнований по всем 
статьям местных бюджетов. В связи с тем, что в стране проводилась бюд-
жетная реформа, функции контрольно-счетных органов существенно рас-
ширились, а роль указанных органов в управлении социально-
экономическим развитием региона возросла. 

Муниципальные контрольно-счетные органы не только выявляют 
нарушения в использовании средств местных бюджетов, но и помогают 
органам местного самоуправления концентрировать оптимально бюджет-
ные ресурсы и усилия на действительно приоритетных направлениях своей 
бюджетной политики и посредством этого повышать результативность и 
эффективность своей деятельности в процессе реализации вопросов мест-
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ного значения. Переход к программно-целевому бюджетированию требует 
перестройки всей системы муниципального финансового контроля. Глав-
ным направлением такой перестройки является внедрение в практику ра-
боты внешних органов финансового контроля аудита эффективности, ко-
торый позволяет провести оценку не только законности расходования 
средств местного бюджета, но и результативности использования муници-
пальных финансов для достижения поставленных целей социально-
экономического развития [4]. 

Кроме осуществления контроля целевого использования средств 
местного бюджета, соблюдения финансовой дисциплины, контрольно-
счетные органы также осуществляют оценку эффективности использова-
ния средств местного бюджета, достижения показателей целевых про-
грамм, в том числе их промежуточных этапов [3]. 

Результаты указанных контрольных мероприятий дают возможность 
органам местного самоуправления в случае необходимости оперативно 
проводить корректировку целевых программ. 

На современном этапе развития контрольно-счетных органов одним 
из перспективных направлений их деятельности является повсеместное 
внедрение и расширение такой формы контроля, как аудит эффективности. 
В международной практике данная форма контроля давно уже апробиро-
вана и широко используется в работе органов внешнего государственного 
финансового контроля. Аудит эффективности основан на проведении ана-
лиза использования муниципальных средств с точки зрения эффективно-
сти их расходования, достижения поставленных целей и конкретных ре-
зультатов. Таким образом, контрольный орган оценивает дальнейшую оп-
тимизацию расходов муниципальных ресурсов с точки зрения имеющихся 
возможностей повышения результативности. 

Реализация исследуемого метода предусматривает также и проверку 
внутренних систем финансового контроля бюджетополучателей, обеспе-
чение единого подхода к проведению финансового контроля на всех уров-
нях как формирования, так и использования средств местного бюджета. 
Кроме того, с помощью аудита эффективности можно реально определить, 
насколько рационально, результативно и эффективно использовались 
бюджетные средства в проверяемом периоде. Использование указанного 
метода при осуществлении финансового контроля вызвано необходимо-
стью в повышении эффективности, действенности и результативности. 

В настоящее время за нецелевое использование средств местного 
бюджета, которое выражается в направлении и использовании их на цели, 
которые не соответствуют условиям получения указанных средств, преду-
смотрена административная либо уголовная ответственность [5]. Однако 
на практике нормативно не закреплена ответственность за неэффективное 
использование муниципальных финансов. На основании вышеизложенно-
го, за то, что большие суммы финансовых ресурсов неэффективно исполь-
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зуются, т.е. в полном объеме не обеспечивают достижение тех результатов, 
которые должны были бы быть получены при конкретных условиях, от-
ветственность руководителей - получателей средств местного бюджета за-
конодательно нигде не прописана. Поэтому особое значение для контроль-
ных органов, которые созданы представительными органами, приобретает 
контроль над исполнением местного бюджета и усиление роли предвари-
тельного контроля, оказание методологической помощи получателям 
средств местного бюджета. Необходимо проводить анализ выявленных 
нарушений и причин их допущения, что позволяет произвести выработку 
предложений и рекомендаций, а в некоторых случаях и сформировать за-
конодательную инициативу для улучшения бюджетного процесса, а также 
порядка расходования средств местного бюджета. 

Контрольно-счётные органы являются серьезным резервом повыше-
ния выполнения государственных программ, достижения государственных 
целей, эффективности бюджетных расходов. На основании вышеизложен-
ного, главное в работе Контрольно-счётных органов это осознание того, 
что контрольная деятельность начинается не с проведения проверки после 
исполнения того, что сделано, а что не сделано. Она должна начинаться с 
того, что было запланировано за счет тех средств, которые были. Правиль-
ная постановка задач и конечная эффективность еще до начала всей рабо-
ты даст возможность определить эффективность результатов данной рабо-
ты. Ключевым принципом становится качество планирования. И только в 
случае соблюдения указанного условия можно повысить эффективность 
использования средств местного бюджета. Контрольно-счетные органы, 
осуществляя контроль исполнения местного бюджета, используют бюд-
жетную отчетность главных распорядителей бюджетных средств, которая 
состоит из: 

 отчета об исполнении местного бюджета; 
 баланса исполнения местного бюджета; 
 отчета о финансовых результатах деятельности; 
 отчета о движении денежных средств; 
 пояснительной записки. 
На основании сводной бюджетной отчетности соответствующих 

главных администраторов средств местного бюджета финансовыми орга-
нами муниципальных образований составляется бюджетная отчетность 
муниципальных образований. Бюджетная отчетность РФ, субъектов РФ и 
муниципальных образований является годовой. Отчет об исполнении 
бюджета составляется ежеквартально. Годовые отчеты об исполнении 
местных бюджетов утверждаются муниципально-правовым актом пред-
ставительного органа муниципального образования. Соответствующим 
представительным органом устанавливается порядок представления, рас-
смотрения и утверждения годового отчета об исполнении бюджета в соот-
ветствии с положениями Бюджетного кодекса РФ. Таким образом, органа-
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ми муниципального финансового контроля осуществляется независимая 
проверка исполнения местных бюджетов, по итогам которой принимается 
решение об утверждении или отклонении решения об исполнении местно-
го бюджета.  
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ПРОБЛЕМЫ РАЗРЕШЕНИЯ НАЛОГОВЫХ СПОРОВ 
 

Богданова Кристина Владимировна, 
магистрант, Астраханский государственный университет, 

г. Астрахань 
 
Разрешение налоговых споров помогает решить проблему работу 

налоговых инспекторов, правонарушения налогоплательщиков, а также 
выявить некоторые проблемы действующего налогового законодательства.  
Некоторые недостатки в законодательстве, регулирующие налоговые пра-
воотношения, не только способствуют, но и провоцируют налоговые пра-
вонарушения. О слабой развитости и неэффективности досудебного по-
рядка разрешения споров говорится в последнее время очень много. Нало-
говый «спор – разногласие», возникающее на основе специфических юри-
дических фактов между налогоплательщиком и уполномоченным государ-
ственным органом. При разрешении налоговых споров между налогопла-
тельщиком и налоговыми органами существует два типа урегулирования 
вопросов: судебное и досудебное. С 01.01.2009 установлен обязательный 
досудебный порядок урегулирования налоговых споров. В налоговых ор-
ганах были созданы специальные подразделения налогового аудита по 
урегулирования налоговых споров в досудебном порядке. 
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Рис. План решения налоговых споров 

 
Таким образом, при возникновении налоговых споров налоговые ор-

ганы начинают взаимодействовать в досудебном порядке.  
Преимуществом досудебного порядка урегулирования споров явля-

ется простота и оперативность, позволяющие налогоплательщику самосто-
ятельно защитить свои права, а также отсутствие необходимости уплаты 
пошлины. Введение административной процедурой обжалования должно 
способствовать также разгрузке арбитражных судов и развития более эф-
фективного взаимодействия между налогоплательщиками и налоговыми 
органами.  

Основными причинами отмены в административном порядке реше-
ний налоговых органов вышестоящими налоговыми органами являются:  

1)Неправильное применение налоговым органом норм налогового 
законодательства  

2) нарушения налоговым органом установленных процедур, регули-
рующих порядок и сроки проведения мероприятий налогового контроля и 
оформления их результатов  

3)технические ошибки, допущенные налоговым органом, влияющие 
на правильность принятие решения   

Сотрудники налоговых органов осуществляют защиту государствен-
ных интересов в судебном порядке путем подачи искового заявления в ар-
битражные суды при условии, что не удалось разрешить спорной ситуации 
в досудебном порядке. Именно в профилактике налоговых поступлений ,а 
также формировании правил поведения в сфере привлечения к ответствен-
ности  налогоплательщиков арбитражные суды играют большую роль . 

На основании НК РФ и АПК РФ в компетенцию арбитражных судов 
входит судебное обжалование актов (в том числе нормативных) налоговых 
органов, действий или бездействий их должностных лиц организациями и 
индивидуальными предпринимателями. Арбитражные суды согласно под-
ведомственности, установленной Кодекс РФ об административных право-

Возникновение налоговых споров

Досудебное урегулирования налоговых споров  

Н
е удалось 

разреш
ить 

Судебное урегулирования налоговых споров  
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нарушениях и АПК РФ, также рассматривают дела о привлечении к адми-
нистративной ответственности юридических лиц и индивидуальных пред-
принимателей и иной экономической деятельности, отнесенной федераль-
ным законом к их подведомственности. 

Налоговые органы имею право предъявлять в арбитражные суды иски: 
 о ликвидации организации любой организационно-правовой 

формы по основаниям, установленным законодательством РФ; 
 о признании недействительной государственной регистрации 

юридического лица или государственной регистрации физического лица в 
качестве индивидуального предпринимателя; 

 о признании сделок недействительными и взыскании в доходах 
государства всего полученного по таким сделкам. 

Обращение в суд должно предшествовать направление требования 
об уплате налога, которое направляется налогоплательщику не позднее 3 
мес. После наступления срока уплаты налога, в нем содержится подробные 
данные об основаниях взимания налога. Подача иска в суд происходит в 
течении 6 месяцев после истечения срока исполнения требования об упла-
те налога. 

Налоговый орган при взаимоотношениях с судом может выступать 
как истцом, так и ответчиком. Согласно ч. 1 ст. 65, ч. 5 ст. 200 АПК РФ 
обязанности доказывания соответствия оспариваемого ненормативного 
правового акта закону или иному нормативному правовому акту 
(НПА),законности принятия решения оспариваемого решения, совершения 
оспариваемого действия (бездействия) возлагается на налоговый орган. 

Споры в сфере налогообложения в последние годы становятся все 
более распространенной и сложной категорией дел с участием государ-
ственных органов в структуре арбитражно-судебной практики. 
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УПРАВЛЕНИЕ ДЕБИТОРСКОЙ ЗАДОЛЖЕННОСТЬЮ 
 

Валяева Анна Валерьевна, 
магистрант, Астраханский государственный университет, 

г. Астрахань 
 
Основными проблемами, с которыми сталкиваются предприятия при 

возникновении дебиторской задолженности, являются: отсутствие досто-
верной информации о сроках погашения обязательств, в том числе о вели-
чине затрат, связанных с изменением размера дебиторской задолженности 
и времени ее инкассации. 

Для создания системы управления дебиторской задолженностью 
необходимо в первую очередь сформировать базу данных, которая вклю-
чала бы следующую информацию о дебиторах и их платежах:  

1) данные о выставленных покупателям счетах, неоплаченных на те-
кущий момент; 

2) о периодах просрочки платежа (в днях) по каждому из выставлен-
ных счетов; 

3) о размере безнадежной и сомнительной дебиторской задолженности; 
4) о статистике платежной дисциплины каждого покупателя (сред-

ний период просрочки, средняя сумма предоставленного кредита); 
5) факторинг [1]. 
Таким образом, для контроля поступления платежей и ведения ста-

тистики средней просрочки по каждому дебитору предлагается формиро-
вать отчет о списании дебиторской задолженности (табл. 1).  

 
Таблица 1 

Отчет о списании дебиторской задолженности 
Счета-фактуры  
выставленные 

Платежные поручения 
полученные 

Величина де-
биторской за-
долженности 
на дату по-
ступления 
платежа, руб. 

Период 
просрочки, 

дней № 
Критический срок 
оплаты по  выстав-
ленному счёту 

Дата 
Сумма, 
руб. 

101 

15.02.2018 18.02.2018 50000 350000 3 
 20.02.2018 70000 300000 5 
 23.02.2018 150000 230000 8 
 25.02.2018 80000 80000 10 

102      
 
Такая форма представления информации позволяет рассчитать вели-

чину затрат, вызванных просрочкой платежа по каждому выставленному 
счету. Так, например, по счету, максимальный срок оплаты по которому 
наступает 15.02.2018, покупатель погашает дебиторскую задолженность 
четырьмя платежными поручениями [2].  
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С целью минимизации рисков возникновения сомнительной и без-
надежной дебиторской задолженности необходимо предпринять комплекс 
мер, направленных на принятие решения об условиях предоставления креди-
та. Одной из таких мер является формирование кредитной политики. В ее ос-
нове лежит сравнение потенциальных выгод от увеличения объема продаж за 
счет реализации в кредит со стоимостью обслуживания этого кредита. 

Основными элементами кредитной политики являются: формирова-
ние кредитного рейтинга клиентов и выработка условий коммерческого 
кредитования. Формирование кредитного рейтинга клиентов заключается в 
распределении покупателей по группам риска непогашения дебиторской 
задолженности. В основу распределения могут быть заложены такие пока-
затели, как: общее время работы с данным покупателем, объем продаж, 
приходящийся на данного покупателя, объемы и сроки просроченной за-
долженности по данному покупателю, показатели оборачиваемости деби-
торской задолженности, а также качественная оценка значимости клиента 
с позиции работающего с ним менеджера. 

Кредитный рейтинг необходимо перевести в числовое значение. С 
этой целью все упомянутые выше показатели переводятся в 100-балльную 
шкалу измерения, в которой нулю соответствует наименьшее, а ста – 
наибольшее предпочтительное значение. Возможные значения этих пока-
зателей приводятся в таблице 2. Затем каждому показателю присваивается 
весовое значение значимости, и тогда кредитный рейтинг конкретного 
клиента определяется как сумма взвешенных оценок. 

 
Таблица 2 

Шкала оценки показателей надежности клиента 
Показатель Балльная оценка 

1. Средний за период объем продаж в 
процентах от общего объема продаж 

25 50 75 100 

2. Оборачиваемость дебиторской за-
долженности, дней 

Менее 10 10–15 15-го Более 20 

3. Объем просроченной задолженно-
сти, в процентах от объема продаж 

Более 30 20–30 10–20 Менее 10 

4. Сроки просроченной задолженно-
сти, в днях 

Более 50 20–50 5–20 Менее 5 

5. Период работы с клиентом, в годах До 30 30–60 60–90 Свыше 90 
Итого     

 
По этой шкале всех клиентов можно разделить на несколько групп 

по уровню надежности: 1) группа клиентов повышенного риска, 2) группа 
клиентов особого внимания, 3) группа надежных клиентов, 4) группа «зо-
лотых» клиентов. Подобная классификация позволяет оценить риски и 
расставить приоритеты при разработке политики кредитования. В зависи-
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мости от кредитоспособности покупателя выбираются условия предостав-
ления кредита: длительность отсрочки платежа, размер и условия предо-
ставления скидок; форма штрафных санкций и т. д. 

Внутрифирменные стандарты предоставления кредита могут базиро-
ваться на следующих принципах: 

1) клиент набирает менее 50 баллов по шкале надежности, тогда кре-
дит не предоставляется, расчеты ведутся по предоплате или по факту; 

2) клиент набирает от 50 до 70 баллов - ему предоставляется ограни-
ченное кредитование; 

3) клиент, набравший более 70 баллов, имеет право на получение 
кредита на стандартных условиях. 

Следующим этапом управления дебиторской задолженности можно 
считать распределение дебиторской задолженности в зависимости от целе-
вых групп должников. Учет различных причин неплатежей и реальных 
возможностей клиентов по оплате возникших долгов решается на основе 
учетных данных о платежах и задолженностях.  

Одним из таких методов является метод АВС-анализа. В соответ-
ствии с методикой АВС – анализа, необходимо сначала вычислить 80% от 
суммы всей дебиторской задолженности указанных дебиторов, чтобы рас-
считать группу дебиторов А. Это происходит путем суммирования задол-
женности, начиная с самых больших задолженностей. То есть той части 
покупателей, который задолжали 80 % общей суммы задолженности. Та-
ким же образом рассчитываем еще две группы В и С. А именно клиенты 
которым принадлежит оставшиеся 15 и 5 % общей задолженности [3]. 
Например, клиенты организации в результате анализа разбиты в следую-
щем порядке (табл. 3). 

 
Таблица 3 

Результаты ABC-анализа дебиторской задолженности  
Распределение 

клиентов 
Клиенты 

Дебиторская  
задолженность 

Доля в дебиторской 
задолженности, % 

Группа А 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10 1040056 74,3 
Группа В 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19 288428 20,6 
Группа С 20, 21, 22, 23 72118 5,1 
Итого 1400602 100 

 
По результатам АВС – анализа группе А принадлежит 74,3 % всей 

задолженности, а именно 1040056 руб. Учитывая ее относительную много-
численность и основную долю долга, работа с этой категорией должников 
должна строиться на основе персонального подхода. Эти усилия оправда-
ны суммами долгов, которые будут возвращены. Группа В занимает в со-
ставе дебиторской задолженности 20,6 % и составляет 288428 руб., ей со-
ответствует число 10 клиентов. И соответственно группа С состоит из са-
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мого наименьшего количества покупателей, и занимает 5,1 % задолженно-
сти в сумме 72118 руб. 

Преимущества данного метода – возможность сформировать целе-
вые аудитории должников, к которым применяемые методы взыскания 
долга будут отличаться, что позволит выбирать наиболее эффективные 
именно для этой категории способы взыскания. Кроме того, к преимуще-
ству можно отнести и выбор группы дебиторов, которые аккумулируют 
наибольшую сумму и которым необходимо уделить внимание в первую 
очередь. Результатом анализа являются списки должников, с которыми 
необходимо работать. 

Таким образом, на основе вышеизложенного, отметим, что мерами 
по оптимизации управления дебиторской задолженностью являются: 

1. Ведение отчета о списании дебиторской задолженности по каждо-
му дебитору, что позволит  контролировать кредитную историю каждого 
покупателя.  

2. Ведение кредитного рейтинга клиентов, который позволит оце-
нить риски и расставить приоритеты при разработке политики кредитова-
ния. И уже в зависимости от кредитоспособности покупателя выбираются 
условия предоставления кредита. 

3. Метод АВС-анализа, преимуществом которого является возмож-
ность формировать целевые аудитории должников, что позволит выбирать 
наиболее эффективные именно для этой категории способы взыскания де-
биторской задолженности. Кроме того, к преимуществу можно отнести и 
выбор группы дебиторов, которым принадлежит наибольшая сумма за-
долженности и которым необходимо уделить внимание в первую очередь. 

Представленные меры по оптимизации управления дебиторской за-
долженности позволит эффективно контролировать дебиторскую задол-
женность организации и способствовать ее сокращению. 
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На сегодняшний день требования документов системы нормативного 

регулирования бухгалтерского учета доходов и расходов и положений 
налогового законодательства имеют определенные отличия. Различны не 
только правила признания доходов и расходов в бухгалтерском учете и для 
целей налогообложения, но и их классификация, способы оценки, порядок 
распределения между отдельными отчетными периодами, а также порядок 
определения налогооблагаемой базы. И хотя отдельные различия носят 
лишь формальный характер, налоговыми нормативными документами для 
учета фактов, связанных с возникновением и исполнением налоговых обя-
зательств, организациям предписывается ведение налогового учета дохо-
дов и расходов для исчисления налога. Между тем введение налогового 
учета доходов и расходов не устранило, а значительно усложнило порядок 
исчисления и уплаты налогов, привело к излишним трудовым и финансо-
вым затратам на содержание экономических служб из-за необходимости 
ведения налогового учета параллельно с бухгалтерским учетом. Кроме то-
го, налоговый учет не содержит механизма контроля над формированием 
доходов и расходов предприятия. Это обусловливает необходимость ис-
следования проблемы согласования информации о доходах и расходах 
бухгалтерского характера, идентификации принципов ведения учета и ис-
числения финансового результата деятельности предприятия для целей 
контроля, управления и налогообложения. Поэтому система бухгалтерско-
го учета с присущими ей информационной и контрольной функциями иг-
рает основополагающую роль, объединяя в единой информационной си-
стеме данные, необходимые для решения указанных задач. В этой связи 
оптимизация бухгалтерского учета данных учетных категорий значительно 
повлияет на состояние налогового и управленческого учета [1].  

В силу разнохарактерных запросов на информацию о доходах и рас-
ходах со стороны хозяйствующих субъектов и налоговых органов стано-
вится необходимым исследование с иных позиций методических и органи-
зационных подходов к ведению бухгалтерского учета доходов и расходов 
как взаимосвязанной системы учетных данных и налогообложения, так как 
специфика налогового законодательства предъявляет свои особые требо-
вания относительно рассмотрения этих категорий. От учета требуется не 
только констатация и регистрация фактов хозяйственной жизни, под влия-
нием которых формируются финансовые результаты деятельности органи-
зации, но и активное на них воздействие. Основным моментом в решении 
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этих вопросов является постоянное улучшение качества учетной информа-
ции и оптимизации методов ее ведения, хранения и сортировки.  Именно 
усовершенствования учета и налогообложения на малом предприятии, при-
водящие к повышению оперативности и аналитичности бухгалтерского уче-
та формирования доходов и расходов, как инструмента информационного 
обеспечения налоговой базы представляет проблему, не получившую пока 
удовлетворительного решения. Для более подробного анализа данного во-
проса в рамках данного исследование было приведено конкретизированное 
рассмотрение трактовок каждой учетной составляющей этой проблемы. 

Раскрытие понятия «малое предприятие», характерное для россий-
ской терминологии, основано на отображении правомочности деятельно-
сти, цитирует законодательные нормы, делает акцент на несущественной 
численности работающих и небольших оборотах. Невозможно дать поли-
функциональное раскрытие понятия «малое предприятие», поскольку дан-
ную категорию можно рассматривать с разных позиций, в зависимости от 
преследуемых целей и прикладного значения, которые имеют характерные 
отличия.  

Анализ нормативных документов, регулирующих бухгалтерский 
учет доходов и расходов и порядок налогообложения, свидетельствует, что 
состав доходов и расходов в бухгалтерском и налоговом учете в основном 
совпадает. Незначительные различия, возникшие с развитием информаци-
онного обеспечения в фискальных целях, носят в основном формальный 
характер, но оказывают влияние на методологию бухгалтерского учета. 

Проблемные ситуации с понятием учета доходов и расходов возник-
ли в связи с активными попытками налоговых органов включиться в про-
цесс регулирования бухгалтерского учета, что выразилось в некотором из-
менении понятия состава доходов и расходов в целях налогообложения 
прибыли. Вместе с тем сравнительный анализ трактовки и состава доходов 
и расходов показали, что в налоговом законодательстве они в основном за-
имствованы из бухгалтерского учета, а в налоговом учете соответствуют 
техническим приемам расчета налоговой базы по налогу на прибыль. 

Важной проблемой учета доходов и расходов является определение 
их величины, ибо от этого зависит как исчисление финансового результата 
деятельности организации, так и определение налогооблагаемой базы. В 
решении этой проблемы существенное значение имеет не только опреде-
ление состава доходов и расходов, но и их классификация, определение 
момента признания доходов и расходов, отнесение доходов и расходов к 
отчетным периодам, за которые исчисляется финансовый результат дея-
тельности, оценка доходов и расходов [1]. 

Как показывает практика, на новый порядок уплаты налога почти 
сразу находится несколько способов минимизации и уклонения от уплаты. 
Объясняется это тем, что над разработкой налоговых законов трудятся де-
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сятки человек, а над схемами минимизации сотни тысяч, причем не с са-
мой худшей подготовкой и образованием. 

Нестабильность налогов, постоянный пересмотр ставок, количество 
налогов, льгот и т.д. играют отрицательную роль, а также препятствуют 
инвестициям как отечественным, так и иностранным. Неразбериха с нало-
гами в России приводит к нестабильному положению в экономике и еще 
больше усугубляет экономический кризис. Для выхода из кризисного со-
стояния необходимо наладить налоговую систему страны. При помощи 
грамотной налоговой оптимизации можно сократить налоговое бремя. Это, 
несомненно, отразится на развитии всей страны в целом. Должны быть 
разработаны схемы, которые помогут многим предприятиям выйти из «те-
невой экономики», что позволит снизить количество экономических пре-
ступлений [2]. 
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Во взаимоотношениях организации и внешней среды в последние 

десятилетия остро встает проблема социальной ответственности и этично-
сти поведения организаций. В частности, в современном западном обще-
стве наблюдается тенденция усиления социальной ответственности орга-
низаций. Выражается это в том, что при возникновении этических проблем 
общество требует от организаций такого подхода к их решению, который 
позволит принести пользу обществу в целом, т.е. этичного поведения. Под 
этической проблемой при этом следует понимать такую ситуацию, реше-
ние которой организацией может как положительно (принести определен-
ную пользу), так и отрицательно (нанести вред) сказаться на отдельных 
факторах внешней среды [3].  

Понятие этики уходит своими корнями далеко в древность, ведь тер-
мин «этический» ввел еще Аристотель, который достаточно большое ко-
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личество своих философских трудов посвятил базовым этическим пробле-
мам, основал отдельное философское учение – этику. «Этика» переводится 
с греческого как «обычай», «нравственный характер». Аристотель ввел 
данный термин для характеристики очень важных черт характера человека 
и его качеств, таких, в частности, как добродетель. Этика определяет, ка-
кое поведение человека является нравственным (добродетельным) с точки 
зрения общественного сознания [3]. 

Одной из подотраслей этики является «деловая этика», или «этика 
деловых отношений», которую, обобщая определения различных авторов, 
можно охарактеризовать как своеобразную систему нравственных ценно-
стей, принципов, требований, норм, нормативов и правил поведения обще-
го (универсальных) и частного (специальных) характера, которые следует 
реализовывать при осуществлении профессиональной и управленческой 
деятельности, а также при функционировании организации в целом [3]. 
Этика деловых отношений конкретизирует и уточняет универсальные эти-
ческие положения применительно к взаимоотношениям организации и 
внешней среды, принятию управленческих решений руководителями, 
осуществлению профессиональной деятельности специалистами различ-
ных сфер и отраслей [2]. 

Вопросам этики вообще и деловой этики, в частности, посвящено 
очень большое количество исследований, результаты которых представле-
ны в виде  базовых философско-этических конструкций [1]: 

1. Социальная ответственность бизнеса – предполагает положитель-
ное влияние организации на внешнюю среду, проявляющееся в участии ор-
ганизации в решении проблем общества в целом, повышении качества и 
уровня жизни общества. При этом возможна различная трактовка ответ-
ственности организации перед обществом: 

 традиционный (экономический) подход: поскольку главная цель 
любого бизнеса – максимизация прибыли, то организация должна напра-
вить свои усилия на повышение экономической эффективности бизнеса 
(действовать в интересах собственников) при безусловном соблюдении за-
конов и правил; 

 этический подход: организация тесно взаимодействует с фактора-
ми внешней среды, в связи с чем имеет определенные обязательства этиче-
ского, экономического и социального характера перед рядом заинтересо-
ванных групп и лиц (стейкхолдерами), т. е. социальная ответственность ор-
ганизации должна быть избирательной; 

 социально-этический подход: организация, как и любой другой 
член общества, должна нести ответственность за благополучие общества и, 
соответственно, принимать самое непосредственное участие в решение 
общественных проблем. 

2. Релятивизм – считает, что понятие «этики» очень относительно и 
трактовка его в большой степени зависит от множества конкретных обсто-
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ятельств, в связи с чем невозможно сделать абсолютного бесспорного вы-
вода о том, какое поведение является этичным, а какое – неэтичным. 

3. Теория естественного права – считает, что при решении этических 
проблем следует руководствоваться высшими законами, например, закона-
ми природы или наивысшими духовными ценностями, сформулированны-
ми мировыми религиями. 

4. Утилитаризм – считает, что этично и, соответственно, правильно 
такое решение проблем, которое учитывает интересы максимально воз-
можного количества людей. 

5. Теория универсальности – считает, что поскольку зачастую по-
следствия и результаты реализации управленческих решений выходят из-
под контроля менеджера в силу большого числа сил и факторов, то руко-
водствоваться при решении этических проблем необходимо интересами 
конкретных людей и организаций. 

Анализируя представленные философско-этические конструкции, 
можно увидеть, что человечество пока не сформировало единого одно-
значного подхода к решению этических проблем. Тем не менее, если орга-
низации стремятся быть успешными и конкурентоспособными, то для них 
неоспоримым является факт о необходимости руководствоваться в своей 
деятельности  морально-этическими правилами и нормами. 

Определению базовых морально-этических принципов и положений 
деловой этики в научной и практической литературе уделяется достаточно 
много внимания. Большой вклад в этот процесс внес американский социо-
лог Л. Хосмер, который, взяв за основу взгляды и учения известных фило-
софов, проверенные временем, сформулировал 10 этических принципов 
делового поведения современных организаций и руководителей, основан-
ных на заповедях мировых религий, учениях древнегреческих, средневеко-
вых английских и французских философов, немецких и английских фило-
софов эпохи классицизма. 

Принципы Л. Хосмера отражают такую философско-этическую кон-
струкцию, как социально-этический подход к ведению бизнеса. Этого подхо-
да в своей работе придерживаются топ-менеджеры ведущих западных и 
японских транснациональных и национальных корпораций, которые в 1994 г. 
приняли Декларацию Ко «Принципы бизнеса», в которой обобщили этиче-
ские взгляды западной и восточной культур. Декларацию Ко (по названию 
швейцарского города Ко (Caux), в котором она была разработана) можно 
считать идеальной моделью ведения социально ответственного и этичного 
бизнеса, поскольку она ориентируется не только на экономические прин-
ципы и законы, но и на следование общечеловеческим ценностям и обще-
ственным интересам [3]. 

Согласно Декларации Ко, на макроуровне к международным этиче-
ским принципам ведения бизнеса относятся такие положения, как: 
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• ответственность бизнеса: от блага акционеров к благу его ключе-
вых партнеров; 

• экономическое и социальное влияние бизнеса: к прогрессу, спра-
ведливости и мировому сообществу; 

• этика бизнеса: от буквы закона к духу доверия; 
• уважение правовых норм; 
• поддержка многосторонних торговых отношений; 
• забота об окружающей среде; 
• отказ от противозаконных действий [2]. 
Руководствуясь базовыми этическими принципами деловых отноше-

ний, организации должны разрабатывать свою собственную систему эти-
ческих принципов, норм и правил, например, в виде этических деклараций 
или кодексов, документов внутреннего пользования, которые определяют 
этичное поведение организации и ее сотрудников. Указанные документы 
очень важны в деятельности современной организации и выполняют две 
основные функции – репутационную и управленческую [3]. 

Сущность репутационной функции состоит в том, что документы дело-
вой этики способствуют формированию положительного образа компании со 
стороны внешней среды, усилению доверия со стороны существующих и по-
тенциальных деловых партнеров, что находит свое отражение в росте рыноч-
ной стоимости компании и ее инвестиционной привлекательности. 

Реализация управленческой функции подразумевает создание шаб-
лонов корпоративного поведения, что способствует принятию оптималь-
ных управленческих решений в сложных с этической точки зрения ситуа-
циях, где возникают этические дилеммы. Базовые этические нормативы, 
используемые международным бизнес-сообществом, должны найти в них 
свое отражение. Это положительно повлияет на имидж организации.  

Морально-этические проблемы зачастую носят очень сложный и 
противоречивый характер, в связи с чем при их решении должна быть воз-
можность опереться на какие-то базовые ценности и принципы. Перечис-
лим наиболее часто встречающиеся в современной деловой практике эти-
ческие проблемы: 

 недобросовестная конкуренция, промышленный шпионаж, несо-
блюдение коммерческой тайны; 

 несоответствие качества и безопасности выпускаемой продукции 
требованиям стандартов, сокрытие информации об этом от потребителей; 

 недобросовестная реклама, вводящая целевую аудиторию в за-
блуждение; 

 манипулирование потребительским поведением с помощью ре-
кламы; 

 коррупция и лоббирование интересов; 
 «звездная болезнь» руководителей; 
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 снижение этичности поведения персонала в противовес повыше-
нию социально ответственного и этичного поведения организаций, что 
приводит к превалированию личных интересов над общими; 

 мошеннические операции с организационными ресурсами; 
 недобросовестность в соблюдении экологических требований и 

обеспечении экологической безопасности; 
 господство в деловом общении неформальных отношений по 

принципу «ты – мне, я – тебе», сопровождающихся культурной традицией 
преподнесения подарков; 

 ущемление прав женщин-сотрудников организации; 
 злоупотребление служебным положением и ряд других проблем [3]. 
Как видно, этических проблем и дилемм в современной практике де-

ловых отношений очень много.  
Их наличие и неудовлетворительное разрешение влияет как на эф-

фективность принятия решений и результатов деятельности организаций, 
так и на благосостояние и качество жизни общества в целом. В связи с чем, 
организации должны стараться предотвратить появление или сократить 
негативный эффект хотя бы части этих проблем, для чего могут использо-
ваться следующие распространенные в мировой практике меры [3]: 

1) разработка этических кодексов и деклараций, содержащих этиче-
ские нормативы, т.е. свода общеорганизационных ценностей, этических 
правил и норм поведения, являющихся обязательными для всех сотрудни-
ков организации; 

2) обучение сотрудников организации деловой этике и этикету в це-
лях повышения их моральной ответственности, этичности и культуры по-
ведения; 

3) использование личного примера и авторитета руководителя; 
4) создание в организации локального этического института из чис-

ла наиболее авторитетных сотрудников организации, например, комитета 
по этике, который бы выносил суждения и «этические приговоры» по воз-
никающим этическим дилеммам и фактам недостаточно нравственного по-
ведения работников или руководителей; 

5) формирование корпоративной культуры; 
6) установление общеорганизационных социально значимых це-

лей и задач; 
7) разработка соответствующей системы мотивации и стимули-

рования. 
Среди указанных мер одной из наиболее важных, на наш взгляд, яв-

ляется использование личного примера и авторитета руководителя, по-
скольку его нравственные качества и этичное поведение оказывают огром-
ное влияние на подчиненных.  



73 

Руководитель организации должен стать для сотрудников «мораль-
ным авторитетом» и своим поведением и отношением демонстрировать 
правильные с этической точки зрения принципы и качества.  

Выполняя функции «морального авторитета» и демонстрируя высо-
коморальное поведение, руководитель станет образцом поведения для сво-
их подчиненных, что, как показывает практика, оказывает очень положи-
тельное влияние на морально-этический климат в коллективе и стимулиру-
ет сотрудников соблюдать этические принципы, правила и нормы. 
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В последние годы существенно растёт значимость изучения микро-

организмов, способных вызвать патологические изменения в организме 
человека. Открываются и исследуются новые виды, их свойства, влияние 
на целостность организма, биохимические процессы, происходящие в нём. 
И наряду с этим возрастает внимание к проблеме резистентности микроор-
ганизмов к антибиотикам, которая становится одним из факторов, приво-
дящим к сдерживанию широкого использования антибиотиков в медицин-
ской практике. Разрабатываются различные подходы к практическому 
применению этих лекарственных средств, способствующие снижению 
возникновения устойчивых форм. Проблема антибиотикорезистентности  
является актуальной для всех без исключения учреждений здравоохране-
ния. ВОЗ разработана глобальная программа борьбы с антибиоткорези-
стентностью и Россия принимает в ней активное участие. Ситуация ухуд-
шается тем, что около 70 % нозокомиальных инфекций вызываются имен-
но поли- и панрезистентными штаммами микроорганизмов. 

В этих условиях как никогда возрастает роль микробиологических 
лабораторий, в задачи которых входит проведение микробиологического 
мониторинга. 
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 Микробиологический мониторинг является неотъемлемой частью 
системы инфекционного контроля, позволяющей следить за циркуляцией 
возбудителей инфекций, связанных с оказанием медицинской помощи (да-
лее – ИСМП), изменениями в их структуре, тенденциями развития устой-
чивости к антимикробным препаратам (далее – АМП), а также выявлять 
эпидемиологические связи, что особенно важно при расследовании вспы-
шек и случаев внутрибольничного заражения, основываясь на идентично-
сти антибиотикограмм и комплекса биологических свойств микроорганиз-
мов. Требования к организации микробиологического мониторинга в 
учреждениях здравоохранения изложены в СанПиН 2.1.3.2630-10 «Сани-
тарно-эпидемиологические требования к организациям, осуществляющим 
медицинскую деятельность». Мониторинг антибиотикорезистентности 
микроорганизмов, выделенных из биологического материала пациентов, 
необходим для полноценного функционирования системы инфекционного 
контроля.  

Такой мониторинг предусматривает количественный учет резистент-
ных штаммов (абсолютное число и доля представленности). 

Изучение ведущей микрофлоры и доли ее представленности необхо-
димо для анализа результатов тестов на чувствительность к антибиотикам. 
Анализ проводится с помощью группировки штаммов микроорганизмов, 
устойчивых и чувствительных по отношению к изучаемому антибиотику 
(набору антибиотиков). Соотношение долей чувствительных и устойчивых 
микроорганизмов по отношению к тому или иному антибиотику (набору 
антибиотиков) дает представление о характере циркулирующих штаммов с 
позиций их принадлежности к госпитальным вариантам. Чем выше доля 
представленности, тем надежнее информация об активности того или ино-
го антибиотика. Полученные результаты анализа антибиотикорезистентно-
сти микроорганизмов позволяют:  

• обоснованно назначать антибактериальные средства в профилакти-
ческих и лечебных целях до получения антибиотикограммы по каждому 
больному;  

• производить целенаправленные закупки определенных видов ле-
карственных препаратов для нужд данного стационара 

• дает представление об изменении эпидемической ситуации в ста-
ционаре;  

• позволяет отслеживать циркуляцию госпитальных вариантов мик-
роорганизмов; 

• проводить анализ структуры генотипов антибиотикорезистентности 
по фенотипам бактерий и отслеживать изменения, происходящие в этой 
структуре.  

Наиболее перспективным в плане сдерживания роста антибиотико-
резистентности является мониторинг чувствительности, проведенный с 
помощью одного и того же метода (диско-диффузионным методом, мето-



75 

дом определения минимальной подавляющей концентрации (МПК), мето-
дом Е-тестов) либо с помощью автоматизированных аналитических систем 
определения чувствительности микроорганизмов к АМП. 

Для выполнения поставленных задач микробиологическая лаборато-
рия должна быть оснащена необходимым оборудованием, иметь все нуж-
ные реагенты и расходные материалы. Поэтому так важно правильно пла-
нировать закупку, основываясь на современных требованиях и потребно-
стях медицинского учреждения, в котором функционирует микробиологи-
ческая лаборатория. 

В бактериологическом отделе клинико-диагностической лаборато-
рии ГБУЗ АО АМОКБ для выполнения задач микробиологического мони-
торинга было закуплено два бактериологических анализатора. В 2015 г. 
был приобретен WalkAway-40. Автоматические анализаторы WalkAway, 
позволяют проводить идентификацию микроорганизмов за 4 ч и определе-
ние их чувствительности к антибактериальным препаратам за 4–24 ч. Те-
стируемый спектр включает в себя более 300 микроорганизмов. Анализа-
тор использует современный флюоресцентный метод детекции. Иденти-
фикация производится на основе патентованной системы биотипирования 
микроорганизмов по более чем 30 реакциям одновременно, что обеспечи-
вает высокую специфичность и точность результатов. Анализатор 
WalkAway позволяет определить чувствительность микроорганизмов к 
широкому спектру использующихся в СНГ антибиотиков отечественного и 
зарубежного производства, включая антибиотики последнего поколения. 
Программное обеспечение DMS на русском языке включает в себя мощ-
ную экспертную систему, которая позволяет быстро и правильно назна-
чить оптимальную терапию, рекомендует дозу и способ введения антибио-
тика, учитывает синергизм и антагонизм назначаемых препаратов, прогно-
зирует возможность развития резистентности к антибиотикам на год впе-
ред. При равной эффективности программа рекомендует наиболее деше-
вый препарат. Все рекомендации даются в соответствии с международной 
системой экспертной оценки назначения лекарственных средств NCCLS. 
Программное обеспечение DMS позволяет стандартизировать весь процесс 
бактериологичеких исследований в лаборатории, включая ввод всех ре-
зультатов, полученных в лаборатории без применения анализатора, архи-
вирование и документирование данных по всем пациентам и образцам. Со-
здаваемая, таким образом, общая база данных позволяет быстро произве-
сти поиск и эпидемиологический анализ за любой период времени, за ме-
сяц, за год, формируя отчеты и эпидотчеты одновременно по 30 различным 
критериям поиска и сортировки. Углубление эпидемиологического анали-
за, стандартизация результатов и поиска, повышение качества результа-
тов – все это особенно важно при анализе инфекции, связанных с оказани-
ем медицинской помощи. 
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WalkAway использует штрих-код идентификацию панелей при их об-
работке, что исключает возможность неправильного ввода и не требует кон-
троля со стороны оператора. Анализатор WalkAway позволяет при необхо-
димости проводить только идентификацию или только оценку чувствитель-
ности, что необходимо для работы санитарно-эпидемиологической станции 
или одновременно чувствительность и идентификацию на одной панели, 
что крайне важно для всех клинических учреждений. При этом происходит 
значительная экономия средств, а также сокращается труд работников ла-
боратории. Несомненным преимуществом является то, что все этапы рабо-
ты с анализатором, распечатка результатов анализов, эпидемиологические 
и другие отчеты производятся на русском языке. Уникальные COMBO па-
нели для идентификации и определения чувствительности к антибиотикам, 
панели для грибов и многое другое. 
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Появление менеджмента как важнейшего, передового института 

можно считать ключевым событием в истории современного общества. По 
мнению ряда западных ученых редко в истории новый фундаментальный 
институт, новый ведущий класс возникал так быстро, как менеджмент. 
Прежде еще ни одному новому общественному образованию не удавалось 
так быстро доказать свою необходимость и даже незаменимость. Важность 
менеджмента обуславливается тем, что роль руководителей, их квалифи-
кация и эффективность играют решающую роль в развитии организации, 
корпораций или государства в целом.  

Сегодня именно благодаря выстраиванию эффективного менеджмен-
та ряд стран смогли вырваться лидеры в экономическом и социальном раз-
витии. Речь идет о таких странах, как Соединенные Штаты Америки и 
Япония, которые озадачились проблемой развития эффективного менедж-
мента и смогли добиться превосходных результатов в этом направлении. 
Сегодня Японские и Американские школы менеджмента являются приме-
рами для многих организаций в разных странах мира. Интересным фактом 
является, то что данный опыт является открытым для изучения и применя-
ется благополучно успешными организациями по всему миру.  

Несмотря на то, что ключевая роль менеджмента в развитии стран, 
корпораций и организаций уже проанализирована в многочисленных тру-
дах западных ученых, менеджмент остается одним наименее изученных из 
основных общественных институтов. Постоянно меняющиеся тенденции 
по-разному характеризуют природу менеджмента, т.к. существуют очень 
мало исследований, рассматривающих проблему эффективного менедж-
мента комплексно. Если рассматривать менеджмент с точки зрения прак-
тического подхода, то сегодня менеджмент рассматривается как само со-
бой разумеющееся в любой организации или предприятии, но это не отве-
чает на вопрос, что собой представляет менеджмент. Зачастую в различ-
ных организация многие сотрудники не понимают, для чего существует 
менеджмент, воспринимая менеджмент как неотъемлемую часть организа-
ционной структуры, а на вопрос чем занимается менеджмент и каковы 
функции менеджмента, отвечают: «руководить» или «требовать у других 
выполнять свою работу». Более того большинство менеджеров, восприни-
мают свою деятельность таким образом. Данная тенденция приводит нас к 
тому, что в итоге топ-менеджмент часто состоит из «интуитивных» мене-
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джеров, которые воспринимают важнейшую задачу менеджмента – управ-
лять – как раздачу приказов и слежение за тем, чтобы приказы исполня-
лись в срок и возможно качественно, забывая о том, что управление требу-
ет комплексного подхода и компетенции менеджера в данной ситуации яв-
ляется важнейшим его инструментом. Компетенции менеджера при этом 
не ограничиваются умением принимать эффективные решения или знани-
ем теоретических основ менеджмента. Большинство компетенций ме-
неджмента требует их приобретения во время практической деятельности. 
Данная проблема актуализирует неправильность ряд привычных для нас 
как обществу подходов при формировании менеджмента. Менеджмент не 
может быть профессиональным, знание теоретических основ еще не делает 
из простого студента – эффективного менеджера. По мнению П. Друкера, 
признанного гуру менеджмента в мире: «Ничто не нанесет большего 
ущерба экономике и обществу, чем попытка сделать менеджмент профес-
сиональным, например, выпуская дипломированных специалистов-
менеджеров или ограничивая доступ в эту сферу деятельности людям, не 
обладающим соответствующей ученой степенью». Менеджмент скорее 
практика, чем наука. При этом, конечно же, существуют профессиональ-
ные особенности и научный аспект менеджмента. Но нельзя считать, что 
этим можно полностью охарактеризовать менеджмент комплексно. Фак-
том является то, что если один менеджер успешен в одной сфере деятель-
ности, то это не значит, что он станет таким же эффективным в другой. 
В частности, успех того или иного руководителя в деле управления компа-
нией еще не гарантирует того, что он столь же успешно будет работать, 
например, в правительстве или наоборот. Компетентность, квалификация и 
опыт в аналитической и административной работе универсальны и, следо-
вательно, вполне применимы в разных компаниях. Однако эти очень важ-
ные качества могут оказаться второстепенными для достижения целей не-
коммерческих организаций. Комплексный подход к изучению менеджмен-
та определяет менеджмент как неточную науку, а возможно даже как ис-
кусство управлять. Это значит, что современный менеджер должен обла-
дать комплексным мышлением, уметь принимать эффективные решения, 
уметь управлять, знать психологию и т.д. Но это еще не последний набор 
его компетенций, он должен постоянно совершенствовать свои компетен-
ции обладать огромной самодисциплиной, соответствовать высоким стан-
дартам служения обществу и конечно воспитывать будущих – обеспечить 
передачу практического опыта. 
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Термин «аутсорсинг» (“outsourcing”) буквально трактуется как «ис-
пользование внешних ресурсов» или «внешних источников». Это искус-
ственное слово, которого до начала 90-х гг. XX в. не было ни в одном язы-
ке. Вместе с другими искусственными терминами, такими как offshoring, 
global sourcing, insourcing, термин outsourcing характеризует способы обес-
печения компании ресурсами. Ресурсы необходимы любой организации 
для достижения основной цели – создания ценности, удовлетворения по-
требности общества в производимых ею продукции и услугах [1].  

Aутсорсинг – передача организацией определённых бизнес-
процессов или производственных функций на обслуживание другой ком-
пании, специализирующейся в соответствующей области. В отличие от 
услуг сервиса и поддержки, имеющих разовый, эпизодический, случайный 
характер и ограниченных началом и концом, на аутсорсинг передаются 
обычно функции по профессиональной поддержке бесперебойной работо-
способности отдельных систем и инфраструктуры на основе длительного 
контракта (не менее 1 года) [2]. 

Применительно к финансовому управлению организаций, в частно-
сти, к бухгалтерским услугам, можно заключить, что аутсорсинг бухгал-
терских услуг – передача функций или отдельных операций процесса ве-
дения бухгалтерского учета внешнему (стороннему) поставщику или про-
вайдеру, который предоставляет конкретную бухгалтерскую услугу в те-
чение установленного времени по согласованным сторонами расценкам. 

За последние пять лет по данным агентства «Эксперт РА», объем 
российского рынка аутсорсинга функций учета возрос более чем в два ра-
за: суммарная выручка компаний-участниц нынешнего списка по итогам 
2016 г. достигла 6,77 млрд руб. [3].  

Учитывая фирмы, которые в этом году не предоставили данные, 
можно говорить, что обороты в этом секторе превышают 7 млрд руб. 

По своим объемам аутсорсинг учета вполне сопоставим, например, с 
услугами налогового консалтинга (объем выручки ведущих консалтинго-
вых групп России в 2016 г. составляет 7,8 млрд руб.). Это легко объясни-
мо: учет в бухгалтерии и кадрах – наиболее важная, хоть и непрофильная 
составляющая любого бизнеса. В сравнении с показателями 2015 г. дина-
мика прироста суммарной выручки в 2016-м почти не изменилась и соста-
вила 24 %.  
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По итогам 2015 г. общий доход участников рэнкинга увеличился на 
23 %. В предыдущие два года темпы роста составляли 17 и 13 % соответ-
ственно [3]. 

За последний год прирост выручки в сегменте аутсорсинга учетных 
функций почти не изменился. Как в других секторах: аудит, консалтинг, 
ИТ, оценка, замедление динамики обусловлено общеэкономической ситу-
ацией.  

В сегменте аутсорсинга бухгалтерии, спрос преобладает на подго-
товку отчетности, а также расчет зарплат и кадровый учет по сопостави-
мым данным участников рэнкинга за 2015 и 2016 гг. Традиционно 
наибольший объем выручки компаний-участниц рэнкинга приходится на 
комплексную услугу по ведению бухгалтерского и налогового учета: по 
итогам 2015 г. общий доход составил здесь 2,6 млрд руб., или 42 % от об-
щей выручки по списку, а темпы его роста – 27 %. Треть выручки участни-
ков рэнкинга приходится на расчет зарплат и учет в кадрах. Еще 2 млрд руб. 
суммарных доходов получены от услуг в области расчета зарплат и веде-
ния кадрового делопроизводства – здесь прирост составил за год 33 %[4].  

Очевидно, что спрос на аутсорсинг-услуги поддерживается в боль-
шей степени за счет постоянных клиентов. Во-первых, по-прежнему весо-
мый вклад в сохранение темпов роста выручки от аутсорсинга вносит ино-
странный бизнес в России – для нерезидентов модель аутсорсинга бизнес-
процессов привычна. Во-вторых, при аутсорсинге соблюдаются повышен-
ные требования к информационной безопасности, уменьшается несанкци-
онированное распространение учетных данных у клиента. В-третьих, пере-
стаивать процесс учета обратно, после внешнего профессионального об-
служивания для клиентских компаний может быть чревато издержками. 

В данном случае, мы говорим о росте рынка за счет увеличения ком-
паний, отказывающихся от внутренних специалистов в пользу аутсорсин-
говых услуг. При ведении бухучета большинство компании осуществляют 
ввод данных в систему силами специалистов финансовой службы. В круп-
ных компаниях обработкой первичны документов и вводом данных могут 
заниматься целые департаменты. Если же провайдер предложит решение 
быстрого ввода данных в учетную систему, например, через решение по 
оптическому распознаванию скан-копий первичной документации, то это 
позволит компании существенно сократить расходы на персонал, и она с 
большой вероятностью пойдет к нему на обслуживание. 

При работе в такой системе нет необходимости двойного ввода ин-
формации; сокращается количество непреднамеренных ошибок при заве-
дении информации, поскольку система позволяет выявить грубые ошибки; 
обеспечивается единое пространство хранения всей информации, а не в 
разрозненных источниках (MS Excel, MS Outlook, MS Word) и т.д. 

«Помимо гибкости для клиента, SaaS, как гибридная модель, обеспе-
чивает прозрачность сервисов. Классический аутсорсинг – это черный 
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ящик: клиент отдает нам какую-то информацию и получает что-то на вы-
ходе. Но благодаря технологии SaaS, все становится прозрачным. Клиент в 
любой момент может войти в систему и посмотреть, как именно происхо-
дит процесс. А ведь для многих отечественных заказчиков именно про-
зрачность аутсорсинга является важным психологическим фактором. Сей-
час происходит настоящий прорыв в удобстве, надежности, безопасности и 
скорости обмена информацией, который переводит совместную работу 
клиента и провайдера на иной уровень качества. 

Обобщая опыт развития аутсорсинга в России, а также мировую 
практику в этой области, можно ожидать, что в ближайшее время в России 
аутсорсинг будет все больше и больше развиваться в развитии финансовой 
стороны управления организаций и расширит границы существующих се-
годня традиционных направлений, а именно: уборка помещений;  проведе-
ние ремонтных работ; уборка промышленного мусора; утилизация уста-
ревшего оборудования и т.д. 

Таким образом, в России есть предпосылки к активному внедрению 
новой стратегии ведения бизнеса – аутсорсинга. Однако для его успешного 
применения необходимо учитывать не только обычные в мировой практи-
ке трудности перехода на аутсорсинг, но российскую специфи-
ку: неразвитость рынка, несовершенство законодательства и слабую куль-
туру договорных отношений.  
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В современном мире наиболее обсуждаемая тема в управлении чело-

веческими ресурсами – управление талантами. Все больше внимания уде-
ляется проектным командам, технологиям их формирования и управления. 
Вопросы повышения эффективности работы персонала, разработки спосо-
бов увеличения результативности труда становятся основными в деятель-
ности современного менеджмента. В любой период своего развития орга-
низации стремятся не только сохранить талантливых работников, но и 
привлечь новые таланты. Талант всегда являлся привлекательным и «огра-
ниченным ресурсом». В современной экономической обстановке особенно 
актуальным становится привлечение в организацию талантливых сотруд-
ников для придания нового ускорения развитию предприятию.  

Управление талантами – это целенаправленная деятельность по со-
зданию в организации системы поиска, привлечения, найма, развития и во-
влечения перспективного персонала. В российской практике менеджмента 
управление талантами набирает популярность. Крупные организации 
стремятся активно применять этот подход в управление персоналом. Раз-
витие таланта возможно в особой среде, предполагающей создание усло-
вий для стимулирования творческой активности. Такие условия в вузе 
обеспечиваются внутренней инновационной средой, способствующей раз-
витию творческого потенциала сотрудников, профессорско-
преподавательского состава и студентов [6]. Особое внимание талантам 
уделяется, в организациях, которые ориентированы не на конечный про-
дукт, а на оказание услуг. К ним относятся и образовательные организа-
ции, в которых работа персонала (преподавателей) напрямую связана с та-
лантами обучающихся. Соответственно каждый сотрудник образователь-
ной организации в том или ином смысле обладает талантом, т.к. развитие 
творческого потенциала студентов невозможно без создания внутренней 
инновационной среды со стороны преподавателя, для которого в свою 
очередь должны быть созданы условия для стимулирования его творче-
ской активности. 

В связи с вышесказанным целью исследования является определение 
и формирование условий для управления талантами в ФГБОУ ВО «Астра-
ханский государственный университет» (АГУ). Исследование направлено 
на решение следующих задач: изучить теоретические подходы к определе-
нию сущности и значения управления талантами; провести теоретический 
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анализ проблемы и зарубежный опыт управления талантами как HR-
технологии; выявить специфику управления талантами в условиях образо-
вательной организации на примере АГУ; оценить перспективы практики 
управления талантами в структурах АГУ. Научная новизна заключается в 
оценке перспектив внедрения подхода «управление талантами» в иннова-
ционной образовательной среде в универистете, определение направления 
совершенствования управления талантами в образовательной организации 
и выявлении наличия потребности персонала в раскрытии их таланта. 

Концепция управления талантливыми сотрудниками носит междис-
циплинарный характер: экономических наук, теории менеджмента и орга-
низаций, психологии [2]. В рамках экономической теории можно выделить 
несколько направлений исследований, которые оказали влияние на разви-
тие концепций, связанных с управлением человеческими ресурсами в це-
лом, и управлении талантливыми сотрудниками в частности: теория эко-
номического развития Й. Шумпетера, институциональная теория Р. Коуз, 
О. Уильямсон, Д. Сиглер, теория фирмы Э. Пенроуз. Изучение проблем 
взаимодействия сотрудников внутри организации представлено в работах 
ученых в рамках поведенческой теории фирмы (Дж. Марч, Р. Сайерт и др.) 
[2]. Современные исследования, связанные с управлением талантливыми 
сотрудниками представлены в работах П. Каппелли, К. Аштона, 
П. Рамштада, П. Каппелли, П. Шулера, П. Доулинга и др. Среди россий-
ских ученых, занимающихся изучением деятельности по управлению че-
ловеческими ресурсами можно выделить работы исследователей 
Е.К. Завьяловой, Т.Е. Ананьевой, К.А. Носовой, Ю.Б. Ужакиной, М.О. Ла-
туха, Т.В. Цукановой, Л.В. Карташевой, Ю.В. Одегова, В.И. Кабалиной, 
И.С. Устиновой, М.А. Никоновой, Н.В. Сахарова и др. Однако, несмотря 
на существующую степень разработанности проблематики управления та-
лантливыми сотрудниками в современных экономических и управленче-
ских исследованиях, возникают вопросы на уровне понятийного аппарата 
и методологии исследований.  

Впервые термин «управление талантами» был использован Дэвидом 
Уоткинсом из компании Softscape в статье, которая была опубликована в 
1998 г., а затем в 2004 г. в книге Дэвида Уоткинса «Системы управления 
талантами» [8]. В 2000-х гг. складываются представления о системе управ-
ления талантами: 1) управление талантами – это процесс управления та-
лантливыми сотрудниками, который подразумевает разделение персонала 
на талантливых и неталантливых сотрудников и при котором специальные 
технологии управления и развития направлены только на таланты; 
2) управление талантами - это набор инструментов управления персоналом 
(найм, обучение, оценка, удержание), который нацелен на максимизацию 
эффективности всех сотрудников в рамках своей работы [4]. 

Для работы с талантливыми людьми, необходимо разработка страте-
гии управления талантами, одним из важных направлений которой являет-
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ся формирований условий для управления талантами. Для понимания сущ-
ности «управления талантами», необходимо определиться с содержанием 
такой категории как «талант». Для этого сначала следует обратиться к по-
нятийному аппарату психологической науки: талант рассматривается как 
совокупность определенных выдающихся способностей. Талант открыва-
ется у человека, как правило, с приобретением определенного опыта, ины-
ми словами – напрямую связан с профессиональной деятельностью, и обу-
словлен ею. Однако, талант следует отличать от гениальности. Гениаль-
ность, согласно Оксфордскому словарю, есть наивысший уровень интел-
лектуального и творческого развития личности. Психологи считают, что 
отличие талантливого человека и гениального заключается в следующем. 
Талантливый человек является выдающимся в своей деятельности, однако 
же не выходит за рамки всем известных способов, методов и принципов 
работы. Гениальный человек непременно создает нечто новое в своей сфе-
ре – подход, взгляд на решение проблемы и так далее. Другими словами, 
ученые-психологи рассматривают новаторство как обязательный атрибут 
гениальности. Таким образом, талант и гениальность являются последова-
тельными уровнями (стадиями) развития личностных способностей. Пси-
хологи выделяют такие виды таланта, как:  

 вербально-лингвистический (отвечает за способность к письму и 
чтению;  

 характерен, как правило, для журналистов, сценаристов, драматур-
гов, литераторов, юристов);  

 пространственный (им обладают дизайнеры и художники);  
 физический (одарены этим талантом спортсмены, люди, которым 

легче дается обучение на практике, повторение действий);  
 слуховой (присущ музыкантам, а также людям, исследующим 

язык – филологам и лингвистам);  
 личностный, или эмоциональный (характерен для преподавателей, 

учителей);  
 межличностный (свойствен он представителям публичных про-

фессий – политикам, актерам, общественным деятелям);  
 талант окружающей среды (встречается у фермеров, дрессиров-

щиков зверей и т.д.). 
Для категории «талант» характерны определенные черты, которые 

выделили А. Робертсон и Г. Эбби [5]: 
1. Стремление к личностному росту. Таланту недостаточно иметь ра-

боту. Несмотря на то что, талантливые люди отдают себя полностью рабо-
те, они еще должны видеть возможность для своего развития. Им важно 
знать, что у работодателя есть, что им предложить. При этом талантливые 
люди хотят работать с такими менеджерами и профессионалами, у кото-
рых они могут научиться большему. 
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2. Стремление к постоянному движению вперед. Талантливые люди 
жаждут персонального роста не ради самого роста, а для самих себя. Им 
нужны новые и усложняющиеся задачи, решение которых приведет к оче-
редной ступени роста. Талантливые сотрудники желают применять свои 
таланты и двигаться дальше. Они не всегда ясно представляют, чего хотят 
достичь, но они точно знают, что хотят быть в постоянном движении. 

3. Стремление везде и все успевать. Талантливые люди не любят по-
пусту тратить время и не выносят, когда другие тратят их время. Они хотят 
работать и преуспевать. Это говорит о том, что им нравится действовать 
«здесь и сейчас». Им нравится работать в сложной обстановке, полной 
проблем и возможностей их решить, трудностей и политических ходов. 
Пропасть между идеей и результатом возникает в среде, требующей 
напряжения и усилий, и талантливые люди не оставят проблему нерешен-
ной, а полностью погрузятся в нее. И от других они ожидают того же. Та-
лантливые люди могут выглядеть нетерпеливыми и требовательными, ка-
ковыми они и являются, но не без причины. 

4. Стремление к осмысленности и результату. Талант жаждет выпол-
нять значительные поручения, хочет участвовать в таких мероприятиях и 
вращаться в деловых кругах, которые стоят усилий и внимания. 

5. Стремление к выбору и действию. Талантливым людям нужна 
свобода самовыражения. Они не любят, когда кто-то жестко определяет их 
обязанности. Они добиваются ответственности, хотят формировать и раз-
вивать свою собственную роль. 

6. Стремление к чувству собственного достоинства. Талантливый че-
ловек хочет, чтобы его считали личностью, а не одним из многих. Он хо-
чет, чтобы его выслушали и услышали. Талант устанавливает и контроли-
рует свои собственные стандарты и станет действовать так, как он сам счи-
тает нужным, чтобы не потерять уважения к себе. 

7. Стремление к непринужденности. Неординарные люди в основном 
самодостаточны и не особо нуждаются в других, но они довольно часто 
демонстрируют сильную потребность в стимулировании. Другие люди мо-
гут иметь для них значение, как источнике вдохновения. 

В управленческой науке и практике сложилось несколько подходов к 
трактовке понятия «талант», что, в свою очередь, влияет на разнообразие 
подходов к управлению талантами. С точки зрения ученых М.О. Латуха и 
Т.В. Цукановой [1]: 

1) талант отождествляется с одаренностью, рассматривается как 
врожденное качество [15, 7] и константная величина, которая определяет 
дальнейшие образовательные и профессиональные успехи [11]; 

2) талантом называют накопленные знания и навыки, востребован-
ные организацией [17]. Концепция, предложенная McKinsey&Co, сочетала 
оба эти подхода: талант представлялся совокупностью природных способ-
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ностей, приобретенных знаний и компетенций, а также других качеств 
личности [14]; 

3) талант рассматривается как потенциал. Талантливым сотрудником 
считается тот, кто демонстрирует свои возможности для дальнейшего ро-
ста и продвижения в компании [9]; 

4) талант понимается как результативность, о таланте говорят, когда 
человек достигает в своей деятельности выдающих результатов [3]; 

5) таланты – это «самые лучшие и самые яркие». По этому принципу 
эксперты McKinsey выделяют 10–20 % наиболее ценных, «передовых» со-
трудников компании [14]. Фактически, таким образом, воспроизводится 
принцип В. Парето, в соответствии с которым (в данном случае) в любой 
организации 20 % сотрудников приносят 80 % результата [15]. 

М.О. Латуха и Т.В. Цуканова, ссылаясь на ряд авторов [10, 12] дела-
ют вывод, что вариативность определений затрудняет формирование еди-
ного подхода к управлению талантливыми сотрудниками. По их мнению, 
для реализации управленческих задач наиболее оправданным стала бы ха-
рактеристика талантов как людей, играющих основную роль в успехе ор-
ганизации [13] и занимающих лидирующие позиции благодаря своим спо-
собностям и достигнутым результатам [16].  

Таким образом, анализ теоретических подходов к определению сущ-
ности и значения управления талантами показал множественность опреде-
лений понятия «талант», что ограничивает формирование единого подхода 
к управлению талантливыми сотрудниками в образовательных организа-
циях. Следовательно, целью дальнейшего исследования является получе-
ние информации по следующим вопросам: как в организации высшего об-
разования определяют и характеризуют талант; существует ли потребность 
в развитии талантов сотрудников вуза; какие необходимо формировать 
условия управления талантами. 
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В настоящее время в Российской Федерации насчитывается около 
24 тыс. муниципальных образований. В их бюджетах сосредоточена значи-
тельная часть финансов всей страны. Поэтому и существует необходи-
мость говорить о финансовом контроле над таким большим объемом де-
нежных масс, поскольку трудно переоценить ту важность, которую пред-
ставляют местные бюджеты в жизни большинства граждан, и от эффек-
тивности деятельности подобного контроля напрямую зависит и их благо-
состояние. 

Таким образом, финансовый контроль – это важный инструмент 
управления муниципальными ресурсами. Данное утверждение подтвер-
ждается и мнением многих ученых. Так, С. Нарутто в своей статье указы-
вает на то, что отсутствие целостной системы муниципального финансово-
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го контроля снижает эффективность контрольных мероприятий и резуль-
тативность управления в целом. Не согласиться с таким мнением сложно, 
поскольку из смысла ч. 2 ст. 34 Федерального закона от 6 октября 2003 г. 
№ 131-ФЗ «Об общих принципах организации местного самоуправления в 
Российской Федерации» выходит необязательность создания таких орга-
нов в системе местного самоуправления, т.е. муниципалитеты имеют право 
выбора и самостоятельно определяют, создавать ли в своей структуре кон-
трольный орган. В результате зачастую контрольные органы просто не со-
здаются, поскольку органы муниципального управления не заинтересова-
ны в осуществлении контроля над своей деятельностью. Отсутствие кон-
троля является благодатной почвой для развития коррупции на нижних 
этажах власти. 

Контрольно-счетные органы являются неотъемлемым элементом си-
стемы государственного управления, их роль в социально-экономическом 
развитии регионов всегда отличалась особой значимостью. Основной це-
лью деятельности контрольно-счетных органов является не только осу-
ществление контроля эффективности управления государственными фи-
нансовыми и материальными ресурсами, но и активное содействие госу-
дарственной власти в организации эффективного государственного управ-
ления. Но до настоящего времени количество контрольных органов, по-
строенных на основе подобной модели, очень мало, несмотря на все пре-
имущества данной модели. Этому мешает целый ряд проблем, накопив-
шихся в этой сфере. Как справедливо указывает Е. Шугрина, к ним отно-
сятся: законодательные, финансовые и организационные.  

Независимый государственный и муниципальный финансовый кон-
троль играет особую роль в системе управления государственными и му-
ниципальными ресурсами и обеспечении устойчивого экономического 
развития, являясь одним из важнейших условий формирования современ-
ных экономических отношений. Создание адекватной и действенной си-
стемы государственного и муниципального финансового контроля являет-
ся одним из непременных условий экономического развития. 

В связи с проводимой в стране бюджетной реформой функции кон-
трольно-счетных органов значительно расширились, а роль данных орга-
нов в управлении социально-экономическим развитием региона возросла. 

Необходимо отметить, что внешний финансовый контроль, который 
осуществляется органами, образованными законодательной властью, 
намного шире, нежели тот, который проводится органами внутреннего фи-
нансового контроля по линии исполнительной власти. Если основная зада-
ча в системе контроля исполнительной власти выявить нарушения в ис-
пользовании финансовых средств, то контрольно-счетные органы только 
этим не ограничиваются. Они проводят оценку эффективности использо-
вания финансовых ресурсов страны, конкретного региона, а значит, и 
оценку деятельности органов исполнительной власти по их управлению. 
Кроме того, в ведении органов финансового контроля законодательной 
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власти находятся вопросы использования государственной собственности 
и имущества казны, управление государственными пакетами акций. Такие 
функции также несвойственны органам финансового контроля исполни-
тельной власти. 

Муниципальные контрольно-счетные органы должны не только вы-
являть нарушения в использовании средств местных бюджетов, но, прежде 
всего, помогать органам местного самоуправления оптимально концентри-
ровать усилия и бюджетные ресурсы на действительно приоритетных 
направлениях своей бюджетной политики и за счет этого повышать эффек-
тивность и результативность своей деятельности при реализации вопросов 
местного значения. 

Обобщая сказанное, основными направлениями развития муници-
пального финансового контроля является: 

 определить контрольный орган муниципального образования в 
муниципальных районах и городских округах со статусом юридического 
лица в качестве обязательного в структуре органов муниципального обра-
зования, что позволит урегулировать его контрольные полномочия и повы-
сить на местном уровне эффективность бюджетного процесса; 

 устранить противоречия между ст. 38 Федерального закона от 
06.10.2003 №131-ФЗ «Об общих принципах организации местного само-
управления в Российской Федерации» и ст. 264.4 Бюджетного кодекса Рос-
сийской Федерации, что позволит избежать определенных проблем в про-
цессе формирования контрольных органов муниципальных образований и 
наделения их бюджетными полномочиями; 

 объединение контрольных органов муниципальных образований 
даст возможность координировать их деятельность на уровне субъекта РФ 
в интересах эффективного осуществления муниципального финансового 
контроля, а также будет способствовать вхождению данных объединений в 
Ассоциацию контрольно-счетных органов России (АКСОР) для формиро-
вания единой системы внешнего контроля всех уровней бюджетов бюд-
жетной системы РФ. 

Развивая положения о том, что необходимо расширить сферу дея-
тельности контрольно-счетных органов (КСО), усилить контрольную дея-
тельность и повысить статус КСО, необходимо разработать стратегию по 
развитию муниципального финансового контроля и муниципальных кон-
трольно-счетных органов (МКСО) в Российской Федерации. 

Целью стратегии является содействие дальнейшему росту экономи-
ческого потенциала территории муниципального образования проводя ка-
чественные контрольно-аналитические мероприятия, направленные на то, 
чтобы улучшить финансовую дисциплину, обеспечить большую прозрач-
ность и эффективность управления ресурсами, а также активами муници-
пального образования. 

Чтобы достичь поставленную цель необходимо: 
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 усилить независимость, укрепить и нарастить потенциал муници-
пальных КСО; 

 построить систему конструктивного взаимодействия с представи-
тельными и исполнительными органами государственного управления и 
местного самоуправления; 

 внедрить новые направления методической и контрольно-
аналитической деятельности; 

 модернизировать и в дальнейшем повысить качество контрольных 
мероприятий; 

 повысить эффективность организации работы и профессионально-
го развития кадровых ресурсов. 

К основным ожидаемым результатам от реализации стратегии по 
развитию муниципального внешнего финансового контроля относится: 

 формирование независимого муниципального внешнего финансо-
вого контроля, который соответствует требованиям лучшей мировой прак-
тики и международных стандартов; 

 повысится эффективность взаимодействия с местными органами 
самоуправления, государственными органами и иными организациями; 

 контрольные мероприятия будут проводиться качественно в соот-
ветствии с требованиями международных стандартов аудита; 

 комплектация профессиональными кадровыми ресурсами и эф-
фективная организация работы; 

 улучшится финансовая дисциплина и повысится прозрачность, 
подотчетность и эффективность управления муниципальной собственно-
стью и финансовыми ресурсами. 

Кроме того, необходимо на уровне Союза муниципальных контрольно-
счетных органов разработать и принять Концепцию совершенствования 
внешнего финансового контроля. Принятие Концепции позволит обеспечить: 

 системность внешнего муниципального финансового контроля за 
счет применения единых подходов при планировании и осуществлении де-
ятельности муниципальных КСО; 

 единство методологических принципов учета и анализа результа-
тов деятельности муниципальных КСО, достижение единообразия при от-
ражении результатов деятельности в отчетных документах; 

 возможность проведения сравнительного анализа результатов дея-
тельности муниципальных контрольно-счетных органов; 

 повышение эффективности внешнего муниципального финансово-
го контроля за счет формирования системы сравнимых (сопоставимых) 
показателей, характеризующих результаты деятельности муниципальных 
контрольно-счетных органов; 

 развитие системы внутреннего контроля результативности кон-
трольных и экспертно-аналитических мероприятий, проводимых муници-
пальными КСО; 
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 содействие обмену опытом и повышению профессиональных зна-
ний и умений работников контрольно-счетных органов муниципальных 
образований. 
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Под стратегией предприятия подразумевается определенный план 
действий, который формирует приоритеты стратегических задач, ресурсы 
и алгоритм шагов для достижения поставленных стратегических целей ор-
ганизации.  

Выделяют несколько типов стратегий: 
1. Стратегии концентрированного роста – это стратегия наращивание 

своих позиций на конкретном рынке, стратегия совершенствования  рынка, 
стратегия совершенствования продукции. 

2. Стратегии интегрированного роста – это стратегия обратной верти-
кальной интеграции, стратегия вперед идущей вертикальной интеграции. 

3. Стратегии диверсификационного роста – это стратегия центриро-
ванной диверсификации, стратегия горизонтальной диверсификации. 
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4. Стратегии сокращения – стратегия ликвидации, стратегия «сбора 
урожая», стратегия сокращения, стратегия сокращения расходов. 

Управление реализацией стратегии подразумевает установление задач, 
определение их приоритетности согласно значимости для осуществления 
стратегии, сроков их реализации, ответственных исполнителей, определение 
их прав и полномочий, контрольных показателей и форм контроля. 

Для того, чтобы достичь поставленных стратегических целей следует 
иметь необходимый объем функций, конкретно определенные права и обя-
занности подразделений предприятия.  

Необходимые данные предусматривают подготовку и организацию 
работ по следующим направлениям: 

 распределение работы в подразделениях предприятия; 
 определение нужного потенциала персонала подразделений для 

качественного и своевременного выполнения поставленной работы; 
 обеспечение информацией, техникой и кадрами. 
Процесс реализации стратегии подразумевает под собой постоянный 

мониторинг результатов реализации стратегии, а также гибкую и своевре-
менную ее корректировку. От того насколько вовремя были внесены изме-
нения, зависит результат самой стратегии. Если все недочеты будут ликви-
дированы еще на ранних этапах, то это позволит сэкономить и время, и 
финансы. 

В процессе реализации стратегии происходит создание необходимых 
условий для реализации данной стратегии. Осуществление разработанной 
стратегии – это одновременно начало процесса формирования следующей 
стратегии предприятия, т.к. ее реализацией предприятие завершает цикл 
стратегического развития, и одновременно – это считается началом друго-
го цикла такого развития. 

Обеспечение условий для осуществления стратегии является важным 
аспектом. Благодаря созданию данных условий, процесс реализации стра-
тегии предприятия ускоряется.  

К условиям успешной реализации стратегии относятся: 
 наличие у менеджеров предприятия разработанной стратегии в ви-

де конкретных стратегических указаний и их внедрения в жизнь согласно 
текущего оперативного плана реализации стратегических изменений; 

 обеспечение менеджерами поступления всех нужных ресурсов для 
данного процесса; 

 сопровождение топ-менеджерами процесса реализации путем кон-
троля всех организационных целей и принятия обдуманных гибких реше-
ний, которые направлены на практическое достижение данных целей; 

 соответствие стратегии критериям ее эффективности; 
 стратегия должна предусматривать достаточную мотивацию и 

стимулы для персонала предприятия. 
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Реализация стратегии подразделяется на следующие этапы: 
 начало действий; 
 внедрение основных стратегических изменений; 
 завершение стратегии. 
Внедрение любой стратегии требует разработки новых подходов.  
Система сбалансированных показателей (ССП) – это метод корреля-

ции стратегических замыслов и решений с задачами, которые встречаются 
почти каждый день. Можно также сказать, что сбалансированная система 
показателей является способом направления деятельность всей организа-
ции (или группы) на достижение целей компании. Одним из плюсов ССП 
считается то, что система дает возможность перевести миссию и общую 
стратегию фирмы в систему взаимозависимых показателей. 

В системе ССП подразумевается миссия и видение предприятие. 
Стратегия развития анализируется в пределах основных аспектов деятель-
ности фирмы: финансы, клиенты, бизнес-процессы, обучение и развитие.  

Основной целью предприятия является получение прибыли и в связи 
с этим именно эта цель формулируется в первую очередь, но возможность 
достижение поставленной цели в долгосрочной перспективе развития за-
висит от показателей обучения и роста, к которым относятся организаци-
онный, человеческий, информационный капитал и прочие нематериальные 
активы. Прибавление к финансовым показателям нефинансовых считается 
принципиальной особенностью системы [3].  

Одной из причин медленного развития предприятия считается его 
ориентация только на финансовые показатели, не учитывая нефинансовые. 
Хотя обращение к нефинансовым показателям может стать причиной быст-
рого и эффективного развития организации. К примеру, ориентируясь на 
развитии персонала, путем повышения его квалификации, повышении его 
мотивации различными методами, станет возможным повысить производи-
тельность труда персонала предприятия или сократить количество брака [5]. 
Если у предприятия недостаточно средств на материальную мотивацию 
персонала, то следует ориентироваться на нематериальную. Многие сотруд-
ники хотят быть причастными к деятельности организации, хотят «быть 
нужными». Именно для этого и существует ССП, основной ориентацией ко-
торой, служит привлечение персонала анализируемого предприятия в при-
нятие решений относительно реализации той или иной стратегии. Суть ССП 
состоит в создании оптимального соотношения как финансовых, так и не-
финансовых показателей деятельности организации. Все аспекты деятель-
ности предприятия связаны причинно-следственными связями. 

Принципиально алгоритм построения ССП может быть описан сле-
дующим образом. 

На основе выбранной стратегии предприятия, в рамках сформирован-
ного «дерева целей», выбираются стратегические цели и вносятся в табли-
цы, которые отражают данные каждого из четырех перспектив. Далее, осно-
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вываясь на принятых стратегических решениях, для каждой цели определя-
ются показатели, которые характеризуют степень достижения поставленной 
цели, и формируется перечень мероприятий, выполнение которых должно 
обеспечить достижение заданных показателей. Общее направление развора-
чивания показателей идет от перспективы к перспективе «сверху вниз». 

Далее процесс меняет свое направление – проверяется сбалансиро-
ванность, согласованность установленных показателей. Для этого проверя-
ется логика причинно-следственных связей – как через достижение показа-
телей нижних уровней будут достигнуты показатели верхних уровней. 

За выполнение конкретных мероприятий нужно назначить ответ-
ственность. Показатели проецируются на подразделения оргструктуры, и в 
каждом подразделении за них назначается ответственное лицо [1]. 

Затем следует установить, как будет организован сбор данных для 
показателей. Для этого, двигаясь сверху вниз по слоям, для каждого пока-
зателя следует установить процесс обратной связи, формируются плановые 
критерии и коридоры отклонений. 

Последним этапом является создание диаграммы причинно-
следственных связей, которая показывает, как взаимоувязаны показатели 
слоев между собой. Данный этап позволит наглядно показать как положи-
тельное завершение одного этапа скажется на реализации другого  этапа.  

Таким образом, ССП увязывает стратегические результаты и факто-
ры их достижения, устанавливая и отслеживая причинно-следственные 
связи между ними. Большинство факторов достижения описываются через 
нефинансовые показатели, которые не регистрируются традиционными 
системами учета, а если регистрируются, то не увязываются с финансовы-
ми результатами [4].  

С одной стороны, ССП расширяет пространство управленческого 
учета, с другой – фокусирует учет на ограниченном наборе максимально 
информативных для стратегической оценки показателях. 

ССП устраняет конфликт и делает более прозрачными и конструк-
тивными отношения между собственниками и топ-менеджерами бизнеса, 
подводя под них совместно разработанную и однозначно понимаемую си-
стему измерений [2]. 

ССП позволяет перевести стратегию в плоскость конкретных задач, 
увязать стратегические цели бизнеса с результатами деятельности каждого 
сотрудника и правильно мотивировать персонал. 

Благодаря наглядности реализации стратегии, станет возможным до-
вести необходимую информацию до сотрудников.  

Преимуществом ССП по сравнению с классическими методами раз-
работки и реализации стратегии состоит в том, что она дает возможность 
избежать разрыва между разработкой и  реализацией стратегии, быстро ре-
агировать на изменяющиеся условия окружающей среды, изменять дей-
ствующую стратегию предприятия. Зачастую от времени реагирования на 
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какие-либо изменения в деятельности организации зависит многое. Если 
вовремя среагировать на проблему, то можно избежать ее последствий, 
либо снизить риск данных последствий. 

 
Список литературы: 
1. Виханский О.С., Наумов А.И. Менеджмент. М.: Гардарики, 2013. 289 c. 
2. Гаврилова О.Г. Оценка персонала и её отличие от аттестации. М.: Экспо, 

2015. 434 с.  
3. Котлер Ф. Маркетинг менеджмент. Экспресс-курс / пер. с англ. под ред.  

С.Г. Божук. 5-е изд. СПб: Питер, 2013. 464 с. 
4.  Кузнецова М.И. Мотивация деятельности. СПб: Фирма, 2015. 377 с. 
5.  Леонов Г.А. Теория управления. СПб: СПб ун-т, 2013. 213 c.  
 

 
ПРИЧИНЫ ОБРАЗОВАНИЯ И ПУТИ СОКРАЩЕНИЯ 

ДЕБИТОРСКОЙ ЗАДОЛЖЕННОСТИ 
В ГАЗОСНАБЖАЮЩИХ ОРГАНИЗАЦИЯХ 

 
Ефимова Ольга Евгеньевна, 

магистрант, Астраханский государственный университет, 
г. Астрахань 

 
В настоящее время дебиторская задолженность остается одной из 

самых острых проблем для российского жилищно-коммунального хозяй-
ства. По оценкам экспертов, в сфере газоснабжения порядка 80 % всей за-
долженности напрямую связано с отсутствием системного подхода к про-
цессам управления в организациях – нет четких регламентов по работе с 
задолженностью и аналитических данных по ее динамике, отсутствует по-
нимание о затратах и стоимости мероприятий по взысканию, функции по 
работе с неплательщиками разделены между отделами [1]. В свою очередь, 
отсутствие в организации системной  работы по взысканию приводит к 
дальнейшему росту задолженности и снижению прибыли.  

В целях организации и контроля своевременного поступления де-
нежных средств от потребителей газоснабжающим предприятиям необхо-
димо усовершенствовать процедуру анализа расчетов за поставленный газ 
путем детализации возникновения дебиторской задолженности по срокам 
возникновения, в том числе по просроченной задолженности текущего го-
да и прошлых лет (табл. 1). 

Две последние группы потребителей (табл. 1) объединяет их специ-
альный правовой статус, связанный с невозможностью отключения по-
ставки энергоресурсов в случае их неоплаты. 

Задолженность прошлых периодов всех категорий потребителей 
необходимо детализировать помесячно для организации работы с разными 
сроками задолженности (табл. 2). 
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Таблица 1 
Дебиторская задолженность потребителей за газ газоснабжающей организации 

Категория по-
требителей 

Задолженность 
всего,  

тыс. руб. 

В т.ч. 

Теку-
щая 

Просроченная
В т.ч. 

Текущий 
год 

Прошлых 
лет 

Промышленные 
потребители 

     

Бюджетофинан-
сируемые орга-
низации 

     

Потребители в 
жилищном сек-
торе (население) 

     

Итого      
 

Таблица 2 
Детализация дебиторской задолженности потребителей 

за газ газоснабжающей организации 
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6 
м
ес

. –
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3 
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да

 

св
ы
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е 

 
3 
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т 

           
 
 

При подробной детализации дебиторской задолженности потребите-
лей организаций сетевого газоснабжения выявлено, что основную долю 
неплатежей за газ составляют долги, сформированные за счет платежей 
населения – 73 %. Это связано с тем, что на практике в установленные за-
конодательством сроки за коммунальные услуги вносит оплату не более 
65 % населения. 20 % населения оплачивает ЖКУ с отставанием до 3 рас-
четных периодов (3 мес.). Еще около 5–7 % имеют задолженность до 6 
расчетных периодов. Еще 7–10 % являются злостными неплательщиками, 
которые оплачивают счета за коммунальные услуги только после приме-
нения к ним тех или иных ограничительных мер, таких, к примеру, как 
ограничение выезда за границу [2]. 

Существует и ряд проблем, прямо или косвенно влияющих на 
платежную дисциплину населения; 

 некачественная работа управляющих компаний (УК), ТСЖ и 
жилищных кооперативов по организации сбора платежей; 

 малозначимый размер санкций (одна трехсотая ставки 
рефинансирования); 
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 отсутствие санкций, в результате которых потребитель может 
потерять жилье (полностью или частично);  

 невозможность введения ограничения режима потребления 
тепловой энергии, воды;  

 длительность, затратность и неэффективность процедуры 
прекращения или ограничения предоставления услуги ЖКУ в случае 
неполной ее оплаты.  

Причины, в силу которых возникают долговые обязательства управ-
ляющих организаций в рамках выполнения договоров управления много-
квартирными домами и ТСЖ: 

 объективные причины: недостаточная доходная база (муници-
пальные тарифы, дома новостройки), избыточный административный кон-
троль (ГЖН, МК); 

 субъективные причины: нецелевое использование средств,  мо-
шенничество [3]. 

Причины возникновения дебиторской задолженности за газ бюдже-
тофинансируемых организаций: 

 неполная оплата потребителями поставленной тепловой энергии и 
теплоносителя (неплатежи потребителей - постоянная величина); 

 выставление счетов потребителям на сумму, меньшую стоимости 
поставленной энергии;  

 заниженные тарифы из-за учёта в операционных затратах норма-
тивных, а не фактических потерь;  

 заниженные тарифы из-за ограничений по индексу роста тарифов;  
 отсутствие бюджетных компенсаций разницы в фактических и 

установленных издержках, а также в случае установления льготных тари-
фов. 

Установление тарифов организациям ЖКХ ниже экономически 
обоснованных основывается на том, что сфера ЖКХ рассматривается как 
социально значимая. А социальная значимость в российской логике 
требует «замораживания», «занижения», «индексации» и иных действий  в 
том же ключе. И это обычная практика  при установлении тарифа для 
предприятий ЖКХ. Но вслед за экономически необоснованными тарифами 
начинает раскручиваться спираль неплатежей.  

Для решения проблемы неплатежей бюджетофинансирумых органи-
заций необходимо в первую очередь законодательно урегулировать  
порядок определения объема подлежащих оплате поставляемых 
коммунальных ресурсов. Этот порядок необходимо включить в договоры, 
заключаемые между поставщиками и покупателями коммунальных 
ресурсов. 
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Наряду с этим необходимо ввести в законодательство требования ко 
всем организациям-потребителям энергоресурсов, включая водоканалы, 
УК, ТСЖ и др., о необходимости гарантий по оплате потребленных 
энергоресурсов. В качестве гарантий обеспечения исполнения 
обязательств по оплате потребленных ресурсов предлагается рассмотреть 
следующие инструменты: предварительная оплата, банковская гарантия, 
государственные и муниципальные гарантии в отношении социально 
значимых объектов, страхование ответственности, субсидиарная 
ответственность собственника должника, требования к размеру уставного 
капитала, квалификационные требования к руководителям и персоналу. 

В случае систематического нарушения едиными теплоснабжающими 
организациями, гарантирующими поставщиками и т.п. сроков оплаты 
приобретаемых энергетических ресурсов следует устанавливать для них 
ограничительные меры на осуществление такой деятельности. 

В тарифной политике необходимо добиваться сбалансированности 
между тарифами на первичные энергоресурсы и на тарифы, которые 
устанавливаются для предприятий ЖКУ и населения. Рост тарифов на 
первичные ресурсы не должен быть выше или опережать рост тарифов для 
предприятий ЖКХ и населения. 

Также снизить величину дебиторской задолженности газоснабжаю-
щих организаций  можно за счет сокращения или полного исключения  
разбаланса газа.Разбаланс газа – это разница между общим объемом газа, 
поступившим от поставщика (по данным узлов учета на газораспредели-
тельной станции) и объемом газа, реализованным потребителям, в том 
числе населению и ГРО (газораспределительным организациям)  

Ответственность за разбаланс газа распределяется между поставщи-
ками газа и газораспределительными организациями следующим образом.  

На финансовый результат поставщика должны относиться:  
 отклонения от фактического потребления газа населением;  
 отклонения, связанные с погрешностью приборов измерения. 
1. Порядок учета положительного «разбаланса»:  
 организацией на конец месяца фиксируется положительная разни-

ца между объемом реализованного и закупленного газа, т.е. организация 
реализует больше газа, нежели закупает;  

 разницу между реализованным и приобретенным объемами газа 
организация считает товаром, полученным безвозмездно, и начисляет вне-
реализационный доход.  

2. Порядок учета «отрицательного» разбаланса:  
 организацией на конец месяца фиксируется отрицательная разница 

между объемами реализованного и приобретенного газа, то есть организа-
ция реализовала меньше газа, чем приобрела. 
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Основными причинами такого «разбаланса» газа являются:  
 погрешность измерений установленных приборов учета газа у 

абонентов (не все установленные у абонентов приборы учета с темпера-
турной коррекцией; парк приборов учета морально и физически устарел; 
сроки эксплуатации превышают 20 лет);  

 несанкционированный отбор газа конечными потребителями. 
Для решения проблемы разбаланса газа, необходимо разработать ме-

роприятия, направленные на предотвращение несанкционированного отбора 
газа, провести работу по расчету средних объемов потребления и отработке 
механизма 100%-ых плановых начислений. В результате чего к началу ото-
пительного сезона необходимо уточнить средние объемы потребления и рас-
считать прогнозный объем газопотребления населения при 100 % начислении 
абонентам со счетчиками. Таким образом, исключить разбаланс газа по при-
чине отсутствия квитанций абонентов («денег в пути»). 

Основной причиной, влияющей на объективность учета и сохране-
ние разбаланса, является несовершенство системы и отдельных узлов уче-
та газа. Применение приборов низкого класса точности, устаревших мо-
рально и физически самопишущих приборов, незащищенность системы 
учета от несанкционированного доступа, обработка подлежащих регистра-
ции параметров газа в ручном режиме – все это создает высокий риск от-
клонений от истинных значений объемов принятого и потребляемого газа. 
Фактор сезонности, температурные перепады наружного воздуха и газа в 
газопроводе приводят к искажению показаний счетчиков газа, не оборудо-
ванных средствами коррекции температуры и давления. Так создается ос-
нова для разногласий между газораспределительными организациями и 
поставщиками газа. Отсутствие точного учета газа, эксплуатация приборов 
с заведомо высоким значением погрешности измерения приводят к увели-
чению актируемых объемов на величину разбаланса. В итоге у теплоснаб-
жающей организации появляются сверхнормативные расходы, которые не 
могут быть включены в тариф на поставку тепла. Результат – рост задол-
женности теплоснабжающих компаний по оплате поставленных объемов 
газа, создающий взаимные претензии, конфликты и дефицит инвестиций, 
необходимых для обслуживания и модернизации самих распределитель-
ных сетей. 

В настоящее время в практике большинства газоснабжающих ор-
ганизации существует немало проблем, которые могут быть решены 
только при условии внедрения АСКУГ. Многие из этих сложностей свя-
заны с архитектурой действующих систем учета. К примеру, коммерче-
ский учет газа, отпускаемого потребителям, осуществляется в основном 
по приборам учета потребителя или газораспределяющей компании 
(ГРО), а не поставщика.  
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Немало проблем связано с распространенной практикой применения 
устаревших систем и приборов учета, не позволяющих контролировать 
качество и объемы потребляемого газа в режиме реального времени, с 
применением измерительных комплексов различной точности, наконец, с 
неисправностью или отсутствием приборов учета. Так формируются 
финансовые потери при расчетах с потребителями газа, разбалансы между 
газотранспортными предприятиями, газораспределительными 
организациями и поставщиками. В результате возникают многочисленные 
предпосылки для споров и взаимных претензий, повышается вероятность 
предъявления штрафных исков и санкций, связанных с неадекватным 
учетом поставляемого и потребляемого газа.  

Основные преимущества и выгоды, связанные с внедрением совре-
менной системы АСКУГ в газоснабжающие организации, – снижение 
погрешности измерений, возможность вести оперативный контроль 
дисциплины газопотребления и разбалансов, повышение управляемости 
компании и качества планирования поставок газа. Так, повышение класса 
точности контрольно-измерительных комплексов учета поставленного / 
принятого газа позволяет вовлечь в коммерческий оборот объемы, 
пропорциональные проценту повышения точности измерений, 
предотвратить разногласия и возможные убытки, связанные с различными 
значениями погрешности на приборах газоснабжающей и 
газотранспортной компании. 

Таким образом, оперативный контроль дисциплины газопотребления 
позволяет отражать в договорах поставки и реализовывать на практике 
различные финансовые стратегии повышения доходности поставок за счет 
учета и особенностей тарификации переборов и недоборов газа 
промышленными потребителями.  
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Динамика во взглядах на мотивацию работника связана не только 

с развитием психологии, социологии, менеджмента, но и с изменением ис-
торической ситуации. Если в военные и послевоенные годы XX в. боль-
шинство людей Европы, Америки, Азии были вынуждены решать пробле-
мы элементарного жизнеобеспечения, стремились удовлетворить физиоло-
гические потребности (в еде, одежде, безопасности), то через несколько 
десятилетий прерогативой стало достижение максимально возможного 
комфорта, финансовой независимости. В наше время люди всё больше ду-
мают о самореализации, организации досуга, отстаивают право свободного 
выбора стиля жизни.  

Исправно работавшие ранее механизмы мотивации зачастую дают 
сбой. Вознаграждение обеспечивает подчинение лишь на короткое время. 
Материальное стимулирование нередко наносит вред, поскольку сосредото-
чение на финансовых результатах делает неактуальными высокие цели. По-
ощрение воспринимается как средство манипулирования, давление на пси-
хику. «…Только заинтересованный и удовлетворённый человек способен 
стать тем конкурентным преимуществом, которое так необходимо органи-
зации для последовательного развития», – подчёркивает О.К. Минева [1].  

Всё более актуальными становятся исследования благоприятных 
эмоциональных состояний работника (так называемая позитивная психо-
логия). Учёные склоняются к выводу, что развивать способности сотруд-
ников намного перспективнее, чем концентрироваться на их несовершен-
ствах и патологиях. Среди наиболее известных приверженцев этой точки 
зрения Мартин Селигман (Martin Seligman), Кэрол Дуэк (Carol Dweck), Те-
реза Амабайл (Teresa Amabile), Роланд Бенабу (Roland Benabo), Бруно 
Фрай (Bruno Frey). 

Объект разысканий Михайя Чиксентмихайи (англ. Mihaly 
Csikszentmihalyi, венг. Mihály Csíkszentmihályi) – феномен субъективного 
благополучия. Психолог выдвигает теорию «потока» [5]. Согласно кон-
цепции исследователя, состояние истинного счастья требует серьёзного 
напряжения усилий, но зато позволяет достичь оптимальных переживаний. 
Счастливее всех самодостаточная («аутотелическая») личность, цели кото-
рой находятся в ней самой; она в состоянии найти «поток» почти в любой 
ситуации. Задача руководителя – обеспечить сотруднику возможность 
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полного поглощения работой, освобождающей его сознание от тревожных 
мыслей, помочь выработать навыки концентрации на конкретной цели. 

Менее радикальна теория увлечённости профессией. Вильмар Шау-
фели (Wilmar Schaufeli) и Арнольд Беккеер (Arnold Bakker) заявляют 
о важности соблюдения баланса между работой и другими видами дея-
тельности – во избежание «трудоголизма».  

Они обращают внимание на различия между выгоранием и увлечён-
ностью, определяя их как специфические явления, которые не составляют 
противоположные полюса одного и того же «измерения». К признакам 
увлечённости авторы относят энергичность, энтузиазм и поглощённость 
процессом, предполагающим изменение восприятия времени (о котором 
много писал М. Чиксентмихайи); к факторам, влияющим на эффектив-
ность труда, – благоприятный микроклимат, сплочённость команды, чёт-
кость поставленных целей, позитивный настрой руководства [10, с. 421]. 
Рецепт достижения удовлетворённости – соответствие индивидуальных 
способностей и предпочтений рабочим задачам [6, с. 78].  

Социолог Рэндалл Коллинз (Randall Collins) предлагает теорию ин-
терактивных ритуалов, согласно которой человек руководствуется потреб-
ностью в эмоциональной энергии (ЕЕ), которую он может получить, взаи-
модействуя с членами некоей группы, в частности – трудового коллектива. 
Р. Коллинз делит интеракции на три группы (порядка): взаимодействие 
лицом к лицу, разговор о нём, мышление – рециркуляция символов [7]. 
В случае если специалист лишён возможности прямой коммуникации с 
коллегами, особую значимость приобретают два последних варианта 
«энергизации» [2, с. 64–65]. 

Эдвард Деси (Edward Deci) и Ричард Райан (Richard Ryan) разраба-
тывают теорию самодетерминации. В её основе – идея потребности чело-
века ощущать самостоятельность выбора действий, независимость поступ-
ков, автономность; менее сильные потребности – быть нужным другим и с 
ними связанным. Характер восприятия субъектом своей роли в конкретной 
ситуации, значимости каждого события зависит от психологического бла-
гополучия и, в свою очередь, оказывает влияние на внутреннюю мотива-
цию, на эффективность внешнего воздействия. Учёные приходят к значи-
мому выводу: материальные стимулы часто способны подорвать внутрен-
нюю мотивацию [9], особенно когда речь идёт не о выполнении рутинной 
работы, а о творческом задании, требующем нестандартного подхода [8]. 

Опираясь на теорию Э. Деси и Р. Райана (а также Д. Мак-Грегора, 
М. Чиксентмихайи и др.), психолог Дэниел Пинк (Daniel Pink) предлагает 
систему мотивации «3.0», направленную на людей, стремящихся 
к самореализации. Таких работников он называет I и противопоставляет 
любящим внешние стимулы X.  

В основе мотивации Д. Пинка триада: свобода выбора, мастерство, 
наличие достойной цели [3, с. 19]. 
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Проблемы управления персоналом решаются с обязательным учётом 
возрастных, половых, расовых, личностных различий. Уильям Штраус 
(William Strauss) и Нил Хоув (Neil Howe) разрабатывают теорию поколе-
ний, согласно которой в истории развитого государства существует цикл 
из четырёх моделей поведения – повторяющихся типов эпохи, каждый 
длинной в 20–22 года. За Подъёмом (High), который характеризуется энту-
зиазмом и сплочённостью, следует Пробуждение (Awakening) – стремле-
ние к автономии. Далее неминуем Спад (Unraveling), торжество индивиду-
ализма.  

И, наконец, Кризис (Crisis), когда вновь обнаруживают себя интен-
ции к объединению. Человек – при средней продолжительности жизни – 
проходит все четыре этих этапа. В зависимости от того, какой период при-
ходится на юность, складывается его мировоззрение и, соответственно, 
выстраиваются приоритеты.  

 
Таблица 

Теория поколений У. Штрауса и Н. Хоува 
«Превращения» Подъём Пробуждение Спад Кризис 

Сущность 
Энтузиазм,  
сплочённость 

Стремление  
к автономии 

Апатия,  
разъединение 

Стремление  
к объединению

Сравнение  
с сезоном 

Весна Лето Осень Зима 

Архетип 
(во время ак-
тивности) 

Художник  
(приспособле-

нец) 

Пророк  
(идеалист) 

Странник  
(активист) 

Герой  
(примиренец) 

Поколение 

1923–1944 
(сотрудники; 
молчаливое 
поколение) 

1943–1964  
(бэби-бумеры) 

1965–1984  
(тринадцатое 
поколение, X) 

1983–2004  
(поколение 
Сети, милле-
ниум, Y) 

Ценности 

Соблюдение 
правил, уваже-
ние к статусу, 
терпение, эко-
номичность 

Оптимизм, 
ориентирован-
ность на ко-
манду, стрем-
ление быть 
лучшим, лич-
ностный рост 

Равноправие, 
индивидуа-
лизм, прагма-
тизм, техниче-
ская грамот-
ность 

Оптимизм, 
общитель-
ность, уверен-
ность в себе, 
гражданский 
долг, нрав-
ственность 

Мотивация 

Стабильность, 
социальный 
пакет, корпо-
ративная куль-
тура 

Дружеские от-
ношения с 
коллегами, 
корпоративная 
культура, офи-
циальный 
дресс-код, вза-
имопомощь 

Вовлечение в 
процессы при-
нятия реше-
ний, монетар-
ные инстру-
менты удержа-
ния, перспек-
тивные проек-
ты, конкурент-
ная борьба 

Карьерный 
рост, корпора-
тивное обуче-
ние, поощре-
ние иннова-
ций, гибкий 
график, немед-
ленное возна-
граждение 
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Н.В. Смоукина делит новейшую российскую историю на четыре пе-
риода, а её типичных представителей – на четыре группы [4].  

Самое зрелое поколение («победители») больше других нуждается 
в стабильности, помощи в социальной сфере и корректном обращении 
начальства. Поколение «исчезнувшей советской цивилизации» ценит кор-
поративный дух, дружеские отношения с коллегами, с удовольствием за-
нимается экспертной, наставнической работой, приветствует попытки вне-
сти что-то новое в рутинный – давно ставший привычным – труд.  

Для поколения Перестройки важны самореализация, вовлечение в 
принятие управленческих решений, поощрение инноваций, победа в кон-
курентной борьбе.  

Для молодёжи наиболее привлекателен имидж предприятия, карьер-
ные, профессиональные перспективы.  

На наш взгляд, классификация Н.В. Смоукиной в значительной сте-
пени коррелирует со стандартной типологией возрастных особенностей 
персонала. Сходные варианты возрастной классификации сотрудников 
предлагают А.А. Антипов, Р.А. Долженко, В.И. Пищик, М.И. Постникова, 
Б.В. Черников, Е.М. Шамис и др.  

Исследователи предсказывают, какими вырастут те, кто родится до 
2020-х гг. Это поколение Z – новые художники, творящие виртуальную ре-
альность, «цифровые люди», идеалисты-прагматики, верящие в свою уни-
кальность. По всей вероятности, они ещё больше будут ценить удалённую 
работу, фрилансинг. Легко обнаруживать подлог (fake). Заранее выстраи-
вать свою карьеру. И думать об улучшении мира. Из всего этого следует, 
что методы трудовой мотивации в скором времени станут ещё более изощ-
рёнными.  
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Одной из приоритетных целей современной образовательной поли-

тики является поиск и внедрение инновационных технологий управления 
высшим учебным заведением. Реализация данной цели способствует объ-
ективной оценке качества образования и повышению конкурентоспособ-
ности высшего учебного заведения. Среди используемых в России техно-
логий оценки качества образования и повышения конкурентоспособности 
высшего учебного заведения можно отметить самообследование, аудит, 
аккредитацию. С начала ХХI в. широкое распространение в отечественной 
практике управления высшим учебным заведением получает технология 
бенчмаркинга. Основываясь на практических наблюдениях отметим, что 
бенчмаркинг – это поиск и сопоставление фактических показателей с вы-
явленными эталонными параметрами.  

В классической трактовке, которую предложили зарубежные авторы  
Р. Кемп, Р. Ман, Г. Ватсон, бенчмаркинг определяется как метод, предпо-
лагающий поиск, выявление, принятие, адаптацию и реализацию решений, 
ведущих к повышению эффективности организации, основанном на пере-
довом опыте [1].  

Отечественные ученые И.С. Березин, Е.А. Иванова, И.В. Разорвин 
определяют бенчмаркинг как стратегически ориентированную методоло-
гию сопоставительного конкурентного анализа организации бизнес-
процессов (производства товаров или услуг) в некотором предприятии с 
аналогичными процессами (товарами) в иных, более успешных, компани-
ях, непрерывном поиске новых идей, освоении наилучших методов, прие-
мов и форм ведения бизнеса, их адаптации и последующем использовании 
в собственной бизнес-практике [3]. 
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Обобщив существующие определения, можно отметить, что 
бенчмаркинг предполагает оценку и сопоставление лучших практик орга-
низаций-конкурентов (по ряду приоритетных параметров) для внесения 
поэтапных или кардинальных изменений в работу организации в целях по-
вышения ее эффективности.  

В практике современного менеджмента применение бенчмаркинга 
выходит за рамки коммерческой организации. Принципы бенчмаркинга 
можно использовать в социальной сфере, в частности, образовательной. 

При этом «образовательный» бенчмаркинг имеет ряд особенностей: 
 открытость: информация по основным показателям высших учеб-

ных заведений дается в открытом доступе на официальных сайтах; 
 адаптируемость: «образовательный» бенчмаркинг можно внедрить 

в деятельность высшего учебного заведения как отдельный проект; 
 свобода действий: каждое учебное заведение, в зависимости от 

предоставляемых образовательных услуг, имеет право на выявление соб-
ственных критериев оценки и сопоставления методом бенчмаркинга.  

В зависимости от требований, предъявляемых к бенчмаркингу, вы-
деляют следующие виды: внутренний, общий (обобщенный), функцио-
нальный и конкурентный [4]. Каждый из приведенных видов бенчмаркинга 
при его использовании в оценке качества образования и повышения кон-
курентоспособности высшего учебного заведения соотносится с опреде-
ленным этапом его проведения.  

Представим графически соотношение видов и этапов проведения 
бенчмаркинга высшего учебного заведения (рис.). 

Согласно представленной схеме бенчмаркинг представляет собой ло-
гическую структуру действий, нацеленную на оценку, поиск и реализацию 
наилучшего опыта, ведущего к превосходству и повышению конкуренто-
способности образовательной организации.  

По мнению авторов, бенчмаркинг – это непрерывный процесс ме-
неджмента, предполагающий постоянную оценку совершенствования: по-
вторный анализ бизнес-процессов образовательной организации после 
внедрения изменений для определения степени улучшения.  

Таким образом, оценка качества образования и повышения конку-
рентоспособности высшего учебного заведения на основе технологии 
бенчмаркинга позволяет: 

 объективно проанализировать сильные и слабые стороны учебно-
го заведения; 

 направленно изучить вузы-лидеры, реализующие схожие образо-
вательные программы, в целях поиска эталонного образца; 

 определиться со стратегическими ориентирами; 
 почерпнуть новые идеи как в организации учебного процесса, так 

и в области предоставления образовательных услуг; 
 принять эффективное управленческое решение.  
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направления подготовки уровня бакалавриата 38.03.01 «Экономика» и 
38.03.02 «Менеджмент».  

Приведенное сопоставление наиболее значимых показателей вузов и 
филиалов г. Ростова-на-Дону, конкурирующих на целевом рыночном сег-
менте предполагает сбор данных, в целях [2]: 

 определения сходств и расхождений между сравниваемыми пока-
зателями; 

 сокращения разрыва в показателях;  
 расчет времени и средств на сокращение/ устранение разрыва;  
 разработки программы изменений;  
 согласования данной программы с общим планом деятельности 

высшего учебного заведения;  
 оценки достигнутых результатов.  
Это подтверждает, что бенчмаркинг в высшем учебном заведении, 

наряду с другими технологиями оценки, может способствовать повыше-
нию качества образования, выбору студентами востребованной образова-
тельной программы в рамках предусмотренной Болонским процессом ака-
демической мобильности, а также направлен на обеспечение и повышение 
уровня конкурентоспособности высшего учебного заведения.  

Оценивая перспективы использования технологии бенчмаркинга в 
России, можно отметить, что существующие тенденции отечественной си-
стемы образования создают предпосылки для использования данной тех-
нологии российскими высшими учебными заведениями как в индивиду-
альном порядке, так и на уровне профессиональных ассоциаций, сетей, а 
также при активной поддержке государства. Приоритетность применения 
технологии бенчмаркинга в высшем учебном заведении определяется, в 
первую очередь, стремлением вуза к непрерывному совершенствованию, 
поиску новых идей, их адаптации и использованию на практике в целях 
повышения качества образования, выступающего основанием инвестици-
онной привлекательности высшего учебного заведения на высококонку-
рентном рынке образовательных услуг.  
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Развитие инновации становится неотъемлемым атрибутом развития 
экономики страны, однако в современных условиях отсутствует эффектив-
ный подход в инновационном менеджменте и активное участие организа-
ций и коммерческих предприятий в инновационном развитии экономики.  

Россия в связи с переходом на рыночную экономику столкнулась с 
неизбежностью внедрения инноваций в управлении экономикой, промыш-
ленностью и финансовым сектором.  

Вышеназванные проблемы обусловили выбор данной темы. 
Проблематика статьи определяется рядом факторов исследования 

инновационного потенциала и тенденций управления развитием иннова-
ционной экономики.  

Глобальные изменения, переход к реиндустриализации, инновацион-
ному развитию всех сфер, задействование инновационного потенциала 
требуют тщательного анализа  работ отечественных и зарубежных эконо-
мистов и социологов. 

Аспекты обозначенной проблемы получили отражение в исследова-
ниях зарубежных ученых, таких как: М.А Гершман, Р. Солоу, Й. Шумпе-
тер и отечественных исследователей: Н.А. Жданкин, Г. Куранов, Е.В. Ро-
манов, А. Клепач.  

Однако результаты исследования и современный уровень развития 
демонстрируют необходимость дальнейших разработок  механизма разви-
тия инноваций и реализации инновационного потенциала.  

В данной работе определена цель – определение управления про-
цесс-знаниями для создания единого инновационного интеллекта руково-
дителей, персонала организации и выявлении инновационного потенциала 
развития современной экономики. 

Управление знаниями в новой экономике (УЗНЭ) в условиях глоба-
лизации определило становление НЕОэкономики в России.  

Создание технологий шестого уклада требует новых идей и людей, 
способных данные идеи генерировать. Так, в исследованиях А.Н. Клепача 
и Г.О. Куранова указываются 4 важнейших компонента успешного форми-
рования VI кондратьевской и новой И-волны [5].  
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К ним относятся: развитие инфраструктуры, знаний и информацион-
ных сетей; современных университетов и технологических центров; каче-
ственного образования; модернизированной экономики с высоким техно-
логическим потенциалом. Е.В. Романов считает, что без наличия этих ком-
понентов невозможно развитие экономики в инновационном векторе [7].  

Россия обладает соответствующим человеческим ресурсом и инно-
вационным потенциалом, однако возникла острая необходимость в новой 
технологии создания инновационных знаний, т.е. инновазии, определяю-
щей новационные аспекты учебного процесса как для студентов, так и для 
инновационных руководителей [6].  

Инновации становятся смыслом развития, смыслом движения впе-
ред. В принятой Стратегии инновационного развития Российской Федера-
ции на период до 2020 г. [1], в Государственной программе Российской 
Федерации «Экономическое развитие и инновационная экономика» [2]  
определены качественные изменения структуры экономики страны, но 
Россия продолжает отставать от развитых стран и интеграция в мировую 
инновационную систему оценивается на низком уровне. 

Актуальность подтверждается обсуждением. Так, в 2016 г. на пресс-
конференции в ООН доклад «Глобальный инвестиционный индекс» (ГИИ, 
Global Innovation Index), в котором приведены данные сравнительного ана-
лиза инновационных систем 128 стран Россия заняла 43-е место, подняв-
шись на 5 позиций (Корнельский университет (США), Школы бизнеса  IN-
SEAD (Франция) и Всемирная  организация интеллектуальной собственно-
сти. ГИИ охватывает следующие характеристики: научные исследования, 
институты, человеческий капитал, инфраструктура, состояние бизнеса, 
развитие внутреннего рынка, результаты креативной деятельности, разви-
тие технологий и экономики знаний.  

Оценивая указанные характеристики, устанавливается итоговый рей-
тинг по субиндексам – ресурсов инноваций и результатов инноваций, от-
ношение которых и есть коэффициент эффективности инноваций.  

По субиндексу ресурсов инноваций Россия улучшает свои позиции.  
На настоящий момент развитие экономики России имеет ресурсно-

сырьевую направленность, и в экспорте минеральные ресурсы и продукты 
нефтепереработки составляют 70 %.  

Такие российские компании, как «Роснефть», «Газпром», ЛУКОЙЛ, 
РУСАЛ, «Норильский никель», «Северсталь» (среди 100 успешных миро-
вых компаний) связаны с природными ресурсами и энергетикой. 

Однако разделяем мнение отечественных ученых Н.А. Жданкина,  
Е.В. Романова, которые занимаются исследованием возможностей выхода 
России в  инновационную экономику, полагаем, что в первую очередь 
необходимо обеспечить производство качественных и доступных населе-
нию продуктов питания и лекарств, строительства жилья и дорог, комму-
никаций, ресурсосберегающих технологий. 
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Национально-ориентированный капитал должен способствовать и 
предлагать варианты инновационного развития экономики России, вклю-
чая образование и науку, как интеллектуальную основу перехода в шестой 
технологический уклад.  

А в настоящее время в фармацевтической и медицинской промыш-
ленности наблюдается полная зависимость от импорта, около 8 тыс. 
условных тонн ФС (фармацевтических субстанций) использует российская 
фармацевтическая промышленность, из них 1,9 тыс. условных тонн произ-
водят государственные предприятия.  

Практически полное отсутствие новых инновационных разработок и 
закупка технологического оборудования за рубежом – самая большая про-
блема российской фарм. отрасли. 

К сожалению, это касается не только фармацевтической промышлен-
ности, это проблема состояния всей промышленности. За время рыночных 
реформ прекратили экономическую деятельность (частично или полностью) 
подотрасли в обрабатывающей промышленности, машиностроении, произ-
водстве оборудования для легкой и пищевой промышленности, и т.д.  

Сократился выпуск высокотехнологичных станков с числовым про-
граммным управлением, а также выпуск технических средств для добыва-
ющей промышленности в области тяжелого машиностроения. 

Большинство нефтяных и металлургических корпораций приобрета-
ют буровое оборудование и перекачивающие нефтегазовые установки за 
рубежом. 

Производство базовых видов машин и оборудования практически 
отсутствует и спад производства произошел в десятки и более раз. 

Ключевым направлением к созданию инновационной экономики 
нашей страны является инновация российских организаций и предприятий. 
Здесь мы сталкиваемся с тем, что коммерческие предприятия не стремятся 
к инвестированию в инновационные разработки, боясь рисков, таких как: 

 при качественном изменении продукции в результате инноваций 
существует неопределенность рынка; 

 риск «неполучения» необходимого финансирования, соответ-
ствующего качественным инновациям.  

В общем виде риск в инновационной деятельности можно опреде-
лить как вероятность потерь, возникающих при вложении организацией 
средств в производство новых товаров и услуг, в разработку новой техники 
и технологий, которые, возможно, не найдут ожидаемого спроса на рынке, 
а также при вложении средств в разработку управленческих инноваций, 
которые не принесут ожидаемого эффекта.  

Опираясь на исследования зарубежных экономистов, Й. Шумпетера, 
М.А Гершмана, на уникальные примеры инновационных лидеров Г. Фор-
да, Т. Эдисона, С. Джобса, Б. Гейтса, методики Р. Киплинга (методика 
«волшебных вопросов» 5W1H. Who? What? Where? When? Why? How?) [9] 
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по разбору проблемы организации, на диаграммы Исикавы, лестничные 
диаграммы Келли Г., Армстронга, и др. [4], на основе данных исследова-
ний можно сделать вывод, что для экономики страны  необходима упоря-
доченная и системная работа в создании инноваций, причем -  это управля-
емый  творческий процесс решения проблем и развития организации, в 
итоге ориентированный на  положительный эффект. 

Однако, в результате опроса и оценки слушателей семинара – тре-
нинга консалтинговой компанией ООО «Регул-Консалт» было выявлено 
непонимание, недовольство руководителей и отсутствие активности в ин-
новационном развитии. 

В разборе выявленной проблемы обозначены такие составляющие, 
как конфликты, затруднения в работе руководства и мотивация. Приведем 
разбор проблемы на рисунке. 

 

 
Рис. Основные проблемы в инновационном процессе  

(составлено авторами) 
 
Инновационные организации должны в своей работе ориентировать-

ся на изменения и одновременно интегрироваться в традиционную дея-
тельность, причем инновации должны быть непрерывными. В инноваци-
онной организации приоритет за грамотным менеджментом процесса 
управления созданием новшеств и поэтому особенно важен подбор группы  
инновационных менеджеров.  Инновационную организацию можно оцени-
вать по таким критериям, как:  

 творческий коллектив, создающий инновационные разработки;  
 экспериментаторство; 
 восприимчивость к идеям;  
 децентрализация и автономия;  
 мотивация сотрудников.  

Руководство Проблема 

    Выявление и 
  разбор причин 

Затруднения Конфликтные 

Решение проблемы 
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В инновационной организации все сотрудники должны знать: как ге-
нерировать идеи, производить разбор проблемы, отстаивать свои идеи, 
преодолевать препятствия и находить соответсвующие ресурсы. К иннова-
циям привлекаются все сотрудники, независимо от занимаемой должности, 
которые способствуют развитию инновационного потенциала организации 
с целью создания новых продуктов и услуг, разработки более действенных 
процессов, проектирования эффективной бизнес- модели.  

«Инновации начинаются, прежде всего, с решения острых проблем 
предприятия, с повышения его эффективности. Совершенство начинается 
тогда, когда в нем есть потребность. Самоуспокоенность и самодоволь-
ство- это главные враги инноваций. В такой ситуации строить инноваци-
онную экономику невозможно. «Политикой страуса», пряча голову в песок 
или под собственное крыло, проблемы никогда не решить. Именно поэто-
му инновации не приживаются в России, поскольку нет среды для их куль-
тивации и взращивания - такую среду дает только развитие всех видов 
конкуренции в стране» [6]. 

Естественное стремление предпринимателей к получению высокой 
прибыли ведет к непрерывному процессу замещения устаревших техноло-
гий новыми, рост, основанный на инновациях, напрямую связан с увеличе-
нием интенсивности инновационной деятельности на уровне предприятий, 
поддержка которой возможна при разумной политике в сфере защиты прав 
собственности, патентного законодательства, антимонопольного, налого-
вого и торгового регулирования. 

Несмотря на низкие результаты РФ в инновационном развитии, счи-
таем целесообразным внедрение и поддержание на соответвующем уровне 
следующих показателей: индекс инновационной активности; индекс вос-
приятия коррупции; активизировать уровень интеграции в мировую инно-
вационную систему, а также в глобальные инновационные сети. 

Из проведенного исследования, определены проблемы, замедляющие 
процесс развития инновационной экономики: отсутствие у российских 
предприятий интереса к инновационному развитию; недостаточность фи-
нансирования инновационной деятельности предприятиями в связи с вы-
сокой стоимостью внедрения и освоения нововведений; отсутствие кор-
ректных принципов управления  инновационными составляющими во всех 
сферах экономики. 

Для решения поставленных проблем необходимо: 
 продолжать развивать  «инновационную культуру»; 
 внедрять новационно-активные формы обучения студентов  всех 

специальностей с целью поиска и реализации инновационных оптималь-
ных решений в аспекте новых инновационных знаний; 

 создавать систему новых знаний и компетенций инновационного 
уровня персонала и руководящего состава. 
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МЕТОДЫ АУДИТА ИНФОРМАЦИОННОЙ БЕЗОПАСНОСТИ  
 

Калашников Алексей Олегович, 
магистрант, Астраханский государственный университет, 

г. Астрахань 
 

Проводится анализ существующих методов аудита информационной 
безопасности информационных систем. На основании полученных резуль-
татов выбирается наиболее подходящий метод аудита информационной 
безопасности медицинской информационной системы и разрабатывается 
методика проведения аудита информационной безопасности медицинской 
информационной системы. 

Сегодня все большее число медицинских организаций переходят на 
электронный документооборот, внедряют медицинские  информационные 
системы (далее – МИС), используя централизованное или распределенное 
хранение персональных данных и медицинских сведений пациентов.  

Создаются МИС на основе «облачных технологий», тем самым воз-
растает количество участников электронного документооборота и, следо-
вательно, потенциальных угроз только увеличивается. Разглашение сведе-
ний о состоянии здоровья пациента может привести к серьезным послед-
ствиям, как для пациента, так и для медицинской организации.   

Пациенту может быть нанесен материальный и моральный ущерб, 
злоумышленник может использовать имеющиеся у него ценные сведения 
для дискредитации личности, шантажа.   

Для медицинской организации последствия – это репутационные по-
тери, возмещение материального и морального ущерба, нанесенного паци-
енту, приостановка деятельности организации в связи с несоблюдением 
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требований законодательства, обязывающего руководителя принимать ме-
ры по защите персональных данных.   

По данным аналитического центра InfoWatch, который ведет мони-
торинг официально опубликованных утечек информации в России и в ми-
ре и выпускает ежегодный аналитический отчет, включающий статистиче-
ский анализ зафиксированных случаев утечки информации, по вине меди-
цинских организаций в мире скомпрометировано более 54 млн записей. 
Для обеспечения информационной безопасности МИС создаются системы 
защиты информации, корректность работы которых необходимо постоян-
но контролировать, чтобы поддерживать требуемый уровень безопасности. 
С этой целью проводится аудит информационной безопасности МИС.  

Аудит информационной безопасности необходим для выявления 
уязвимостей  систем защиты информации и на основании полученных ре-
зультатов - улучшения их защитных функций. Если уязвимости системы 
защиты информации не будут вовремя выявлены, может произойти инци-
дент информационной безопасности, который неблагоприятно скажется на 
имидже информационной системы и снизит доверие к ней со стороны 
пользователей. Аудит информационной безопасности МИС – независимая 
оценка текущего  состояния системы информационной безопасности МИС, 
устанавливающая уровень ее соответствия определенным критериям, а 
также выявления существующих уязвимостей в области информационной 
безопасности и предоставление результатов в виде рекомендаций по их 
устранению. Ассоциация аудита и управления информационными систе-
мами  (The Information Systems Audit  and Control Association, ISACA) дает 
следующее определение термина «аудит информационной безопасности»: 
Аудит информационной безопасности – это процесс сбора и анализа све-
дений, позволяющих установить: 

 обеспечивается ли безопасность ресурсов организации (включая 
данные); 

 обеспечиваются ли необходимые параметры целостности и до-
ступности данных; 

 достигаются ли цели организации в части эффективности инфор-
мационных технологий. 

Существуют три основных метода аудита информационной безопас-
ности информационных систем: 

 активный аудит; 
 аудит на соответствие стандартам; 
 экспертный аудит. 
Активный аудит ИБ – это исследование состояния защищенности ин-

формационной системы с точки зрения злоумышленника, обладающего 
высокой квалификацией в области информационных технологий. При 
осуществлении данного вида аудита моделируется как можно большее ко-
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личество атак на систему сетевой защиты. При этом аудитору предостав-
ляется только та информация, которую можно найти в открытых источни-
ках. Результатом активного аудита является информация обо всех уязви-
мостях, степени их критичности и методах устранения. Экспертный 
аудит – это сравнение состояния информационной безопасности с описа-
нием состояния информационной безопасности, которое базируется: 

 на требованиях, предъявленных руководством компании; 
 на аккумулированном в компании-аудиторе мировом и частном 

опыте. 
Для сбора исходных данных об информационной системе использу-

ется метод интервьюирования сотрудников компании. Технические специ-
алисты отвечают на вопросы, связанные с функционированием информа-
ционной системы, а руководящий состав компании объясняет требования, 
которые предъявляются к системе защиты информации.  

Результаты экспертного аудита содержат различные предложения по 
построению или модернизации системы обеспечения информационной 
безопасности. При проведении аудита на соответствие стандартам, состоя-
ние информационной безопасности сравнивается с неким абстрактным 
описанием, приводимым в международных и национальных стандартах. 
Официальный отчет, подготовленный в результате проведения данного 
вида аудита, включает следующую информацию: 

 степень соответствия проверяемой информационной системы вы-
бранным стандартам; 

 степень соответствия собственным внутренним требованиям ком-
пании в области информационной безопасности; 

 количество и категории полученных несоответствий и замечаний; 
рекомендации по построению или модификации системы обеспечения ин-
формационной безопасности, позволяющие привести ее в соответствие с 
рассматриваемым стандартом; 

 подробную ссылку на основные документы заказчика, включая 
политику безопасности, описания необязательных стандартов и норм, 
применяемых к данной компании. 

Для проведения анализа методов аудита информационной безопас-
ности МИС воспользуемся механизмом SWOT-анализа. SWOT-анализ был 
создан для использования в маркетинговых исследованиях, но его меха-
низм достаточно универсален, поэтому SWOT-анализ может быть приме-
нен и в других областях. SWOT-анализ - метод стратегического планиро-
вания, заключающийся в выявлении факторов внутренней и внешней сре-
ды организации и разделении их на четыре категории:  

 Strengths (сильные стороны), 
 Weaknesses (слабые стороны), 
 Opportunities (возможности), 
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 Threats (угрозы). 
SWOT-анализ эффективен при осуществлении начальной оценки те-

кущей ситуации, однако он не может заменить выработку стратегии или 
качественный анализ динамики. 

Сильные стороны SWOT-анализа: 
 универсальный метод, который применим в самых разнообразных 

сферах экономики и управления. Его можно адаптировать к объекту ис-
следования любого уровня (продукт, предприятие, регион, страна и пр.); 

 гибкий метод со свободным выбором анализируемых элементов в 
зависимости от поставленных целей (например, можно анализировать го-
род только с точки зрения туризма или только с точки зрения работы 
транспорта и т.д.); 

 может использоваться как для оперативной оценки, так и для стра-
тегического планирования на длительный период; 

 использование метода, как правило, не требует специальных зна-
ний и наличия образования узкого профиля. 

Недостатки: 
 SWOT-анализ показывает только общие факторы. Конкретные ме-

роприятия для достижения поставленных целей надо разрабатывать от-
дельно; 

 зачастую при SWOT-анализе происходит лишь перечисление фак-
торов без выявления основных и второстепенных, без детального анализа 
взаимосвязей между ними; 

 анализ даёт в большей степени статичную картинку, чем видение 
развития в динамике; 

 результаты SWOT-анализа, как правило, представлены в виде ка-
чественного описания, в то время как для оценки ситуации часто требуют-
ся количественные параметры; 

 SWOT-анализ является довольно субъективным и чрезвычайно за-
висит от позиции и знаний того, кто его проводит; 

 для качественного SWOT-анализа необходимо привлечение боль-
ших массивов информации из самых разных сфер, что требует значитель-
ных усилий и затрат. 

Используем SWOT-анализ для определения достоинств и недостат-
ков методов аудита информационной безопасности МИС.  

Используя результаты SWOT-анализа, можно сделать вывод о том, 
какой из методов аудита является наиболее перспективным на сегодняш-
ний день при проведении аудита информационной безопасности МИС. 

Составим SWOT-матрицы для трех видов аудита информационной 
безопасности и представим их в виде таблиц. 
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Таблица 1 
SWOT-матрица активного аудита 

Сильные стороны Слабые стороны 
 Автоматизация процесса аудита 
 В процессе проведения аудита не требу-
ется участие сотрудников компании 
 Частота проведения аудита не регламен-
тируется 
 Возможно проведение стресс- тестиро-
вания для определения производи-
тельности и стабильности работы системы, 
а также проверки системы на устойчивость 
к DoS-атакам 

 Требуется дополнительное программное 
обеспечение. 
 На время проведения аудита необходи-
мо прекратить работу системы. 
 Аудит направлен на выявление только 
известных уязвимостей. 

Возможности Угрозы 
 Высокий спрос на рынке. 
 Аудит может быть осуществлен сотруд-
никами подразделения информационной 
безопасности предприятия. 
 Большое количество программных про-
дуктов различных организаций. 
 Автоматизация большей части работы 
экспертов 

 Высокая стоимость необходимого про-
граммного обеспечения. 
 Для каждой системы необходимо под-
бирать программное обеспечение для 
проведения аудита. 
 Отсутствие нормативной базы для 
проведения аудита. 
 Возможны ошибки в используемом 
программном обеспечении 

 
Таблица 2 

SWOT-матрица экспертного аудита 
Сильные стороны Слабые стороны 

 Аудит исходит из угроз информацион-
ной безопасности, тем самым позволяет 
покрыть большое число уязвимостей. 
 Не требуется дополнительного про-
граммного обеспечения. 
 Не требуется прекращение работы си-
стемы на время проведения аудита. 
 Частота проведения аудита не регла-
ментируется 

 Необходимо участие сотрудников ор-
ганизации в процессе проведения аудита. 
 Высокие требования к качеству ин-
формации, предоставляемой заказчиком. 
 Длительные подготовительные работы. 
 Процесс аудита может занять большое 
количество времени 

Возможности Угрозы 
 Накопленный большой опыт экспертных 
знаний в сфере информационной безопас-
ности. 
 Наличие необходимых нормативно--
правовых документов. 
 Аудит может быть осуществлен сотруд-
никами подразделения информационной 
безопасности предприятия. 
 Возможность автоматизации процесса 
аудита 

 Отсутствуют средства автоматизации 
процесса. 
 Необходимость доверия оценкам экспер-
тов. 
 Высокие требования к компетентности 
экспертов. 
 Возможны противоречия во мнениях экс-
пертов 
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Таблица 3 
SWOT-матрица аудита на соответствие стандартам 

Сильные стороны Слабые стороны 
 Порядок проведения аудита регламенти-
руется нормативными документами. 
 В нормативных документах присутствует 
описание отчетных документов. 
 Не требуется дополнительного про-
граммного обеспечения. 
 Не требуется прекращение работы систе-
мы во время проведения аудита 

 Необходимо участие сотрудников орга-
низации в процессе проведения аудита. 
 Аудит необходимо проводить каждый 
раз при изменении системы. 
 Высокие требования к качеству инфор-
мации, предоставляемой заказчиком. 
 Процесс аудита может занять большое 
количество времени 

Возможности Угрозы 
 Сертификат безопасности, выдаваемый в 
результате проведения аудита, повышает 
престиж организации.  
 В требованиях нормативных документов 
находят отражение лучшие практические 
выводы экспертов. 
 Высокий спрос на рынке 

 Большое количество нормативно-
правовых документов. 
 Нормативная база постоянно дорабаты-
вается. 
 Противоречия в нормативно-правовых 
документах 
 Невозможно выполнить аудит силами са-
мой организации, т. к. сертификат соот-
ветствия выдает только аккредитованная 
организация 

 

Для детального понимания оценки методов аудита перейдем к коли-
чественным оценкам результатов SWOT-анализа методов аудита инфор-
мационной безопасности. Определим следующие значения:  

 коэффициент важности фактора (КВФ); 
 наблюдаемое значение влияния фактора (НЗВФ); 
 степень неопределенности суждения (СНС). 
Значимость каждого фактора вычислим по формуле:  

ЗКФ	 	КВФ ∙ СНС. 
Тогда общая сумма значимости всех факторов для каждого парамет-

ра имеет вид:  

СУММ	 	 КВФ ∙ ЗКФ. 

Результаты вычисления значимости параметров для каждого метода 
аудита информационной безопасности МИС представим в виде таблицы 4. 

 

Таблица 4 
Значимость параметров 

Достоинства и недостатки 
параметров 

Активный 
аудит 

Экспертный 
аудит 

Аудит на соответствие 
стандартам 

Сильные стороны  112,75 137,15 98,70 
Слабые стороны  147,20 147,00 154,35 
Возможности  174,80 184,95 163,80 
Угрозы 165,45 181,70 184,40 
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Из таблицы 4 видно, что наилучшие показатели у экспертного ауди-
та. Следовательно, этот метод является наиболее перспективным методом 
аудита информационной безопасности МИС.  
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РАЗРАБОТКА МЕТОДИКИ АУДИТА 
ИНФОРМАЦИОННОЙ БЕЗОПАСНОСТИ 

 
Калашников Алексей Олегович, 

магистрант, Астраханский государственный университет, 
г. Астрахань 

 
Любая МИС относится к информационным системам персональных 

данных (далее по тексту – ИСПДн). Согласно требованиям законодатель-
ства РФ, все ИСПДн должны соответствовать требованиям нормативных 
правовых актов и нормативно-методической документации, инициирован-
ными Постановлением Правительства РФ, ФСБ и ФСТЭК России.  

Требования, предъявляемые к ИСПДн указаны в следующих норма-
тивных правовых актах и нормативно-методической документации:  

 Постановление Правительства Российской Федерации от 01 но-
ября 2012 г. № 1119 «Об утверждении требований к защите персональных 
данных при их обработке в информационных системах персональных дан-
ных»; 

 Постановление Правительства Российской Федерации от 21 мар-
та 2012 г. № 211 «Об утверждении перечня мер, направленных на обеспе-
чение выполнения обязанностей, предусмотренных Федеральным законом 
«О персональных данных» и принятыми в соответствии с ним норматив-
ными правовыми актами, операторами, являющимися государственными 
или муниципальными органами»; 

 Приказ ФСТЭК России от 18 февраля 2013 № 21 «Об утвержде-
нии состава и содержания организационных и технических мер по обеспе-
чению безопасности персональных данных при их обработке в информа-
ционных системах персональных данных»; 
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защиты ПДн в МИС, а также соответствия реальных условий эксплуатации 
МИС требованиям по ее эксплуатации.  

 Инструментальный метод. 
Инструментальный метод состоит из:  
1. Проверка функций или комплекса функций защиты информации 

от несанкционированного доступа (НСД) с помощью тестирующих 
средств, а также путем пробного пуска средств защиты информации от 
НСД и наблюдения за их выполнением. Используемые тестирующие сред-
ства должны быть сертифицированы по требованиям безопасности инфор-
мации. При отсутствии необходимых тестирующих средств они могут 
быть разработаны и включены в программу испытаний и использованы в 
процессе проведения аудита ИБ МИС.  

2. Попытка «взлома» систем защиты информации. Осуществляются 
попытки несанкционированного доступа к информации. В таблице пред-
ставлены методы проверок и испытаний для каждого вида испытаний, 
входящих в состав работ по аудиту ИБ МИС. 

Таблица 
Виды и методы испытаний ИБ МИС 

Вид испытаний Метод испытаний

Анализ и оценка исходных данных и документации по защите 
ПДн в МИС 

Экспертно-
документальный 

Проверка соответствия представленных Заявителем исходных 
данных реальным условиям размещения, монтажа и эксплуата-
ции МИС 

Экспертно-
документальный 

Изучение технологического процесса обработки и хранения ПДн, 
анализ информационных потоков МИС 

Экспертно-
документальный 

Проверка состояния организации работ и выполнения организа-
ционно-технических требований по защите ПДн, оценка пра-
вильности определения уровня и класса защищенности МИС, а 
также оценка правильности классификации АИС, категорирова-
ния объектов вычислительной техники в составе МИС, оценка 
полноты и уровня разработки организационно распорядительной, 
проектной и эксплуатационной документации, оценка уровня 
подготовки кадров и распределения ответственности за выполне-
ние требований по обеспечению защиты ПДн 

Экспертно-
документальный 

Испытания отдельных технических и программных средств 
МИС, средств систем защиты ПДн, инженерного оборудования 
объекта на соответствие требованиям безопасности информации 
по утвержденным или согласованным методикам испытаний 

Инструменталь-
ный 

Комплексные испытаний МИС на соответствие требованиям без-
опасности информации 

Экспертный, экс-
пертно-
документальный, 
инструменталь-
ный 

Подготовка отчетной документации с выводами аудиторской 
группы о соответствии МИС требованиям по безопасности ин-
формации 

Экспертно-
документальный 
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В качестве тестирующих (инструментальных) средств для проведе-
ния испытаний могут быть выбраны технические и программные средства, 
принятые в установленном порядке для такого рода деятельности. 

На основе представленного в статье анализа методов аудита инфор-
мационной безопасности можно сделать вывод, что для повышения каче-
ства проведения аудита целесообразно применять экспертные системы.  
Предложенная методика аудита информационной безопасности медицин-
ских систем, позволяет снизить риски и защитить обрабатываемые данные.    
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ОЦЕНКА КАЧЕСТВА В ЗДРАВООХРАНЕНИИ 
 

Калашников Евгений Сергеевич, 
магистрант, Астраханский государственный университет, 

г. Астрахань 
 

Методологическая, методическая база, инструментальная среда для 
оценки качества услуг в медицине требует применения общесистемных 
принципов – анализа (синтеза), композиции (декомпозиции), структуриро-
вания (формализации), классификации, агрегирования и др.  

Можно выделить факторы (характеристики) субъективные (компе-
тенции, претензии, информированность, георасположение и др.) и объек-
тивные (нормативы, правовые особенности, экономические, технологиче-
ские, конкуренция за госзаказ и др.). 

Оценки качества медпомощи – один из критериев эффективности, 
отдачи инновационных процессов, поэтому необходима информативная 
система его оценивания, опирающаяся не только на факторы качества, но и 
организации, планирования, прогнозирования, взаимодействия (врач-
пациент), компетенции, риска. 

Качество медпомощи оценивать следует: структурно (возможности, 
обеспечение, организация, поддержка); функционально (по результатам); 
процессно (по тактике, стратегии оказания медпомощи, лечения). 

Качество помощи определяется конкретными условиями ее оказания, 
процессом врачебной помощи (профилактикой, диагностикой, лечением, со-
провождением). Результат интегральный, системный зависит от характери-
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стик помощи (темп, эффективность, своевременность и др.). Не всегда прямо, 
есть и объективные факторы (тяжесть заболевания, возраст пациента, эколо-
гия и др.) – их влияние часто сильнее, чем влияние стратегии лечения. 

По статистике ВОЗ, на уровне популяционном сила влияния ЗОЖ – 
50–55 %, экологических условий – 20–25 %, генетической предрасполо-
женности – 15–20 %, качества здравоохранительной системы – 10–15 %. 
Но они и взаимосвязаны, например, качество здравоохранительных услуг 
определяется и качеством информационного, технологичного доступа. 

Разработка политики, стратегии управления качеством медпомощи в 
РФ учитывается российская и международная практика, мониторинговые 
исследования (наблюдение, сравнение, анализ, сравнительное оценивание, 
прогнозирование уровней, трендов). 

Принципы управления процессом медпомощи:  
 ориентация на спрос, потребительское поведение, целевые пред-

почтения, их эволюцию, стандарты и технологии менеджмента качества;  
 ориентация на лидерство, разработку поддерживающей его поли-

тики качества услуг, план действий, решения задач (ориентацию на паци-
ента, клиента, привлечение партнеров, поддержку актуальности, эффек-
тивности);  

 ориентация на вовлечение в процесс персонала (творческую ини-
циативу, трудовую исполнительность, карьерный рост, корпоративные 
дух, среду и культуру);  

 ориентация на бизнес, диагностические и медицинские процессы 
(методологию процессного подхода), быстрое и эффективное целедости-
жение, контроль, совершенствование деятельности (во всех ее аспектах), 
управления (персоналом, ресурсами, целями), планирования (входа-
выхода, видов деятельности, верификации и валидацию, эвристик и экс-
пертиз, персоналом);  

 ориентация на эволюцию, совершенствование процедур развития 
(их реинжиниринг, перепроектирование механизмов и критериев достиже-
ния качества, результативности, альтернативности, внедряемости решений, 
их стандартизации);  

 ориентация на СППР (интеллектуальные системы поддержки, 
принятия решений), формализацию управленческих и бизнес-процессов в 
медицине, технологичность медпомощи; 

 ориентация на партнерство с поставщиками, учреждениями здра-
воохранения, финансовыми, страховыми и инвестиционными структурами. 

Проблема качества – приоритетная для российского здравоохране-
ния, общества.  

В первичном звене структуры медпомощи выявляются заболевания, 
которые далее требуют дополнительных расходов на медпомощь (не толь-
ко финансовых). Неэффективность помощи, оказывающих ее структур, 
технологий оказания связана и с несвоевременностью выявления заболе-
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вания, неэффективной организацией помощи медиков, отсутствием рацио-
нальных (локально-оптимальных) процедур эффективного использования 
ресурсов. 

Повышение результативности в медицинской среде обусловлено 
больше (как минимум, до сих пор) ростом госфинансирования и ресурс-
ным потенциалом здравоохранения и проблемам «достраиваний» медпо-
мощи новыми структурами и услугами («механическим» объединением-
разъединением), а не структурными преобразованиями системы (реструк-
туризацией). 

Реструктуризация несовместима с неэффективностью структур, 
служб, требует внедрения новых процессов оказания медпомощи, повы-
шения эффективности не только медицинской, но и социально-
экономической. 
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Изменения, которые происходят сегодня в российской системе обра-
зования, заставляют вузы становиться полноправными субъектами рыноч-
ной экономики, самостоятельно определять основные направления своего 
развития и вступить в борьбу за соответствие мировым стандартам в обра-
зовательной отрасли [1]. 

Если провести обзор мониторинговой критериально-показательной 
базы, то можно сделать вывод, что изначальная индикаторная система ме-
тодики мониторинга эффективности вузов 2013 г. и современная оценоч-
ная мониторинговая модель 2016 г. видоизменились (табл.). 
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Рис. 3. Порядок оценки и отражения результатов аудита эффективности вузов 
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Предложенные показатели с уверенностью можно отнести к разряду 
индикаторов высокой степени важности.  

Данная модель носит открытый и гибкий характер, допускаема к 
расширению показателями измерения, также подлежит пересмотру. 

Как мы видим, стратегическое видение вуза зависит от многих фак-
торов, таких как подготовка и способности абитуриентов, состояние учеб-
но-материальной базы вуза, полнота организационно-методического обес-
печения, уровень профессионализма профессорско-преподавательского со-
става, масштабы внедрения в образовательный процесс инновационных и 
информационных технологий, обеспечение финансовой устойчивости вуза. 

Таким образом, применение системы сбалансированных показателей 
в стратегическом управлении вуза позволит минимизировать разрывы 
между текущими (операционными) результатами и конечными (стратеги-
ческими) целями вуза, а также проводить регулярный мониторинг и анализ 
степени достижения целей. 
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Товарищество собственников жилья занимает промежуточную ста-
дию в сотрудничестве владельцев квартир и государственными комму-
нальными службами. Данная некоммерческая организация берет на себя 
обязанность вести дела, касающиеся управления многоквартирным домом. 
В случае несостоятельности товарищества справляться со своими обязан-
ностями, может быть произведена процедура его ликвидации, однако по-
добное решение должно приниматься на собрании всех членов организа-
ции. В настоящее время банкротство ТСЖ не является распространенной 
процедурой, поэтому многие, кто сталкивается с подобной необходимо-
стью, не знают, какому порядку действий нужно следовать.  

К имуществу ТСЖ относится:  



130 

 транспорт личного или общего пользования, находящийся во 
владении товарищества;  

 офисное оборудование;  
 банковские счета организации; 
В некоторых случаях в собственности организации могут находиться 

и недвижимые объекты, приобретенные на общие средства членов ТСЖ, 
на средство одного из них или же за счет помощи третьих лиц. Такие объ-
екты тоже подлежат изъятию и продаже с торгов. Важно заметить, что ес-
ли в случае полной реализации имущества товарищества задолженность 
организации не погашена в полном объеме, судебная инстанция уведомля-
ет кредитора о несостоятельности возвращения долга и закрывает дело. 
Личное имущество членов ТСЖ или председателя изъятию не подлежит. 
Положение собственников квартир. 

Сегодня специалисты считают, что одним из самых страшных и 
весьма вероятных рисков для предприятий сферы ЖКХ является риск 
обанкротиться. Обусловлено это тем, что ТСЖ в большинстве своем не за-
ботятся о том, чтобы иметь определенный, хотя бы минимальный запас ре-
зервных средств. Вот и получается, что ТСЖ в любой момент может ощу-
тить на себе финансовые неприятности. В каких случаях это может слу-
читься, рассмотрим дальше. Как исходит из самого определения понятия 
ТСЖ, товарищество является структурой далеко не коммерческой, а пото-
му не может в принципе иметь поступления прибыли. Вот как раз она и 
могла бы стать источником финансирования в том случае, если образова-
лась кредиторская задолженность в больших размерах. Когда речь заходит 
о решении вопроса, касающегося банкротства ТСЖ, за законодательную 
основу берется Гражданский кодекс, Жилищный кодекс, Закон о банкрот-
стве (принят Государственной Думой 27 сентября 2002 г.). Несколько лет 
назад ТСЖ еще не могло быть признано организацией, которая попадает 
под процедуру банкротства. Однако Гражданский кодекс был пересмотрен, 
на основе изменений, в него вошедших, ТСЖ теперь может быть объявле-
но банкротом (принят Государственной Думой 24 декабря 2008 г.). Приве-
сти товарищество собственников жилья к банкротству и соответственно 
ликвидации могут несколько причин. Одна из них – самая распространен-
ная в секторе управления коммунальным хозяйством на сегодняшний день 
– это задолженность населения перед коммунальными предприятиями. 
Долги, которые скапливаются у собственников жилья, достигают очень 
больших размеров. А поскольку резервных средств нет, то на ремонт и 
эксплуатацию многоквартирного дома денег также нет. Обязанности ТСЖ 
не выполняет именно по причине большой задолженности, отсутствия ка-
ких-либо других источников финансирования. Сумма долга постоянно 
увеличивается за счет того, что не прекращается начисление пени, не-
устойки и штрафов. В конце концов, ресурсоснабжающие предприятия, 
которые собственно и выступают в данной ситуации кредиторами, подают 
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инициативное решение о признании товарищества банкротом. Другой 
причиной, которая может вызвать банкротство, – это непредвиденные за-
траты в ТСЖ. К примеру, имело место нарушение государственной зако-
нодательной базы, за это полагается штрафная санкция. Штраф может 
быть выставлен за ненадлежащее обслуживание домов, жилых и нежилых 
помещений в них, за нарушение процедуры и порядка проведения ремонт-
ных работ, за превышение нормативов по оплате коммунальных услуг 
населением, за игнорирование правил санитарно-эпидемиологического об-
служивания зданий. Также может облагаться штрафов ТСЖ, которое не 
предоставило декларацию в налоговую инспекцию либо другие докумен-
ты, являющиеся информативными для налоговых органов и позволяющие 
контролировать деятельность товарищества. Размеры, в которых может 
быть предъявлен штраф, имеют широкий диапазон. Все зависит от нару-
шения. Чтобы избежать процедуры оформления банкротства, придется со-
звать внеочередное собрание, на котором можно будет предусмотреть сбор 
дополнительных средств на то, чтобы покрыть образовавшиеся непредви-
денные расходы. Но, как чаще всего случается, собственники жилья просто 
отказываются уплачивать эти дополнительные суммы, а, следовательно, из 
долговой ямы ТСЖ выбраться не может. Нерадивость и безалаберность 
правления в ТСЖ, естественно, не должна оплачиваться из средств граж-
дан. Но если только нарушения касаются непосредственно органов прав-
ления и их деятельности. Как провести процедуру банкротства? Существу-
ет два варианта. Во-первых, можно самому ТСЖ подать соответствующее 
заявление в арбитражный суд, в котором заявить о своей неплатежеспо-
собности и намерении признать свое предприятие банкротом. Если банк-
ротство предвидится, то при определенных обстоятельствах также может 
быть подано заявление с подтверждением того, что предъявленные обяза-
тельства и счета не будут оплачены и выполнены. Если при проведении 
ликвидации товарищества окажется, что в полном объеме оно не в состоя-
нии выплатить задолженность перед кредитором, то ликвидация будет 
проведена уже по другой процедуре – банкротство. Второй случай, когда 
возможно банкротство, – это заявление самого кредитора, который просит 
соответствующие органы признать ТСЖ банкротом. Это может делать, 
помимо кредиторов, уполномоченное юридическое лицо, в данном случае 
ФНС. Если предъявленные к оплате счета на протяжении месяца не будут 
оплачены, уже может быть рассмотрен вопрос о признании ТСЖ банкро-
том по инициативе кредитора. Однако ему в этом случае необходимо будет 
предъявить доказательства того, что действительно должник не имеет воз-
можности оплатить всю сумму образовавшейся задолженности.    

Процедура банкротства ТСЖ проходит в несколько этапов:  
 наблюдение; 
 финансовое оздоровление;  
 внешнее управление;  
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 конкурсное производство.  
По отношению к товариществам собственников жилья, как показы-

вает практика, применяется первый этап – наблюдение. Назначенный вре-
менный управляющий оценивает размер задолженности ТСЖ, его активы, 
составляет реестр кредиторов, перед которыми организация имеет задол-
женность, а дальше следует сразу процедура ликвидации ТСЖ, изъятие 
имущества и продажа его с торгов в счет уплаты долгов кредиторам (кон-
курсное производство). 

После признания ТСЖ банкротом у него остается один только вы-
ход – провести ликвидацию предприятия. Что касается собственников жи-
лья, то им просто придется выбрать новый способ управления или новую 
управляющую компанию. 
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Суть методики аудита рисков в рамках обеспечения экономической 

безопасности финансовой информации с привлечением группы экспертов 
заключена в применении оценки при обработке суждений независимых 
специалистов, которые в результате определенных процедур проверки, 
контроля, анализа и качественного чтения выносят свое мнение по поводу 
достоверности данных в отчетности с позиции принятия управленческих 
решений на ее основе [1]. 

Аудит информации происходит по специально разработанной пяти-
уровневой шкале оценки достоверности отчетности, в соответствии с ко-
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торой принимается решение о степени ее достоверности с точки зрения со-
ответствия фактическому состоянию дел. 

Цель первого этапа методики аудита рисков сводится к отбору груп-
пы экспертов. Большое значение с позиции достоверности и надежности 
полученных выводов и оценок является правильный подбор экспертов. 
В зависимости от целей и направленности группа экспертов может быть 
однородной или включать представителей групп смежных специальностей, 
а иногда, если в этом есть необходимость; просто заинтересованных лиц. 

На втором этапе аудита достоверности финансовой отчетности необ-
ходимо осуществить следующие мероприятия: задать процедуру оценива-
ния, указать тип шкалы, по которой необходимо оценивать объекты и 
определить основные оцениваемые параметры объектов. 

Наиболее эффективным методом этого класса являются метод 
«Дельфи». Метод «Дельфи» предполагающий анонимный опрос специаль-
но отобранной группы с последующей аналитической обработкой матери-
алов опроса.  

Метод «Дельфи» предполагает пошаговый опрос экспертов, т.е. по 
тем вопросам, которые получают однозначную оценку экспертов, ответ 
воспринимается сразу.  

Вопросы, ответы на которые противоречивы, подвергаются дополни-
тельной обработке – детализируются, изменяются их формулировки, а за-
тем они используются для повторного опроса [1].  

Таблица 1 
Сравнительная характеристика методов 

Название метода Недостатки метода Достоинства метода 
Ожидаемый 
результат 

Метод «Дель-
фи» 

Чрезмерная субъ-
ективность оценок. 
Требует достаточ-
но много времени 
и организацион-
ных усилий. 

Метод Дельфи спо-
собствует выработке 
независимости мыш-
ления членов группы. 
Обеспечивает спокой-
ное и объективное 

изучение проблем, ко-
торые требуют оценки 

Согласованный 
список идей с их 
сопутствующими 
сильными и слабы-

ми сторонами 

Метод 
экспертных 
оценок 

Многоэтапность 
метода 

Независимость уста-
новления реальности и 

достоверности 

Вырабатываются 
меры по улучше-
нию достоверности 

 
На базе метода «Дельфи» разработаем «Контрольный листок». Це-

лью метода «Контрольный листок» является сбор данных и их автоматиче-
ское упорядочение для облегчения дальнейшего использования собранной 
информации (табл. 2). 
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Таблица 2 
Правила составления «Контрольный листок» 

1. Решить, какие данные будут проверяться, определиться с очередностью сбора ин-
формации 
2. Определить период времени, в течение которого будет проводиться проверка ин-
формации 
3. Сформулировать заголовок, отражающий тип проверяемой информации 
4. Указать источник данных 
5. Составить перечень контролируемых характеристик 
6. Разработать бланк – стандартную форму регистрации данных, максимально удобную 
для заполнения в соответствии с принятыми правилами 

 
В «Контрольный листок» обязательно должна быть адресная часть, в 

которой указывается его название, ставится дата заполнения, листок под-
писывается лицом, его непосредственно заполнявшим, а в случаях, если на 
нем приводятся результаты расчетов - лицом, выполнявшим эти расчеты. 

 
Таблица 3 

Фрагмент бланка контрольного листка 
для регистрации фактов искажений отчетности 

Название до-
кумента, в ко-
тором обнару-
жено искаже-

ние 

Вид  
нарушения 

Процент искажения 

Дата, подпись 
0–20 20–60 60–80 80–100 

1.Отчет о фи-
нансовых ре-
зультатах 

Несоответствие 
расчетов 

    25.05.2017 г. 

Примечание: от 0–20 % – условная степень искажения; от 20–60 % – незначи-
тельная степень искажения; от 60–80 % – значительная степень искажения;  
от 80–100 % – высокая степень искажения. 

 
В результате проверки выделяется группа особо дискуссионных во-

просов, которые решаются другими методами. 
В процессе аудита финансовой отчетности независимый эксперт зна-

комится с учетной политикой предприятия, аудиторским заключением, 
учетными и отчетными показателями и оценивает основные параметры и 
показатели финансово-хозяйственной деятельности предприятия. 

Используя все вышеописанные процедуры и приемы проверки пока-
зателей отчетности, их взаимоувязки, оценивая внутренние и внешние 
условия, в которых существовало предприятие в отчетном периоде, тен-
денции основных показателей отчетности, качественные изменения в 
имущественном и финансовом положении, независимые эксперты выска-
зывают профессиональное суждение о степени наличия рисков в форме за-
полнения заранее подготовленной анкеты. 
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Большая вероятность возникновения риска соответствует минимуму 
качественной информации. Для оценки качества информации предлагается 
использовать таблицу 4. 

Таблица 4 
Оценка качества информации 

Характеристика 
информации 

Критерий оценки (качество) 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Достоверность            
Объективность            
Однозначность           
Порядок            
Полнота            
Реальность           
Актуальность           
Количественная оцен-
ка качества информа-
ции как среднеариф-
метическое значение 

          

 
Данная таблица позволяет проанализировать любую информацию и 

наглядно убедиться в ее качестве. Номера 1–10 вверху таблицы обознача-
ют качество информации: чем информация качественней, тем выше ей 
присваивается номер. Результатом анализа может служить итоговое значе-
ние качества информации, которое находится как среднеарифметическое 
значение. 

На третьем этапе осуществляется статистическая обработка и анализ 
данных, полученных на этапе оценивания. В качестве критерия достовер-
ности полученных результатов опроса мнений независимых экспертов 
предлагается использовать коэффициент согласия. 

Процедура обработки оценок экспертов требует проведения следу-
ющих последовательных действий [2]: 

 анализ оценок каждого эксперта; 
 определение групповых оценок объектов; 
 оценка достоверности групповых оценок. 
На четвертом этапе аудита достоверности показателей финансовой 

отчетности на основе обработанных данных экспертного опроса и провер-
ки их на значимость производится формирование решений о степени до-
стоверности показателей финансовой отчетности исследуемого экономи-
ческого субъекта составление заключения на его основе. 

При выработке стратегии поведения и в процессе принятия конкрет-
ного решения целесообразно различать и выделять определенные области 
(зоны риска) в зависимости от уровня возможных (ожидаемых) потерь в 
финансово-хозяйственной деятельности. 
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Данные методы можно использовать в комбинации друг с другом, 
например «Контрольный листок» в методе экспертных оценок. 

Таким образом, исследованные методики позволять минимизировать 
риски и повысят уровень экономической безопасности. 
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Управление финансовым обеспечением ЛПУ. Обеспечение ресурса-

ми (финансовыми, кадровыми и другими) ЛПУ в РФ должна решаться си-
стемно, многофакторно и многокритериально. Формирование системы 
критериев и мер эффективности медперсонала, менеджеров позволит 
управлять, контролировать финансово-экономическую деятельность руко-
водства ЛПУ, снизить социально-психологическую напряженность в кол-
лективе, влияя позитивно на качество медпомощи. 

Согласно данным ВЦИОМ, 44 % опрошенных положительно оцени-
вают работу системы здравоохранения РФ, несмотря на очереди, нехватку 
узких специалистов, технологичного оборудования и лабораторий. Три го-
да в РФ используется модель одноканального финансирования здраво-
охранения [1], объединяющая потоки финансирования: средства налогооб-
ложения и взносы на ОМС на уровнях выше ЛПУ. Основная ответствен-
ность по базовой медпомощи – на ОМС и принципе «подушевого» финан-
сирования. После концентрации средств ОМС и бюджета, они направля-
ются в медучреждения. Оплата оказанной помощи – по результатам, по 
показателям качества (объема) оказанных услуг. 

1. Основные задачи системы финансирования. К ним относятся: 
 повышение качества помощи, услуг медицины; 
 рост доступности медико-санитарных услуг; 
 повышение конкурентоспособности услуг; 
 развитие рынка медпомощи и услуг; 
 усиление профилактической помощи; 
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 повышение эффективности, качества, отдачи финансовых и иных 
ресурсов отрасли; 

 финансовое полноценное обеспечение медпомощи согласованное 
с реальными затратами учреждений здравоохранения; 

 повышение экстерриториальности помощи; 
 стандартизация (федеральная) оказания медпомощи, финансиро-

вания амбулаторий, лабораторий и ЛПУ; 
 ужесточение контроля и мониторинга качества страховыми орга-

низациями; 
 снижение объема и сложности коррупционных схем; 
 снижение уровня безработицы в медицине, трудоустройство 

освобождаемых работников. 
С 2014-го г. в регионах внедряется эффективный контракт – разно-

видность трудового договора (руководства ЛПУ и работника), с четкой 
конкретизацией должностных обязанностей, оплаты труда, критериев 
оценки деятельности и стимулирующих выплат, «социального пакета». 

Финансовые средства на контракты субъекты РФ находят сами.  
Крупные компании и предприятия, организации активнее внедряют 

аутсорсинг медпомощи, обслуживания сотрудников и обеспечения их са-
наторным лечением.  

Разработка критериев эффективности медицинского обслуживания, 
персонала и менеджмента ЛПУ требует системного подхода [2]. Иначе – 
низкий уровень предоставления медпомощи, работы медработников, теку-
честь и другие системные негативы.  

В последнюю десятилетку в финансировании здравоохранения ос-
новным игроком было государство (среднегодовая доля более 62 % всех 
расходов на медицину). 

2. Основные проблемы недофинансирования. Хроническое недофи-
нансирование, в сочетании с реформированием медпомощи в рамках ФЦП 
(«Здоровье» и др.) требует привлечения альтернативного финансирования.  

Неудовлетворенная качеством медпомощи часть населения вынуж-
дена обращаться к альтернативным, эффективным методам ее получения, 
их частные расходы на медицину выросли почти впятеро за 10 лет (средне-
годовой темп более 115 %) – за счет, в основном, обращения к платным 
услугам (более 90 %).  

Тренд роста расходов в ближайшей перспективе сохранится, на фоне 
снижения госрасходов на медицину.  

Механизм финансирования (ОМС – основной источник медпомощи) 
перестанет справляться с нагрузкой, ДМС – небольшой помощник (сред-
негодовая доля около 3,5 % в совокупных медицинских расходах за 
10 лет). Но население (около 35 %) готово «потратиться» на поддержку 
своего здоровья. 
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Необходимо решать управленческие задачи: 
 выделить (идентифицировать), структурировать, классифициро-

вать и кластеризировать «под» международные и российские требования 
финансово-управленческую отчетность; 

 идентифицировать управляемые (неуправляемые) ключевые пара-
метры – эффективно управлять с помощью управляемых с целью адапта-
ции помощи, его качества, самого ЛПУ к новым, международным реалиям; 

 контролировать основные элементы и связи финансовой устойчи-
вости помощи, ЛПУ; 

 тестировать (верифицировать) системы контроля; 
 оценивать уровня развития помощи статистическими методами, 

идентифицировать рейтинговые оценки; 
 совершенствовать используемый финансовый инструментарий и 

соответствующее программное обеспечение, проводить тренинг персонала; 
 рассматривать планы комплексных проверок компании (бизнес-

подразделения), координировать в реальном времени; 
 использовать современные диагностические и управленческие ме-

тоды (например, риск-менеджмент) и др. 
РФ способна обеспечить конкурентные отношения и по денежным 

вливаниям на медобслуживание, ЗОЖ, рост продолжительности жизни [3]. 
Ситуационный анализ позволяет «оттачивать» организационные ме-

тоды управления, порядок и корпоративную дисциплину.  
Важнейшая задача – информировать пациентов, поощрять электрон-

ное общение с врачом вне больницы, снижая расходы. 
Бизнес должен активней вовлекаться в ДМС, предпринять меры к 

физлицам (возврат вычета налогоплательщику на затратное медобслужи-
вание, взносы по ДМС и др.). 
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Приведение в жизнь стратегии закладывается на этапе разработки. 

Стратегия должна быть сфокусированной, дифференцированной и иметь 
конкретный временной горизонт. Это необходимо для того, чтобы страте-
гия работала. 

Под сфокусированностью  понимается то, что стратегия должна вы-
текать из дерева целей организации: миссия и ценности предприятия, ви-
дение, реализация видения, стоимостные цели, материальные цели. 

Стратегия должна быть дифференцированной – это значит, быть 
направленной на достижение потребительских ценностей целевых сегмен-
тов клиентов; содержать в себе решение: рост предприятия достигается 
путем развития продукта либо освоения новых рынков; содержать конку-
рентное преимущество: за счет уникальности продукта, наибольшей тех-
нологичности (низкой себестоимости и цены) или близости к целевым 
клиентам. 

Также стратегия должна быть формализована. Систем осуществле-
ния и мониторинга стратегии компании много, но наиболее эффективной и 
практически используемой на сегодняшний день считается сбалансиро-
ванная система показателей (ССП). 

ССП является системой управления, а не просто системой измере-
ния, позволяющей предприятию сформулировать планы на будущее и 
стратегию и воплотить их в жизнь. Она обеспечивает обратную связь меж-
ду внутренними бизнес-процессами и внешними показателями, которая 
необходима для повышения стратегической эффективности и достижения 
результатов деятельности предприятия. При полном внедрении сбаланси-
рованной системы показателей следует преобразовать стратегическое пла-
нирование из теории в основную деятельность организации. 

На сегодняшний момент большинство коммерческих предприятий в 
том или ином виде разрабатывают стратегию и стратегические планы. Но 
трактовка и представления о данных понятиях значительно отличаются, и 
здесь невозможно  обойтись без крайностей. 
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ССП дополняет систему финансовых параметров уже свершившего-
ся прошлого системой оценок перспектив. Цели и показатели данной си-
стемы устанавливаются в зависимости от мировоззрения и стратегии каж-
дого конкретного предприятия и рассматривают ее деятельность по основ-
ным четырем перспективам: финансовому, взаимоотношениям со средой 
(рынок / клиенты), внутренним бизнес-процессам и обучению, развитию 
персонала и развитию инфраструктуры (рис.). 

Обычно проекции сбалансированной системы показателей содержат 
в себе следующие показатели. 

Финансовая перспектива. Содержит в себе финансово-
экономические показатели на уровне предприятия либо бизнес-
направления, которые отражают стратегические цели акционеров [2].  

Для постановки цели на данном этапе, следует для себя ответить на 
вопрос: Каких финансовых показателей мы должны достичь, чтобы удо-
влетворить требования акционеров и кредиторов? Если мы сами будем 
четко знать ответ на поставленных вопрос, то сможет верно определить 
цель данной проекции. 

Рассматривая перспективу «Рынок / Клиенты», можно сказать, что 
она содержит показатели, которые характеризуют реакцию среды на спо-
собность предприятия удовлетворять потребности клиентов для достиже-
ния финансовых целей предприятия.  

Тут уже стоит задать вопрос: Как нужно работать с клиентами, что-
бы достичь необходимых финансовых результатов? Если мы будем четко 
знать, каким образом нам работать с покупателями, то это поможет сфор-
мулировать верную цель данной проекции. При достижении поставленной 
цели на данном этапе удастся обеспечить выполнение следующей цели, 
потому что все процессы взаимосвязаны.  

Перспектива внутренних процессов. Содержит в себе показатели, ко-
торые характеризуют эффективность бизнес-процессов, необходимых для 
достижения целей в двух вышележащих областях [1]. 

Для постановки цели в данной проекции ССП следует четко знать, 
как оптимизировать бизнес-процессы, чтобы  обеспечить оптимальную ра-
боту с клиентами? Если для двух предыдущих проекций (финансы, рынок / 
клиенты) требовалась бизнес-стратегия, то для проекции  внутренние про-
цессы и проекции сотрудники/инфраструктура необходима ресурсная 
стратегия. 

Перспектива «Сотрудники / Инфраструктура». Содержит показа-
тели способности обеспечивать эффективность ключевых бизнес-процессов 
благодаря основным нематериальным активам – компетентности и культуре 
персонала, управленческой и технологической инфраструктуре. 

Какие значения и технологии нам нужны, чтобы обеспечить эффек-
тивность ключевых бизнес-процессов? Только после ответа на данный во-
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прос станет ясной и эта цель. Когда данная цель будет четко поставлена и 
сотрудники предприятия ее выполнят, станет возможным установить сле-
дующую цель. 

ССП, как стратегический инструмент, характеризуется тем, что все 
действия предприятия взаимоувязаны, и имеют четкие индикаторы, кото-
рые показывают, как осуществляется план, какими темпами идет достиже-
ние целей организации [1]. 

Таким образом, можно сказать, что сбалансированная система пока-
зателей применяется как коммерческими, так и некоммерческими пред-
приятиями.  

Сбалансированная система показателей является инструментом, ко-
торый дает предприятию возможность систематизировать и концентриро-
вать собственные усилия на выполнение долгосрочной стратегии, которая 
позволит эффективно управлять реализацией стратегии, используя при 
этом будущее в качестве ресурса. И успех будет зависеть от того, как 
предприятие будет использовать данный инструмент. 
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Осуществление контрольной деятельности является ключевым 

направлением деятельности государства.  
В силу того, что бюджетные средства формируют основу функцио-

нирования любого государства, особое значение имеет контрольная дея-
тельность в финансовой сфере страны, которая включает в себя контроль 
за формированием, распределением и использованием финансовых ресур-
сов государства. 

Государственный (муниципальный) финансовый контроль осу-
ществляется в целях обеспечения соблюдения бюджетного законодатель-
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ства Российской Федерации и иных нормативных правовых актов, регули-
рующих бюджетные правоотношения (ст. 265 БК РФ). 

Основополагающим документом, регулирующим вопросы государ-
ственного (муниципального) финансового контроля, является Бюджетный 
кодекс Российской Федерации. 

В современных условиях ввиду усложнения задач государства, необ-
ходимости решения им стратегических целей развития экономики и соци-
альной сферы в условиях ограниченности бюджетных средств во многих 
странах особое значение имеет программно-целевое управление расходами 
бюджета.  

Составной частью программно-целевого управления является госу-
дарственный финансовый контроль за расходами бюджета на программ-
ные мероприятия, сам представляя при этом сложную систему.  

Основная задача государственного финансового контроля за расхо-
дами бюджета на программные мероприятия состоит в получении досто-
верной информации о расходовании бюджетных средств на предмет за-
конности, целевого характера и эффективности.  

Важным в осуществлении государственного финансового контроля в 
системе программно-целевого управления является сопоставление расхо-
дов бюджета на реализацию программных мероприятий и степени реали-
зации целей и задач страны в рамках данной целевой программы.  

Сущность данного процесса состоит в обеспечении предупреждения 
правонарушений и негативного влияния факторов, отрицательно сказыва-
ющихся на эффективной реализации целей и задач программы, а также для 
корректировки параметров программы.  

Для этого органами государственного финансового контроля исполь-
зуются специальные методы контроля, нацеленные на оценку эффективно-
сти бюджетных расходов и степени достижения запланированных резуль-
татов программы.  

В рамках реализации программных мероприятий и программного 
бюджета государственный финансовый контроль обеспечивает создание  
системы объективной и актуальной информации, отражающая весь про-
цесс реализации программных мероприятий.  

Государственный финансовый контроль служит основой для приня-
тия управленческих решений по результатам анализа фактических и пла-
новых показателей реализации программного бюджета.  

Без организации данной системы невозможно оперативное и  эконо-
мически эффективное реагирование органов управления финансами на вы-
явленные отклонения. 

При планировании государственных программ в процессе государ-
ственного финансового контроля решается главная задача в сфере бюд-
жетного процесса - предотвращение противозаконного или неэффективно-
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го использования бюджетных средств.  
На данной стадии контроля проводится экспертиза проекта програм-

мы, в ходе которой анализируется целесообразность решения проблемы 
программно-целевым методом, производится сопоставление ресурсного 
обеспечения реализации программы с запланированными результатами в 
рамках выполнения программных мероприятий бюджетными расходами, 
осуществляется предварительная оценка ожидаемой эффективности про-
граммы [3, с. 39]. 

Важным подходом к эффективному планированию бюджетных рас-
ходов на реализацию программных мероприятий является определение 
сначала необходимых результатов реализации государственной програм-
мы, а затем распределение финансовых ресурсов для достижения эффек-
тивных показателей.  

Данный подход к планированию способствует осуществлять госу-
дарственный финансовый контроль за расходами бюджета на реализацию 
программ не только на предмет целевого использования финансовых ре-
сурсов, но оценивать результаты их расходования.  

Государственный финансовый контроль по результатам реализации 
целевой программы проводится после окончания финансового года, по за-
вершению реализации программных мероприятий и представляет собой 
контроль за использованием бюджетных средств на реализацию данных 
мероприятий с целью проверки правомерности и эффективности расходо-
вания средств, предусмотренных в паспорте программы.  

После реализации целевой программы государственный финансовый 
контроль позволяет обнаружить нарушения и недостатки процесса финан-
сирования целевых программ и привлечь виновных к ответственности.  

В процессе осуществления государственного финансового контроля 
проводится анализ на предмет:  

 полноты и своевременности финансирования целевых программ 
в соответствии с федеральным законом о федеральном бюджете на отчет-
ный год;  

 соответствия предоставленных органам контроля в ходе проверки 
данных о фактическом финансировании программ данным бюджетной от-
четности, первичным платежным документам в части финансового обес-
печения, целевого и эффективного использования бюджетных средств; 

 подтверждения размеров, исследования причин возникновения, 
порядок и объемы погашения кредиторской и дебиторской задолженности 
по целевым программам в отчетном году, определение объемов и анализ 
фактов предоставления бюджетных инвестиций с нарушениями требова-
ний бюджетного законодательства; 
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 фактического финансирования программных мероприятий и кас-
совое исполнение расходов, сопоставление данных показателей с анало-
гичными отчетными данными об исполнении целевых программ в разрезе 
программ и государственных заказчиков за отчетный период;  

 возникновения случаев расходования средств федерального 
бюджета на программы сверх утвержденных бюджетных ассигнований;  

 выполнения (невыполнения) мероприятий, предусмотренных 
программами к реализации в отчетном году;  

 постановки работы с первичными документами, явившимися ос-
нованием для операций со средствами федерального бюджета на предмет 
соответствия кодов бюджетной классификации по целевым программам и 
другие вопросы [4, с. 412–413]. 

Таким образом, осуществление государственного финансового кон-
троля является основным процессом в программно-целевом управлении 
расходами бюджета.  

Постоянное развитие и совершенствование подходов контроля за 
расходами бюджетных средств обеспечит законное,  целевое и эффектив-
ное использования бюджетных средств.  

В этой связи контроль должен быть ориентирован главным образом 
на будущие, а не прошедшие события, предотвращать растраты и бесхо-
зяйственность, а также неэффективное использование расходов бюджета. 
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По происхождению, определяющему свойства лечебных грязей и 
главные особенности состава, их делят на несколько типов:  

1) иловые отложения соленых водоемов – черные сульфидные грязи;  
2) иловые отложения пресных водоемов – сапропели;  
3) торфяные образования болот – торфяные грязи;  
4) глинистые илы;  
5) сопочные грязи;  
6) гидротермальные грязи.  
Исследуемая нами лечебная грязь добывается вблизи поселка Курык, 

расположенного в Мангистауской области (70 км от Актау) на берегу 
Каспийского моря.  

Курык – это тихий поселок городского типа.  
Туриста сюда не заманишь, разве больного путешественника.  
Рядом с селом имеется термальный минеральный источник и залежи 

целебной грязи.  
Открыто данное месторождение было еще в советские времена. 
Сейчас здесь построен небольшой лечебный центр.  
Лечебные грязи, в том числе и изучаемая нами грязь из оз. 

Карантинное, в структурном отношении представляют собой сложную 
физико-химическую динамическую систему, которая состоит из трех 
взаимосвязанных компонентов грязевого раствора (жидкая часть), 
грубодисперсного (остов, скелет) и тонкодисперсного (коллоидный 
комплекс). 
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Структура лечебных грязей неодинакова, что имеет важное значение 
для ее лечебных свойств (табл. 1). 

Таблица 1 
Состав сульфидно-иловой грязи  

 
Основные компоненты 

% на сырую 
грязь 

% на сухое 
вещество 

Жидкая 
фаза 

Грязевой раствор 
1. Вода 
2. Растворенные соли 
Сумма 

 
46,77 
14,24 
60,85 

 
 

27,32 

Твердая 
фаза 

А. Кристаллический скелет, в том числе: 
1. Гипс (CaSO4) 
2. Карбонат кальция (СаСО3) 
3. Карбонат магния (MgCO3) 
4. Глинистый остов,  
в т.ч. силикатных частиц диаметром: 
>0,1 мм 
0,1–0,05 мм 
0,05–0,01 мм 
0,01–0,005 мм 
0,005–0,001 мм 

 
9,25 
8,87 
1,74 
8,65 

 
2,22 
1,31 
3,80 
1,74 
0,29 

 
17,56 
16,46 
2,68 
16,56 

 
4,15 
2,23 
6,74 
3,22 
0,54 

Б. Гидрофильный коллоидный комплекс: 
1. Силикатных частиц диаметром < 0,001 мм 
2. Сульфид железа (FeS),  
в том числе Н2S 
3. Продукты разрушения HCl, 
в т.ч. SiO2 

Fe2O3 

Al2O3 

4. Органическое вещество (потери при 
прокаливании), в т.ч. углерод  
5. Поглощенные ионы 

 
5,21 
0,11 
0,13 
3,23 
0,64 
1,46 
1,00 
1,56 
0,97 
0,14 

 
9,44 
0,21 
0,18 
6,21 
1,11 
3,23 
1,94 
3,21 
1,64 
0,27 

Общая сумма 100,00 100,00 
 

Основная часть грязи – кристаллический скелет, состоящий из 
грубодисперсных обломков силикатных материалов, гипса, кальцита, 
доломита, арагонита и органических остатков растительного или 
животного происхождения.  

В связи с преобладанием карбонатных частиц скелет грязи можно 
отнести к карбонатному типу.  

Вторую составную часть лечебной грязи определяет коллоидная 
фракция, которая связывает отдельные частицы скелета и заполняет все его 
промежутки. 

В следующей таблице 2 представлен состав грязевого отжима. 
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Таблица 2 
Состав грязевого отжима 

В литре раствора содержится Граммы  Мг-экв %-экв 
Катионы: натрий и калий 
кальций 
магний 
железо закисное 
железо окисное 

Сумма катионов 
Анионы:  хлор 
бром 
йод 
сульфат гидрокарбонат 
карбонат 

Сумма анионов 
рН 
Борная кислота (Н3ВО3), г/л 
Общая минерализация, г/л 
Растворенный сероводород 
Формула химического состава 

102,73 
0,398 
12,84 
0,0004 
0,0013 
115,96 
175,47 
0,094 
не обн. 
28,15 
0,328 
203,98 

4466,58 
19,00 

1056,00 
 
 

5541,64 
4948,83 

1,14 
 

586,24 
5,41 

5541,64 

81 
19 
 
 
 

100,0 
89 
 
 

11 
 

100,0 

6,83 
0,015 
319,96 
0,0023 

                 Cl 89 SO4 11 
M 320,0 (Na+K) 81 Mg 19 

 
Это наиболее тонкодисперсная часть грязевого скелета, включающая 

в себя частицы размером менее 0,001 мм органические вещества, 
органоминеральные соединения, гидротроиллит, кремниевую кислоту, 
серу, гидраты окиси алюминия, закиси и окиси железа.  

Таблица 3 
Химический состав сульфидно-иловой грязи оз. Карантинное  

Элемент 
Содержание 

Элемент 
Содержание 

атом. % масс. % атом. % масс. % 
B 0,0073 0,0028 Ca 14,1734 20,9266 
C 0,4593 0,2031 Ti 0,3306 0,5833 
N 0,1215 0,0625 V 0,0039 0,0073 
O 36,9157 21,7584 Cr 0,0096 0,0185 
F 0,0077 0,0052 Mn 0,0417 0,0843 

Na 5,0072 4,3016 Fe 2,256 4,6415 
Mg 2,6642 2,3867 Co 0,0003 0,0007 
Al 6,1449 6,104 Ni 0,0018 0,004 
Si 10,5963 10,9532 Cu 0,0033 0,0076 
P 0,0744 0,0849 Zn 0,0059 0,0142 
Si 1,636 1,9314 Ga 0,0002 0,0004 
Cl 16,9526 22,1447 As 0,0001 0,0004 

K 2,4584 3,5410 
Se 0,0008 0,0023 
Br 0,0064 0,0187 

 
В результате масс-спектрального анализа сульфидно-иловой грязи 

были выявлены 27 элементов (табл. 3), среди которых бальнеологически 
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значимые: Mg (2,6641 атом.%), B (0,0072, атом.%), Br (0,0064 атом.%), К 
(2,4583 атом.%). В используемом для внутрижелудочного введения 
экстракте содержатся бальнеологически значимые компоненты в 
соответствующих физиологически адекватному разведению 
концентрациях. 

Токсичность сульфидно-иловой грязи проверялась по санитарно-
микробиологической оценке (инфузории-парамеции) и при помощи 
методики определения токсичности в биопробе на лабораторных животных 
(мыши). 

Степень токсичности исследуемого образца методом санитарно-
микробиологической оценки определяли по выживаемости инфузорий 
через 1 ч экспозиции в вытяжке исследуемого образца.  

В результате эксперимента обнаружено, что выживаемость 
инфузорий составила 88 %.  

В результате определения токсичности на лабораторных животных 
(мыши) было установлено следующее: все животные живы, клинические 
признаки интоксикации отсутствуют.  

Изменений в поведенческих показаниях животных контрольной и 
подопытных групп не выявлено, отказа от корма не было.  

После окончания исследования животные были вскрыты. Видимых 
патологических изменений не обнаружено.  

Таким образом, было установлено, что сульфидно-иловая грязь не 
является токсичной. 

В ходе исследования на мышах влияния грязевых аппликаций, 
кожно-раздражающее действие, проявлящееся в виде гиперемии или 
гнойничковых поражений кожи, было оценено в ноль баллов. Кожно-
резорбтивное влияние, проявляющееся как возникновение опухолей или 
отеков, также оценивалось в ноль баллов. 

Санитарно-бактериологические показатели полностью 
соответствуют установленным нормам: ОМЧ значительно ниже 500 тыс., 
коли-титр >10, титр-перфрингенс >0,1, синегнойная палочка и кокковая 
микрофлора в 10 г грязи отсутствуют.  

Загрязнение илов тяжелыми металлами также не наблюдается. 
Содержание в грязях радионуклидов, как естественных, так и техногенных, 
не превышает установленных пределов.  

Эффективная удельная активность естественных радионуклидов 
(Аэфф) оказалась равной всего 25,58 Бк/кг при допустимой норме  
370 Бк/кг, удельные активности техногенных радионуклидов практически 
не значимы.  

Таким образом, грязь данного месторождения являются 
перспективными для изучения и использования в бальнеологической 
практике. 
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На сегодняшний день сыр – неотъемлема часть рациона человека. Вы-
сокая концентрация белка и жира, содержание витаминов и солей кальция, 
фосфора и магния обуславливают пищевую ценность сыра. Особую группу 
среди сыров составляют мягкие сыры. В результате биохимических процес-
сов, протекающих во время созревания мягких сыров, образуются пептиды и 
аминокислоты, которые придают им свойства диетических продуктов.  

Сыр является результатом селективной концентрации молока. Вода 
удаляется в различных пропорциях в зависимости от сорта, неся с собой 
часть растворимых компонентов и некоагулированных белков. Вода, со-
храняемая в сыре, играет важную роль. Микроорганизмы, участвующие в 
созревании сыра, определяют скорость брожения и созревания, срок год-
ности, текстуру конечного продукта. Липиды влияют на текстуру, вкус и 
цвет сыра. Лактоза служит как субстрат для образования кислот и как по-
средник для коагуляции молока. Сывороточные белки определяют вместе 
с казеином питательную ценность сыра, они влияют на многие физико-
химические параметры переработки молока. В свою очередь, минералы 
участвуют в коагуляции молока и влияют на процессы дренажа и форми-
рование текстуры сыра. 

Согласно изученной литературы было выявлено, что для оценки ка-
чества сырья для производства сыра главным образом применяют методы 
(определение влаги в сухом веществе, содержание жирных кислот и т.д.), 
которые строго регламентированы в соответствующих нормативных до-
кументах. 
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Для того чтобы сохранить товарные свойства продукта необходимо 
проследить динамику специфических биохимических показателей. 

Цель данной работы: разработать систему показателей качества са-
мопрессующегося сыра типа Камамбер в динамике созревания. Впервые 
были разработаны показатели качества самопрессующегося сыра Камам-
бер в период созревания и изучено количественное содержание линолевой 
кислоты в разных типах сыров методами экстракции растворителем и 
сверхкритической флюидной СО2-экстракции. 

На сегодняшний день существует огромный спектр ассортимента 
сыров. Наличие такого многообразия связано с историческими, нацио-
нальными и географическими особенностями зарождения сыров в разных 
странах и у различных народов. И в связи с этим было необходимо создать 
классификацию сыров. В основе отдельных классификаций лежат эконо-
мические, технологические, биологические, сырьевые и другие характери-
стики сыров. 

Наиболее распространённой и известной является французская клас-
сификация сыров, которая является условной, так как некоторые сорта сы-
ров невозможно отнести к какому-либо виду. Данная классификация пред-
ставлена в таблице. 

 
Таблица 

Классификация сыров, Lenоir et аl. (1983) 
Французская классификация Марки 

Свежие сыры Любительский, Frоmаge blаnc, Cоttаge cheest 
Мягкие сыры с плесневой корочкой Cаmаmbert, Brie, Белый Десертный 
Мягкие сыры с обмытыми краями Маруаль, Мюнстер, Лимбурский 
Сыры из козьего молока Crоttin de chаvignоl, Sаite-Mаure, Picоdоn 
Голубые сыры Brue de Brisse, Dоrblu, Rоquefоrt 
Прессованные вареные сыры Советский, Швейцарский, Mааsdаm, Emmentаl
Прессованные невареные сыры Edаm, Gоudа, Оltermаnni 
Плавленые сыры Rаmbоl, President, Viоlа 

 
Все сыры подразделяются на четыре основные группы: твердые, по-

лутвердые, мягкие и плавленные. Сыр камамбер относится к группе мяг-
ких сыров. 

Различают следующие виды мягких сыров в зависимости от техноло-
гии производства и органолептических показателей: 

 мягкие сыры, изготовленные с применением молочнокислых 
бактерий и микрофлоры сырной слизи (отличаются острым пикантным 
вкусом); 

 мягкие сыры, изготовленные с применением молочнокислых 
бактерий и микрофлоры сырной слизи и белой плесени, развивающихся 
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на поверхности сыра (характеризуются острым вкусом с грибным при-
вкусом); 

 мягкие сыры, изготовленные с применением молочнокислых бак-
терий и белой плесени, развивающейся на поверхности сыра (отличаются 
острым вкусом с грибным привкусом – камамбер и т.д.); 

 мягкие сыры, изготовленные с применением молочнокислых бак-
терий и голубой плесени, развивающейся в тесте сыра (характеризуются 
острым перечным вкусом и запахом – рокфор и т.д.); 

 мягкие сыры свежие, изготовленные с применением молочнокис-
лых бактерий без созревания (характеризуются кисломолочным вкусом и 
запахом – адыгейский, домашний, сливочный и т.д.) [Бобылин В.В., 1998]. 

Мягкие сыры содержат большое количество сыворотки и лактозы, 
поскольку при их выработке не проводят второго нагревания и прессова-
ния. Это способствует быстрому развитию молочнокислых стрептококков, 
максимальное количество (5,0–6,0 млрд в 1 г) которых накапливается уже 
в первые дни созревания. Затем они отмирают, и через 5–10 дней количе-
ство молочнокислых стрептококков уменьшается в несколько десятков раз. 
Отмирание стрептококков обусловлено недостатком лактозы, а также ин-
тенсивным накоплением молочной кислоты, особенно в первые дни созре-
вания сыра. В дальнейшем уменьшается кислотность сырной массы за счет 
щелочных продуктов, образующихся при распаде белковых веществ под 
действием протеаз, выделяемых плесенями, находящимися внутри сыра, а 
также микрофлоры слизи на корке. Это создает благоприятные условия 
для развития молочнокислых бактерий. Развитие молочнокислых стрепто-
бактерий в этих сырах происходит значительно раньше, чем в других сы-
рах, что обусловлено быстрым расходованием лактозы, и через 10 дней их 
содержание уже превышает количество молочнокислых стрептококков, а 
через 15 дней достигает максимума – нескольких миллиардов в 1 г [Госма-
нов Р.Г. и соавт., 2015]. 

К отличительным особенностям технологии мягких сыров относят: 
 применение высокой температуры пастеризации молока (76–80 °С 

с выдержкой 20–25 с); 
 внесение в пастеризованное молоко повышенных доз бактериаль-

ных заквасок (1,5–2,5 %), состоящих в основном из штаммов молочнокис-
лых и ароматобразующих стрептококков, а для отдельных видов сыров – и 
молочнокислых палочек; 

 повышенная зрелость и кислотность молока перед свертыванием и 
получение более прочного сгустка; 

 дробление сгустка крупными кусками; 
 отсутствие второго нагревания; 
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 выработка одних видов сыров свежими при участии только мо-
лочнокислых бактерий, а других созревающими с участием молочнокис-
лых бактерий или созревающими с участием молочнокислых бактерий, а 
также плесеней и микрофлоры сырной слизи; 

 многие мягкие сыры в отличие от твердых сыров имеют нежную, 
мягкую консистенцию и повышенное содержание влаги в период созрева-
ния и в готовом продукте [Барабанщиков Н.В., 1990]. 

Контроль подлинности происхождения сыра камамбер. 
Камамбер охраняется контролем подлинности происхождения (фр. 

Appellation d’origine contrôlée (AOC)). AOC – сертификат, выдаваемый 
подразделением Министерства сельского хозяйства Франции (а также 
Швейцарии) и гарантирующий, что данный продукт произведен на строго 
определённой территории с соблюдением строго определённых правил. 
АОС обозначает край, регион или местность, где был произведен продукт, 
и который определяет его качество или характеристики, сложившиеся под 
влиянием этой местности, включая природный и человеческий факторы. 
Кроме АОС, встречается еще АОР, аббревиатура, обозначающая то же са-
мое, только этот сертификат выдается не французскими, а европейскими 
органами и означает защиту подлинности происхождения. 

Камамбер, имеющий сертификат AOC, должен быть произведен из 
сырого молока. Однако в наши дни сырое молоко в промышленных мас-
штабах не используется. Это могут себе позволить только очень неболь-
шие фермерские хозяйства с использованием ручного труда. Отсюда и це-
на подлинного камамбера. 

Процесс изготовления подчиняется техническим требованиям, что 
является обязательным условием при изготовлении любого продукта под 
маркой AOP. Использования наименования Camambert защищено также 
другими соглашениями в разных странах мира. 

Для получения сертификата AOP надо иметь: традицию, определен-
ную географическую зону изготовления, название, секреты мастерства и 
историю, продукт хПевзнер Г., 2013ъ.  

В результате проведенных исследований были разработаны специ-
фические биохимические показатели качества самопрессующегося сыра 
типа Камамбер и проанализированы их изменения в период созревания 
сыра.   Сравнительная характеристика пищевой ценности разных видов 
сыров показала, что по сравнению с сыром Камамбер, относящемуся к ти-
пу мягких сыров, наиболее калорийным является твердый сыр пармезан. 
Самый высокий показатель содержания витамина А зарегистрирован в сы-
ре Камамбер. 
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Аналитическое сравнение методов оценки качества сыров двух 
стран – России и Франции не выявило явных различий, за исключением 
более детального исследования сыров в России на содержание антибиоти-
ков и тяжелых металлов. Органолептический анализ сыра камамбер Nor-
mandie производства Франции позволил выявить, что все показатели (фор-
ма головки сыра, внешний вид, вкус и запах, консистенция, цвет и рисунок 
теста) соответствуют нормативной документации. Увеличение интенсив-
ности флуоресценции образцов свежего молока с ростом температуры 
происходит из-за денатурации белка, что приводит к увеличению содержа-
ния аминокислоты триптофана в молочной среде под действием термооб-
работки. Область спектра, в которой определяется триптофан, находится 
между 358 нм и 399 нм. Самый высокий пик триптофана регистрируется 
при температуре 60 °С, а триптофан в процессе обмена веществ в организ-
ме млекопитающих превращается в гормон серотонин. Содержание вита-
мина А, определяемое методом флуоресцентной спектроскопии, не меня-
ется в процессе термообработки молока. Содержание коньюгированной 
линолевой кислоты в разных типах сыров существенно различалось неза-
висимо от метода, применяемого для выделения жира. Была использована 
экстракция растворителем или сверхкритическая экстракция диоксидом 
углерода. В ходе исследований не было обнаружено существенного влия-
ния типа экстракции на данный показатель.  Влияние метода экстракции на 
содержание коньюгированной линолевой кислоты в сыре требует даль-
нейшего изучения. Необходимо детально анализировать такие параметры 
экстракции, как давление, температура, время экстракции и объем экстра-
гированного материала. 
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Питание является одним из важнейших факторов, определяющих 

здоровье населения. Правильное питание обеспечивает нормальный рост и 
развитие детей, способствует профилактике многих заболеваний, продле-
нию жизни людей, повышению работоспособности.  

Здоровый образ жизни – модный тренд, но при этом не самый до-
ступный. Ведь полноценная и качественная пища не может стоить дешево 
в отличие от суррогатов и полуфабрикатов. Принципы правильного пита-
ния известны каждому человеку с детства, но ненормированный рабочий 
день, высокое нервно-эмоциональное напряжение, отсутствие физической 
нагрузки в совокупности с избыточным, рафинированным, бедным по та-
ким показателям, как полноценный белок, микроэлементы, витамины, не-
заменимые жирные кислоты питанием может способствовать развитию 
ишемической болезни сердца, гипертонии, диабета, неврозов. Нарушение 
режима питания приводит к заболеваниям желудочно-кишечного тракта, к 
нарушению иммунореактивности и резистентности к природным и техно-
генным факторам окружающей среды и, как следствие, к сокращению про-
должительности жизни, высокой смертности от сердечно-сосудистых и 
онкологических заболеваний. Значительная часть потребителей осознает, 
что приверженность к здоровой пище в конечном итоге способствует сни-
жению риска заболеваний.  
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У астраханцев, желающих начать здоровый образ жизни с правиль-
ного и грамотного питания недавно появилась такая возможность. В этом 
им поможет новый ресторан «ROSSVIK». Профессиональные сотрудники 
могут не только качественно обслужить, но еще и проконсультировать по 
вопросам питания и здорового образа жизни. Разнообразие блюд, в кото-
рых сохранены все питательные свойства продуктов, порадует любителей 
разных кухонь. Важно, что в ресторане «ROSSVIK» применяется специ-
альная система приготовления еды «без воздуха». Аналогов в Астрахани 
ей пока нет. Заключается эта технология в получении продукции высокого 
качества, сокращении потерь полезных веществ при тепловой обработке и 
увеличении срока хранения готовых блюд. 

Рестораны и кафе предлагают различные сервисы по доставке здоро-
вого сбалансированного питания для состоятельных клиентов. Главный 
редактор сайта How to Green и ресторанный обозреватель Екатерина Мас-
лова отобрала пять сервисов доставки полезного диетического питания, 
которые помогут выработать правильные привычки в отношении еды. Для 
занятых людей такие сервисы – отличный вариант не думать о еде вообще. 
Не нужно тратить время на продумывание рациона, высчитывание кало-
рий, белков, жиров и углеводов, покупку продуктов, приготовление блюд. 
Каждое утро курьер привозит вам еду на день, которую остаётся только 
разогреть. Даже если вы не готовы питаться так постоянно, стоит заказать 
программу хотя бы на пару дней. Это наглядно продемонстрирует, какой 
должен быть размер порции, объём всей еды на день, если вы хотите поху-
деть. Не удивляйтесь, если выяснится, что 1200 ккал – это на самом деле 
намного меньше (или больше), чем вы себе представляли. 

1. Just For You. Мы вам уже рассказывали про этот проект сбаланси-
рованного питания от доктора Ирины Почитаевой и ресторатора Аркадия 
Новикова в обзоре детокс-программ. Помимо этого, у Just For You есть 
разные рационы. В зависимости от вашей цели можно выбрать программы 
«Снижение веса», «Очищение организма», просто сбалансированное или 
гипохолестериновое питание. Желающим похудеть веганам предлагается 
рацион «1300 ккал постное меню», включающий 5 приёмов пищи в день. 
Блюда интересные и вкусные. Например, на завтрак вам привезут кашу на 
кокосовом молоке с ягодным соусом, на обед вас будет ждать овощной са-
лат с киноа, запечённой тыквой и тофу, на ужин – фасоль с томатами и ку-
сочком цельнозернового хлеба, а в качестве перекуса вам предложат све-
жую папайю и чайную коврижку. Для пескетарианцев есть рацион «1300 
ккал без мяса и рыбы». Это меню изобилует вкусными морепродуктами и 
рыбой, хотя овощи остаются основой программы. Например, на завтрак 
вам привезут кашу из киноа с орехами и смузи, на обед – бульон с кревет-
ками и стерлядь на гриле, а ваш ужин будет состоять из гречневой лапши с 
овощами, тофу и грибами. 
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Стоимость программ «1300 ккал без мяса и рыбы» и «1300 ккал 
постное меню»: 5800 руб. за один день (или 5300 руб. за один день при за-
казе программы сразу на 10 дней) 

2. Dellos Diet. Специфика диетического питания от знаменитого ре-
сторанного дома Maison Dellos состоит в том, что это возможность совме-
щать диету с высокой кухней. Все блюда для этой программы разрабаты-
вает шеф-повар ресторана «Турандот» Дмитрий Еремеев совместно с дие-
тологами. На выбор представлено несколько вариантов. Во-первых, веган-
ская Detox, средняя калорийность дня которой составляет всего 1000–
1200 ккал. Рацион может быть примерно таким: морковный пудинг на зав-
трак и смузи с манго и кокосовым молоком на второй завтрак, борщ на 
овощном бульоне с вишней и бурый рис на обед, смузи на полдник и 
овощной салат на ужин. Сидеть на таком рационе более пяти дней не ре-
комендуется, так как калорийность минимальная. Далее идут стандартные 
программы: 2D Woman рекомендуется для снижения веса и содержит 
1300 ккал в день (безопасный уровень, позволяющий похудеть в разумные 
сроки), рацион 3D Woman – для поддержания веса с рационом 1500 ккал в 
день. Аналогичные программы есть и для мужчин. Каждый рацион может 
быть скорректирован в зависимости от ваших предпочтений. Например, 
мы в How to Green тестировали 2D Woman в веганской версии без продук-
тов животного происхождения. Плюсом программы является то, что еду на 
день привозят в красивой и удобной сумке-холодильнике, куда помимо 
маркированных контейнеров с едой обязательно добавляют пару красивых 
бутылок со структурированной водой и пакетик ромашкового чая. Стои-
мость программы Detox: 3500 руб. за один день. Стоимость программ 2D 
Woman и 3D Woman: 3900 руб. за один день. 

3. «Королевский рацион». Эта система доставки ежедневных рацио-
нов здорового питания разработана врачом-диетологом Маргаритой Коро-
лёвой. Программ довольно много – «Очищение организма», «Снижение 
массы тела», «Вегетарианское», лечебное питание или питание на каждый 
день. Особенно интересны варианты детокса, рассчитанные на период от 
одного до семи дней. Помимо традиционных соков и смузи и того же, но с 
добавлением супов и салатов, есть третий очень необычный рацион – блю-
да живой кухни. Готовится вся еда при температуре меньше 47,8 °С для 
максимального сохранения полезных веществ. Все продукты только расти-
тельного происхождения, так что рацион подходит и для веганов тоже. Ка-
лорийность рациона на один день составляет 1250–1350 ккал, распреде-
лённых на семь приёмов пищи. Меню достаточно разнообразное и пита-
тельное, но это по большей степени жидкости, к чему надо быть готовым. 
Для жаркого августа это, правда, самое то. При заказе рациона минимум на 
три дня вам подарят руководство с рекомендациями по подготовке и выхо-
ду из детокса, а также дневник, в котором можно фиксировать своё само-
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чувствие и инсайты во время диеты. Стоимость программы «Блюда живой 
кухни»: 4100 руб. за один день (три блюда и четыре сока) 

4. D-light. Гастрономическое питание для стройности и красоты с до-
ставкой на дом от Марии Кравцовой. На выбор представлено восемь раз-
ных программ на любой вкус и для разных целей. Две программы для ин-
тенсивного похудения с дневной калорийностью в 1200 ккал, одна из ко-
торых очень интересная – «Восточный экспресс», – состоит исключитель-
но из паназиатских блюд. Есть специальный рацион для веганов и постя-
щихся, а также «Дары моря» для пескетарианцев с ежедневной калорийно-
стью 1500 ккал. Мы в How to Green тестировали последнюю, о которой и 
расскажем подробнее. Дополнительно мы попросили исключить из про-
граммы все молочные продукты и белую муку. В результате нам присыла-
ли очень разнообразные и сытные блюда – проголодаться не успеваешь. 
Несколько раз в день радуют рыбными деликатесами вроде сашими салата 
из спинки лосося и мякоти цитрусовых или морских гребешков с рагу из 
спаржи и томатов. Весь день включал на удивление много блюд. Вот при-
мер одного: белковые блинчики с соусом из хурмы на завтрак и свежие 
ягоды на второй завтрак, на обед – салат с манго и овощами, тайский суп с 
морепродуктами и хрустящими хлебцами, плов из дикого риса с креветка-
ми и кальмарами, на полдник – смузи из тыквы, тофу и апельсина с кун-
жутными чипсами, а на ужин – салат с морковью, свёклой, яблоком и филе 
дорадо с овощным рагу. Стоимость программы «Дары моря»: 3960 руб. 
за один день. 

5. Elementaree. Многие знают Elementaree как доставку продуктов и 
рецептов для ужинов для приготовления их дома своими руками. Теперь 
компания запустила детокс-программу питанию, рассчитанную на два дня. 
Готовить ничего не придётся, курьер привезёт уже готовые блюда. Вернее, 
сразу два пакета по одному на каждый разгрузочный день, так что останет-
ся только взять его с собой. На день предлагается пять приёмов пищи и бу-
тылка полезной воды. Учтите, что рационы не веганские, так как подразу-
мевают наличие молочных продуктов, которых может быть довольно мно-
го. Так, день будет состоять из творожка с яблочным чатни, клубнично-
мятного ласси, томатного супа-пюре, хумуса из цветной капусты с морко-
вью и супа-пюре из корня сельдерея. Порции (особенно на обед и ужин) 
большие, так что голодать не придётся. Нам большая часть блюд показа-
лась довольно безвкусной, к тому же в рационе слишком много супов, так 
что если вы привыкли к ярким вкусам и первые блюда недолюбливаете, то 
лучше выбрать другой сервис. Но рецепторы этот детокс чистит хорошо – 
после двух дней на данном рационе привычная еда кажется невероятно 
вкусной. Стоимость программы: 2900 руб. за два дня. 

Эксперименты с разными рационами питания – это отличная воз-
можность расширить свои представления о том, какими на самом деле раз-
нообразными и интересными могут быть полезные диетические блюда. 
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Полученный опыт можно взять на вооружение и использовать в дальней-
шем, планируя своё питание уже самостоятельно. 

6. Питание в концепции «Правильный офис». Привлекательность 
компании для сотрудников уже давно обусловлена не одной только высо-
кой зарплатой. Современные руководители стремятся привлечь лучшие 
кадры, в том числе при помощи дизайна офисного пространства, гибкого 
рабочего графика, корпоративных курсов или занятий спортом, а в послед-
ние годы ещё и используют для этого тренд на здоровое питание. Есть на 
ходу давно не модно, а вот пить по утрам смузи и приносить на каждый 
день восемь контейнеров с едой – напротив, хотя бы потому, что это 
напрямую влияет на количество личного времени, эффективность и, соот-
ветственно, внешний вид. Какое же питание подразумевает правильный 
офис, как составить меню на день, чем лучше перекусывать, а что есть на 
завтрак и ужин, где хранить еду и как сделать кухню на работе местом си-
лы, подробно сформулировал автор концепции шеф-повар Dream Industries 
Иван Дубков 

«Правильный офис» – это система представлений о том, как органи-
зовать свой рабочий день и рабочее место так, чтобы ежедневные восемь 
часов в стенах офиса проходили с пользой не только для резюме и банков-
ского счёта, но и для тела и здоровья. В концепции подробно рассматри-
ваются все аспекты офисного общежития и особое внимание уделяется то-
му, как питаться, на что обратить внимание и чем заниматься в перерывах 
между решением рабочих задач, чтобы сделать свой офис по-настоящему 
правильным. Спецпроект подготовлен совместно с VELLE – полезным пе-
рекусом для офисных сотрудников. 

7. Концепция дробного питания и меню на день. Мы тратим очень 
много энергии, если едим редко и плотно. Отсюда, например, традиция по-
спать после обеда. Я сам работал в офисе, так что отлично представляю, 
какое настроение бывает после сытного ланча. В этой ситуации дробное 
питание, безусловно, может быть полезным и правильным решением. Если 
у вас есть такая возможность, питаться надо небольшими порциями каж-
дые три-четыре часа. Живя в большом городе, мы каждый день сталкива-
емся с авралами, деловыми встречами, переездами с места на место. В ито-
ге дробное питание превращается в перекусы, а здоровая пища – в батон-
чики, сладкий кофе и козинаки. Это ничего общего со здоровым образом 
жизни не имеет. Хорошая альтернатива печенью и баранкам – сухофрукты 
и орехи, но и питаться только ими будет неправильно и даже вредно. На 
завтрак необходимо варить, например, пшённую или геркулесовую кашу 
на воде с бананами. Вся сладость в ней – именно от бананов, сахар не до-
бавляем. Выставляем к ней тарелочки с тёртым тёмным шоколадом, оре-
хами и ореховой пастой собственного приготовления. Каждый может по-
дойти и приготовить себе блюдо из разных ингредиентов. Именно на зав-
трак нужно съедать пищу, богатую сахарами. Речь, конечно, о правильных 
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сахарах, содержащихся в основном во фруктах и мёде. Во-первых, такая 
еда помогает проснуться, почувствовать себя бодро и приступить к работе. 
Во-вторых, так мы исключаем бродильные процессы, которые могут 
начаться в желудке, если съесть сладкое на ночь. Кроме того, фрукты – это 
полный набор необходимых для жизни элементов: клетчатка, минералы и 
витамины. Наша команда придерживается принципов растительного пита-
ния. Это значит, что мы не едим мясо и сыр. Основа горячих блюд – крупы 
и овощи. Также мы используем тофу, соевую спаржу, готовим смеси кар-
ри-паст, ореховые урбечи, хумус. Даже если человек не придерживается 
вегетарианства, необходимо исключить из еды консерванты и полуфабри-
каты. В основе здорового питания всегда лежат органические и свежие 
компоненты. 

8. Концепция суперфудов. Тенденция последних лет – суперфуды. 
Это растительная пища, в которой содержится намного больше полезных 
веществ, чем в аналогах. Например, к суперфудам относят ягоды годжи, 
семена чиа, какао-бобы. Несмотря на то, что их действие порой переоце-
нивают, это хороший способ добавить в свой рацион натуральных витами-
нов. Спасибо глобализации, сейчас суперфуды можно легко купить в мага-
зине, и есть сотни блюд, в которых их можно использовать. 
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Главный фактор конкурентоспособности высшего учебного заведе-

ния  это высокое качество образования, которое находится в прямой зави-
симости от эффективной работы профессорско-преподавательского соста-
ва и, как следствие, от уровня оплаты их труда. Чем сильнее работниками 
ощущается зависимость размера оплаты труда от эффективности их рабо-
ты, тем выше чувство справедливости в оплате труда. Для обеспечения ка-
чества образования необходимо иметь мотивированный персонал, и этому 
в немалой степени способствует грамотная система оценки эффективности 
труда преподавателей. 
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Эффективность труда – это показатель способности, желания и воз-
можности  преподавателя к реализации приобретённых знаний, умений, 
опыта в профессиональной деятельности. 

Оценка эффективности труда – это измерение результатов работы, 
уровня компетенции  и потенциала преподавателей. 

Что входит в понятие компетенции преподавателя? 
1. Профессиональные компетенции: наличие ученой степени или 

звания, количество и уровень публикаций, членство в профессиональных 
ассоциациях, диссертационных и экспертных советах, стажировки и обу-
чение за рубежом, использование инновационных методов преподавания, 
креативный подход к процессу обучения студентов. 

2. Коммуникативные компетенции: умение строить партнёрские 
отношения и взаимодействовать с коллегами и студентами, работать в ко-
манде, умение мотивировать студентов к учёбе и исследовательской дея-
тельности, готовность работать на общий результат, умение делиться опы-
том с начинающими коллегами, участие в профессиональных ассоциациях, 
союзах и т.п. 

3. Личностные компетенции: активная жизненная позиция по 
улучшению собственной деятельности и деятельности университета. 

4. Ценностная ориентация: приверженность университету и формиро-
вание этого качества у студентов, участие в корпоративных мероприятиях. 

Количественную оценку эффективности работы преподавателя мож-
но представить в виде общего показателя эффективности работы препода-
вателя, в который входят пять основных критериев: 

1) результативность деятельности; 
2) продуктивность деятельности; 
3) внедрение инноваций с целью преобразования педагогической 

деятельности; 
4) применение технологий в профессиональной деятельности; 
5) опыт преодоления препятствий. 
Представим общий показатель эффективности в виде следующей за-

висимости: 





n

i
iiкaК

1
 

где К – обобщённый критерий эффективности; ai – коэффициенты значи-
мости; кi – частные критерии эффективности.  

Основной целью нахождения общего показателя эффективности ра-
боты индивидуально каждого преподавателя, является создание условий 
для формирования среди преподавателей конкурентной среды и, соответ-
ственно, улучшения качества труда. 

При оценке эффективности работы преподавателя необходимо учи-
тывать все направления деятельности преподавателя вуза: 
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 обучение и воспитание студентов; 
 подготовка научных кадров; 
 научные исследования и инновации; 
 повышение собственного творческого потенциала. 
Существуют различные методы оценки эффективности деятельности 

преподавателя по всем вышеперечисленным направлениям, наиболее ис-
пользуемыми, на наш взгляд являются рейтинговая и индексная системы. 

Рейтинговая оценка, позволит каждому преподавателю объективно 
оценить свою работу в истекшем году, определить узкие места и недора-
ботки по каким-либо направлениям своей деятельности и, с учетом этого, 
правильно спланировать свою работу на будущий год. Такая оценка, несо-
мненно, положительно отразится на стремлении преподавателей к повы-
шению своей научной квалификации, профессионализма, росту педагоги-
ческого мастерства, а это, в свою очередь, будет способствовать повыше-
нию качества подготовки специалистов и росту рейтинга университета. 

Основные задачи, решаемые при использовании рейтинговой оценки 
ППС: 

 введение единых критериев для оценки и контроля качества обра-
зования и эффективности работы преподавателей; 

 создание фактографической информационной базы, всесторонне 
отражающей деятельность преподавателей; 

 стимулирование видов деятельности, способствующих повыше-
нию рейтинга университета в целом; 

 повышение мотивации преподавателей к повышению качества об-
разовательной  деятельности, росту их квалификации и профессионализма; 

 развитие творческой инициативы преподавателей, продуктивности 
их учебной, научно-исследовательской, методической и организационно-
педагогической деятельности; 

 дифференциация оценки деятельности профессорско-
преподавательского состава в целях поддержки эффективно работающей 
части коллектива; 

 повышение качества учебно-воспитательного процесса в вузе. 
Достоинства рейтинговой оценки ППС заключаются в следующем: 
 возможность осуществления текущего контроля деятельности 

профессорско-преподавательского состава; 
 развернутая процедура оценки результатов учебной, научно-

исследовательской, методической и организационно-педагогической дея-
тельности профессорско-преподавательского состава; 

 возможность развивать у профессорско-преподавательского соста-
ва навыки самооценки и анализа своей работы. 

Рейтинговая оценка осуществляется на основе анкет, заполняемых 
каждым преподавателем самостоятельно. Всем показателям, используе-
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мым при расчете рейтинговой оценки, поставлен в соответствие удельный 
вес в баллах. Таким образом, рейтинговая оценка представляет собой сум-
му баллов, начисляемых преподавателю за достижения в учебно-
педагогической, научно-исследовательской, учебно-методической, органи-
зационно-педагогической и воспитательной работе, а также приобретен-
ную квалификацию. Весомость каждого показателя определяется коэффи-
циентом, выраженным в баллах. 

Рейтинговая оценка совмещает в себе практически все достоинства 
известных способов оценки ППС, поскольку не отрицает традиционных 
принципов оценки (систематичность, объективность и др.), не является 
субъективной оценкой, имеет количественные измерители эффективности 
педагогической деятельности, позволяет оценить все виды деятельности 
преподавателя. 

Индексная система оценки ППС – это совокупность показателей дея-
тельности преподавателей за определённый период времени  с указанием 
единиц и шкал измерения, их относительной важности и описанием осно-
ванной на показателях алгоритма вычисления итоговых сравнительных 
оценок (индексов) эффективности работы преподавателя за определённый 
период. Вся деятельность разбита на разделы и затем каждый раздел на 
показатели. Всем показателям деятельности преподавателей присвоены 
коэффициенты.  

В конце каждого учебного года уполномоченные отделы заполняют 
базу данных, в которую заносятся сведения о выполненной за учебный год 
каждым преподавателем работе по всем показателям. На основе этих дан-
ных вычисляются сначала частные индексы преподавателя по каждому 
разделу, а затем итоговый индекс. 

Качественная оценка эффективности труда преподавателей позволя-
ет создать условия для формирования у преподавателей конкурентной сре-
ды в борьбе за престижную позицию в рейтинговом списке и весомую 
стимулирующую надбавку к зарплате путём повышения эффективности 
своей деятельности по всем направлениям. 
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Любая проверка состоит из нескольких этапов, а именно: подготови-
тельный, планирование внутреннего контроля, проведение процедур и 
оформление результатов внутреннего контроля. На подготовительном эта-
пе собирается информация об аудируемом лице и определяется возмож-
ность заключения договора с данным лицом и непосредственно проведе-
ние внутреннего контроля [1].  

Согласно федеральному правилу (стандарту) аудиторской деятель-
ности № 2 «Документирование внутреннего контроля» организация и про-
веряющий должны документально оформлять все сведения, которые важ-
ны с точки зрения предоставления доказательств, подтверждающих ауди-
торское мнение, а также доказательств того, что проверка проводилась в 
соответствии с федеральными правилами аудиторской деятельности.  

Планирование внутреннего контроля осуществляется в соответствии 
с федеральным правилом (стандартом) аудиторской деятельности № 3 
«Планирование внутреннего контроля». 

Проверяющему необходимо составить и документально оформить 
общий план внутреннего контроля, описав в нем предполагаемые объем и 
порядок проведения проверки.  

Внутреннему контролеру необходимо составить и документально 
оформить программу внутреннего контроля, определяющую характер, 
временные рамки и объем запланированных процедур, необходимых для 
осуществления общего плана внутреннего контроля.  

Общий план внутреннего контроля и программа внутреннего 
контроля  должны по мере необходимости уточняться и пересматриваться 
в ходе внутреннего контроля. Планирование проверяющим своей работы 
осуществляется непрерывно на протяжении всего времени выполнения 
задания в связи с меняющимися обстоятельствами или неожиданными 
результатами, полученными в ходе выполнения процедур. Причины 
внесения значительных изменений в общий план и программу внутреннего 
контроля  должны быть документально зафиксированы. 

Для выражения мнения о достоверности финансовой (бухгалтерской) 
отчетности и соответствии ведения бухгалтерского учета законодательству 
Российской Федерации проверяющий должен получить достаточные 
надлежащие доказательства. 



 

Таблица 
Порядок выполнения процедур (фрагмент) 

Пункт
программы по разделу 

Цель пункта
программы по разделу

Процедура Описание процедуры 

Изучение содержания 
и порядка применения 
учетной политики в 
расчетов с бюджетом 
по налогам и сборам 

Сбор доказательств в отно-
шении организации учета 
расчетов с бюджетом по 
налогам и сборам, примене-
нии специфических учетных 
процедур, установленных 
учетной политикой или су-
ществующей учетной прак-
тикой 

Изучение учетной политики ауди-
руемого лица 

Анализ раздела учетной политики, 
регламентирующего учет расчетов с 
бюджетом по налогам и сборам

Изучение рабочего плана счетов 
Определение счетов бухгалтерского 
учета, применяемых для учета расче-
тов с бюджетом по налогам и сборам 

Изучение применяемых регистров 
бухгалтерского и налогового учета 
и первичных учетных документов 
по учету расчетов с бюджетом по 
налогам и сборам 

Определение перечня и видов приме-
няемых регистров бухгалтерского 
учета и первичных учетных докумен-
тов, а также графика документообо-
рота по учету расчетов с бюджетом 
по налогам и сборам

Проверка соответствия 
остатков по счетам 
бухгалтерского учета и 
бухгалтерской отчет-
ности 

Сбор доказательств в отно-
шении соответствия остатков 
по счетам аналитического и 
синтетического учета и бух-
галтерской отчетности на 
начало аудируемого периода 
остаткам на конец периода, 
предшествующего аудируе-
мому 

Сопоставление остатков по дан-
ным бухгалтерской отчетности на 
начало аудируемого периода и на 
конец периода, предшествующего 
аудируемому 

Инспектирование строк 220 и 264 
бухгалтерского баланса на начало 
аудируемого периода на предмет со-
ответствия строке 260 бухгалтерского 
баланса на конец периода, предше-
ствующего аудируемому

Пересчет и сопоставление остат-
ков по данным регистров синтети-
ческого и аналитического учета 
расчетов с бюджетом по налогам и 
сборам на начало аудируемого пе-
риода и на конец периода, пред-
шествующего аудируемому 

Арифметический подсчет остатков по 
счетам аналитического и синтетиче-
ского учета по счету 19 «Налог на до-
бавленную стоимость по приобретен-
ным ценностям», счету 68 «Расчеты 
по налогам и сборам» на начало 
аудируемого периода на предмет со-
ответствия  остаткам по счетам син-
тетического и аналитического учета 
на конец периода, предшествующего 
аудируемому. Установление соответ-
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ствия между данными синтетического 
и аналитического учета 

Сопоставление остатков по дан-
ным бухгалтерской отчетности и 
регистров синтетического и ана-
литического учета на начало ауди-
руемого периода и на конец пери-
ода, предшествующего аудируе-
мому 

Инспектирование строк 220, 624 бух-
галтерских балансов на начало ауди-
руемого периода и на конец периода, 
предшествующего аудируемому, на 
предмет соответствия остаткам по 
счетам синтетического и аналитиче-
ского учета на начало аудируемого 
периода и на конец периода, предше-
ствующего аудируемому, соответ-
ственно 

Анализ расчетов с 
бюджетом по налогам 
и сборам 

Сбор доказательств в отно-
шении типичных и нетипич-
ных видов расчетов с бюд-
жетом по налогам и сборам 

Анализ корреспонденции счетов 
по дебету счета 19 «Налог на до-
бавленную стоимость по приобре-
тенным ценностям» и счета 68 
«Расчеты по налогам и сборам» 

Инспектирование главной книги по 
дебету счета 19 «Налог на добавлен-
ную стоимость по приобретенным 
ценностям» и счета 68 «Расчеты по 
налогам и сборам» с целью определе-
ния источников погашение задолжен-
ности перед бюджетом

Анализ корреспонденции счетов 
по кредиту счета 19 «Налог на до-
бавленную стоимость по приобре-
тенным ценностям» и счета 68 
«Расчеты по налогам и сборам» 

Инспектирование журнала-ордера по 
кредиту счета 19 «Налог на добавлен-
ную стоимость по приобретенным 
ценностям» и счета 68 «Расчеты по 
налогам и сборам» с целью определе-
ния направлений возникновения за-
долженности перед бюджетом

Оценка систем бухгал-
терского учета и внут-
реннего контроля рас-
четов с бюджетом по 
налогам и сборам

Сбор доказательств в отно-
шении организации и функ-
ционирования систем бух-
галтерского учета и внутрен-
него контроля

Тестирование систем бухгалтер-
ского учета и внутреннего кон-
троля расчетов с бюджетом по 
налогам и сборам 

Оформление РД «Оценка надежности 
системы бухгалтерского учета» и РД 
«Оценка надежности контрольной 
среды» 
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Проверка докумен-
тального подтвержде-
ния прав расчеты с 
бюджетом по налогам 
и сборам 

Сбор доказательств в отно-
шении предпосылки «права и 
обязательства»: аудируемое 
лицо обладает правами или 
контролирует права на отра-
женные активы и  обязатель-
ства 

Формальная, арифметическая, ло-
гическая, нормативная проверка 
первичных учетных документов 

Инспектирование первичных учетных 
документов на предмет соответствия 
их оформления действующему зако-
нодательству 

Проверка докумен-
тального подтвержде-
ния отраженных в уче-
те расчетов с бюдже-
том по налогам и сбо-
рам 

Сбор доказательств в отно-
шении предпосылки «воз-
никновение»  
отраженные в учете хозяй-
ственные операции фактиче-
ски имели место и относятся 
к деятельности аудируемого 
лица 

Формальная, арифметическая, ло-
гическая, нормативная проверка 
документов-оснований  

Инспектирование документов, под-
тверждающих обоснованность воз-
никновения и погашения задолженно-
сти перед бюджетом на предмет пра-
вильности их оформления, относимо-
сти и достаточности.

Формальная, арифметическая, ло-
гическая, нормативная проверка 
сводных учетных документов 

Инспектирование журнала регистра-
ции выданных и полученных счетов-
фактур, книг покупок и продаж, реги-
стров налогового учета на предмет 
соответствия их оформления дей-
ствующему законодательству.

Проверка полноты отражения пер-
вичных учетных документов по 
учету расчетов с бюджетом по 
налогам и сборам в регистрах бух-
галтерского учета 

Инспектирование записей в регистрах 
бухгалтерского учета по учету расче-
тов с бюджетом по налогам и сборам 
на предмет выявления не отраженных 
в регистрах первичных учетных до-
кументов
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Проверка полноты от-
ражения расчетов с 
бюджетом по налогам 
и сборам в учете 

Сбор доказательств в отно-
шении предпосылки «полно-
та»: все активы и хозяй-
ственные операции, которые 
должны быть отражены в 
учете, были отражены. 

Проверка правильности переноса 
оборотов и сальдо по счету 19 
«Налог на добавленную стоимость 
по приобретенным ценностям» и 
по счету 68 «Расчеты по налогам и 
сборам» из регистров бухгалтер-
ского учета в главную книгу 
Пересчет оборотов в регистрах 
бухгалтерского учета 

Инспектирование записей в главной 
книге по счету 19 «Налог на добав-
ленную стоимость по приобретенным 
ценностям» и по счету 68 «Расчеты 
по налогам и сборам» на предмет со-
ответствия оборотам и сальдо по ре-
гистрам бухгалтерского учета.  
Арифметический подсчет записей в 
регистрах бухгалтерского учета по 
учету расчетов с бюджетом по нало-
гам и сборам

Проверка правильно-
сти отражения расче-
тов с бюджетом по 
налогам и сборам в 
учете 

Сбор доказательств в отно-
шении предпосылки  
«точное измерение»: хозяй-
ственные операции были от-
ражены в соответствующем 
отчетном периоде и на соот-
ветствующих счетах бухгал-
терского учета. 

Проверка корректности корре-
спонденций счетов бухгалтерского 
учета 

Инспектирование бухгалтерских за-
писей по счету 19 «Налог на добав-
ленную стоимость по приобретенным 
ценностям» и счету 68 «Расчеты по 
налогам и сборам» на предмет оценки 
соответствия отраженных корреспон-
денций счетов типовым корреспон-
денциям счетов 

Сопоставление остатков по дан-
ным бухгалтерской отчетности и 
регистров синтетического и ана-
литического учета на конец ауди-
руемого периода 

Инспектирование строки 220 и 624 
бухгалтерского баланса на конец 
аудируемого периода на предмет со-
ответствия остаткам по счетам анали-
тического и синтетического учета по 
счету 19 «Налог на добавленную сто-
имость по приобретенным ценно-
стям» и счету 68 «Расчеты по налогам 
и сборам» на конец аудируемого пе-
риода.

Свод замечаний и вы-
водов по разделу 

Обобщение результатов про-
веденных внутренний кон-
троль процедур 

Формирование мнения внутрен-
ний контроль ора о достоверности 
отражения показателей в бухгал-
терской отчетности 

Оформление РД «Ведомость выяв-
ленных нарушений» 
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В процессе внутреннего контроля  расчетов с бюджетом по налогам 
и сборам были рассмотрены предпосылки подготовки финансовой 
(бухгалтерской) отчетности в отношении однотипных операций, сальдо 
счетов бухгалтерского учета, а также достаточно подробного 
представления и раскрытия данных, для формирования основы для оценки 
рисков существенного искажения информации и разработки и проведения 
дальнейших процедур.  
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В настоящий период времени те задачи, которые были поставлены 
перед руководством ПАО «Лотос» Астраханской области, в целом выпол-
нены, хотя  можно было бы достичь  и более высоких результатов.  

Хотелось бы напомнить о некоторые факты, которые объясняют миф 
и реальность при создании, направлении и алгоритме развития свободной 
экономической зоны Астраханской области, с учетом экономической целе-
сообразности.  

В первую очередь особая экономическая зона была создана в 2014 г., 
и соответственно, публичное акционерное общество «Лотос».  

Первый стратегический документ – стратегия социально-
экономического развития Астраханской области на долгосрочную пер-
спективу – был разработан в 2005 г. Его ключевые положения основыва-
лись на необходимости использования нового портфеля ресурсов развития 
региона в условиях завершения восстановительного роста и перехода в ин-
вестиционную фазу экономики страны, уникального географического по-
ложения области для укрепления статуса региона как центра России на 
Каспии. 



 

Таблица 
Алгоритм развития  свободной экономической зоны в Астраханской области 

Мифы Реальность
Закончили и завершили все процедуры, связанные с орга-
низацией компании. Был создан серьёзный профессио-
нальный коллектив

Небольшой на сегодняшний день коллектив по штату 18 человек, что называется, 
все высокие профессионалы каждый в своей отрасли 

Сформировали основные направления деятельности пуб-
личного акционерного общества 

Для каждой управляющего компанией есть установленные законы, 116 федераль-
ных законов об особых экономических зонах, основные направления их деятель-
ности: 
 это привлечение резидентов, в первую очередь, в особую экономическую зону;  
 это создание инфраструктуры особой экономической зоны и, соответственно,  
 управление эксплуатацией этой инфраструктуры; 
 оказание помощи резидентам в их практической деятельности 

СЭЗ создавался для развития судостроения Российской 
Федерации, для освоения шельфа и для оказания логисти-
ческих услуг и реализации проекта международного тран-
зитного транспортного коридора Север – Юг

Получили статус резидентов всего две компании 

Самое главное, удалось сформировать основные направ-
ления деятельности компании, синхронизировать их с ми-
нистерствами федеральными и начать практическую реа-
лизацию 

Преступили только к разработке проектно-сметной документации и непосред-
ственно к строительству объектов инфраструктуры 

Основной реализатор программы развития СЭЗ – это объ-
единенная судостроительная корпорация, которая в насто-
ящий момент формирует конкретные задания для заводов, 
входящие в корпорацию по строительству тех или иных 
судов, тех или иных типов размеров судов до 30-ого года. 
Конечно, в ближайшую перспективу, и до 30-ого года, в 
том числе одновременно с этим ОСК в настоящее время 
формирует так называемый НЕЙКИСТ ЛИСТ, то есть те 
критичные или критические технологии, которые исполь-
зуются при строительстве судов, например, грибные вин-
ты, валы, двигатели, лебедки судовые там, еще какие-то 
элементы, электрооборудование, электроника судовая, те, 
которые не производятся в настоящее время в Российской 
Федерации

2015 г. прошел под знаком санкций против Российской Федерации, и вся промыш-
ленность, в том числе и судостроение, столкнулось с тем, что введены определен-
ные ограничения, и не все виды продукций, так скажем, качественной продукций 
можно закупить на зарубежных рынках 
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Договорились с ОСК о синхронизации работы и это выли-
лось в подписание соглашения ОСК и публичного акцио-
нерного общество «Лотос» 

Внесли, во-первых, коррективы в планы ОСК; во-вторых занимаются развитием 
судостроительной отрасли, при этом ОСК являемся базовой площадкой для объ-
единенной судостроительной корпорации, т.е. единственная особая экономическая 
зона, которая работает на ОСК и вообще на судостроительную отрасль Российской 
Федерации

Теперь в рамках соглашения вместе с ОСК принимает уча-
стие в формировании этих самых «Эйшсемберведа». В 
подборе тех иностранных производителей, которые вла-
деют уникальными современными технологиями, которые 
имеют перспективу развития этих технологий с тем, чтобы 
привлечь их под тот рынок, который формирует ОСК на 
территорию особой экономической зоны 

Условие такое: размещается производство на территории Лотоса и, в свою оче-
редь, ОСК по конкурсу. Есть целый ряд постановлений правительства, которые 
требуют определенной локализации, который требует участие в гос. контрактах 
производство, чтобы закупалась продукция, произведенная в Российской Федера-
ции, и с учетом того, что это продукция уникальная, у этих производителей будет 
возможность доступа на рынок ОСК, скажем так, достаточно серьезный доступ, а с 
учетом вновь принятого специального инвестиционного контракта, который 
утвержден министерством промышленности Российской Федерации, о чем гово-
рил президент России в своем обращении к федеральному собранию. 
В рамках специального инвестиционного контракта, если министерство промыш-
ленности подписывает такую с производителем, то в рамках гос. закупок оно име-
ет право или обязано, вернее, выкупить до 30 % продукции, произведенным дан-
ным производителем, т.е. льготы, которые предоставляются по налогам, затем 
льготы предоставляются специальным инвестиционным контрактом, формы фи-
нансовой поддержки, которая оказывает министерство промышленности через 
фонд поддержки промышленности, и целый ряд других системных подходов по 
льготированию, позволяет бизнесу, как иностранному так и российскому, действи-
тельно получить уникальные условия для открытия производства, потому что 
старт всегда тяжело 

В ближайшее время уже идет переход к подготовки бизнес 
планов, с тем чтобы они становились резидентами 

В рамках договоренности, которая достаточно долго ведется (переговоры с ОСК), 
это уже совместная работа, т.е. сейчас уже ведутся соглашения с конкретными 
компаниями, которые могут интересовать и которые интересуют рынок или где-то 
подписали соглашение или собираемся их подписывать 
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Приоритетные направления, выдвинутые в предыдущей версии стра-
тегии, оправдались в полной мере: начат процесс технологической модер-
низации отраслей экономики области, была произведена подготовка к осво-
ению новых ресурсов, сформировано бережное отношение к экологии, воз-
росли инвестиции государства и частного бизнеса в человеческий капитал, 
проведена работа по созданию благоприятного инвестиционного климата, а 
также комфортных условий жизни для жителей Астраханской области. 

Оправдался курс на повышение геоэкономической роли Астрахани - 
главного российского центра на Каспии, базы для российской интеграции 
в Каспийский макрорегион, ядра экономических и культурных процессов в 
Центральной Азии.  

Тем не менее, Каспий, как единая экономическая, политическая, 
культурная система, находится еще в процессе формирования, и роль Рос-
сии в этом процессе должна возрастать. 

Настоящая Стратегия и приоритетные направления определяют цели 
и задачи инвестиционной политики Астраханской области, а также це-
лостную систему мероприятий по ее реализации, структурированную по 
целям и задачам и сбалансированную по срокам и ресурсам. Реализация 
стратегии и приоритетных направлений позволяют поднять уровень благо-
состояния населения, выровнять уровень инвестирования в основные 
направления экономики, а также повысить степень интенсивности исполь-
зования инновационных технологий в приоритетных отраслях экономики 
(сельское хозяйство, энергетика, добыча и транспортировка углеводоро-
дов). Кроме того, будет сформирован и закреплен международный статус 
Астраханской области как лидера Каспийского макрорегиона. 
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Кабардино-Балкарская Республика является одним из признанных цен-

тров туризма, альпинизма и горнолыжного спорта. Кроме того, на территории 
региона выявлены и разведаны многочисленные месторождения минерально-
го, топливно-энергетического сырья, металлических и неметаллических по-
лезных ископаемых, а потенциальные ресурсы нефти на территории респуб-
лики оцениваются в 96 млн т [4]. 

Несмотря на значительный рекреационный и ресурсный потенциал, сле-
дует отметить ряд современных проблем экономического развития региона, 
которые тормозят его дальнейший рост, а именно: 

1) низкий уровень конкурентоспособности. Так, КБР занимает 73 место 
среди 83 регионов РФ по уровню конкурентоспособности [4]; 

2) низкая эффективность использования природно-ресурсного потен-
циала региона; 

3) основные отрасли экономики, дающие около 50 % оборота, прино-
сят в бюджет менее 20 % налоговых поступлений; 

4) неполноценное и неэффективное использование рекреационных и 
бальнеологических ресурсов. Так, подавляющее большинство санаториев и баз 
отдыха были построены в период с 30-х по 60-е гг. прошлого столетия и име-
ют устаревшую материально-техническую базу, не соответствуют современ-
ным требованиям по безопасности и комфортабельности, что отмечено и вла-
стями региона. Необходимо отметить, что для решения данной проблемы тре-
буются ремонт, реконструкция, модернизация, оснащение новым лечебным 
оборудованием, отвечающие современным требованиям [2]. 

Как показал анализ, низкая эффективность управления наблюдается в 
таких зонах, как «Курорт Нальчик», «Эльбрустурист» и «Каббалкальпинист», 
что обусловило невозможность накопления собственных средств для ремонта 
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и обновления материально-технической базы. Таким образом, данные пробле-
мы не позволяют провести необходимые работы по модернизации этих учре-
ждений [5].   

На наш взгляд, проблема загрязнения окружающей среды также являет-
ся одной из причин, тормозящих развитие туризма в КБР. Так, на территории 
республики  всего 2 официальных свалки из 112 реально существующих, а за-
вод по переработке мусора и отходов не функционирует. 

Необходимо отметить и высокий уровень загрязнения атмосферы в ре-
гионе. Так, по данным Управления Федеральной службы государственной ста-
тистики по Ставропольскому краю, Карачаево-Черкесской Республике и Ка-
бардино-Балкарской Республике за 2016 г., выбросы в атмосферу загрязняю-
щих веществ, отходящих от стационарных источников, по видам экономиче-
ской деятельности составили 3882 т [7]. Сравнивая этот показатель с преды-
дущим годом (2975 т), можно сделать вывод, о значительном росте уровня за-
грязнения воздуха (табл. 1).  

Таблица 1 
Выбросы в атмосферу загрязняющих веществ, отходящих 

от стационарных источников, по видам экономической деятельности (в т) [7] 

Показатель 
Период 

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 
Выбросы в атмосферу загрязняю-
щих веществ, всего 

2758 2386 2579 2163 2283 2975 3882 

Из них по видам экономической деятельности: 
Сельское хозяйство, охота и лесное 
хозяйство 

20 56 24 8 6 34 34 

Добыча полезных ископаемых, 
кроме топливно-энергетических 

54 50 54 18 68 68 68 

Обрабатывающие производства 1174 641 624 703 750 620 545 
Производство пищевых продуктов, 
включая напитки, и табака 

393 126 129 159 148 131 117 

Производство прочих неметал-
лических минеральных продуктов 

466 100 53 77 127 108 112 

Металлургическое производство и 
производство металлических изде-
лий 

143 250 192 75 71 71 62 

Производство электронного, опти-
ческого и электрооборудования 

123 122 121 123 135 84 84 

Производство транспортных 
средств и оборудования 

31 31 96 57 57 55 55 

Производство и распределение 
электроэнергии, газа и воды 

1104 1112 1064 1085 1135 1114 1129 

Транспорт и связь 199 293 183 33 177 984 1961 
Операции с недвижимым имуще-
ством, аренда и предоставление 
услуг 

4 4 4 14 3 – – 

Прочие виды деятельности 203 230 612 302 145 155 1455 
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Представленные в таблицы 1 данные показывают, что наибольшее ко-
личество выбросов было характерно для 2016 г. Это свидетельствует, на наш 
взгляд, о высоком уровне загрязнения атмосферного воздуха, который создает 
угрозу здоровью населения и снижает привлекательность региона для тури-
стов.  

Как показал анализ одним из наиболее распространённых загрязняющих 
атмосферу веществ, большей долей выброса обладают газообразные и жидкие 
вещества (табл. 2). 

Таблица 2  
Выбросы наиболее распространенных загрязняющих атмосферу веществ, 

отходящих от стационарных источников (в тыс. т) [7] 

Показатель 
Период 

1990 1995 2000 2005 2010 2013 2014 2015 2016
Всего: 14,7 4,4 2,2 2,0 2,8 2,2 2,3 3,0 3,9

в том числе: 
твердые вещества 3,0 1,0 0,5 0,3 0,7 0,3 0,3 0,2 0,2 
газообразные и жидкие веще-
ства 

11,7 3,4 1,7 1,7 2,1 1,9 2,0 2,8 3,7 

из них: 
диоксид серы 0,6 0,1 0,1 0,1 0,1 0,0 0,0 0,0 0,0 
оксиды азота 1,4 0,8 0,8 0,9 0,7 0,6 0,6 0,6 0,6 
оксид углерода 5,6 2,2 0,4 0,3 0,9 0,8 0,8 0,8 0,8 
углеводороды (без летучих 
органических соединений) 

0,1 0,1 0,1 – 0,1 0,1 0,2 1,1 2,1 

летучие органические 
соединения 

3,7 0,2 0,1 0,2 0,2 0,1 0,1 0,1 0,1 

прочие газообразные и жид-
кие соединения 

0,3 – 0,2 0,2 0,1 0,2 0,2 0,2 0,1 

 

Одной из наиболее остро стоящих проблем экономики КБР является 
низкая рентабельность, а иногда и убыточность продукции и активов предпри-
ятий региона (табл. 3).  

Так, согласно данных таблицы 3, такие виды экономической деятельно-
сти, как производство и распределение электроэнергии, газа и воды, обрабаты-
вающие производства, операции с недвижимым имуществом, аренда и предо-
ставление услуг обладают самой низкой рентабельностью (а некоторые из них 
- убыточны). Наиболее рентабельными являются добыча полезных ископае-
мых и строительство. Рассмотренные проблемы развития экономики КБР тре-
буют рационального решения. Необходимо отметить, что Кабардино-
Балкарская Республика обладает рядом конкурентных преимуществ, которые 
могут быть использованы для формирования и развития современной конку-
рентоспособной, эффективной экономика, а именно:  

 наличие трудовых ресурсов;  
 рекреационный потенциал и имеющийся опыт работ в сфере туризма;  
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 природно-климатические условия, благоприятные для организации 
производства сельскохозяйственной продукции; 

 большое многообразие полезных ископаемых, рентабельность их до-
бычи [5]. 

Таблица 3  
Рентабельность (убыточность) проданных товаров, продукции (работ, услуг) 

и активов организаций по видам экономической деятельности (%) [7] 

Показатель 

2012 г. 2013 г. 2014 г. 2015 г. 
Ре
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Всего  1,4 –1,5 1,5 –3,3 1,1 –3,1 1,0 –1,4 
в том числе по видам 
экономической дея-
тельности: 
Сельское хозяйство, 
охота и лесное хо-
зяйство 

15,9 3,7 12,9 3,3 15,3 4,0 12,3 3,1 

Рыболовство 0,2 0,1 0,6 0,3 0,3 0,1 0,4 0,1 
Добыча полезных 
ископаемых 

–2,1 –2,0 1,8 3,4 1,8 3,1 2,5 10,2 

Обрабатывающие 
производства 

1,9 –0,1 3,9 –0,3 2,6 –6,0 2,6 –1,6 

Производство и рас-
пределение электро-
энергии, газа и воды 

–4,3 –7,3 –7,2 –16,9 –6,6 –10,2 –5,9 –15,4 

Строительство 8,4 8,6 5,3 8,5 1,4 10,2 6,4 13,3 
Оптовая и розничная 
торговля; ремонт ав-
тотранспортных 
средств, мотоциклов, 
бытовых изделий и 
предметов личного 
пользования 

–1,4 –9,7 0,1 –16,2 0,5 –0,7 –0,3 0,5 

Гостиницы и ресто-
раны 

–8,8 –7,0 –38,8 –6,9 –3,6 –2,3 –29,8 –2,6 

Транспорт и связь –11,5 –17,1 –11,0 –3,4 –4,2 –3,3 –5,8 3,3 
Финансовая дея-
тельность 

– – 
–

100,0 
–0,5 – – –23,0 0,8 

Операции с недви-
жимым имуществом, 
аренда и предостав-
ление услуг 

–7,1 0,6 –1,9 0,9 –3,9 –0,3 –2,9 –1,4 

Образование –0,5 1,1 – – – – –13,8 –51,8 
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Показатель 

2012 г. 2013 г. 2014 г. 2015 г. 
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Здравоохранение и 
предоставление  со-
циальных услуг 

1,2 1,5 1,0 0,8 0,7 –0,7 –2,8 0,8 

Предоставление 
прочих коммуналь-
ных, социальных и 
персональных услуг 

–10,3 –9,9 1,4 3,0 1,9 1,0 –24,7 –31,2 

 
Несмотря на то, что рассмотренные выше проблемы находятся в числе 

приоритетов социально-экономической политики региональных властей, для 
их преодоления и стабильного устойчивого развития экономики региона, на 
наш взгляд требуется системное решение и принятие следующих экономиче-
ских мер: 

 стимулирование государственного финансирования отрасли добычи 
полезных ископаемых; 

 создание лечебных предприятий, которые будут производить профи-
лактические препараты для туристов и отдыхающих; 

 государственная поддержка (инвестирование) спортивно-
оздоровительного туризма с целью оказания помощи больным и поддержанию 
иммунитета туристов и отдыхающих; 

 активная работа  над проектами и программами по защите окружаю-
щей среды и уменьшению уровня загрязнения воздуха; 

 подготовка кадров в сфере туризма и гостиничного дела. 
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Важной составляющей финансов и экономических отношений явля-

ется аудит эффективности использования государственных средств. 
В настоящее время происходит трансформация основных целей, задач и 
функций государственного аудита.   

Актуальность темы заключается в том, что в настоящее время в рос-
сийской экономической науке отсутствует целостная и общепринятая кон-
цепция, раскрывающая теоретические и методические основы аудита эф-
фективности использования государственных средств, ее разработка нахо-
дится лишь в начальной стадии. 

Для РФ важным фактом является формирование качественного и 
эффективного аудита за исполнением и планированием государственного 
бюджета. Для того чтобы контрольным органам выполнить требования, 
которые на данный момент к ним приписаны, необходимо учитывать зару-
бежный и отечественный опыт в процессе их организации.  

Это обусловлено тем, тем, что аудит эффективности использования 
государственных средств является новым явлением в теории и практике 
государственного финансового контроля России. Поэтому необходимы как 
время, так и накопление достаточного практического опыта осуществления 
аудита эффективности, для того чтобы на основе его всестороннего изуче-
ния и научного осмысления создать теоретическую и методическую базу 
применения аудита эффективности в нашей стране с учетом национальных 
условий и традиций. 

Сегодня существуют достаточно серьезные различия между позици-
ями российских авторов при определении содержания аудита эффективно-
сти, которые не дают четкого понимания его теоретических основ и места 
в государственном финансовом контроле. 

Прежде всего, в экономической литературе имеются расширенные 
трактовки содержания аудита эффективности, в которых аудит эффективно-
сти наделяется неприсущими ему свойствами и, тем самым, размывается его 
специфическая суть. Так, например, С.Н. Рябухин считает, что аудит эффек-
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тивности, наряду с определением экономичности и результативности исполь-
зования государственных средств, включает еще «оценку последствий дея-
тельности экономического объекта, процедуру оценки эффективности, защи-
ту государственных активов и соблюдение законодательства» [4]. 

В отношении включения в аудит эффективности «соблюдения законо-
дательства» отметим лишь, что проверка соблюдения законодательства явля-
ется атрибутом любого контрольного мероприятия и поэтому никак не может 
быть специфической характеристикой сущности аудита эффективности. 

Еще одну расширенную трактовку аудита эффективности дает  
В.А. Жуков, который полагает, что его сущность заключается не только в 
определении эффективности использования государственных средств, но и 
в проведении анализа обоснованности задач и достаточности функций ис-
полнительного органа власти, в оценке результативности и экономичности 
исполнения функций [2]. 

С таким подходом невозможно согласиться, так как в аудите эффек-
тивности оценка результативности и экономичности выполнения функций 
исполнительным органом власти, по сути, и есть характеристика эффек-
тивности использования им государственных средств. Важно учесть, что 
анализ функций органов исполнительной власти осуществляется не для 
оценки полноты и достаточности, баланса прав и ответственности, а для 
определения социально-экономических результатов их выполнения, на ос-
нове которых делаются соответствующие выводы о степени экономично-
сти, продуктивности и результативности использования государственных 
средств, выделенных на осуществление государственных функций. 

Различия в трактовках содержания аудита эффективности обнаружи-
ваются и в позициях их авторов в отношении сферы применения аудита эф-
фективности в государственном финансовом контроле. Суть наиболее рас-
пространенной из них выразила  Е.Н. Синева, которая считает, что «если мы 
будем ограничиваться только аудитом эффективности расходов или резуль-
тативности использования бюджетных средств, как это зачастую предлагает-
ся, то тем самым существенно сузится сфера его применения» [5]. 

Расширить сферу применения аудита эффективности Е.Н. Синева 
предлагает путем присоединения к термину «аудит эффективности» термина 
«аудит целесообразности». «Если мы говорим о результативности деятельно-
сти государственного учреждения, то будет правильным в ходе проведения 
контрольного мероприятия использовать термин аудит эффективности, а в 
случае проведения экспертно-аналитических работ напрашивается использо-
вание термина аудит целесообразности (обоснованности)» [5]. 

Идею об использовании аудита эффективности как средства предва-
рительного контроля высказывает В.Г. Пансков, полагая, что «аудит эф-
фективности может и должен проводиться и в форме предварительного 
контроля, до формирования и утверждения показателей бюджета и тех или 
иных программ» [1].  
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Эту точку зрения развивает Н.Е. Кондаурова, полагая, что аудит эф-
фективности имеет превентивную функцию, направленную на предотвра-
щение нецелевого и неэффективного использования бюджетных средств 
на наиболее ранних этапах бюджетного процесса. «В рамках реализации 
превентивной функции аудита эффективности на уровне бюджета муни-
ципального образования в процессе экспертно-аналитического исследова-
ния проекта бюджета необходимо осуществлять прогнозирование ожидае-
мой эффективности различных бюджетных расходов и производить поиск 
статей расходов, для которых потенциально характерна повышенная веро-
ятность нецелевого и неэффективного расходования средств» [3]. 

Однако проблема здесь заключается не в сужении или расширении 
сферы применения аудита эффективности, а, прежде всего, в ином пони-
мании самой концепции аудита эффективности, тех целей и задач, которые 
он должен решать. Нельзя ставить знак равенства между аудитом эффек-
тивности бюджетных средств и экспертно-аналитическими мероприятиями 
по оценке целесообразности, обоснованности бюджетных показателей, так 
как в первом случае определяется эффективность уже израсходованных 
бюджетных средств, а во втором дается оценка показателей лишь планиру-
емых расходов бюджета. 

Аудит эффективности предназначен для оценки полученных резуль-
татов бюджетных расходов, а не прогнозирования их ожидаемой эффек-
тивности. Прогнозируемая эффективность расходов бюджета должна вы-
ражаться в тех или иных количественных или качественных показателях 
ожидаемых результатов этих расходов. На стадии формирования проекта 
бюджета можно провести лишь экспертизу обоснованности этих показате-
лей, а аудит эффективности – только после исполнения бюджета, когда бу-
дут получены результаты достижения запланированных показателей, кото-
рые являются основой для оценки эффективности уже использованных 
бюджетных средств. В этой связи представляется просто бессодержатель-
ным наделение аудита эффективности функцией поиска в проекте бюдже-
та статей расходов с повышенной вероятностью их нецелевого и неэффек-
тивного использования. 

Кроме того, полагаем неправомерным ставить в один ряд термины 
«эффективность», «целесообразность» и «обоснованность», так как их со-
держание не тождественно, хотя в определенной степени и взаимосвязано. 
Так, если эффективность бюджетных расходов характеризуется экономич-
ностью, продуктивностью и результативностью их использования, то целе-
сообразность расходов бюджета – их соответствие поставленной цели, ра-
зумность, практическая полезность. В то время как обоснованность бюд-
жетных расходов означает их подтверждение убедительными доказатель-
ствами, доводами [1]. То есть каждый из указанных терминов выражает 
свои характеристики движения бюджетных средств на разных стадиях 
бюджетного процесса. 
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Термин «аудит» нельзя использовать в отношении определения целе-
сообразности и обоснованности бюджетных показателей, поскольку их 
оценки даются на стадии формирования бюджета на основе проведения 
экспертно-аналитических, а не контрольных мероприятий. Иначе это при-
водит к смешению и путанице терминов, используемых в государственном 
финансовом контроле. В то же время нельзя ставить границу между ауди-
том эффективности и экспертно-аналитическими мероприятиями, посколь-
ку применение разнообразных аналитических процедур и методов эксперт-
ных оценок социально-экономических последствий бюджетных расходов 
является одной из характерных особенностей аудита эффективности. 

Еще более широкая трактовка сфер применения аудита эффективно-
сти в государственном финансовом контроле наиболее ярко выражена в 
монографии С.Н.Рябухина, который считает, что аудит эффективности 
может применяться для: 

• оценки эффективности «бюджетного процесса в целом», «распре-
деления и доведения государственных средств до их потребителей» и 
«бюджетных расходов (по конкретным бюджетным статьям)»; 

• количественной оценки эффективности исполнения государствен-
ного бюджета, которая «должна оцениваться достижением поставленных 
целей социально-экономического развития страны»; 

2. обеспечения «контроля за принятием экономических решений 
(отдельными аспектами финансово-экономической политики) с точки зре-
ния их результативности» [5]. 

Приведенный перечень возможных сфер применения аудита эффек-
тивности показывает, что российские авторы без всяких оснований рас-
сматривают аудит эффективности как некий универсальный инструмент 
оценки эффективности, используемый на совершенно разных стадиях 
бюджетного процесса, а также в отношении финансово-экономической по-
литики государства в целом. Однако необходимость оценивать эффектив-
ность организации бюджетного процесса посредством проведения соот-
ветствующих контрольных или экспертно-аналитических мероприятий не 
следует смешивать с аудитом эффективности использования государ-
ственных средств, который предназначен, в данном случае, для определе-
ния эффективности только бюджетных расходов. 

Нельзя согласиться и с тем, что аудит эффективности предназначен 
для контроля за «принятием экономических решений», так как в этом слу-
чае орган государственного финансового контроля вторгался бы в сферу 
политики государства, что является недопустимым.  

В процессе осуществления аудита эффективности проводятся про-
верки результатов реализации утвержденной государственной финансовой 
политики, исполнения уже принятых в ее рамках решений, выполнения 
поставленных задач и государственных функций, по итогам которых опре-
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деляется, насколько экономично, продуктивно и результативно были ис-
пользованы финансовые средства. 

Таким образом, анализ возможных сфер употребления аудита эффек-
тивности приводит к однозначному выводу, что он может применяться 
только при осуществлении последующего государственного финансового 
контроля для определения эффективности расходов уже исполненного 
бюджета, а также использования других государственных средств. Что же 
касается оценок эффективности проекта бюджета или организации бюд-
жетного процесса, то они должны осуществляться на основе других кон-
цептуальных подходов, соответствующих особенностям предварительного 
и текущего государственного финансового контроля, а не посредством 
проведения аудита эффективности. 

Еще одной важной сущностной характеристикой аудита эффектив-
ности является определение того, что входит в состав государственных 
финансовых средств, подлежащих аудиту эффективности, или, иначе гово-
ря, эффективность использования каких средств должна оцениваться. В 
большинстве зарубежных стран, как отмечалось выше, аудит эффективно-
сти проводится в отношении использования только бюджетных средств.  

Аудиту эффективности подлежат все финансовые и иные ресурсы 
государства, которые используются для достижения поставленных соци-
ально-экономических целей и выполнения государственных функций. 
Представляется, что наиболее емким термином, характеризующим сово-
купность используемых государством ресурсов, в отношении которой мо-
жет и должен проводиться аудит эффективности, являются «государствен-
ные средства». 

Таким образом, в качестве предмета аудита эффективности необхо-
димо рассматривать процесс использования государственных средств. Но 
поскольку он осуществляется посредством конкретной деятельности орга-
нов исполнительной власти, государственных и иных организаций, по-
стольку оценка эффективности указанного процесса может даваться лишь 
на основе проверки и анализа этой деятельности по использованию госу-
дарственных средств.  

Поэтому полагаем, что непосредственным предметом проверки в хо-
де аудита эффективности выступает деятельность экономических субъек-
тов по использованию государственных средств. 

Итак, при реформировании системы государственного аудита необ-
ходимо применить следующие меры:   

 структурировать систему организационных структур; 
 совершенствовать нормативно-правовую базу; 
 отменить устаревшие нормы;   
 сформировать и распланировать схемы и процедуры финансового 

контроля, тем самым избежать нарушений, связанных с ведением бухгал-
терского учета, а также нецелевым использованием бюджетных средств. 
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В условиях рыночной экономики организациям постоянно необхо-

димо прилагать усилия, чтобы оставаться конкурентоспособными. Глав-
ным фактором, способствующим удержанию предприятия на рынке, явля-
ется его персонал, который формируется благодаря качественной системе 
управления персоналом и разработке кадровой политики организации.  

Различают понятия «кадры» и «персонал» организации. 
Кадры – это совокупность работников различных профессионально-

квалификационных групп, занятых на фирме и входящих в его списочный 
состав. 

Персонал организации – совокупность всех человеческих ресурсов, 
которыми обладает организация. 

Объединяя два определения, можно выявить, что кадры организа-
ции – это важная и ценная часть производственных сил общества. В целом 
от правильной систематизации, расстановки, применения квалификации 
работающих зависит эффективность любой организации. На ее прибыль 
влияет производительность труда, которая также связана с рациональным 
управлением персоналом. Повышение производительности труда является 
важнейшим показателем, как для самой организации, так и для экономики 
страны, так как является главным источником роста национального дохода 
и важным условием развития производительных сил страны. Следователь-
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но, организации необходимо проводить мероприятия по развитию персо-
нала и его управлению. [3] 

Существует множество различных объяснений термина «кадровая 
политика».  

А.Я. Кибанова и В.Р. Веснина с точки зрения кадрового делопроиз-
водства выявили, что «кадровая политика – это система знаний, взглядов, 
принципов, методов и практических мероприятий государственных орга-
нов и организаций основного звена управления, направленных на установ-
ление целей, задач, форм и методов кадровой работы во всех сферах чело-
веческой деятельности» [4]. 

А.Е. Сирченко определяет кадровую политику как основные правила 
и принципы, регламентирующие взаимоотношения персонала на предпри-
ятии, формирует стратегическую линию поведения в работе с персоналом 
с учетом стратегии развития предприятия [5]. 

Две разные позиции, но оба мнения сошлись на том, что кадровая 
политика – это свод правил, знаний и принципов, помогающие взаимодей-
ствию персонала друг с другом и управленческим звеном. Кадровая поли-
тика – важный элемент всей управленческой деятельности организации, 
который решает главную задачу любого менеджера – создание коллектива, 
соответствующего всем требованиям организации для максимального ис-
пользования его возможностей. Именно эти требования, их регламентиро-
вание закладываются в кадровой политике, в корпоративной культуре и 
кодексе этики компании. Положения кадровой политики четко определя-
ют, в каких работниках нуждается организация, как должна быть выстрое-
на работа с ними, какие цели они должны преследовать, чтобы в результа-
те добиться стратегических ориентиров предприятия в целом [1]. 

На первом этапе реализации кадровой политики необходимо произ-
вести расчет потребности в персонале (количественно и качественно), а 
также разработать целевую программу привлечения профессиональных 
кадров, с нужным организации набором компетенций. Затем  возможен от-
бор способов (кадровые агентства, объявления и т.д.), по средствам кото-
рых будет производиться набор персонала, и разработка технологии под-
бора персонала.  

После сформировавшихся списков кандидатов проводится их атте-
стация и оценка уровня знаний, квалификации. Мотивация и стимулирова-
ние персонала занимает не последнюю роль в кадровой политике компа-
нии. Каждая организация должна иметь принципы стимулирования со-
трудников, ресурсы для создания и внедрения системы мотивации, которая 
положительно повлияет на производительность труда. Одним из факторов 
влияния на трудовую деятельность персонала является его обучение. В 
рамках кадровой политики целесообразно определить реальную потреб-
ность персонала в обучении, разработать программы подготовки персона-



185 

ла, реализовать их и осуществлять контроль над качеством получаемых 
работниками знаний.  

Оценка трудовой деятельности – определение и формализация кри-
териев эффективности деятельности; разработка методик оценки трудовой 
деятельности и доведения их до персонала – еще один путь реализации 
кадровой политики. Линейный руководитель проводит оценку деятельсти 
персонала.  Он отвечает за объективность и полноту информационной ба-
зы, необходимой для текущей периодической оценки, и проводит оценоч-
ную беседу с сотрудниками. Уже на первом этапе реализации кадровой 
политики, при приеме сотрудника на вакантную должность специалист по 
управлению персоналом должен отобрать такого человека, который в со-
стоянии достичь ожидаемого организацией результата. Фактически оценка 
при приеме – это одна из форм предварительного контроля качества чело-
веческих ресурсов организации.  

Несмотря на то, что существует большое количество разных подхо-
дов к оценке, все они страдают общим недостатком – субъективностью, 
решение во многом зависит от того, кто использует метод, или того, кого 
он привлекает в качестве эксперта. 

Необходимые условия и требования к технологии оценки персо-
нала: 

 объективно – вне зависимости от какого-либо частного мнения 
или отдельных суждений; 

 надежно – относительно свободно от влияния ситуативных факто-
ров (настроения, погоды, прошлых успехов и неудач, возможно, случайных); 

 достоверно в отношении деятельности – оцениваться должен 
реальный уровень владения навыками – насколько успешно человек 
справляется со своим делом; 

 с возможностью прогноза – оценка должна давать данные о том, 
к каким видам деятельности и на каком уровне человек способен потенци-
ально исполнять свои обязанности; 

 комплексно – оценивается не только каждый из членов организа-
ции, но и связи и отношения внутри организации, а также возможности ор-
ганизации в целом; 

 процесс оценивания и критерии оценки должны быть доступ-
ны не узкому кругу специалистов, а понятны и оценщикам, и наблюдателям, 
и самим оцениваемым (т.е. обладать свойством внутренней очевидности); 

 проведение оценочных мероприятий должно не дезорганизовывать 
работу коллектива, а встраиваться в общую систему кадровой работы в ор-
ганизации таким образом, чтобы реально способствовать ее развитию и со-
вершенствованию [2]. 

Кадровая политика – основа процесса управления персоналом в ор-
ганизации. Организация ведет наем персонала, уделяет внимание к созда-
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нию комфортных условий для быстрой адаптации работников. Именно  на 
этом моменте многие руководители перестают уделять внимание работо-
способности персонала. Немаловажно продолжать повышать квалифика-
цию персонала, мотивировать его, проводить семинары и тренинги для по-
вышения мобильности сотрудников, их компетентности в новшествах их 
сферы деятельности. 

Таким образом, развитие организации заключается в каждодневной 
непрекращающейся работе с персоналом. Работа с кадрами должна помо-
гать организации реагировать на изменение рынка и появление новых тех-
нологий. Эффективное развитие предприятия заключается в системном 
подходе к кадровой политике, которая создана для слияния усилий всего 
персонала предприятия для решения поставленных задач. В аспекте со-
временной инновационной экономики кадровая политика должна совпа-
дать с концепцией развития предприятия и рассматриваться как важная 
стратегия эффективного управления персоналом. 
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Важной народно-хозяйственной задачей является обеспечение насе-

ления нашей страны продуктами животноводства высокого качества. Зада-
чу по увеличению производства мяса можно решить путем разведения 
буйволов кавказской породы с максимальным использованием их генети-
ческого потенциала мясной продуктивности. 
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Буйволоводство как отрасль скотоводства поставляет такие ценные 
продукты, как мясо, которое по своим качествам ничем не уступает говя-
дине, молоко с высоким содержанием жира, сухих веществ, витаминов и 
микроэлементов, а также высококачественное кожевенное сырье для про-
мышленности. 

В понимании  большинства россиян буйвол – это животное либо из 
зоопарка, либо с фотографии экотуризма в Азии или Африке. Мало кто 
знает, что буйволов можно разводить как обычный крупный рогатый скот, 
но только с меньшими экономическими затратами.  

Современное основное поголовье домашних буйволов в России со-
средоточено преимущественно в пределах Северо-Кавказского федераль-
ного округа, в первую очередь в Дагестане. Здесь этих животных держат в 
основном местные жители, которые используют буйволов, в том числе как 
тягловый скот, но крупных хозяйств, специализирующихся на разведении 
буйволов, в этом регионе нет. 

За пределами Северного Кавказа буйволов разводят лишь отдельные 
энтузиасты. Для средней полосы России этот вид домашнего скота 
настолько экзотичен, что буйволиные фермы часто становятся объектами 
журналистских материалов на местном телевидении и в газетах. 

При всём этом нельзя сказать, что разведение буйволов с коммерче-
ской точки зрения в России абсолютно бесперспективно. Буйволиное мо-
локо – это отличное сырье для производства сливочного масла и сыра. 
Знаменитый сыр моцарелла, согласно оригинальному рецепту, должен 
производиться именно из буйволиного молока. 

Таким образом, можно утверждать, что российский рынок готов 
принять столь деликатесный и даже дефицитный продукт как буйволиное 
молоко и молочные продукты на его основе, а для этого необходим гра-
мотный подход к организации всего производственного процесса. 

Первая пара буйволов была завезена в Астраханскую область из Да-
гестана в 2015 г. в крестьянско-фермерское хозяйство Кравцова Петра 
Ильича Камызякского района. Несмотря на все опасения, астраханскую 
жару буйволы перенесли легко – они все лето находились в воде местного 
протока Волги. Зимой также трудностей не возникало – буйволы быстро 
обросли шерстью. Это послужило причиной увеличения поголовья  этих 
необычных для нашего региона животных – летом они пасутся сами, зи-
мой потребляют те же корма, что и коровы, причем меньше, а  нежного 
диетического мяса от них больше: 200–300 кг от каждого. 

Также благодаря толстой шкуре буйволам не страшны болезни и ин-
фекции – заразные насекомые просто не могут ее прокусить. В настоящий 
момент животные не приносят прибыли хозяину. Но если их количество 
будет увеличено вдвое, то ферма Петра Кравцова станет племенным ре-
продуктором, что гарантирует определенную господдержку. При количе-
стве стада в сто голов дело выйдет уже на самоокупаемость. 
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Целью настоящей работы явился исторический обзор буйволовод-
ства на территории с адекватными климатическими и кормовыми услови-
ями с целью определения предпосылок развития этой перспективной и ма-
лозатратной отрасли животноводства на территории современного Южно-
го Федерального округа.  

Материалом исследования являлись архивные данные о содержании 
и разведении буйволов кавказской породы в различных крестьянско-
фермерских хозяйствах и учетные записи крестьянско-фермерского хозяй-
ства Кравцова Петра Ильича (Камызякский район) о хозяйственно-
полезных признаках завезенных животных в Астраханскую область. 

В принятой классификации буйволами называют два биологических 
рода, которые относятся к семейству полорогих парнокопытных. 
Наибольшую известность среди них приобрели африканский (черный) 
буйвол и азиатский (индийский) буйвол. 

Африканский буйвол очень своеобразен, для него пришлось выде-
лить отдельный биологический род, состоящий только из одного этого ви-
да. Несмотря на то, что данное животное можно считать типичным пред-
ставителем подсемейства быков, оно практически не поддаётся одомашни-
ванию по причине агрессивной этологии, из-за чего его совершенно не ис-
пользуют в домашнем хозяйстве. 

Несмотря на то, что европейские ученые в исследовательских целях 
предпринимали небезуспешные попытки приручения, африканский буйвол 
так и не был одомашнен ни одним из народов Африки. На современном 
этапе – это дикий зверь, содержащийся либо в зоопарках, либо  в полуди-
ких условиях сафари-парков, также может жить в естественной среде по-
чти на всей территории Черной Африки.  

Азиатский или индийский буйвол является совершенно противопо-
ложным по своей этологии африканскому буйволу. В данном случае 
название биологических вида и рода совпадает, но помимо одноименного 
вида род азиатский буйвол содержит, по меньшей мере, еще три отдельных 
вида. В данной работе мы о них не будем говорить, поскольку все три вида 
являются эндемиками отдельных островов на Филиппинах и в Индонезии 
(наиболее известен индонезийский буйвол аноа). 

Индийский буйвол был одомашнен в глубокой древности, и с тех пор 
под влиянием человека успело сформироваться даже два отдельных под-
вида домашних буйволов. Домашний подвид очень близок к своему дико-
му сородичу по многим характеристикам, но всё же имеет более спокой-
ный нрав, не такие массивные рога и более тучное телосложение. 

В настоящее время буйвол наряду с обычной коровой является одним 
из основных сельскохозяйственных животных в Юго-Восточной Азии [1]. 
Довольно много домашних азиатских буйволов сегодня можно найти в 
Южной Европе, особенно много их в Италии. Считается, что в Европу эти 
животные из далекой Индии попали в раннем Средневековье благодаря 
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арабским торговцам. Позднее домашний буйвол попал и в другие удален-
ные от Индии регионы мира – Японию, Гавайские острова, Южную Амери-
ку. Из-за невозможности приручения африканских буйволов их индийских 
сородичей сегодня активно разводят в Восточной Африке и на Мадагаскаре. 

С советских времен азиатский буйвол разводится в Закавказье и За-
падной Украине. Есть немногочисленная популяция буйволов  в современ-
ной России. Хотя отдельные хозяйства разводят этих животных даже в 
средней полосе, больше всего буйволов на Северном Кавказе – около 
30 тыс. голов, из них половина – в Дагестане. Но несмотря на развиваю-
щуюся популярность этого вида животноводства, до сих пор не разработан 
стандарт оценки буйволов кавказской породы.  

По данным крестьянско-фермерского хозяйства Кравцова Петра 
Ильича (Камызякский р-н) буйволы кавказской породы имеют следующие 
показатели по удоям, жирномолочности и живой массе: по третьему отелу 
и старше средний удой за 305 дней лактации составляет 1352 кг, жирность 
молока – 8,11 %, количество молочного жира – 109,4 кг, живая масса –  
473 кг. Удои буйволиц кавказской породы на ферме выше на 536 кг моло-
ка, или на 66 %, содержание жира в молоке – на 0,6 % и количество мо-
лочного жира – на 48 кг, или на 79 %, чем у обычных аборигенных кавказ-
ских сородичей. Удой лучших животных колеблется в пределах 2080– 
3760 кг, жирность молока – от 7,7 до 9,3 %. 

От первой завезенной буйволицы, раздоенной в этом хозяйстве по 
первому отелу, в среднем получили по 1597 кг, по второму – 1837 кг моло-
ка жирностью 8,27 и 8,42 %.  

В пересчете на коровье молоко с жирностью 3,6 % продуктивность 
составляет 3621, 4277 и 4642 кг. На 100 кг живой массы приходилось 450–
460 кг молока, что в пересчете на коровье молоко базисной жирности 
3,6 % соответствует 1160–1200 кг. 

Особенности содержания буйволов. По условиям содержания ази-
атский черный буйвол максимально близок к обычной корове. Он пасется 
на тех же пастбищах, живет в обыкновенном коровнике и в целом мало от-
личается от коровы. При этом в среде скотоводов сложилось два диамет-
рально противоположных мнения касательно характера буйволов. 

Одни утверждают, что буйволицы невероятно капризны и даже 
агрессивны: признают лишь одного хозяина и позволяют себя доить только 
ему [2]. Но даже любимому хозяину нередко приходится уговаривать свою 
подопечную поделиться молоком. Другие же наоборот утверждают, что 
буйволицы намного более послушны, чем коровы, а к хозяину привязыва-
ются даже сильнее, чем собаки. 

Как индонезийский карликовый буйвол, так и одомашненный ин-
дийский охотно поедает самые грубые и малоценные корма, которые 
обычно непригодны для коров. Например, этим животным можно скарм-
ливать солому и стебли кукурузы. Кроме того, напомним, что домашних 
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буйволов называют «речным типом». Их можно безопасно выпасать на бо-
лотистых и лесных пастбищах, где обычных коров не выпасают. Буйволы 
очень любят прибрежную растительность (камыш, осоку), а также без про-
блем поедают крапиву, папоротник и даже хвою. 

В болотистой местности, где проблематично разводить обычный КРС, 
буйволы чувствуют себя очень комфортно. Причем, если рядом есть хотя бы 
небольшой водоем, они будут охотно в нем купаться в летнюю жару. 

Считается, что буйволы неплохо переносят холод, однако с учетом 
южного происхождения данного вида, злоупотреблять этим не следует [3]. 
В регионах с холодными зимами животным обязательно нужен теплый ка-
питальный коровник. 

Преимущества и недостатки буйволов. Традиционно под терми-
ном «крупный рогатый скот» понимают обыкновенных коров и быков, од-
нако одомашненный буйвол тоже относится к этой категории сельскохо-
зяйственных животных. И уж поскольку именно коровы являются основ-
ным представителем данной группы, имеет смысл сравнивать преимуще-
ства и недостатки буйволов применительно именно к ним. 

Явными преимуществами являются: 
1. Высокая жирность молока. Содержание жира в среднем составляет 

чуть более 8 %, а при соблюдении определенных правил откорма, этот по-
казатель легко довести до 10 % и более. Таким образом, буйволиное моло-
ко является идеальным сырьем для производства сливочного масла и сыра. 
Если для производства 1 кг масла нужно 30–35 л коровьего молока, то 
буйволиного понадобится всего 10–15 л. Таким образом, низкие удои буй-
волиц полностью компенсируются 

2. Нетребовательность к кормам. Дешевый грубый корм, который не 
годится для коров, буйволы поедают с большой охотой, что значительно 
удешевляет их содержание. Особенно в зимний период. 

3. Крепкое здоровье. Буйволы значительно меньше подвержены ин-
фекционным заболеваниям КРС. Кроме того, они могут жить в условиях 
влажного жаркого климата, что делает их более предпочтительным видом 
КРС в болотистой местности. Особенно на юге страны. 

Выводы. В результате целенаправленной племенной работы в кре-
стьянско-фермерском хозяйстве Кравцова Петра Ильича созданы 2 ценные 
селекционные линии. В среднем по каждой линии получено от 1463 до 
1960 кг молока жирностью  8,12 до 8,74 % и молочного жира от 123 до 
159 кг. В пересчете на коровье молоко базисной жирности 3,6% удой со-
ставил 3340,5–4421,9 кг. Среди буйволиц кавказской породы имеются жи-
вотные с удоями 2700–3000 кг и более, жирностью молока 8,0–8,5 %. Их 
удой в пересчете на коровье молоко базисной жирности 3,6 % составляет 
5680–6550 кг. 

У буйволиц кавказской породы астраханской селекции  период лак-
тации длится 270–300 дней, межотельный период – 350–400 дней, сервис-
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период – 60–100 дней. Живая масса взрослых буйволиц в хозяйстве по 
первому отелу и старше – 500 кг, производителей – 650–700 кг. 

Буйволиное мясо может играть существенную роль в мясном балансе 
области. Животные обладают хорошими нагульными качествами и откор-
мочными способностями. На естественных пастбищах они дают по 600–
700 г среднесуточного прироста живой массы, в условиях откорма – 800–
1000 г. Убойный выход составляет 43–53 %. В 18-месячном возрасте жи-
вотные весят 300–320 кг, при интенсивном откорме – 350–360 кг. Большую 
ценность представляет кожевенное сырье, получаемое при убое буйволов. 
Средняя масса шкуры – 25–30 кг, максимальная – 50 кг, толщина – 4–9 мм. 
Мясо взрослых буйволов менее сочное, чем у крупного рогатого скота, и 
грубоволокнистое. Мясо молодняка, убитого в возрасте 1,5–2,0 года, отли-
чается высокими вкусовыми качествами, сочностью и богато белком. 
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В настоящее время проведение внутренних контрольных мероприя-
тий при составлении отчетности становится неотъемлемой частью учетной 
работы на предприятиях. Элементы системы внутреннего контроля связа-
ны между собой и не могут рассматриваться отдельно. Соответственно, 
СВК в отношении финансовой отчетности должна затрагивать не только 
процедуры, относящиеся непосредственно к учетной функции, ведению 
учетных регистров и подготовке отчетности, но и все процессы и хозяй-
ственные операции, результатом которых будут бухгалтерские записи. 

Чтобы СВК позволила выполнять поставленные задачи, нужно про-
работать основные параметры системы: дизайн контроля, операционную 
эффективность контроля. 

Главная задача СВК в сфере подготовки финансовой отчетности 
предприятий различных сфер деятельности – минимизация рисков искаже-
ния данных, представленных в ней. Контроль должен быть разработан та-
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ким образом, чтобы обеспечить идентификацию ошибок и предотвращение 
искажения. Этим обусловлена актуальность темы данной работы.  

Система внутреннего контроля (далее – СВК) состоит из следующих 
элементов: 

 контрольной среды (внутренних условий функционирования ком-
пании, определяемых общими правилами управления компанией, комму-
никациями между персоналом, документооборотом и регламентами, регу-
лирующими осуществление производственных функций); 

 учетной системы (подготовки финансовой отчетности в компании, 
учетной политики, методик, программного обеспечения, регламентов ра-
боты соответствующих подразделений и т.д.); 

 контрольных процедур (систематизированных мероприятий по 
предотвращению либо идентификации искажения данных отчетности и 
данных о хозяйственных операциях). 

Как видим, внутренний контроль призван через совокупность после-
довательных действий для предоставления руководству и собственникам 
бизнеса информацию о результатах деятельности организации в целом, ка-
честве бухгалтерской (финансовой) отчетности и соблюдении законода-
тельства при осуществлении предпринимательской деятельности. Следо-
вательно, при вступлении организации в стратегический альянс необходи-
мо провести ревизию каждого из указанных элементов системы. 

Под контрольной средой понимается совокупность стандартов веде-
ния операций в организации, которые описывают общие требования к 
внутреннему контролю. Вступление в альянс может привести к появлению 
качественно новых бизнес-процессов, что расширит контрольную среду. 

Оценка рисков означает процесс выявления возможных рисков, 
оценку их вероятности и экономического эффекта. В организации целесо-
образно все риски сгруппировать в регистр, форму которого можно разра-
ботать самостоятельно (форма приведена ниже), а также разработать мето-
дику нивелирования рисков. 

Контроль должен быть построен так, чтобы обеспечить достоверное 
представление отчетности во всех существенных аспектах. Обычно под 
этим подразумеваются следующие характеристики: 

 полнота отражения операций в учете и отчетности. Это означает, 
что все операции, относящиеся к текущему отчетному периоду, отражены 
в отчетности. Например, работы выполнены в декабре текущего года, а акт 
выполненных работ подписан в январе следующего года, однако в нем 
указано, что работы проводились в декабре. Соответственно, расходы по 
работам, указанным в акте, должны быть отражены в декабре текущего от-
четного периода; 

 наличие, реальное существование фактов хозяйственной деятель-
ности. Это прежде всего выражается в наличии подтверждающих доку-
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ментов по отраженным в учете операциям (договоры, акты, накладные, по-
становления регулирующих органов и т.д.); 

 правильность и точность расчета показателей отчетности. Напри-
мер, это может означать, что амортизация рассчитана в соответствии с 
учетной политикой и бухгалтерскими стандартами (к примеру, метод 
амортизации пропорционально выпуску продукции применен методологи-
чески правильно, или оценка себестоимости запасов, списанных в произ-
водство, рассчитана в соответствии с методикой определения средней се-
бестоимости); 

 оценка показателей отчетности. Это означает, что активы, обяза-
тельства, доходы и расходы представлены в отчетности на основании сто-
имостной оценки, соответствующей правилам учета. Например, гудвилл 
отражен с учетом возможного обесценения, или финансовые активы отра-
жены по справедливой стоимости, или резерв по налоговым рискам вклю-
чает полную оценку возможных расходов по уплате штрафов, пеней и т.д.; 

 обязательства и права, которые означают, что в отчетности учтены 
все имеющиеся обязательства, в том числе условные, а также то, что активы 
отражены с учетом имеющихся на них у компании прав (например, в отчет-
ности в качестве актива учтены активы по долгосрочным договорам арен-
ды). Также на все отраженные в учете активы у компании есть соответству-
ющие права; например, активы, отраженные по договорам аренды, относят-
ся к договорам, представляющим финансовую, а не операционную аренду; 

 представление показателей в отчетности [должны быть представ-
лены все основные формы (Отчет о финансовом положении, Отчет о сово-
купном доходе, Отчет об изменении капитала, Отчет о движении денеж-
ных средств) и все пояснения к ним, а также раскрыта вся информация, 
раскрытия которой требуют бухгалтерские стандарты]. 

Строительство – это производство единичной продукции под заказ, 
по договору строительного подряда (ст. 740 Гражданского кодекса Россий-
ской Федерации) [1]. Особенность данной продукции заключена в том, что 
она является недвижимым имуществом либо неотделима от него без несо-
размерного ущерба своему назначению. Кроме того, строительная продук-
ция является чрезвычайно дорогостоящей. Отсюда масштабные налоговые 
риски и повышенная ответственность бухгалтера. 

Для строительной деятельности характерна тесная взаимосвязь бух-
галтерского учета самого объекта выполненных строительных работ и от-
сутствие возможности участия в производственном процессе традицион-
ных средств труда, используемых в некоторых других отраслях. 

Управлять хозяйственной деятельностью предприятия возможно 
только при наличии достоверной информации о количестве и качестве 
произошедших на предприятии экономических процессов. 

Начальные первичные данные о фактах хозяйственной деятельности 
находят отражение в бухгалтерском учете, и это способствует системати-
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зации и обобщению данных определенных явлений хозяйственной дея-
тельности предприятия в целом, а также формированию его экономиче-
ских показателей [2, с. 49]. 

Стоит отметить, что в данном случае система бухгалтерского учета 
является упорядоченной системой не только сбора, но и регистрации и 
обобщения информации в денежном и количественном выражении об 
имуществе и обязательствах предприятия, а также их движении методом 
сплошного, непрерывного и документального учета всех совершенных хо-
зяйственных операций [3, с. 363]. 

Система внутреннего контроля строительных организаций, в отличие 
от торговых и промышленных, должна учитывать особенности строитель-
ного производства.  

Итак, система внутреннего контроля в строительстве имеет суще-
ственные отличительные черты в сравнении с промышленными и торговы-
ми организациями, в первую очередь это характеризуется неподвижностью 
объектов строительства, долгосрочным незавершенным производством. 

Стоит учитывать, что системы бухгалтерского учета и внутреннего 
контроля не могут предоставить руководству строительного предприятия 
абсолютно все исчерпывающие доказательства достижения поставленных 
перед этими системами целей из-за существования таких неотъемлемых 
ограничений, как [7, с. 15]: 

 ориентация значительной части средств внутреннего контроля на 
текущие стандартные, а не редкие единичные операции; 

 вероятная возможность ошибки вследствие человеческого фактора, 
например по причине небрежности или рассеянности, возможных ошибок в 
суждении и неправильного понимания стандартных инструкций учета; 

 возможность избежать процедуры внутреннего контроля путем 
сговора представителя от руководства (сотрудника с внешними или внут-
ренними) в отношении к экономическому субъекту лицам; 

 вероятность злоупотребления полномочиями по реализации внут-
реннего контроля; 

 вероятность того, что процедуры могут стать неправдоподобными 
вследствие видоизменения условий, и потому эффективность процедур 
может снизиться. 

Следует принять во внимание, что система внутреннего контроля 
выходит за рамки тех вопросов, которые непосредственно относятся к 
функциям системы бухгалтерского учета. 

Архитектура системы внутреннего контроля (далее – СВК) состоит 
из следующих элементов: 

 контрольной среды (внутренних условий функционирования ком-
пании, определяемых общими правилами управления компанией, комму-
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никациями между персоналом, документооборотом и регламентами, регу-
лирующими осуществление производственных функций); 

 учетной системы (подготовки финансовой отчетности в компании, 
учетной политики, методик, программного обеспечения, регламентов ра-
боты соответствующих подразделений и т.д.); 

 контрольных процедур (систематизированных мероприятий по 
предотвращению либо идентификации искажения данных отчетности и 
данных о хозяйственных операциях). 

Можно выделить виды контроля, направленные на предотвращение 
искажений (превентивный контроль) и на фиксацию искажений (детектив-
ный контроль – от англ. detection – обнаружение). 

Исходя из дизайна, можно выделить следующие основные виды пре-
вентивного контроля: 

 авторизация (предполагает, что какая-либо трансакция осуществ-
ляется после физической авторизации). К примеру: платежное поручение 
направляется в банк только при наличии подписи руководителя компании 
и главного бухгалтера; счет поставщика оплачивается лишь после утвер-
ждения (визирования подписью ответственных лиц). В отношении финан-
совой отчетности авторизация означает, в частности, подписание отчетно-
сти руководителями компании как подтверждение того, что нет возраже-
ний относительно ее показателей. Еще один пример: электронное визиро-
вание бухгалтерских записей; 

 управление доступом (в первую очередь касается ограничения до-
ступа к бухгалтерским данным (системам)). К примеру, доступ к просмот-
ру и редактированию блока программы, где ведется расчет заработной 
платы, предоставляется только бухгалтеру, который осуществляет расчет. 
Еще один пример: прекращение доступа к редактированию данных в за-
крытом бухгалтерском периоде, отчетность по которому уже выпущена; 

 разделение полномочий. В частности, разделение функции по ав-
торизации и физического осуществления трансакции. Например, руково-
дитель имеет физическую возможность авторизовать платежное поруче-
ние, но не имеет доступа к бухгалтерским регистрам и не может внести в 
бухгалтерские книги, данные о платеже. И, наоборот, бухгалтер, вносящий 
данные о платеже в бухгалтерские регистры, не вправе осуществлять эти 
платежи в системе «Клиент-Банк». 
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Быстро меняющаяся экономическая обстановка предъявляет все 

более высокие требования к таможенным органам во всем мире, 
обеспечивающим благоприятные условия для развития мировой торговли и 
гарантирующим безопасность международных товаропотоков.   

Возрастающая роль таможенных органов Российской Федерации в 
условиях активизации внешнеэкономических отношений, создания ЕАЭС 
обусловила необходимость глубокого, комплексного исследования хозяй-
ственной деятельности таможенных органов и оценки результатов такой 
деятельности. 

Стратегической целью таможенной службы Российской Федерации 
является повышение уровня экономической безопасности РФ, создание 
благоприятных условий для привлечения инвестиций в российскую эко-
номику, полного поступления доходов в федеральный бюджет, защиты 
отечественных производителей, охраны объектов интеллектуальной соб-
ственности и максимального содействия внешнеторговой деятельности на 
основе повышения качества и результативности таможенного администри-
рования [1]. Данные цели можно рассматривать как направления хозяй-
ственной деятельности таможенных органов, так как хозяйственная дея-
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тельность  представляет собой  совокупность процессов, направленных на 
выполнение целевой функции объекта в соответствии с его местом в си-
стеме общественного разделения труда [2].  

Объектами анализа хозяйственной деятельности являются экономи-
ческие результаты хозяйственной деятельности. Результат – важнейшая 
характеристика деятельности предприятия, которая с развитием рыночных 
отношений принимает все более сложную форму и сущность, что делает 
актуальным рассмотрение экономической категории результата хозяй-
ственной деятельности. 

Для таможенного органа результатами хозяйственной деятельности 
будут являться специальные показатели, установленные нормативно-
правовым актом, характеризующие фискальную деятельность, правоохра-
нительную деятельность, а также деятельность по таможенному оформле-
нию внешнеэкономических сделок. Таким нормативно-правовым актом 
будет являться приказ ФТС России от 2 декабря 2016 г. № 2270 «О показа-
телях результативности деятельности, показателях эффективности дея-
тельности и индикативных показателях региональных таможенных управ-
лений и таможен, непосредственно подчиненных ФТС России, на 
2017 год», в котором определен состав оцениваемых результативных пока-
зателей. Таким образом, схематично представить хозяйственную деятель-
ность таможенного органа можно следующим образом (рис. 1). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Рис. 1. Структура хозяйственной деятельности таможенных органов 
 

Объективная оценка результатов деятельности таможенных органов 
позволяет выявить слабые стороны и определить целесообразные направ-
ления улучшения деятельности таможенной службы. В таком контексте 
результаты хозяйственной деятельности являются инструментом не только 
стратегического, но и оперативного управления, а также средством кон-
троля деятельности таможенных органов со стороны государства. 

Функционирование таможенных органов осуществляется в соответ-
ствии с плановыми заданиями, содержащими количественные и качествен-
ные характеристики результатов деятельности. Ежегодно в целях организа-
ции отчетности таможенных органов РФ по основным направлениям дея-
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тельности перед ФТС России, оперативного информирования руководства 
ФТС России о результатах деятельности таможенной службы приказом 
ФТС России утверждается сборник форм статистической отчетности, где 
отражаются результаты хозяйственной деятельности таможенных органов. 

Одним из методологических подходов к определению результатив-
ности и эффективности деятельности таможенных органов является под-
ход, основанный на том, что оценка результатов работы должна опреде-
ляться с помощью дифференциации расчетных показателей и применения 
жесткого математического инструментария. 

Оценивать результаты необходимо в соответствии с направлениями 
деятельности таможенных органов. Развитие таможенной службы Россий-
ской Федерации осуществляется по следующим взаимосвязанным направ-
лениям, соответствующим стратегической цели и приоритетам таможен-
ной политики в соответствии со стратегией до 2020 г.: 

 совершенствование таможенного регулирования; 
 совершенствование таможенного контроля после выпуска товаров; 
 совершенствование реализации фискальной функции; 
 совершенствование правоохранительной деятельности; 
 содействие развитию интеграционных процессов и развитие меж-

дународного сотрудничества; 
 совершенствование системы государственных услуг; 
 совершенствование таможенной инфраструктуры; 
 совершенствование информационно-технического обеспечения; 
 укрепление кадрового потенциала и усиление антикоррупционной 

деятельности; 
 развитие социальной сферы; 
 совершенствование организационно-управленческой деятельности. 
Анализ результатов работы таможенных органов проводится путем 

сопоставления значений показателей, достигнутых в отчетном периоде, с 
показателями, достигнутыми в предшествующие периоды, либо заплани-
рованными (рекомендуемыми) показателями. 

В целях внедрения комплексной системы оценки результативности и 
эффективности деятельности таможенных органов утверждены методики 
расчета по каждому исследуемому показателю, а также методика расчета 
итоговой оценки деятельности таможенных органов. 

Для примера рассмотрим один из показателей, которым оценивается 
степень достижения стратегической цели в части совершенствования реа-
лизации фискальной функции. Это показатель результативности деятель-
ности № 1 «Исполнение контрольного задания по перечислению доходов в 
федеральный бюджет». 
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Показатель характеризует эффективность деятельности таможенных 
органов по исполнению контрольного задания в части доходов федераль-
ного бюджета. 

Данный показатель является комплексным и состоит из двух подпо-
казателей Д  и Дн , фактические значения которых рассчитываются еже-
квартально за отчетный квартал и нарастающим итогом с начала года по 
формулам: 

Д
Ф

К
100;   ДН

ФН
КН

100, где 

Д (Дн) – значение показателя по исполнению контрольного задания в 
части доходов федерального бюджета в отчетном квартале (в отчетном пе-
риоде, нарастающим итогом с начала года), %; 

Ф (Фн) – общая сумма фактически зачтенных денежных средств по 
всем видам платежей в отчетном квартале (в отчетном периоде, нарастаю-
щим итогом с начала года), млн. руб.; 

К (Кн) – контрольное задание на отчетный квартал (на отчетный пе-
риод, нарастающим итогом с начала года), млн. руб. 
Отчет о выполнении показателя составляется по следующей форме. 

Ф, млн руб. К, млн руб. Д, % Фн, млн руб. Кн, млн руб. Дн, % 

      
 

Всем региональным таможенным управлениям и таможням, непо-
средственно подчиненным ФТС России, на 2017 г. устанавливаются значе-
ния подпоказателей: Дн – не менее 100 %, Д – не менее 95 %. Показатель 
считается выполненным при единовременном достижении установленных 
значений обоих показателей. 

Результат хозяйственной деятельности таможенного органа Ф (Фн) – 
общая сумма фактически зачтенных денежных средств по всем видам пла-
тежей в отчетном квартале (в отчетном периоде, нарастающим итогом с 
начала года, млн руб.) был соотнесен с контрольным заданием и был полу-
чен новый конкретный результат в виде показателя результативности, на 
основании которого производится оценка одного из направлений хозяй-
ственной деятельности таможенных органов. 

Оценка хозяйственной деятельности таможенного органа заключает-
ся в поэтапном изучении всей совокупности процессов, происходящих в 
таможенной сфере, которая позволяет выявить возможности таможенного 
органа, а также своевременно реагировать на изменения условий внешне-
экономической деятельности в регионе. 

Таким образом, можем заключить, что результатами хозяйственной 
деятельности таможенного органа являются: обеспечение выполнения 
функций, возложенных на таможенные органы, оказания таможенных 
услуг, целевое использование бюджетных средств, эффективное использо-
вание материально-технических средств, рациональное распределение 
трудовых ресурсов. 
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Обучение и развитие персонала в настоящее время является важней-
шим фактором успешной работы любого учреждения. Профессиональное 
обучение идёт на пользу персоналу: оно способствует общему интеллекту-
альному развитию человека, расширяет его эрудицию и кругозор, повыша-
ет уверенность в себе и своих профессиональных качествах. При непре-
рывном обучении и повышении квалификации сотрудники становятся 
конкурентоспособнее на рынке труда, у них появляются дополнительные 
возможности для дальнейшего продвижения по служебной лестнице, как в 
своей организации, так и вне её. Пройдя обучение, сотрудники ожидают, 
что оно положительно повлияет на дальнейшую работу, а руководители, в 
свою очередь, ждут дополнительной отдачи в виде прибыли и результа-
тивности труда.  

Обязательно нужно проводить оценку эффективности обучения и 
развития сотрудников, для того, чтобы знать какие формы и методы обу-
чения являются полезными, какие следует исключить, каковы результаты 
проведённого обучения и т.д. Очень часто руководители учреждений не 
зацикливаются на эффективности обучения и развития персонала, так как 
на это может уйти множество затрат и времени. А некоторые остаются при 
мнении, что в любом случае обучение и развитие персонала даёт положи-
тельный эффект и для самих сотрудников, и для всей организации в целом. 
Возможно, что такие руководители в чём-то правы. Ведь не всегда удаётся 
точно оценить эффективность проведённой работы. Бывает так, что эф-
фект получают только по истечении определённого времени, а может быть 
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и так, что улучшатся результаты работы у тех, кто не проходил никакого 
обучения. Это всё сложно просчитать. 

Цель исследования – рассмотреть основные подходы к оценке эф-
фективности обучения и развития на современном этапе, основываясь на 
работах российских и зарубежных авторов. Вопросами оценки эффектив-
ности обучения и развития персонала занимались Дж. Филипс, О. Е. Дум-
ченко, В. В. Козлов, М. В. Крутова, В. Филянин, М. Армстронг, А. Хэм-
блин и другие. Многие из них рассматривали уровни оценки эффективно-
сти, степень удовлетворённости персонала для определения эффективно-
сти и т.д. 

Прежде чем рассуждать о подходах, следует сказать, что любое обу-
чение и развитие проходит не просто так. Ставится определённая цель – 
увеличение производительности труда, сокращение издержек, повышение 
навыков и знаний и т.д. То есть, если цель достигается после обучения, то 
это уже считается эффективностью. Оценить эффективность обучения и 
развития персонала можно двумя способами: по финансовым показателям 
и не финансовым. Вполне естественно, что руководство организаций наде-
ется получить выгоду от средств, затраченных на обучение своих сотруд-
ников. Эффективность – это получение максимального результата с мини-
мальными затратами. Конечно же, затраты на обучение посчитать неслож-
но, а вот прибыль бывает рассчитать затруднительно, так как она может 
зависеть от ряда факторов.  

В книге Ю.Г. Одегова эффективность подсчитывается формулой чи-
стой приведённой стоимости (NPV) или индекса рентабельности (PI), ко-
торый можно рассчитать, как отношение суммы всех дисконтированных 
денежных доходов к сумме всех дисконтированных	инвестиционных рас-
ходов. Некоторые специалисты предлагают использование другого показа-
теля для расчёта эффективности обучения и развития ROI (Возврат от ин-
вестиций). Он рассчитывается следующим образом:  

ROI=EBIT A,⁄                                               (1)  
где EBIT – прибыль/доход учреждения до уплаты процентов по кредитам и 
налогов, A – её активы.  

Также ROI допускают рассчитывать, как отношение результатов со 
стоимостью обучения. Но такими расчётами пользуется малое количество 
организаций, в основном производственные, торговые фирмы. [2] 

Что касается нефинансовых показателей, то тут всё намного проще. 
И именно такой подход пользуется популярностью среди организаций. Во 
многих источниках выделяется 4 уровня оценки эффективности обучения 
и развития персонала по модели Дональда Киркпатрика.  

1. Реакция или оценка удовлетворённости потребителей. На этом 
этапе узнают мнения участников: понравилось обучение или нет, готовы 
ли сотрудники применять новые знания и навыки. Оценка проводится с 
помощью анкетирования и опросов.  
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2. Знания и навыки. На этом этапе выясняют информацию о полу-
ченных конкретных знаниях (учебный результат), устанавливается, каким 
образом повысилась профессиональная мотивация и как были преодолены 
устойчивые стереотипы мышления. Оценка проводится в виде тестов, про-
ектных работ и т.д.  

3. Поведение. Поведение подразумевает системное применение по-
лученных за время обучения знаний на рабочем месте. На этом уровне 
происходит оценка того, в какой степени изменилось поведение участни-
ков в результате обучения. Отсутствие изменений в поведении персонала 
не означает, что обучение было неэффективным. Возможны ситуации, ко-
гда реакция на обучение была позитивной, обучение прошло успешно, но 
поведение участников в дальнейшем не изменилось. Оценка проводится в 
виде интервью, либо наблюдением за работой сотрудника.  

4. Результаты. К результатам относятся изменения, которые произо-
шли в связи с тем, что участники прошли обучение. Результатом могут 
быть: увеличение производительности, улучшение качества, снижение те-
кучести кадров и т.д. Оценка проводится в виде отслеживания процента 
текучести кадров, расчёта экономических показателей [1]. 

В Астраханском государственном университете (АГУ) для сотруд-
ников также проводят различные виды обучения, например: обучающие 
курсы, мастер-классы, организационные обучения, семинары, тренинги, 
повышения квалификации. Очень часто, в рамках занимаемой должности, 
работники проходят профессиональную переподготовку. Организацией 
внутривузовского обучения в АГУ занимается Отдел развития человече-
ских ресурсов (РЧР). После каждого проведённого курса повышения ква-
лификации, либо тренинга они раздают анкеты обратной связи. Это при-
мер нефинансового подхода и уровня реакции. Тем самым проверяется 
насколько эффективным стало обучение и развитие для персонала.  

Анкеты составляются для определения различного характера оценки. 
На рисунке 1 представлены виды оценок, которые проводят сотрудники 
отдела РЧР. Благодаря таким анкетам, выявляется эффективность каждого 
обучения сотрудников. 

 
Оценка содержания 
 курса Оценка проведения обучения 
Оценка применения  
новых знаний и навыков Оценка полезности обучения 
  

 
Рис. 1. Составляющие оценки эффективности обучения и развития 

 
Рассмотрим пример обучения сотрудников одного из подразделений 

АГУ. Работники Дирекции Официального портала АГУ и Приёмной ко-
миссии в 2016–2017 учебном году прошли профессиональную переподго-
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товку по направлению «Реклама и связи с общественностью». Сотрудники 
Дирекции работают с главным порталом университета, следовательно, им 
постоянно приходится иметь дело с инструментами PR. Сотрудникам При-
ёмной комиссии приходится общаться с людьми напрямую, что тоже тре-
бует определённой квалификации. Для эффективной работы персоналу 
подразделений не хватало образования, поэтому было принято решение о 
прохождении вышеназванной профессиональной переподготовке.  

Обучение проходили 7 сотрудников, на обучение которых было за-
трачено университетом 54000 руб. В эту сумму входят затраты на аудито-
рии и их оснащение, канцелярские товары и оплата преподавателям, про-
водивших занятия. На выходе университет и сотрудники, прошедшее обу-
чение получают результат, положительно влияющий на дальнейшую рабо-
ту. На рисунке 2 схематично представлена оценка эффективности обуче-
ния сотрудников АГУ. 

 
7 сотрудников 
 
 
 
 

 
 

Рис. 2. Оценка эффективности обучения сотрудников АГУ 
 
В этом случае представлен пример того, что оценка эффективности 

не выражена финансово. На рисунке видно, что результат такого обуче-
ния – набор определённых действий, направленных на улучшение произ-
водительности труда. Изначально это являлось целью обучения персонала 
АГУ, то есть результат получен. Это ещё одно доказательство того, что 
университет использует нефинансовый подход к оценке эффективности. 
Другая причина применения нефинансового подхода – сложность оценки 
эффективности программ, направленных на развитие исполнительных 
навыков. Много проводится тренингов про лидерство и мотивацию, управ-
ление конфликтами, принятие решений, но они направлены на помощь ру-
ководителям выполнения своей роли и такие обучения сложно просчитать 
финансово. 

Итак, делая вывод, хочется отметить, что обучение и развитие пер-
сонала – неотъемлемая часть успешного функционирования любого учре-
ждения. Оценка эффективности обучения и развития должна проводиться, 
используя любой подход для выявления положительного или отрицатель-
ного результата, исключения ненужных форм обучения. В общем случае 
оценка эффективности обучения и развития персонала выполняется для 
определения объёма знаний и навыков, получившим сотрудником, 
насколько они применимы и необходимы в его профессиональной дея-
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Улучшение структуры портала АГУ; 
Внедрение PR- инструментов в При-

ёмную комиссию АГУ 
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тельности, как наличие новых знаний и навыков влияет на рабочий про-
цесс. Что касается финансовой стороны, оценка эффективности должна 
проводиться для определения выгоды обучения, либо наоборот.   
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История сланцевой индустрии началась в XIX в. В этот период до-
быча трудноизвлекаемых энергоресурсов велась локально и в малых объе-
мах (Эстония, Ленинградская и Куйбышевская области). Широкое распро-
странение данная отрасль получила только в XIX–XX вв., когда появились 
первые технологические возможности осуществления процесса извлечения 
сланцевых природных ресурсов. 

Нетрадиционные ресурсы охватывают различные виды нефти и газа, 
такие как мазут или сланцевое масло, сланцевый песоки др. Все эти 
ресурсы гораздо труднее извлечь, т.к. они требуют специализированных 
технологий и ноу-хау. Среди этих ресурсов, сланцевый газ и нефть 
особенно интересены из-за большого ресурсного потенциал. 

Добыча сланцевого газав США и Канаде растет со скоростью 28 % в 
год, стимулируя мировое производство природного газа (+ 2,2 % в год в 
среднем за 2000–2015 гг.). Создается новая конфигурация схемы поставок 
газа на глобальном уровне: сланцевый газ в настоящее время составляет 
целых 13 % добычи природного газа во всем мире, по сравнению с 0,5 % в 
2000 г. Сегодня, только в США и Канаде промышленное производство 
сланцевого газа составляет 87 % от общей добычи, и это соответствует 
13 % от мирового производства сланцевых энергоресурсов [1]. 

Управление экономикой нетрадиционной добычи газа или нефти вы-
звана различными специфичными факторами, среди которых геологиче-
ские параметры рассматриваемых месторождений: географическое 
расположение, размер, глубина залегания и типа пласта.  
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В дополнение к капитальным затратам,  эксплуатационные расходы, 
рассматриваемые в операционных затратах, включают в себя расходы на 
очистку воды, утилизацию отходов, затраты на топливотехническое 
обслуживание оборудования и т.д.  

На сегодняшний день, мировой рынок энергоресурсов начинает 
набирать обороты, после резкого падения цен в 2014–2015 гг. Подобная 
ситуация наблюдалась и в 2008 г., когда стоимость барреля была 147 долл., 
а затем резко почти в пять раз уменьшилась. При низких ценах на нефть 
добыча сланцевой нефти становится не рентабельной и это отпугивает ин-
весторов и крупных игроков ресурсной промышленности. На рисунке 2 
представлены данные по рентабельности добычи нефти в различных про-
ектах [2]. 

 

 
Рис. 2. Оценка стоимости баррелей нефти для безубыточности проекта 

 
Один из крупнейших инвестиционных банков «Голден Сакс груп» 

дал достаточно оптимистичный прогноз для сланцевой индустрии. По 
мнению экспертов банка, нынешняя ситуация низких цен способствует по-
вышению эффективности и устойчивости данной отрасли.  

Однако в настоящий момент наблюдается снижение притока инве-
стиций и частного капитала в сланцевую промышленность, что негативно 
отражается на геологоразведочных работах по поиску новых месторожде-
ний и объемах добычи сланцевой нефти.  

Несмотря на краткосрочное замедление развития добычи сланцевых 
энергоресурсов, долгосрочные перспективы развития отрасли нетрадици-
онных полезных ископаемых весьма оптимистичны.  
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Возможность сланцевой индустрии оставаться на плаву во многом 
зависит от снижения капитальных и операционных затрат, что позволит 
снизить себестоимость добываемых энергоресурсов. 

Технология многоствольного бурения, которая применялась на 5 % 
скважин, пробуренных в 2006 г. на девяти крупнейших сланцевых место-
рождениях в США, быстро развилась и уже в 2013 г. эта технология ис-
пользовалась на 60 % скважин. Данная методика позволяет значительно 
снизить издержки за счет сокращения используемого оборудования для 
обустройства устья скважины, увеличения площади разработки месторож-
дения, снижения затрат на геофизическое сопровождение процесса разра-
ботки. Некоторые компании, использующие многоствольное бурение, 
смогли сократить расходы до 30 % в 2014 г. и еще на 20 % в 2016 г. Сни-
жение операционных затрат происходило за счет предоставления услуг бо-
лее квалифицированными поставщиками [3]. 

За последние два года, компании в сфере сланцевой промышленно-
сти США смогли снизить капитальные затраты и эксплуатационные 
расходы, чтопривело к снижению затрат на единицу продукции. Согласно 
прогнозам EIA, себестоимость добычи составила в среднем 3,2–3,6 
долл./бар в 2017 г.  
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Построение систем управления описывают различные теории. Одна 
из них – Balanced Score Сard (BSC, Сбалансированная система показате-
лей, ССП), имеет основной принцип которой звучит так: управлять можно 
только тем, что возможно измерить. 

ССП, являясь составной частью системы управления эффективно-
стью бизнеса (Business Perfomance Management, BPM), позволяет управ-
лять деятельностью подразделений и ключевых сотрудников компании в 
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соответствии с ее стратегическими целями, производить оценку результа-
тов этой деятельности с помощью набора индивидуальных, внутрикорпо-
ративных, межведомственных показателей эффективности. Сбалансиро-
ванная система показателей разработана на основе исследования, прове-
денного в 1990 г. профессорами Гарвардской школы экономики Робертом 
Капланом и Дэвидом Нортоном [1]. ССП направлена на оценку деятельно-
сти компании по четырем направлениям: финансы (привлекательность 
компании для инвесторов), клиенты (привлекательность компании для 
клиентов, ее конкурентное преимущество), бизнес-процессы (вычленение 
наиболее важных процессов для реализации конкурентного преимущества 
организации), обучение и развитие (выделение нематериальных активов 
для развития конкурентных преимуществ организации).  

Стратегия компании реализуется через деятельность всех подразде-
лений, которая управляется с помощью планирования, учета, контроля и 
анализа сбалансированных показателей, а также мотивации персонала на 
их достижение. 

Цель настоящего исследования – теоретическое обоснование приме-
нения системы сбалансированных показателей в реализации стратегии 
управления развитием персонала предприятия. 

Действие сбалансированной системы показателей при работе с пер-
соналом компании начинается с формулировки стратегической цели ком-
пании в области управления персоналом. Подобная цель может звучать 
следующим образом: формирование профессионального трудового кол-
лектива, способного вывести компанию на лидирующие позиции в кон-
кретной области.  

Следующим этапом разворачивания ССП является определение 
направлений деятельности, необходимых для реализации сформулирован-
ной стратегической цели, выделение функциональных HR-блоков. Такими 
блоками могут быть:  

– подбор и расстановка персонала;  
– трансляция корпоративных целей и стандартов;  
– обучение и развитие;  
– мотивация персонала и т.п.  
Остановимся подробнее на каждом из приведенных блоков. 
Подбор персонала – бизнес-процесс, направленный на выбор канди-

дата, что может способствовать увеличению производительности, прибы-
ли, повышению лояльности сотрудников. 

Трансляция корпоративных целей и стандартов 
Функционал этого HR-блока включает организацию мероприятий, 

направленных на выработку у сотрудников корпоративных стандартов, 
трансляцию и развитие норм и ценностей для достижения бизнес-целей 
компании, а также мониторинг их исполнения. Реализация корпоративной 
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стратегии должна стать общей задачей для всех сотрудников: каждый 
должен понимать, в чем цель его действий в рамках общей цели компании. 

Данная HR-функция непосредственно связана с нематериальной мо-
тивацией работников, она уменьшает уровень сопротивления персонала из-
менениям, повышается согласованность действий в повседневной работе. 

Обучение и развитие персонала. Процесс выстраивания системы 
обучения и развития включает следующие действия: работа с моделью 
компетенций (выделение основных стандартов рабочего поведения мене-
джеров и специалистов, которые необходимы для успешной реализации 
выбранной стратегии); конкретизация потребностей в обучении и развитии 
для каждой группы сотрудников (выявление сотрудников, обучение кото-
рых целесообразно с учетом перспектив карьерного и профессионального 
роста, развитие компетенций на основе составления индивидуальных пла-
нов обучения, проведения организационных изменений или корректировки 
должностных инструкций, параметров отчетности и контроля, условий 
стимулирования, оснований для поощрения); разработка эффективных и 
экономичных программ профессионально-делового обучения (комплекс-
ных, предполагающих использование различных методов и форм обучения 
и развития - развитие на рабочем месте, горизонтальная ротация менедже-
ров, система наставничества,  бизнес-тренинги и семинары). 

Мотивация персонала предполагает создание ясных и прозрачных 
для персонала компании мотивационных схем, а также внедрение системы 
компенсаций, адаптированной к ситуации на рынке и задачам компании. 
Построение системы мотивации основано на системе персональной и ко-
мандной ответственности, позволяющей направить усилия сотрудников на 
достижение стратегических целей компании, системе материальной моти-
вации, позволяющей управлять удовлетворением материальных потребно-
стей сотрудников, системе нематериальной мотивации, регулирующей по-
требность персонала в обучении, профессиональном и карьерном росте.  

Следующим этапом разворачивания ССП является выделение задач 
для достижения цели, создание карты стратегических задач в области 
управления персоналом. Большинство стратегий может быть представлено 
в трех-пяти задачах.  

После формулировки задач необходимо обозначить измеряющие их 
показатели, которые распределяются по направлениям деятельности. В 
частности, для блока «Подбор персонала» основными показателями будут 
являться текучесть кадров, число соискателей на вакансию, финансовая 
эффективность затрат на подбор персонала.  

За счет оценки конкретного блока, показателя и системы в целом по-
является возможность определить требования, предъявляемые к той или 
иной должности, и возможность инвестировать в человеческие ресурсы. 
На основе разработанных показателей распределяются человеческие и фи-
нансовые ресурсы, устанавливается зона индивидуальной и командной от-
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ветственности за выполнение задач. Для каждого ответственного сотруд-
ника формируются приборные панели менеджеров, включающие необхо-
димые для контроля над ходом выполнения заданий показатели. После та-
кой детальной разработки настает очередь внедрения. 

Внедрение ССП – одна из самых сложных задач, напрямую связан-
ных с привнесением изменений в психологический настрой работников, 
привыкших к определенному стилю и принципу ведения дел. Новые цен-
ности, новые пути их создания, значительные изменения в бизнес-среде, 
новая бизнес-модель приводят к включению новых механизмов горизон-
тальной и вертикальной внутренней коммуникации.  

В итоге HR-службы наделяются новыми расширенными функциями 
в соответствии с общей стратегией в области управления персоналом. 

Одновременно с определением функциональных обязанностей со-
трудников в соответствии с принятой моделью компетенций разрабатыва-
ется новая функциональная структура компании. 

Управление и поддержка внедрения проводимых изменений должны 
проводиться под руководством первых лиц при постоянном участии ис-
полнительного руководства. Для сопровождения изменений разрабатыва-
ется план внутренних коммуникаций, включающий проведение информа-
ционных мероприятий для сотрудников компании (семинары и пр.).  
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Государственная конкурентная политика предполагает  формирова-

ние равного доступа всех субъектов рыночного ландшафта к ограничен-
ным ресурсам, которыми выступают, прежде всего, бюджетные средства. 
Формируя подобное безбарьерное с точки зрения возможности участия в 
конкурентных торгах рыночное пространство, государство минимизирует 
монополизацию сфер деятельности на макроуровне. 

Как известно, конкуренция является одним из решающих факторов 
формирования истинно рыночных отношений, обеспечивающих развитие 
техники и технологии за счет поиска хозяйствующими субъектами источ-
ников снижения издержек производства. Однако помимо стремлений са-
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мого субъекта к минимизации затрат и увеличению прибыли необходима и 
развитая государственная инфраструктура поддержки бизнеса. Поэтому 
основной задачей проводимой в стране конкурентной политики является 
защита и создание конкурентных механизмов там, где они обеспечивают 
более высокую эффективность использования ограниченных ресурсов. 

К сожалению, позиции России в рейтинге глобальной конкуренто-
способности, публикуемом ежегодно по итогам всемирного экономическо-
го форума, не высоки. Несмотря на то, что за последние пять лет рейтинг 
нашей страны поднялся на 24 пункта (с 67 в 2012–2013 гг. до 43 места в 
2016–2017 гг. среди 140 стран), уровень её конкурентоспособности всё ещё 
достаточно низок. Среди причин аналитики называют низкую эффектив-
ность работы государственных институтов, недостаточный инновацион-
ный потенциал, слабую развитость финансового рынка и дефицит доверия 
инвесторов к финансовой системе [4]. Кроме перечисленных выше, к ос-
новным проблемам российской экономики стоит отнести коррупцию и не-
стабильность налогового законодательства. 

Ситуацию осложняют также и внешние факторы: экономические 
санкции со стороны США и Западной Европы, неопределенность цен на 
энергоносители, последствия мирового экономического кризиса, отража-
ющиеся в первую очередь, на платежеспособном спросе внутри страны. 

В этой ситуации основным направлением государственной конку-
рентной политики должно стать создание условий для развития малого и 
среднего бизнеса. Развитие данного направления невозможно без совер-
шенствования банковской системы, налогового законодательства и сокра-
щения бюрократических барьеров (в том числе и их коррупционной со-
ставляющей). 

Основное внимание развитию бизнеса необходимо уделять в тех от-
раслях, которые обеспечивают производство конкурентной продукции. 
Особенно это актуально в связи с развитием программы импортозамеще-
ния. Сделать российскую продукцию конкурентной не только внутри 
страны, но и на мировых рынках является одной из приоритетных задач 
развития отечественной экономики. 

Развитие конкуренции невозможно без внедрения инновационных 
технологий. Поэтому ещё одним направлением государственной конку-
рентной политики является поддержка инноваций, которая может осу-
ществляться как прямым путем через государственное финансирование 
инновационных разработок и программ, так и косвенным  - через льготи-
рование (в том числе и налоговое) инновационной и инвестиционной дея-
тельности. Следует отметить, что некоторые необходимые изменения в за-
конодательную базу уже внесены. Так по большинству налогов для  дея-
тельности, связанной с разработкой и внедрением инновационных техно-
логий предусмотрены определенные льготы, начиная от полного освобож-
дения от уплаты налога до переноса срока его уплаты на будущие перио-
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ды. Внедрение инновационных технологий дает возможность националь-
ной экономике повышать эффективность производства, качество продук-
ции, осваивать новые наукоемкие отрасли и отдельные территории.  

Ярким примером деятельности правительства в этом направлении яв-
ляется создание  в некоторых регионах РФ технико-внедренческих особых 
экономических зон, на территории которых осуществляется производство 
продукции и разрабатываются проекты, имеющие статус приоритетных. 

Кроме перечисленных выше, немаловажным фактором развития 
конкуренции является создание условий для участия бизнеса в государ-
ственных программах через систему государственно-частного партнерства, 
а также равных возможностей для участия в конкурсах на получение бюд-
жетных средств через систему государственных закупок. 

К сожалению, на сегодняшний день, не смотря на действие ФЗ-44 
процесс расходования бюджетных средств в этом направлении нельзя 
назвать эффективным. По данным Минэкономразвития только 5 % закупок 
проходят на конкурентной основе, то есть путем проведения конкурсов и 
аукционов [3]. Такая ситуация, по оценкам экспертов не только лишает 
государственный бюджет триллионов рублей, но и блокирует доступ на 
рынок бюджетных средств большинству российских компаний. Между 
тем, в соответствии с Законом № 44 ФЗ для развития малого бизнеса и 
поддержания социально ориентированных некоммерческих организаций 
было введено требование о закупках товаров и услуг среди этих организа-
ций объемом не менее 15% от годовой суммы госзаказа. 

На снижение эффективности процесса госзакупок оказывает также 
влияние  и несовершенство нормативной базы, в том числе одновременное 
действие двух законов, регулирующих практически один и тот же вид дея-
тельности: уже упомянутого Федерального закона № 44 ФЗ «О контракт-
ной системе в сфере закупок товаров, работ, услуг для обеспечения госу-
дарственных и муниципальных нужд» и Федерального закона № 223 ФЗ 
«О закупках товаров, работ, услуг отдельными видами юридических лиц» 
[1, 2] . В соответствии с положениями ФЗ № 223 компания сама может 
разрабатывать положение о закупках и использовать любые коммерческие 
электронные площадки, реализующие возможность проведения таких за-
купок. На наш взгляд, в некоторых случаях данные привилегии могут ока-
заться преградой для развития добросовестной конкуренции. В связи с 
этим, возможно, эффективнее было бы регулировать деятельность в обла-
сти государственных закупок единым законом, обеспечивающим прозрач-
ность самой системы государственных закупок, и обеспечивающим каче-
ственный государственный контроль в этой сфере. 

Безусловно, одним из основополагающих критериев развития конку-
рентоспособности является доверие инвесторов (отечественных и зару-
бежных) к финансовой системе страны. Следует констатировать, что по 
этому показателю Российская Федерация находится на нижних позициях 
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рейтинга конкурентоспособности. Дефицит доверия вызван, в первую оче-
редь, нестабильностью правовых основ развития бизнеса, постоянно ме-
няющимся налоговым законодательством и периодической сменой ориен-
тации в  проводимой экономической политике. На наш взгляд, это одна из 
самых больших проблем, стоящих перед РФ в процессе повышения её кон-
курентоспособности, т.к. восстановление доверия требует как минимум 
несколько лет стабильности экономики, что в современных условиях пост-
кризисного периода  и продолжающихся санкций весьма проблематично. 

Повышение конкурентоспособности невозможно и без повышения 
качества жизни населения страны, развития социального партнерства и 
предпринимательства, создания эффективной нормативной базы, защища-
ющей права граждан. 

Проанализированные аспекты являются лишь небольшой частью тех 
критериев, которые формируют рейтинг конкурентоспособности страны на 
мировом уровне. Поэтапное преодоление вышеперечисленных проблем, в 
совокупности с имеющимися в РФ природным, трудовым и интеллекту-
альным потенциалом, будет способствовать повышению конкурентоспо-
собности российской экономики на мировых рынках. 
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В современной научной литературе встречаются самые разные точки 
зрения на организационнос обучение и требования к успешной обучаю-
щейся организации. Раньше других идею о необходимости обучения в ор-
ганизациях, или организационном обучении, еще в 1988 г. высказал Арье 
де Геус из компании “Shell”: «Мы понимаем, что единственное конкурент-
ное преимущество компании будущего – это способность ее менеджеров 
учиться быстрее, чем их конкуренты» [5, с. 22]. Иными словами, чтобы 



214 

преуспеть и создать  конкурентные преимущества, организации должны 
стать «обучающимися организациями, которые идут дальше простой адап-
тации к изменениям, стремясь предвидеть эти изменения и использовать 
их для самообучения Единственным бесконечно воспроизводимым ресур-
сом является обучение, поскольку никто не в состоянии купить, скопиро-
вать или воспроизвести  способность организации учиться [3]. И. Нонака и 
X. Такеучи в книге  «Компания - создатель знания» утверждают, что «зна-
ние – единственный  источник надежного конкурентного преимущества». 
По мнению Когута и Зандера, цель предприятия – создавать, хранить и 
применять знания. 

В литературе уделено достаточно много внимания обучению как по-
стоянному изменению и его формам, или механизмам, таким как: одно-
уровневое обучение (обучение с одной петлей) и двухуровневое, или 
двойное, обучение (обучение с двойной петлей) по К. Арджирису, адап-
тивное и генеративное обучение по П. Сенге, обучение через действие 
(А. Эткинсон и Дж. Стиглиц), обучение через применение (Н. Розенберг), 
обучение через взаимодействие (Е. Вон Хиппел), обучение через разучение 
(Т. Дюран) и др. 

По нашему мнению, все перечисленные виды и формы обучения, в 
сущности, можно свести к «обучению 1», представляющему собой адал-
тивное обучение для решения текущих производственных задач, и к «обу-
чению 2», создающему новое организационное знание. Данный тип орга-
низационного  обучения можно обозначить и как «экспериментальное обу-
чение», с помощью которого систематически создаются новые, уникаль-
ные знания в целях поддержания и развития ключевых компетенций. Такое 
организационное обучение необходимо, во-первых, для повышения уровня 
ключевых компетенций, отличительных способностей по сравнению с 
конкурентами, которые тоже обучаются; а, во-вторых, для создания новой 
компетенции. 

Поэтому организационное обучение следует рассматривать как не-
прерывный источник создания конкурентного преимущества предприятия, 
как источник постоянного повышения эффективности его деятельности. 
Причем именно менеджмент должен обеспечить создание системы управ-
ления знаниями в организации, т.е. трансформацию индивидуального обу-
чения в организационное знание. Известные пять дисциплин самообучаю-
щейся организации по П. Сенге имеют несомненную связь с теорией со-
здания организационного знания И. Нонака и X. Такеучи [3]. 

Большинство авторов разбивает процесс организационного обучения 
на три этапа: сбор информации, обработка информации и ее применение. 
К. Аргирис замечает, что проверка эффективности обучения требует дей-
ствия: «Обучение имеет место там, где найденное решение воплощается в 
жизнь». Большинство исследователей (Б. Левит, Д. Марч, 1988; Дж. Хубер, 
1991) под организационным обучением понимали лишь процесс адаптаци-



215 

онных перемен, определяемых прошлым опытом, имеющий целью изме-
нение текущей производственной деятельности, и не пытались обосновать 
процесс создания знания. Даже многие современные теории не рассматри-
вают процесс «создание новых знаний», а исследуют в основном процессы 
приобретения, накопления и использования существующих знаний. На 
наш взгляд, подобный взгляд в условиях инновационной экономики не 
жизнеспособен, поскольку динамизм и неопределенность внешней среды 
заставляют организации быстро меняться, опираясь на собственные силы. 

Как и П. Сенге, Б. Мильнер при характеристике содержательных про-
цессов управления знаниями не акцентирует внимания на возможностях по 
созданию знания, в отличие от И. Нонака и X. Такеучи, которые предло-
жили свой способ создания организационного знания в форме непрерыв-
ного динамического взаимодействия неформализованного и формализо-
ванного знания с использованием четырех способов трансформации знания: 
социализации, экстернализации. комбинации и интернализации (2]. Они 
также разработали условия создания организационного знания, которые, на 
наш взгляд, вместе с практической моделью самообучающейся организации 
П. Сенге смогут обеспечить фундамент для создания эффективной системы 
организационного обучения на российских предприятиях [4].  

Проблемы, связанные с неявным знанием, которые во многом затруд-
няют организационное обучение, приводят к тому, что многие предприятия 
предпочитают заниматься явным знанием, которое проще накапливать и 
хранить. Но при таком подходе явное знание легко скопировать, поскольку 
для конкурента не составит большого труда собрать такую же обширную 
базу явных знаний, что сведет конкурентное преимущество на обеих фир-
мах «на нет». Подтверждением этого служат многочисленные неудачи за-
падных компаний по воспроизведению у себя бережливой системы 
“Toyota”. Эти компании копируют исключительно явное знание инст-
рументов и методик бережливого подхода и не осознают исключительную 
важность овладения неявным знанием бережливой культуры “Toyota”. 
Именно наличие подобной культуры делает обучение естественным про-
цессом и позволяет компании адаптироваться к изменениям и развиваться. 
Для “Toyota” передача неявного знания означает, что сотрудники должны 
сблизиться настолько, чтобы делиться друг с другом идеями и догадками. 

Система организационного обучения, которая на российских пред-
приятиях только начинает свой путь, не должна походить на простое приоб-
ретение знаний или ставить своей целью собрать как можно больше инфор-
мации по любым проблемным вопросам. Для превращения организационно-
го обучения в реально действующий метод эффективного управления орга-
низациями необходимо понимание того, что обучение путем целенаправ-
ленной работы по организации специфических процессов управления обу-
чением на всех уровнях превращает существующие на предприятии знания 
и умения («хранилище знаний») в эффективный процесс переосмысливания, 
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развивающий у персонала способность правильно ставить вопросы и нахо-
дить ответы, что и является сутью организационного обучения. 

Многие современные успешные мировые компании в последние го-
ды стали развивать системы для отслеживания, доступа, использования и 
создания организационных знаний, поощряя интерес к знаниям, творче-
ство, доверие, работу в командах и партнерство. Подчеркнутая еще П. 
Друкером необходимость постоянного изменения организации стала ос-
новным постулатом теорий организационного обучения, поскольку пред-
приятия должны быть готовы к изменяющимся условиям их существова-
ния в инновационной  экономике. Организационное обучение и менедж-
мент знаний стали в последнее время предметом многих исследований. 

По мнению профессора Д. Лайкера, посвятившего более 20 лет жиз-
ни изучению Toyota, фирма “Toyota” – лучшая обучающаяся организация 
[1, с. 319]. Фундамент подхода Toyota к обучению – стандартизация, пере-
межающаяся инновацией, которая закрепляется в новых стандартах. Клю-
чевая компетенция фирмы “Toyota” – это ее производственная система 
TPS, созданная для того, чтобы побудить сотрудников думать, учиться и 
совершенствоваться. Система TPS стабильно обеспечивает большее добав-
лении ценности при меньших затратах времени и усилий, а именно в этом 
заключайся сущность бережливого подхода. Лозунг его – «Делать все 
больше при помощи все меньшего». Подход Toyota включает не только 
обучение сотрудников компании на собственных ошибках, выявление 
причин проблем и реализацию эффективных контрмер, но и наличие мето-
дов передачи нового знания тем, кто в нем нуждается. Принцип 14 подхода 
Toyota так и требует: станьте самообучающейся организацией за счет 
неустанного самоанализа (хансей) и непрерывного совершенствования 
(кайдзен). Таким образом, чтобы стать подлинно самообучающейся орга-
низацией, следует развивать и совершенствовать способность организации 
к обучению, поскольку именно данное качество поможет ее сотрудникам 
адаптироваться к непрерывно изменяющимся условиям окружающей сре-
ды бизнеса. 

Способность учиться и самосовершенствоваться – самое надежное 
конкурентное преимущество для любой компании. В “Toyota” обучение и 
непрерывное совершенствование стати неотъемлемой частью повседневной 
работы. Учиться выгодно, но обучение должно охватывать всю компанию. 

Высокий уровень профессиональной квалификации начинается с си-
стемы найма развития и удержания людей. Практика найма и обучения 
персонала не может не оказывать влияния на культуру компании, ее си-
стему ценностей, а именно на этом стоит система бережливой разработки 
продукции. 

В “Toyota” жестко регламентируется подготовка инженеров-
разработчиков и инженеров по организации производства. Хорошо структу-
рированная методика такой подготовки включает обучение на рабочем ме-
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сте и освоение полезных знаний и навыков под руководством наставника 
Найм осуществляется централизованно, и инженеров обычно прини-

мают на работу большими группами. При найме новых инженеров 
“Toyota” отбирает лучших выпускников, которые имели самые высокие 
оценки и с каждым претендентом проводится ряд серьезных собеседова-
ний с целью получения исчерпывающего представления о личных качест-
вах потенциального сотрудника, чтобы понять, сможет ли он вписаться в 
культуру “Toyota”. 

Обучение и развитие. Траектория повышения профессионализма в 
“Toyota” похожа на «перевернутую Т»: поначалу в течение непродолжи-
тельного периода (1 мес.) инженеры получают широкую подготовку, а за-
тем долгое время нарабатывают опыт в узкой сфере. За время общей под-
готовки начинающие инженеры получают представление о качестве и зна-
комятся с историей и традициями “Toyota”. После этого новички 3–4 меся-
ца осваивают сборочные операции на заводе-изготовителе. Следующие 2–
3 месяца они работают у дилера, где им нередко поручают заниматься 
продажами, обходя потенциальных клиентов. Такой процесс подготовки 
дает инженерам возможность увидеть процесс создания автомобиля в це-
лом и взглянуть на продукцию “Toyota” глазами потребителя. 

Таким образом, благодаря единому порядку обучения молодых со-
трудников у них появляется ощущение общности, которое способствует 
усвоению культуры и воспитанию преданности делу, сохраняющееся на 
протяжении всего трудового пути. Они хорошо понимают, что каждый из 
них работает на “Toyota”, а не на отдельное функциональное подразделе-
ние. Кроме того, на протяжении начального периода “Toyota” регулярно 
оценивает молодых инженеров, чтобы подобрать каждому оптимальное 
место работы. 

В процессе социализации молодому инженеру поручают выполнить 
так называемый проект новичка – небольшое, но сложное задание (на эту 
работу обычно уходит 4–9 мес.). При выполнении такого проекта инженер 
на собственном опыте осваивает подход “Toyota” к ПКР и заставляет 
начинающего менеджера применять базовые инструменты проектирования 
и налаживать контакты с теми, кто может помочь в выполнении данной 
работы. Наставники учат молодых инженеров анализировать последствия 
альтернативных решений поставленной задачи и представить результаты 
такого анализа в виде таблицы или в форме отчета А3, а не приносить го-
товый ответ начальнику. Приобретение молодым специалистом подобного 
нового опыта накладывается на знания и впечатления, полученные в пер-
вый год общего ознакомления с “Toyota”. 

В “Toyota” инженер становится полноправным членом команды 
лишь через 3–4 года работы. Считается, что по завершении начального пе-
риода обучения инженер, занимающийся разработкой кузова, должен про-
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работать по данной специальности еще 5–6 лет, чтобы стать первокласс-
ным специалистом. 

В период освоения специальности, который продолжается около 
8 лет, молодому инженеру менеджер оказывает наставническую помощь, и 
4 раза в год он проводит собеседование. Такие собеседования позволяют 
сравнить эффективность работы данного инженера и его товарищей на ос-
нове субъективных критериев. Рост профессионализма в конкретных обла-
стях оценивается с помощью стандартизированных опросников. Менеджер 
определяет направления совершенствования и разрабатывает план дей-
ствий, выполнение которого оценивается на очередном собеседовании. 

По завершении периода развития, или ученичества (около 8 лет), ин-
женера могут перевести в разные отделы. Решение о распределении инже-
неров принимают руководители, при этом сами инженеры могут высказы-
вать свои предпочтения. Только отработав еще несколько лет по избран-
ной специальности, инженер получает право на повышение и может стать 
руководителем низового звена. 

Система организационного обучения в “Toyota” основана на разра-
ботке и постоянном совершенствовании методов сбора, распространения и 
применения, прежде всего неявного знания. Подобная передача знаний 
чаше происходит, когда люди общаются один на один. 

Эффективная система организационного обучения в “Toyota” вклю-
чает ряд методов: демонстрация поставщиками своих возможностей (тех-
нологий и т.п.) при систематических личных встречах с инженерами 
“Toyota”; демонтаж продукции конкурентов и ее анализ; использование 
контрольных листков и матриц качества для систематизации и хранения 
информации; использование отчетов формата А3 о решении проблем; со-
бранная функциональными подразделениями на основе контрольных лист-
ков база данных по ноу-хау (собрание стандартов, проектных данных, 
средств проектирования и т.д.); конференции руководителей проектов, 
проходящие раз в год, и хансей-мероприятия по обмену опытом по завер-
шении отдельных проектов; команды прорыва, создаваемые высшим руко-
водством в виде межфункциональных групп для осуществления отдельных 
радикальных преобразований; постоянная ротация инженерно-
технического персонала, когда инженерам-резидентам поочередно дают 
временные задания и направляют их на разные участки работы; карьерная 
лестница, основанная на использовании таблиц навыков, осваиваемых на 
рабочем месте, и наставнической помощи молодым сотрудникам, которые 
приучают инженеров быть лидерами и определяют их карьерный рост. 

Таким образом, организационное обучение в “Toyota” встроено в по-
вседневную работу, что помогает инженерам ставить вопросы и учиться, 
руководствуясь научным методом “Toyota”, хорошо апробированным на 
практике, - выявить, оценить, выработать контрмеры, убедиться в их эф-
фективности, оповестить других (стандартизировать). Ядром системы бе-
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режливого обучения в “Toyota” является подобный цикл организационного 
обучения под руководством наставника и постоянного практического при-
менения получаемых знаний, который продолжается до тех пор, пока 
бывший молодой специалист-инженер не будет готов сам обучать других. 

Система организационного обучения в “Toyota” зиждется на хансей- 
мероприятиях, лежащих в основе организационной культуры компании, 
которая тесно связана с японской национальной ментальностью, поскольку 
хансей – необходимая составляющая непрерывного совершенствования. 
Участники хансей-мероприятий обучаются на собственном опыте, обсуж-
дая опыт разработки продукции и размышляя на этих встречах в основном 
о недостатках своей работы или личности и вырабатывая соответствующие 
контрмеры. 

В “Toyota” процесс разработки продукции представляется как после-
довательное выявление технических проблем, подлежащих решению. Со-
трудники компании рассматривают проблемы как возможность учиться, 
расти и повышать эффективность работы, поскольку в “Toyota” поощряет-
ся позитивное отношение к решению проблем и ценится умение выявлять 
и решать проблемы, учась на собственном опыте. 

В большинстве других компаний к проблемам относятся как к непри-
ятной неожиданности, считая, что в нормальных условиях проблем быть 
не  должно и выявление проблемы традиционно заканчивается поиском 
виноватых. Поэтому сотрудники пытаются скрывать проблемы как можно 
дольше, и они становятся заметными гораздо позже, когда решить их ста-
новится гораздо труднее. 

Действенным средством обучения и решения проблем в “Toyota” яв-
ляется также ежедневные совещания по подведению итогов работы за 
день, в которых участвуют все исполнители. Их назначение – сбор инфор-
мации о полученных уроках – осуществляется при четком распределении 
поручений, а принимаются решения в режиме реального времени. Кроме 
того, в “Toyota” четко следуют принципу Деминга: «Нельзя встроить каче-
ство посредством контроля». 

Таким образом, передача знаний в “Toyota” осуществляется с помо-
щью хорошо выстроенной системы наставничества, методики хансей, обу-
чения на рабочем месте, циклов PDCA, принятой единой стратегии обуче-
ния, совместного выявления первопричин проблем с целью совершенства 
решения проблем, демонтажа продукции конкурентов и других методов 
практической работы, нацеленных на совершенствование. 

Организационное обучение в “Toyota” в сущности, представляет со-
бой процесс социализации, при котором каждый лидер обучает молодых 
сотрудников единым установкам, формируя четкое представление о прин-
ципах системы разработки продукции, руководствуясь тем, чтобы все ра-
ботники имели единые воззрения на правильные и неправильные подходы 
к проектированию и работали на общие цели. 

Согласно генетическому коду “Toyota” способность к обучению яв-
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ляется основой конкурентного преимущества, а непрерывное совершен-
ствование как раз и представляет собой обучение.  

Но, во-первых, обучение носит неявный характер и его передачу 
можно обеспечить лишь при наличии тесных связей и отношений между 
опытным наставником и его учеником (в “Toyota” любой лидер лично за-
нимается подготовкой и коучингом молодых сотрудников); во-вторых, 
обучение на собственном опыте предполагает пробы, эксперименты и 
ошибки (лидеры как наставники постоянно поощряют эксперименты под-
чиненных и изыскивают возможности для обучения).  

Но лидер должен знать, чего делать нельзя: нельзя предоставлять но-
вичков самим себе и позволять им учиться самостоятельно; нельзя уволь-
нять людей при первых признаках экономического спада; нельзя стравли-
вать между собой людей, чтобы вознаградить победителей и уволить по-
бежденных. 

В “Toyota” не увольняют сотрудников, которые перестали добавлять  
ценность, они получают «место у окна» – работу, выполняя которую они 
не могут причинить вреда. 

Курс на сохранение организационного единства помогает “Toyota” 
повышать профессионализм своих сотрудников посредством четкого 
структурированного процесса, который включает комплекс мероприятий 
по социализации новичка, его «идеологической обработке», задача кото-
рой стоит в обучении каждого сотрудника, в поощрении и развитии твор-
ческого мышления.  

Для сотрудника должно стать привычкой применение генти генбуцу 
(увидеть ситуацию своими глазами, или принцип «иди и смотри»), немава-
си, кайдзен; сотрудник должен ценить своих коллег, воспринимать своего 
руководителя как учителя и не бояться трудностей. Все эти принципы 
должны войти в плоть и кровь сотрудников “Toyota” и стать частью их ге-
нетического кода. Генетический код компании – это сплав убеждений и 
ценностей, которые бережно передаются из поколения в поколение ру-
ководителями и инженерами-практиками. Таким образом, в систему цен-
ностей “Toyota” входят непревзойденное качество и высокий профессио-
нализм, а бережливая система основана на тесном сочетании обучения на 
собственном опыте и эффективно организованного наставничества. 
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Обучение персонала является одним из актуальных вопросов в обла-
сти управления персоналом, стоящих перед руководством не зависимо от 
того, на какой стадии своего существования находится организация. Будь 
это этап становления, активного роста, захвата новых рынков, потребность 
в квалифицированном, обученном  персонале в условиях конкуренции – 
одна из самых актуальных тем в наше время.  

Управление персоналом  организации – это самостоятельный вид де-
ятельности специалистов и руководителей, главной целью которой являет-
ся повышение производственной активности персонала. Эта система 
управленческих мероприятий, обеспечивающих соответствие количе-
ственных и качественных характеристик сотрудников и их трудового по-
ведения целям и задачам организации [1].  

В работе П. Юнга развитие персонала определено следующим обра-
зом: «Развитие персонала является систематическим процессом, ориенти-
рованным на формирование сотрудников, отвечающих потребностям 
предприятия, и, в то же время, на изучение и развитие производительного 
и образовательного потенциала сотрудников предприятия».   

Понятия «развитие персонала» и «обучение персонала» следует раз-
граничить. Обучение персонала - целенаправленно организованный, пла-
номерно и систематически осуществляемый процесс овладения знаниями, 
умениями, навыками и способами общения под руководством опытных 
преподавателей, наставников, специалистов, руководителей и т.п. [2]. Обу-
чение персонала реализуется в рамках программ развития персонала, а 
развитие персонала включает следующие компоненты: профессиональное 
обучение, повышение квалификации и переподготовка, ротация, делегиро-
вание полномочий, планирование карьеры и т.д. Развитие персонала пред-
ставляет собой  систему взаимосвязанных действий, включающих выра-
ботку стратегии, прогнозирование и планирование потребности в персона-
ле, управление карьерой и профессиональным ростом, организацию про-
цесса адаптации, обучения, тренинга, формирование организационной 
культуры. 

Важным в современных условиях становится требование к образова-
нию, т.к. применение новейших компьютерных технологий, внедрение 
сложного высокоэффективного производственно-технологического обору-
дования  предъявляют повышенные требования к необходимости  подго-
товке персонала. 
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С точки зрения руководителя и самого работника цели обучения от-
личаются. Немецкие специалисты В. Бартц и X. Шайбл считают, что с по-
зиции руководителя целями обучения являются: формирование персонала; 
умение определять, понимать и решать проблемы; адаптация персонала; 
внедрение инноваций. 

П. Сенʝге ʝопредʝеʝляетʝ обучающуюся организацию как организацию, «в 
которой нелʝьзя не ʝучиться, потому что обученʝиеᶨ вплеʝтенʝо в повседʝневʝные ʝ
оперʝации» [3]. Такжеʝ он опредʝеʝляетʝ обучающую организацию как «группу 
людеʝй, постоянно развивающих свои способности создавать то, что они 
хотят создавать».  

Понятие ʝ «организационное оʝбученʝие»ʝ, напрямую связанное ʝс поня-
тиемʝ «обучающаяся организация» и может быть опредʝеʝлено, по мнению 
К. Аджириса,  как процесʝс «выявленʝия и корреʝктировки ошибок» [4]. По 
егʝо мненʝию, организации обучаются чеʝрезʝ индивидуумов, деʝйствующих в 
качеʝстве ʝпроводников  организации.  

К. Хьюбеᶨр рассматриваетʝ чеᶨтыреʝ составляющих организационного 
обученʝия: приобретʝенʝиеᶨ знания, распространеʝние ʝ информации, ин-
терʝпретʝация информации и организационная память. По М. Дейʝлу органи-
зационное ʝ обученʝие ʝ можно охарактеʝризовать как «сложный 
трехʝступеʝнчатый процесʝс, состоящий из приобретʝенʝия знаний, их распро-
странеʝния и совмеʝстного использования.  

Знания могут быть приобретʝенʝы неᶨпосредʝствеʝнно на собствеʝнном 
опыте,ʝ или взяты из опыта коллегʝ или из организационной памяти» [5]. 
А. Вейʝк опредʝеʝляетʝ организационное оʝбученʝие,ʝ как «процесʝс внутри орга-
низации, посредʝством которого получаетʝся знаниеᶨ о взаимосвязи 
резʝультатов дейʝствий и реаʝкциях окружающеʝй средʝы».  

С егʝо точки зренʝия, «болееʝ ʝрадикальный подход гласит, что индиви-
дуальноеʝ обученʝие ʝ соверʝшаеʝтся, есʝли и когда индивид по-новому 
реаʝгируеʝт на тот жеʝ стимул, но организационное ʝобученʝие ʝ– когда группа 
людеʝй одинаково реаʝгируеʝт на различные ʝстимулирующие ʝдеʝйствия».   

А. Петʝтигрю и Р. Уипп считают, что в ценʝтреʝ внимания организаци-
онного обучеʝния должно находиться развитиеʝ «организационных возмож-
ностейʝ».  

Для оценʝки эффеʝктивности организационного обучеʝния можно ис-
пользовать показатеʝль организационного потеʝнциала, выражающийся в 
количеᶨстве ʝобнаруженʝных возможностейʝ, когда фиксируются идеᶨи и гипо-
тезʝы сотрудников различных уровнейʝ. 

Таким образом, организационное ʝобученʝие ʝ– это процесʝс измеʝненʝия 
организационных возможностейʝ и целʝейʝ, а такжеʝ повышенʝие ʝцеᶨлостности 
и гибкости реаʝгирования на значимыеᶨ ситуации, посредʝством накопленʝия 
и использования корпоративного опыта преᶨдставитеʝлями организации. 
Структурой, обеʝспечʝивающеᶨй данный процесʝс являетʝся  «научающаяся ор-
ганизация». 
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ИНВЕСТИЦИОННЫЙ КЛИМАТ КАК ОБЩЕСТВЕННОЕ БЛАГО 
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В данной статье продемонстрировано, что создание инвестиционного 
климата, благоприятствующего притоку частных инвестиций, должно 
стать задачей правительства, так как привлекательная для частных инве-
сторов деловая среда имеет признаки общественного блага.  

Существует множество трактовок понятия инвестиционного климата 
[1]. Под инвестиционным климатом следует понимать совокупность факто-
ров, определяющих оценку инвестором затрат и выгод от инвестиций с уче-
том их вероятностей. Таким образом, инвестиционный климат представляет 
собой, прежде всего, систему применяемых социальных норм, которая обес-
печивает в той или иной мере привлекательность экономики для инвесторов, 
т.е. не только наличие тех или иных законов о правах собственности инве-
сторов, но и вероятность того, что эти права будут соблюдены. 

Для оценки привлекательности инвестиций инвестором, следует учи-
тывать также его субъективное восприятие риска. Чем менее склонен инве-
стор к риску, тем выше можно оценивать его ставку дисконтирования. Так, 
например, инвесторы с меньшим исходным объемом капитала (мелкие част-
ные инвесторы) могут оценивать риски инвестиций в Россию как более су-
щественные, чем крупные инвесторы, т.е. более вероятны инвестиции в оте-
чественную экономику со стороны инвесторов из стран с высоким средним 
уровнем дохода, чем из стран с относительно низким уровнем жизни. Следо-
вательно, общий объем инвестиций, которые могут быть привлечены в стра-
ну с высокими инвестиционными рисками, будет сравнительно ниже. Таким 
образом, привлекательность инвестиционного климата зависит как от ожида-
емой доходности инвестиций, т.е. соотношения затрат и выгод, так и рисков, 
обусловленных вероятностью извлечения выгод.  

Положительная доходность возможна тогда, когда выгоды превы-
шают затраты с учетом их вероятностей. Следовательно, если затраты пре-
вышают величину выгод с учетом вероятностей, то инвестиции становятся 
невыгодными и бессмысленными для инвестора. В связи с этим, следует 
подчеркнуть, что привлекательность инвестиционного климата в стране 
определяется факторами инвестиционных рисков и прибыльностью инве-
стиционных проектов.  

Большинство рисков для инвестиций обусловлено несоблюдением 
прав инвесторов, т.е. по причинам применения социумом норм, снижаю-
щих инвестиционную привлекательность страны. Данное явление позво-
лило нам сформулировать гипотезу о том, что инвестиционный климат об-
наруживает признаки общественного блага.  
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Общественные блага в экономической теории определяются двумя 
критериями – неисключаемостью их из потребления и отсутствием сопер-
ничества между их пользователями. В соответствие с данными критериями 
инвестиционный климат можно отнести к общественным благам. Благо-
приятная для инвестиций среда определяется часто не столько формаль-
ными правилами, сколько неформальными нормами, отражающими общий 
уровень криминальных, социальных и политических рисков, которые 
определяют, будут ли выполняться формальные нормы, гарантирующие 
соблюдение прав инвесторов.  

Следует учитывать, что привлекательный инвестиционный климат в 
стране приносит выгоды всем жителям, так как способствует росту произ-
водства, занятости и уровня жизни, что, в свою очередь, улучшает соци-
альный климат, снижая уровень преступности и беспорядков, независимо 
от того, кто внес вклад в это улучшение. Поскольку исключить кого бы то 
ни было из потребления благоприятных последствий привлекательного 
инвестиционного климата невозможно, следует сделать вывод о его соот-
ветствии критерию неисключаемости.  

Кроме того, возможности пользоваться благоприятными последстви-
ями привлекательного инвестиционного климата не уменьшаются для кого 
бы то ни было в результате использования их другими людьми, следова-
тельно, данное благо не является объектом соперничества. Использование 
благоприятного инвестиционного климата инвесторами для извлечения 
выгод также неисключаемо, так как любой из них может извлечь из этого 
прибыль, независимо от собственного вклада в его создание, а также не 
обнаруживает соперничества, так как использование его одним инвестором 
не уменьшает возможности для пользования другими. 

Таким образом, из вышесказанного также следует, что создание при-
влекательного инвестиционного климата производит положительные экс-
терналии, такие как социальная стабильность, снижение преступности и 
пр., что порождает проблему безбилетника, получающего возможность из-
влекать более существенные выгоды за счет экономии за счет соответ-
ствующих затрат на улучшение климата по сравнению с теми, кто несет 
это бремя.  

Существуют и другие основания для корректирующего вмешатель-
ства государства в рынок инвестиций. Так, в случае непривлекательного 
инвестиционного климата отрицательные экстерналии от применения 
криминальных норм для извлечения доходов одними людьми приносят 
убытки тем, кто не применяет подобных правил для увеличения собствен-
ного благосостояния, но при этом последние вынуждены нести ущерб от 
роста криминализации экономики, связанный с ее низкой привлекательно-
стью для инвестиций в целом и, как следствие, повышением стоимости ин-
вестиционных ресурсов или увеличением издержек на страхование рисков. 
Например, ставка процента будет выше для страны с низким инвестицион-
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ным рейтингом, не смотря на надежную репутацию конкретного партнера 
для инвестиций [2].  

Таким образом, общество могло бы улучшить инвестиционный климат, 
неся дополнительное налоговое бремя, средства которого призваны компен-
сировать отрицательные внешние эффекты, негативно отражающиеся на ин-
вестициях. Так, налоговые поступления могли бы использоваться для предо-
ставления общественных сбережений на инвестиционные проекты. 

На рисунке 1 показано влияние высоких рисков инвестиций на став-
ку процента, выполняющую роль цены инвестиционных ресурсов: более 
высоким рискам инвестиций соответствуют сравнительно низкое предло-
жение инвестиционных ресурсов (S2) и относительно высокая равновесная 
ставка процента (r2), результатом чего является снижение объема инвести-
ций (с I1 до I2).  

Рис. 1. Рынок частных инвестиций: влияние высоких инвестиционных рисков  
на предложение инвестиционных ресурсов 

 

Таким образом, рисунок 1 позволят увидеть влияние отрицательных 
внешних эффектов на рынок инвестиций в целом. «Неполнота» рынка 
частных инвестиций, на которую указывал Стиглиц Дж., является след-
ствием не только сравнительно низкой привлекательности инвестиционно-
го климата в силу высоких инвестиционных рисков для конкретных отрас-
лей, фирм, лиц или проектов, но и соответствующих затрат на управление 
рисками (например, предельные затраты на страхование рисков – МС1, 
МС2), связанными с инвестициями в стране в целом даже для надежных 
инвестиционных проектов и инвесторов, так как статистические показате-
ли вероятности убытков по инвестициям рассчитываются на основе обоб-
щенных и усредненных данных по характеристикам, присущим инвести-
ционным рискам по всей стране (или региону) в целом. Так, например, мо-
гут дорожать инвестиционные кредиты, если снижается вероятность воз-

Предложение 

инвестиционных  

ресурсов при низких

I2  I1

D 

S1(МС1) 

S2(МС2) 

Спрос на 
инвестиции 

Объем 

r 2 

r 1 

Предложение 

инвестиционных ресурсов 
при высоких рисках  

Ставка про‐
цента, 

r



227 

врата заемных средств заемщиком кредитору, так как репутация конкрет-
ных заемщиков оценивается по среднестатистическим показателям. 

 

Рис. 2. Рынок частных инвестиций: влияние высоких инвестиционных рисков  
на предельную доходность инвестиций 

 

С другой стороны, привлекательность инвестиционных проектов, 
определяемая предельной доходностью инвестиций (MRI на рис. 2), снижа-
ется с (MRI1 до MRI2) по причине высоких рисков в условиях непривлека-
тельного инвестиционного климата, что способствует снижению инвести-
ционного спроса (из положения D1 в положение D2. Так, например, сниже-
ние предельной доходности инвестиций в России может быть обусловлено 
высокими коррупционными сборами, что увеличивает издержки и снижает 
прибыли от инвестиционных проектов, а также существенной вероятностью 
рейдерского захвата собственности инвесторов и пр. Все перечисленные 
примеры снижают привлекательность российского инвестиционного клима-
та для частных инвесторов, что приводит к низкому инвестиционному спро-
су. В результате, инвестиции оказываются ниже (I2 вместо I1 на рис. 2), что 
также может быть причиной «неполноты» рынка частных инвестиций. 

Таким образом, с учетом «неполноты» рынка частных инвестиций, 
связанной с природой отрицательных экстерналий со стороны недобропо-
рядочных участников экономики, с одной стороны, и с положительными 
экстерналиями, обусловленными возможностями оказать позитивное вли-
яние на уровень жизни общества в целом и снизив мотивацию к преступ-
лениям за счет создания рабочих мест и повышения производительности 
труда посредством инвестиций – с другой,  возникает потребность в кор-
ректирующих мерах. Так, общество могло бы стимулировать рост объема 
инвестиций за счет субсидий инвесторам, позволяющих компенсировать 
издержки на управление рисками. Альтернативой может быть участие гос-
ударства в разделении рисков инвесторов, реализуемое путем непосред-
ственного участия правительства в инвестиционных проектах.  
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В общем понимании, лояльность – это уважительное, правильное, доб-
рожелательное отношение к чему-то или кому-то, выполнение определенных 
правил и норм, даже если есть несогласие с ними. Что касается персонала ор-
ганизации, то лояльность является качественной характеристикой, определя-
ющей приверженность сотрудников, утверждение его целей, средств и мето-
дов их достижения, открытость трудовых мотивов для организации. 

Рассмотрение содержания понятия «лояльности» позволяет определить 
два аспекта: формальный (рациональный) и неформальный (эмоциональный). 
Формальное понимание лояльности означает соблюдение правил организа-
ции, верность действующим законам компании, правилам, процедурам, нор-
мам. В рамках неформального рассмотрения лояльность означает позитив-
ное, открытое, доброжелательное отношение к компании, руководству и кол-
легам. Неформальный аспект лояльности, обусловленный характеристиками 
личности (н направленность, темперамент, характер, способности), которые 
вместе определяют надежное (ненадежное) поведение. Достоверность в 
определении лояльности относится, прежде всего, к поведению сотрудника, 
что обусловлено особенностями его характера и способствует (или не спо-
собствует) соблюдению правил и процедур организации. 

С. Голубков выделяет два полярных подхода к изучению лояльности: 
внешнего и внутреннего. «Внешний» подход основан на идее лояльности 
как недостатка нежелательного поведения в персонале (подход безопасно-
сти). Вторая группа взглядов, которую можно назвать «внутренней», при-
надлежит в основном различным специалистам в области человекознания, 
в частности, психологам, которые склонны рассматривать лояльность как 
внутренний компонент, например, как конкретное состояние сотрудника 
или его отношение к организации и его руководству. 

И.Г. Чумарин пишет, что лояльный сотрудник – это сотрудник, кото-
рый добровольно следующий законным правилам и процедурам организа-
ции. Мера лояльности предполагает рассмотрение этой добровольности. 

Этот взгляд на лояльность персонала отражает только один из ком-
понентов определяемого понятия, связанный с профессиональным интере-
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сом служб безопасности. Здесь следует учитывать, что использование су-
ровых и провокационных мер для сотрудников не будет способствовать 
росту корпоративной культуры и лояльности персонала, однако необходи-
мо обеспечить учет безопасности. 

Второй взгляд на лояльность: лояльность как верность, эмоциональ-
ная привязанность человека к организации, стремление быть ее частью и 
служить ее процветанию. 

В одной из статей М.И. Магура определяется лояльность как готов-
ность всегда защищать интересы организации. Он пишет, что патриотизм в 
отношении его организации состоит из трех компонентов: 

1) гордость за принадлежность к организации, учитывая ее цели и 
ценности как свои собственные; 

2) вовлеченность в работу организации, желание делать больше, 
чем вы ожидаете или требуете; 

3) лояльность к организации – готовность всегда отстаивать её ин-
тересы. 

Эти факторы могут проявляться по-разному. 
Лояльность отражает взаимоотношения сотрудника и организации, 

что выражается в преданности организации. По словам Л. Джуэлл, пре-
данность организации – это переменная, которая отражает силу связи меж-
ду человеком и организацией, в которой он работает, связь, существующей 
в его представлении. 

Разнообразие подходов к определению понятия «лояльность» опре-
деляется формированием интегрированных моделей, к одной из которых 
можно отнести к трехкомпонентную концепцию Д. Мейера и Н. Аллена. 
По их мнению, организационная лояльность определяется как «психологи-
ческая связь между работником и организацией, уменьшающая вероят-
ность того, что работник добровольно покинет организацию». Д. Мейер и 
Н. Аллен выделяют три компонента лояльности: аффективную лояльность, 
продолженная лояльность, нормативную лояльность. 

Исследователи в области управления человеческими ресурсами также 
могут быть отнесены к этому блоку. Итак, М. Пул, М.Уорнер рассматривает 
лояльность как организационное обязательство, в то время как участие ра-
ботников отражает то, насколько принятие решений передано рабочим. 

Несмотря на разнообразие взглядов на лояльность, нет единого и бо-
лее или менее полного определения лояльности. 

Лояльность персонала – уровень мотивации работника, в котором он 
проявляет свою преданность к компании, свою заинтересованность в ее 
успехе и его готовность выполнять свои обязанности качественно и эффек-
тивно. Важным компонентом лояльности сотрудника является конфиден-
циальность, которая является гарантом экономической безопасности ком-
пании и здоровой психологической атмосферы в коллективе. Лояльные 
специалисты удовлетворены своей работой, заинтересованы в достижении 
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общих целей, а не только в личных результатах. Команда лояльных со-
трудников работает как единый механизм, достигает поставленных целей, 
следующих правил и законов. 

К. Харский определяет следующие уровни лояльности персонала: 
1. Нулевая лояльность – это не преобладающее мнение о компании, 

связанное с прибытием на новую работу и незнанием ее особенностей. 
2. Скрытая нелояльность, формальное выполнение требований и 

соблюдение внутренних законов для страха или желания получить возна-
граждение. 

3. Открытая нелояльность враждебное, насмешливое отношение к 
приоритетам и принципам организации, мошенничество, рассматривая 
компанию только как источник личной выгоды. 

4. Лояльность на уровне внешних атрибутов – в соответствии с 
корпоративным стилем, который подчеркивает право принадлежности 
компании, препятствует тому, чтобы работник демонстрировал свою недо-
статочную лояльность. 

5. Лояльность на уровне поступков – работник принимает участие 
во всех мероприятиях, традиционных собраниях, неформальных встречах, 
а затем церемониал компании. Большая часть персонала легко достигает 
этого уровня лояльности. Даже если работник является новичком, доста-
точно повторить действия остальных сотрудников. Общие ритуалы повы-
шают дисциплину в команде, но для наблюдения за работой коллег вам 
необходим уровень лояльности выше, чем общий. 

6. Лояльность на уровне убеждения характерна для руководителей 
среднего и высшего звена. Эти люди заинтересованы в успехе общего де-
ла, вовлечены в процесс работы, безоговорочно признают авторитет руко-
водства. 

7. Лояльность на уровне идентичности - высокий уровень лояльно-
сти, когда сотрудник ассоциируется с компанией. Такой специалист самый 
трудоспособный, добивается лучших результатов, отдается работе с отда-
чей, видит свое будущее в работе в этой компании. 

Лояльные сотрудники – это творческие личности, для которых важ-
ны ответственность, достижение целей компании, позитивность в отноше-
нии работы, коллег и руководства. Они преданы, стремятся быть полезны-
ми и избегать того, что может нанести вред. Руководителя они очень ува-
жают и признают уровень своей компетенции и авторитета. 

Исходя из результатов обзора литературы, можно сделать следую-
щие выводы: 

1) Есть много точек зрения на лояльность персонала. Единого опре-
деления лояльности не существует. 

2) Рассматривая лояльного сотрудника, можно говорить об иденти-
фикации с организацией (предположительно, о факторах корпоративно-
сти), об участии в рабочих процессах, о готовности отстаивать свои инте-
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ресы, а также об удовлетворенности работниками работой, карьерой, вос-
приятие заботой организации, уверенность в целесообразности пролонги-
рованной работы в ней 
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Специфические методы, приемы и подходы прогнозирования вели-
чины и структуры транспортных затрат в учебной и научной литературе 
освещены крайне мало. Из доступных для настоящего исследования науч-
ных разработок следует отметить учебное пособие Когденко В.Г. [1], в ко-
тором подробно описано формирование прогнозных отчетов, а также 
учебно-методический комплекс Любушина Н.П., Лещевой В.Б. и Сучко-
ва Е.А. [2], в котором проведен обзор основных специальных приемов и 
методов прогнозирования, а также даны контрольные нормативы по ос-
новным прогнозируемым финансовым показателям. 

В целом, прогнозирование транспортных затрат рекомендуется про-
водить в три этапа: 

1. Проводится эконометрический прогноз объема грузооборота, ре-
зультаты которого являются исходными для прогноза объема материаль-
ных ресурсов, капитальных вложений, основных производственных фон-
дов для большинства видов транспорта.  

2. Осуществляется экономический прогноз объемов капитальных 
вложений, стоимости основных производственных фондов, эксплуатаци-
онных затрат для дальнейшего прогнозирования величины транспортных 
затрат. 

3. Рассчитываются основные прогнозные финансово-экономические 
показатели деятельности предприятия. 
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Первый этап проводится на краткосрочную и среднесрочную пер-
спективу (5–7 лет) и основан на использовании сложившихся связей между 
обобщающимися показателями (капитальными вложениями, основными 
производственными фондами, транспортной работой). Долгосрочное про-
гнозирование осуществляется на втором и третьем этапах, которые учиты-
вают научно-технические и географические факторы, т.к. данные факторы 
могут изменить установившиеся показатели в долгосрочной перспективе. 

Первый этап – эконометрический прогноз объемных показателей 
грузооборота – включает прогноз следующих показателей: 

1) Прогноз объема перевозок. Производится с помощью как эконо-
мико-математических, так и экспертных методов с использованием соот-
ветствующих коэффициентов.  

В качестве примера экспертных оценок прогнозируемого объема пе-
ревозок можно привести метод «мозговой атаки», когда на общем собра-
нии специалистов предприятия обсуждаются сложившиеся на рынке 
транспортных услуг перспективы. В качестве примера также можно приве-
сти метод «интервью», осуществляемый в форме анкетирования суще-
ствующих и потенциальных клиентов транспортного предприятия. Интер-
вью может, например, включать такие вопросы, как:  

– В каких транспортных услугах Вы нуждаетесь? Что важно для вас 
при обращении в транспортное предприятие? Каким характеристикам 
должна удовлетворять качественная транспортная услуга? Важен ли для 
вас вид транспорта? 

– О деятельности каких транспортных компаний Вы осведомлены? 
Каковы Ваши отзывы о работе этих компаний? 

– Слышали ли Вы о деятельности предприятия? Пользовались ли Вы 
услугами предприятия? Если да, то как Вы оцениваете качество оказывае-
мых предприятием услуг, соотношение между ценой и качеством услуг? 
Каковы ваши замечания к работе предприятия? Что бы Вы хотели предло-
жить предприятию? Обратитесь ли Вы еще раз в это предприятие или вос-
пользуется услугами другого транспортного предприятия? Какие услуги 
Вы хотели бы получать от предприятия?  Воспользуетесь ли Вы услугами 
предприятия, если оно предоставит Вам скидки? 

2) Прогноз пробега автомобиля до текущего ремонта его агрегатов 
(узлов). Может проводиться по экономическому или техническому крите-
риям, а также по данным об изменении технического состояния анализи-
руемого агрегата (узла). Для прогнозирования изменения технического со-
стояния агрегата (узла) необходимо знать закономерности изменения кри-
терия состояния агрегата (узла) в зависимости от пробега автомобиля и ре-
зультатов диагностирования при разных пробегах конкретного агрегата 
(узла) [3]. 

Поскольку причиной изменения технического состояния узлов авто-
мобиля является износ сопряжений, то и прогнозировать следовало бы из-



233 

нос сопряжений. Практически такое прогнозирование возможно для шин и 
тех узлов, в которых измерение зазора в сопряжениях можно выполнить 
сравнительно просто и с высокой точностью. Зазор, люфт в сопряжениях 
достаточно легко можно измерить в системе управления, например, руле-
вого колеса, в редукторе заднего моста, между зубьями шестерен коробки 
передач, в карданных шарнирах, в шлицевых соединениях и т. д. При бо-
лее точной оценке параметров зависимости изменения диагностирующего 
параметра от пробега автомобиля, при прогнозировании пробега до теку-
щего ремонта используют способ наименьших квадратов. Таким образом, 
прогнозирование позволяет полнее использовать каждое сопряжение, точ-
нее планировать расход запасных деталей и объем текущего ремонта.  

При более активной форме прогнозирования по результатам анализа 
разницы прогнозированной величины параметра и фактической можно 
установить причину отклонения и использовать полученные данные для 
снижения затрат на поддержание автомобиля в работоспособном состоянии. 

На основании полученных значений проводится прогноз количества 
автомобилей, которым понадобится капитальный ремонт. По результатам 
подконтрольной эксплуатации автомобилей можно выполнить расчет по-
казателей надежности автомобиля: определить среднее значение и среднее 
квадратическое отклонение ресурса (пробега) до капитального ремонта, 
коэффициент вариации, доверительный интервал, построить полигон экс-
периментального распределенияресурсов автомобилей, интегральную 
функцию эмпирического определения, выбрать теоретический закон рас-
пределения, рассчитать и построить графики дифференциальной и инте-
гральной функций выбранного теоретического распределения, проверить 
совпадение теоретического и экспериментального распределения с помо-
щью критерия Пирсона. Затем, используя теоретический закон можно вы-
полнить прогноз количества автомобилей той же модели, которые потре-
буют капитального ремонта или списания в заданном интервале пробега и 
при заданном пробеге. 

3) Прогноз интенсивности движения транспорта. Таким образом, 
можно рассчитать количество транспорта, которое будет задействовано 
при транспортировке, и затраты на транспортировку. 

Третий этап прогнозирования – экономический прогноз основных 
показателей деятельности транспортного предприятия. По мнению автора, 
наиболее полно методика проведения этого этапа описана Когденко В.Г. 
[1]. На основе исходных данных составляются прогнозный отчет о финан-
совых результатах, прогнозный бухгалтерский баланс и прогнозный отчет 
о движении денежных средств. 

Расчету показателей прогнозного отчета о финансовых результатах 
предшествуют вспомогательные расчеты, которые включают прогнозные 
расчеты выручки от оказания услуг, затрат в разрезе их элементов, стоимо-
сти внеоборотных активов. 
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С целью систематического контроля за анализом затрат на оказание 
транспортных услуг, предприятиям рекомендуется создание службы про-
гнозирования логистических затрат. Общая схема прогнозирования затрат 
транспортных услуг представлена на рисунке. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Рис. Общая схема прогнозирования затрат на оказание транспортных услуг  

 

Отображенный на рисунке подход предусматривает управление все-
ми операциями как единой деятельностью. Специальная логистическая 
служба будет управлять материальным потоком, начиная от формирования 
договорных отношений с поставщиком материальных ресурсов и заканчи-
вая оказанием транспортных услуг. Успешная работа службы обеспечивает 
эффективное управление материальными потоками на предприятии, 
устраняет бессистемность и несогласованность в закупках материалов для 
транспорта, сокращает длительность оказания транспортных услуг.  
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В нынешнее время, ситуация, которая сложилась в экономике и по-
литике, вынуждает пересмотреть ранее установившиеся подходы к про-
блеме повышения эффективности труда персонала, а также их соответ-
ствия критериям современной реальности. Постоянная разработка и при-
менение новейших подходов к увеличению эффективности труда персона-
ла позволяет оперативно реагировать на быстро изменяющуюся среду, а 
также успешно управлять и осуществлять основную производственную де-
ятельность. 

Эффективность модели управления мотивацией труда на предприя-
тии во многом зависит от механизма удовлетворения побудительных мо-
тивов формирующих желание к высокопроизводительному труду, стрем-
ление к повышению уровня знаний и к профессиональному росту компе-
тентности работников, от этих стремлений в свою очередь зависит актив-
ность в процессе создания конкурентных преимуществ предприятия. 

Стратегия управления персоналом обеспечивает постоянное 
усовершенствование методов работы с кадрами при использовании 
достижений российской и зарубежной науки и лучшего производственного 
опыта.  

Мотивация персонала становится одним из важнейших факторов, ко-
торый может влиять на решение целого ряда проблем, стоящих перед ру-
ководством. Современные мотивационные стратегии в теории и практике 
управления персонала рассмотрены в работах таких ученых как 
Н.А. Лытнева [3], И.А. Докукина [2], А.В.Полянина [5]. Система стимули-
рования персонала компании включает в себя совокупность морально-
психологических, организационных и экономических стимулов. 

Формирование и нахождение новых инструментов мотивации труда 
на сегодняшний момент в нашей стране приобретает особую актуальность, 
из-за сформировавшейся социальной, экономической и политической си-
туацией [5]. На западе уже давно заметили, что мотивация является тем 
самым основным элементом, который помогает существенно увеличить 
ответственность работников, уровень удовлетворенности от выполняемой 
работы, качество и результативность труда, а также способствует сниже-
нию текучести кадров и потери времени. 

Сегодня, когда наша страна находится под влиянием санкций со сто-
роны Запада, негативное действие которых сказывается на деятельности 
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предприятий, особенно важно задуматься о развитии инновационной эко-
номики. Это предполагает разработку эффективных стратегий развития 
организаций, которые базируются на инновации и мотивации персонала. 
Для того, чтобы повысить уровень своей конкурентоспособности, пред-
приятия сами должны выбирать и разработать наиболее результативные 
пути развития, то есть формировать свои эффективные стратегии, которые 
будет способствовать повышению уровня конкурентоспособности и уси-
лению позиции на рынке.  Это будет возможно при мобилизации усилий 
всего персонала предприятия и формирование действенной системы моти-
вации, способствующей реализации самых смелых идей. 

Анализируя проблемы мотивации различают два основных вида воз-
награждения: внутреннее и внешнее [1]. Внутреннее вознаграждение 
включает в себя параметры качества труда: саму работу, степень ее значи-
мости, достижение результатов и пр. Внешнее вознаграждение зависит от 
процесса распределения ресурсов в организации. 

Говоря о стратегии мотивации, мы, прежде всего, подразумеваем 
внешнее вознаграждение, при этом принимая во внимание взаимозависи-
мость между основными ее элементами: оплата труда работников, система 
льгот и компенсаций, наличие перспектив карьерного роста. 

Для работников оплата труда – основной элемент дохода. Для рабо-
тодателя заработная плата – это элемент затрат. Естественно, каждый со-
трудник заинтересован в повышении своего материального уровня, и 
уровня оплаты труда. Основная цель  работодателя – снижение затрат про-
изводства, а, следовательно, и снижение издержек на выплату заработной 
платы [2]. 

Всякая организация старается разработать систему оплаты труда, ис-
пользуя принцип четырех «Н»: выплачивать нужным сотрудникам нужную 
зарплату за нужные результаты деятельности и в нужное время. Использова-
ние этого принципа может дать организации возможность тратить значи-
тельно меньше средств на оплату труда, при этом получая хорошую отдачу. 

Рассмотрим некоторые аспекты формирования зарплат сотрудников 
в зависимости от результатов их деятельности. Наибольший интерес вызы-
вают следующие направления: 

– премирование, связанное с результатом деятельности организации 
на базе управления по целям; 

– премирование, связанное с результатами деятельности на базе си-
стемы сбалансированных показателей; 

– депремирование в зависимости от индивидуальных и коллектив-
ных показателей деятельности, а также поведения работников. 

В последнее время организации испытывают трудности в процессе вы-
явления и количественного описания такой зависимости. Размер премий за 
индивидуальный результат труда составляет от 7 до 10 % всей зарплаты, в то 
время как лучшие сотрудники вполне справедливо надеются на значительно 
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большее вознаграждение по сравнению с другими работниками. Из-за того, 
что средний темп роста премий за индивидуальные результаты работы со-
ставляют 3–5 % в год практически невозможно в значительной степени по-
высить оплату труда лучших сотрудников в сравнении с остальными. 

Для усиления действий премий за индивидуальные достижения, 
многие фирмы стараются переходить на принцип оплаты труда по резуль-
татам и вводят в действие программы материального стимулирования, ко-
торые зависят от определенных целей деятельности. Такие программы 
премирования способствуют повышению результативности работы пред-
приятия, а также увеличивают мотивацию персонала. 

Для того, чтобы создать эффективную модель оплаты труда, а также 
и программу премирования, нужно определить её цель: какие результа-
тыхочет достичь фирма и какие действия сотрудников она будет стимули-
ровать? Таким образом, содержание и порядок введения модели оплаты 
труда должны отвечать этим целям. Это представляет собой многоэтапный 
процесс, включающий три важных момента. 

1. Анализ и определение целей и задач. 
2. Разработка перечня необходимых мероприятий. 
3. Реализация мероприятий, мониторинг результатов, изучение мне-

ния персонала о проведённых преобразованиях. 
Рассмотрим следующую составляющую стратегии мотивации персо-

нала – льготы и компенсации. Они поддаются количественной оценке, так 
же как и заработная плата являются фактором привлечения и удержания 
необходимых сотрудников. Однако, менеджеры, которые полагаются в во-
просе мотивации только на льготы и компенсации или зарплату и компен-
сации, существенно уменьшают возможности организации состава персо-
нала. В последнее время компенсационные пакеты существенно измени-
лись. Сегодня работники значительно ценят краткосрочные перспективы. 
Поэтому на многих предприятиях распространены гибкие пакеты льгот и 
компенсации, который позволяют сотрудникам сделать выбор наиболее 
подходящего для них варианта. Это усиливает их стимулирующий эффект. 

Сегодня на многих предприятиях применяется дифференцированная 
оплата труда (система оплаты труда по результатам), где кроме постоян-
ной части заработной платы, которая зависит от конкретной должности, 
имеет место переменная часть, которая зависит от выполнения поставлен-
ных перед каждым работником целей/задач и разработанных для него по-
казателей эффективности деятельности (КРI). 

Другим подходом к системе оплаты труда является депремирование. 
Такая практика успешно применяется на отечественных предприяти-

ях и некоторых случаях позволяет повысить результативность их деятель-
ности. Тем не менее, эта система обладает определенными негативными 
моментами. Положительные факторы данной системы: она понятна и про-
зрачна; способствует повышению ответственности руководителей / со-
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трудников; способствует улучшению трудовой дисциплины; повышается 
градус коллективной ответственности; дает возможность руководителю 
контролировать и анализировать ситуацию. 

Негативными факторами данной системы являются:  
– не способствует повышению лояльности, удовлетворенности со-

трудников, снижению уровня конфликтности в организации; 
– не учитывает потребности работников, мотивационные факторы 

руководителя (сотрудников), не исключает демотивационные факторы; 
– руководитель ориентируется на показатели, оказывающие значи-

тельное влияние на уровень заработной платы; 
– представляет собой систему отрицательного стимулирования, при-

водящую к возникновению у руководителей дополнительного эмоцио-
нального напряжения. 

Следовательно, система депремирования эффективна там, где она 
связана с целями компании и может быть задействована лишь на  кратко-
срочный период, так как у сотрудников может сложиться отрицательное 
отношение к работе и, таким образом, напряжённый психологический 
климат в коллективе.  

Таким образом, каждая методика формирования переменной части 
зарплаты обладает своими плюсами и минусами. Выбор той или иной 
стратегии зависит от целей руководителей компании и от ее корпоратив-
ной культуры. 
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В последние десятилетия международная интеграция бизнеса, уси-
ление конкурентной борьбы, требовавшей снижения издержек, изменила  
взгляд на традиционную бюрократическую модель организации. Пирами-
даидальная структура организации  стала выравниваться, поглотив вслед 
за собой большой пласт «офисного планктона». В новой конкурентной 
структуре организации  стали преобладать одноуровневые и двухуровне-
вые структуры. Это привело к резкому статусному и ресурсному различию 
между первым и вторым иерархическим уровнями. Теперь для «построе-
ния карьеры» сотруднику требуется не столько количественное (стаж ра-
боты в организации и лояльность руководству), сколько качественное  раз-
витие (навыков и компетенций), причем, эта забота в рамках новой пара-
дигмы взглядов становится задачей сотрудника, а не организации. 

Основой современного менеджмента карьер  стали психологические 
контракты. Одним из первых ученых, который  ввел в научный оборот 
термин «психологический контракт» стал М. Армстронг, освятивший его 
основные параметры в своем труде «Стратегическое управление человече-
скими ресурсами» (1996). М. Армстронг писал, что «Понятие психологиче-
ского контракта отражает мнение, что на базовом уровне трудовые отно-
шения состоят из уникальных убеждений индивидуальных работников и 
их работодателя о взаимных ожиданиях» [1]. 

Исследования Кантера (Kanter, 1989) позволили сделать вывод,  что 
«вместо предсказуемого прогресса современные работники вынуждены стал-
киваться с непредсказуемостью своего служебного положения. У них уже нет 
уверенности в том, что они будут работать в рамках той же специальности и 
профессиональной деятельности, к которой были подготовлены; они не мо-
гут быть уверены в сохранении своего места в организации, не говоря уже о 
выдвижении на новые посты и позиции. Им предлагаются разнообразные 
альтернативные договоры о трудоустройстве, и ни один из них не предпола-
гает полной и постоянной занятости. Появление договоров такого рода объ-
ясняется, прежде всего, тем, что с их помощью компании снижают издержки. 
Единственный актив наемного работника – это возможность выбирать ту или 
иную работу в рамках или за пределами той или иной организации. По мере 
совершенствования своих профессиональных навыков на внутреннем и 
внешнем рынке труда они улучшают и свои карьерные возможности. Теперь 
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представители среднего класса в той же мере ощущают неуверенность отно-
сительно обеспеченности работой, как и рабочий класс; их положение в той 
же мере стало определяться неустойчивым и непостоянным рынком рабочей 
силы» [2]. 

Научные исследования, посвященные психологическому контракту, 
Геста Д., Геллера Д., Де Мозе К., Мориссона Д., Робинсона С., Руссо Д. и 
других, позволяют сделать вывод, что сегодня управление положительной 
мотивацией может быть отождествлено с  управлением ожиданиями ра-
ботника в отношении справедливой трудовой среды для него лично. В 
частности, Де Мозе К., считает, что «психологический контракт - это не-
высказанные убеждения сотрудников, их ожидания, обещания и обяза-
тельства в отношении того, что составляет справедливый обмен в пределах 
трудовых отношений» [2]. 

Психологический контракт представляет  собой набор взаимных не-
прописанных ожиданий, существующих между работником и работодате-
лем. Психологический контракт позволяет  сотруднику делать выводы о 
том, что он может ждать от работодателя, а для работодателя - набор тре-
бований к  сотруднику.  Баланс ожиданий сторон трудовых отношений  
приводит к выполнению обещаний обеих сторон. В рамках нахождения 
баланса стороны трудовых отношений удовлетворены друг другом и стре-
мятся продолжить свои отношения далее.    

Психологический контракт в современном мире призван ориентиро-
вать работников на нахождение для себя ответа на три вопроса: «Что я мо-
гу ожидать от организации?» и «Какую отдачу от меня ожидает работода-
тель?» и «Что мне для этого необходимо?». 

Первый вопрос регламентируется локальными документами, отра-
жающими кадровую политику в организации. Программы кадровой рота-
ции в современных компаниях являются одним из основополагающих эле-
ментов транспарентности.  

Второй вопрос – это принятая и известная, еще до начала трудовых 
отношений, позиция. Этот вопрос освещается в трудовом договоре, долж-
ностных инструкциях, положениях об оплате труда, KPI.  

Если первые два вопроса подразумевают налаживание процесса об-
мена информацией между работником и работодателем, то третий вопрос 
является сугубо личностным – что именно работник должен сделать – по-
высить квалификацию, усовершенствовать профессиональные навыки, 
освоить элементы тайм-менеджмента и внедрить их в свою жизнь и т.п. 
для того, чтобы ожидать кадрового продвижения 

Психологический контракт помогает сторонам трудовых отношений 
ясность в следующих вопросах: 
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со стороны работодателя – лояльность, вовлеченность и высокая эф-
фективность на рабочем месте; 

со стороны работника – гарантию занятости, ожидание исполнения 
обязательств со стороны работодателя и карьерного роста. 

Современные психологические контракты, неизбежно, характеризу-
ются высокой степенью неопределенности и, как следствие, возможное 
взаимное разочарование.    

Психологические контракты создают эмоции и отношения, которые 
формируют и контролируют поведение и отчасти формируют базу систе-
мы организационного поведения. 

В новой парадигме взглядов на карьеру, психологический контракт 
выступает элементом управления ожиданиями. Управление ожиданиями 
представляет собой процесс согласования персонифицированных резуль-
татов эффективности, умений, навыков и ценностей, которые работодатель 
желает получить от работника. Встречный процесс предполагает согласо-
вание карьерных ожиданий работника с работодателем [3]. 

Современные исследователи выделяют негативные и позитивные 
психологические контракты. Негативные психологические контракты 
формируются в организациях со слабой организационной культурой, низ-
кой приверженностью и отсутствием доверия. Со временем количество 
«обманутых» работников в организации увеличивается, и компания стал-
кивается с проблемой высокой текучести и саботажа на рабочих местах. 
Во многом проблема «обманутых» работников заключается в том, что они 
часто нечетко представляют, чего хотят и ожидают от организации или что 
они могут в нее привнести.  

Доверие выступает культурной нормой, которая редко может быть 
создана намеренно, поэтому формирование климата доверия является 
очень деликатной стороной процесса управления персоналом. 
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Государственный аудит представляет собой важный элемент процес-
са управления. В современных условиях постоянного преобразования эко-
номики страны происходит изменение целей управления государственны-
ми финансами и государственной собственностью. Важнейшей из них ста-
новится повышение эффективности использования государственных ре-
сурсов, обеспечение общества качественными социальными услугами. 

Государственный аудит концентрирует в себе внешний государ-
ственный финансовый контроль исполнения бюджета и контроль резуль-
татов деятельности в области политики, экономики, социального развития, 
экологии и духовно-нравственной сферы. Институт государственного 
аудита это не только система обратной связи, но и рычаг экономики. Даёт 
объективную информацию относительно реального состояния дел и эф-
фективно влияет на развитие страны в силу своего общественного назна-
чения. Госаудит в первую очередь работает на увеличение эффективности 
и результативности применения общегосударственных средств, к которым 
обычно относят: государственные денежные средства; интеллектуальные 
средства страны; природное имущество. 

Рассмотрим возможности государственного аудита каждого из вы-
шеперечисленных ресурсов. 

Итак, природные ресурсы – наиболее трудное направление при про-
ведении государственных проверок. Контрольно-ревизионное мероприятие 
может основываться только на документальных источниках, что по сути 
сужает возможности аудита до камеральной проверки. Документами мож-
но подтвердить только правильность осуществления финансово-
хозяйственной деятельности лесного или водного хозяйства, а так же до-
бывающего предприятия. Сравнительно новым, но достаточно эффектив-
ным элементом экономического  механизма охраны окружающей среды, 
подвергаемым правовому регулированию, считается экологический аудит. 
В ст. 1 ФЗ об охране окружающей среды под экологическим аудитом пони-
мается независимая, комплексная, документированная оценка соблюдения 
юридическим лицом или индивидуальным предпринимателем требований, в 
том числе нормативов и нормативных документов, федеральных норм и 
правил, в области охраны окружающей среды, требований международных 
стандартов и подготовка рекомендаций по улучшению такой деятельности. 
Концентрация  внимания контролирующих и законотворческих органов на 
данное направление при проведении проверок и внедрение обязательного и 
добровольного экологического страхования для покрытия непредвиденных 
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расходов, возникающих в результате аварий, а также увеличение налоговых 
ставок в данной отрасли, есть векторы решения проблемных вопросов при 
государственном аудите, где наиболее применимы аудит соответствия и 
аудит эффективности. Аудит соответствия деятельности предприятия тре-
бованиям обеспечения техногенной безопасности окружающей среды и 
экологической безопасности предприятия может включать анализ:  проект-
ной документации и декларации безопасности;  сертификатов соответствия 
выпускаемой продукции;  декларации безопасности природного объекта, 
оборонного объекта, ядерного и радиационного объекта, ядерной и радиа-
ционной безопасности на радиологических объектах.  

Правомерное использование природных богатств согласно статьям 
Кодексов и других законодательных актов – основная задача аудитора. 
Насколько эффективно разделение земельных угодий под пахатные и кор-
мовые, использование заводей, запруд и специальных сооружений для раз-
ведения рыбной молоди, какова результативность применения семян и др. 
посадочного материала в лесном хозяйстве – всё это является основными 
задачами, включающимися в план контрольно-ревизионного мероприятия 
природных ресурсов.  

При проведении государственного аудита социальных (человече-
ских) ресурсов более применим управленческий аудит. При демократиче-
ской системе управления обеспечивать в условиях жёстко ограниченных 
ресурсов удовлетворение насущных потребностей общества служит крите-
рием эффективного управления. Человеческие или социальные ресурсы – 
самый восполняемый ресурс. При проведении государственного аудита в 
направлении человеческих ресурсов затрагиваются вопросы правильности 
оплаты труда, квалификационной значимости, демографической и гендер-
ной политики. В целом, ориентир заложен на эффективное использование 
социальных ресурсов для достижения экономических целей, обеспечение 
достойных условий для развития и реализации способностей человека, по-
вышение их экономического и социального эффекта, жизненного успеха. 
При документальной проверке предприятия или организации аудитору 
необходимо сконцентрироваться на кадровой документации в направлении 
отчётности в различные фонды, штатного расписания (регламента), долж-
ностных инструкций, фонда оплаты труда, а также охраны труда. Аудито-
ру важно проанализировать случаи неэффективного использования трудо-
вых ресурсов в виде простоев, переработок, осуществление работ в выход-
ные и праздничные дни, а также правильности расходования финансов при 
этом. А так же проявление случаев нарушения кадровой политики, т.е. от-
сутствие необходимой квалификации у сотрудников, либо неразумное ис-
пользование высококвалифицированных специалистов на непрофильных 
участках. Для социального обустройства, повышения качества жизни 
необходимы значительные средства. Социальные ресурсы составляют ядро 
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всей системы ресурсов без которых невозможно получить эффективные 
результаты от реализации любых других видов ресурсов. 

Методология осуществления аудита финансовых ресурсов законода-
тельно закреплена в положениях о контрольно-ревизионной деятельности. 
Основу функционирования любого государства составляют бюджетные 
средства. Расходование бюджетных средств – самая острая проблема. Гос-
ударственный аудит обращён на умножение эффективности управления 
финансовыми ресурсами. Основная роль в контрольно-ревизионной дея-
тельности принадлежит Федеральному казначейству. В ст. 269.1 БК РФ 
непосредственно определены полномочия Федерального казначейства 
(финансовых органов субъектов РФ или муниципальных образований) по 
осуществлению внутреннего государственного (муниципального) финан-
сового контроля при санкционировании операций:  

контроль за непревышением суммы по операции над лимитами бюд-
жетных обязательств и (или) бюджетными ассигнованиями; 

· контроль за соответствием содержания проводимой операции коду 
бюджетной классификации РФ, указанному в платёжном документе, пред-
ставленном в Федеральное казначейство получателем бюджетных средств; 

контроль за наличием документов, подтверждающих возникновение 
денежного обязательства, подлежащего оплате за счёт средств бюджета; 

контроль за соответствием сведений о поставленном на учёт бюд-
жетном обязательстве по государственному (муниципальному) контракту, 
в предусмотренном законодательством РФ о контрактной системе в сфере 
закупок товаров, работ, услуг для обеспечения государственных и муни-
ципальных нужд реестре контрактов, заключённых заказчиками.  

Ревизионные мероприятия могут осуществляться как камерально, 
так и на месте нахождения ревизуемого, что не влияет на процесс их про-
ведения. Необходимость в выявлении отсутствия ошибочности в элемен-
тарных математических расчётах, составлении отчётности - одна из задач 
аудита. Проявляя профессиональный скептицизм заключающийся в том, 
что при формировании своего мнения аудитор всегда должен принимать 
во внимание, что в силу объективных и субъективных причин получаемые 
им аудиторские доказательства могут быть неверными, содержать ошибки 
и искажения и выявляя случаи нецелевого либо неэффективного использо-
вания финансовых ресурсов аудитор задумывается о возможности корруп-
ционной составляющей данной проблемы. Взятничество, коррупция, при-
своение государственного имущества, расточительство являются состав-
ными частями проблемы в осуществлении финансового аудита. 

Результативность государственного аудита сложно переоценить, 
особенно в финансовой сфере. Возврат в государственную казну миллио-
нов рублей способствует не только экономической стабилизации государ-
ства, но и повышению финансовой грамотности всех участников бюджет-
ного процесса. Очень трудной задачей и сложной процедурой является 
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оценка социальной эффективности использования государственных 
средств, связанной с определением конечного социального эффекта для 
общества в целом или определенной части населения, полученного в ре-
зультате выполнения проверяемым хозяйствующим субъектом возложен-
ных на него функций и задач. И конечно же недопустимо какое-либо раз-
общение в понимании или дублирование функций самих контролирующих 
органов. Постоянное совершенствование законодательной базы, создание 
единого контрольного органа, доступ к информационным базам суще-
ствующих органов, осуществляющих государственный аудит – вот реше-
ние для результативного, эффективного аудита общественных ресурсов. 
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Приоритетные направления социально-экономической и политиче-
ской модернизации современного российского общества во многом пред-
определяют тренды гражданской самоорганизации и активности населе-
ния, изменяя не только институциональную среду общественной консоли-
дации, но и качество требований, предъявляемых к управлению взаимоот-
ношениями между властными и гражданскими структурами. В экспертной 
среде появилось понятие «посткрымский консенсус», с помощью которого 
характеризуется ценностная платформа гражданского участия, его формы 
и технологии [2]. Значительный рост низовой самоорганизации граждан-
ского общества происходит в сфере социальных инноваций, общественной 
экспертизы и общественного контроля; в добровольческих и благотвори-
тельных движениях; при реализации гражданских инициатив в деятельно-
сти органов местного самоуправления; молодежных проектов, проектов 
активных граждан в сельской местности. Такая динамика неинституциона-
лизированной гражданской активности приводит к тому, что неформаль-
ные сообщества и объединения, во-первых, закономерно превращаются в 
важнейшую часть российского «третьего сектора». Во-вторых, в количе-
ственном отношении они сопоставимы с зарегистрированными некоммер-
ческими организациями; в-третьих, именно из числа их гражданских акти-
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вистов появляются новые референтные лица и лидеры, способные оказы-
вать влияние на изменения общественно-политической ситуации в регио-
нах и стране в целом. Вместе с тем сложная социальная природа процессов 
самоорганизации гражданского общества, спонтанность и нелинейность их 
протекания, внутренняя трансформация общественных формирований 
обуславливают необходимость активного государственного участия и 
своевременного контроля со стороны властных структур за развитием и 
поддержкой инноваций, направленных на стимулирование потребности 
общества в реализации социальной активности.  

При анализе феномена социальные инновации гражданского обще-
ства следует обратить внимание на ряд дискуссионных моментов в опре-
делении самого понятия и оценке факторов, влияющих на реализацию со-
циальных инноваций в деятельности некоммерческих общественных орга-
низаций. Можно выделить три основных подхода к пониманию сущности 
и специфики социальных инноваций и соответственно рассмотрению ис-
точников, механизмов и моделей их внедрения [3]. Во-первых, социальные 
инновации представляют как ответ современного российского гражданско-
го общества на новые вызовы развития социальной сферы. Они обеспечи-
вают повышение его способности к самоорганизации, вовлекая население 
в решение социально значимых проблем, обеспечивают рациональное ис-
пользование разнообразных ресурсов, являясь эффективным инструментом 
гражданского участия и межсекторного партнерства, формируют конку-
рентную среду на рынке социальных услуг. Во-вторых, акцентируют вни-
мание на функциональной характеристике социальных инноваций, сравни-
вая их с информационными, технологическими или организационно-
управленнческими. Основным результатом социальных инноваций стано-
вится новое качество социальных связей и отношений, что принципиально 
меняет вариативность социальных практик самоорганизации гражданского 
общества, создает новые возможности для производства и потребления со-
циальных благ и услуг в социуме. В-третьих, под социальными инноваци-
ями понимают новую модель удовлетворения социальных потребностей 
общества, в основе которой использование механизмов предприниматель-
ства, то есть определенная модификация социально-экономических согла-
шений между властью, бизнесом и некоммерческими общественными ор-
ганизациями при предоставлении населению востребованных социальных 
услуг и товаров. Бизнес положительно отреагировал на общественную 
значимость продвижения инвестиций социального воздействия, поскольку 
формы поддержки этой деятельности предполагают не только возврат 
вложенного капитала, но и получение прибыли. Гражданское общество от-
ветило на ценностное предложение новой категорией социально ориенти-
рованных некоммерческих организаций, деятельность которых напрямую 
связана с решением проблем, в числе, инфраструктуры социальной сферы. 
В подобном контексте социальные инновации соединяют коммерческий и 
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некоммерческий варианты решения проблемы и, как следствие, социаль-
ный эффект становится не только заранее запланированным, но и ожидае-
мым результатом, который можно оценить в экономических показателях. 
От благотворительности социальное предпринимательство берет социаль-
ную ориентированность в деятельности, а от бизнеса направленность на 
получение прибыли. При этом критериями социального бизнеса становят-
ся социальная миссия; новаторство в решении социальной проблемы, но-
вая комбинация ресурсов или принципиально новая услуга для социальной 
сферы региона; тиражируемость инновационных практик;  В итоге обеспе-
чивается существенное смягчение социальных проблем современного об-
щества на принципах самоокупаемости и устойчивости. 

  Государство регламентирует социальное предпринимательство в 
современном российском обществе нормативно-правовым актом Мини-
стерства экономического развития РФ, в котором определены инструмен-
ты региональных органов государственной власти по оказанию материаль-
ной и нематериальной помощи и поддержки этому общественно значимо-
му явлению [4]. В 19 субъектах Российской Федерации для управления 
взаимодействием участников социальных инноваций и популяризации со-
циального предпринимательства были организованы специальные пло-
щадки – Центры инноваций социальной сферы. В Астраханской области 
подобный инфраструктурный центр социального предпринимательства со-
здан при Министерстве экономического развития на базе «Астраханского 
областного инновационного центра» [1]. Деятельность Центра направлена 
прежде всего на продвижение социальных проектов субъектов малого и 
среднего предпринимательства и сопровождение социально ориентиро-
ванных некоммерческих организаций. Кроме того, сотрудники Центра 
предоставляют информационно-аналитические и юридические услуги для 
социальных инициатив субъектов малого и среднего предприниматель-
ства; проводят семинары, мастер-классы по организации деятельности и 
обмену опытом в сфере социального предпринимательства. Для реализа-
ции данных направлений Центр развития социального предприниматель-
ства использует платформу электронного образования Российского госу-
дарственного социального университета. Предусмотрено проведение и оч-
ных мероприятий для содействия развитию коммуникаций между пред-
принимателями, обмена опытом реализации проектов, разработки бизнес-
модели и технологии управления проектом в непосредственном общении с 
квалифицированными бизнес-тренерами. По итогам обучения слушатели, 
успешно освоившие программу и защитившие свои проектные идеи, полу-
чают удостоверения. Важно, что образовательные программы позволяют 
также руководителям структурных подразделений региональных органов 
власти, к полномочиям которых относятся вопросы развития малого и 
среднего бизнеса, поддержки поставщиков социальных услуг и исполните-
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лей общественно полезных услуг, получать необходимую информацию для 
эффективного управления этим новым сектором российской экономики.  

Дополнительные возможности для развития инфраструктуры соци-
альных инноваций и социального предпринимательства в регионе обеспе-
чивает соглашение о сотрудничестве между Фондом региональных соци-
альных программ «Наше будущее» и Правительством Астраханской обла-
сти. подписанное 27 июля 2016 г. Предметом соглашения является сотруд-
ничество, направленное на выполнение совместных задач по развитию со-
циального предпринимательства в Астраханской области. Настоящий до-
говор направлен на реализацию комплекса мероприятий по поддержке 
начинающих и действующих социальных предпринимателей. Среди них – 
популяризация программ Фонда «Наше будущее» и опыта успешных со-
циальных предпринимателей, тиражирование практик Фонда, нацеленных 
на укрепление социального бизнеса в Астраханской области. 

Фонд «Наше будущее» – это единственная на сегодняшний день рос-
сийская структура, созданная в 2007 г., деятельность которой направлена 
на реализацию долгосрочных социально значимых программ и проектов, 
где могут быть применены принципы социального предпринимательства 
[6]. Фонд активно взаимодействует с ведущими российскими и зарубеж-
ными организациями, влияющими на развитие социального предпринима-
тельства, входит в Глобальную сеть социальных инвесторов. Его эксперты 
представлены в Совете по развитию социальных инноваций субъектов 
Российской Федерации Совета Федерации и Общественной палате при 
Президенте Российской Федерации; в рабочей группы по разработке до-
рожной карты «Поддержка доступа негосударственных организаций к 
предоставлению услуг в социальной сфере», Координационном совете тор-
гово-промышленной палаты Российской Федерации по вопросам развития 
социального бизнеса и предпринимательства. На территории России Фонд 
выявляет действующие социальные предприятия или социальных пред-
принимателей, затем определяет направления и формы их поддержки. Это 
могут быть обучение и консультирование по актуальным вопросам дея-
тельности и продвижения социальных инноваций; финансовая поддержка 
в виде грантов, займов, участия в уставном капитале; интеграция на базе 
зарубежных и российских партнеров из государственного, частного и не-
коммерческого секторов, развивающих социальное предпринимательство в 
современном российском обществе. Одновременно Фонд берет на себя 
оказание содействия в обмене опытом, выстраивании взаимодействия с ор-
ганами власти, формировании сообщества социальных предпринимателей, 
и, что особенно важно, ведет работу по поиску наиболее перспективных 
инновационных идей и проектов, их эффективной реализации на практике, 
а также адаптации западных технологий социального предприниматель-
ства в условиях российской действительности. 
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Центр консалтинга и аутсорсинга «Наше будущее» в качестве пред-
ставительства Фонда в Астраханской области принимает активное участие 
в развитии социальных инноваций и социального предпринимательства 
региона. В частности, в рамках Форума женского предпринимательства 
«Созидай. Твори. Живи», который проходил в Астрахани 24–25 октября 
2017 г., был проведен круглый стол, посвященный возможностям и барье-
рам в развитии деловой активности социального бизнеса, стимулирования 
женского социального предпринимательства на региональном уровне. За 
10 лет существования Фонд «Наше будущее» поддержал 183 проекта бес-
процентными займами, из них больше половины – 110 проектов, или 
60 %, – создали женщины. В 2017 г. среди женщин-предпринимателей в 
социальной сфере наибольший интерес вызвали вебинары, посвященных 
организации бизнеса в детских садах [7]. 

Не менее значимой для развития социального предпринимательства 
в регионе стала встреча представителей Центра инноваций социальной 
сферы и руководителей «Академии малышей», академии детского спорта 
«TURBO» и частного детского сада «Божья коровка», организаций, 
успешно реализующих социальные проекты, с депутатом Государственной 
Думы Российской Федерации Л.А. Огулем и руководителем администра-
ции Губернатора Астраханской области К.З. Шантимировым. Речь шла о 
законодательной инициативе по закреплению понятия «социальное пред-
принимательство» в нормативно-правовых актах РФ, что позволит исполь-
зовать его в качестве эффективного инструмента для выполнения социаль-
ной миссии коммерческих и некоммерческих организаций [5].  

Безусловно, для формирования целостного представления о нацио-
нальной модели социального предпринимательства в современном россий-
ском обществе, ее возможностях и ограничениях, вкладе гражданского 
общества в разработку социальных инноваций необходимы дальнейшие 
теоретические и эмпирические исследования, как на уровне получателей 
социальных инвестиций, так и потребителей результатов их деятельности. 
Кроме того, определить объективные и субъективные факторы, сдержива-
ющие развитие потенциального рынка российского социального предпри-
нимательства, можно при условии пересмотра базовой идеи, заложенной в 
государственные и муниципальные программы управления развитием тер-
риторий. Речь идет о том, что традиционно субъектами реализации соци-
ального предпринимательства выступают некоммерческие организации, а 
в качестве основного источника социальных инициатив население и бизнес 
рассматривают государственные и муниципальные ресурсы. Поскольку 
социальное предпринимательство является предпринимательством ги-
бридного вида, объединяя элементы чисто коммерческого ведения бизнеса 
и некоммерческие организации, важно акцентировать внимание на коллек-
тивной социальной ответственности бизнеса за продвижение социальных 
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инноваций и оптимизации самоорганизации гражданского общества как 
среды производства и распространения социальных инноваций. 

 

Список литературы: 
1. Астраханский областной инновационный центр. URL: 

https://minec.astrobl.ru/razdel/au-ao-astrahanskiy-oblastnoy-innovacionnyy-centr. 
2. Доклад о состоянии гражданского общества в Российской Федерации за 2016 

год // Сайт Общественной палаты Российской Федерации. URL: 
https://oprf.ru/press/news/2016/newsitem/36170. 

3. Жохова В.В. Социальное предпринимательство: сущность и понятие. URL: 
//https://cyberleninka.ru/article/n/sotsialnoe-predprinimatelstvo-suschnost-i-ponya. 

4. Приказ Минэкономразвития России № 220 от 24.04.2013 г«Об организации про-
ведения конкурсного отбора субъектов Российской Федерации, бюджетам которых в 2013 
году предоставляются субсидии из федерального бюджета на государственную поддержку 
малого и среднего предпринимательства субъектами Российской Федерации». URL: 
//https:economy.gov.ru/minec/activity/sections/smallbusiness/doc20130424_06. 

5. Совместная встреча Л.А. Огуля и К.З. Шантимирова с представителями соци-
ального предпринимательства. URL: //https. astraciss.ru/sovmestnaya-vstrecha-l-a-ogulya-
i-k-z-shantimirova-s-predstavitelyami-so. 

6. Фонд региональных социальных программ «Наше Будущее». URL: 
//https.www.nb-fund.ru. 

7. Центр консалтинга и аутсорсинга «Наше будущее». URL: //https.www.nb-
fund.ru/.../v-astrahani-otkrylsya-tsentr-konsaltinga-i-autsorsinga-nashe-budu. 

 
 

МНОГООБРАЗИЕ ТИПОЛОГИЧЕСКИХ ПОРТРЕТОВ ЛИЧНОСТИ 
 

Павленко Анна Сергеевна,  
магистрант, Астраханский государственный университет,  

г. Астрахань, e-mail: annapavlenko-92@mail.ru 
 

Большинство существующих типологий личности остались класси-
фикациями, построенными по разным (случайным,частичным и т.д.) осно-
ваниям, поскольку не удалось выявить причины возникновения, движущие 
силы развития и условия изменения того или иного типа.  

Рассмотрим существующие подходы и методы изучения типов и 
свойств личности. В психологии существуют два основных направления в 
исследовании личности: подход на основе выделения черт личности и ти-
пологический подход.  

Первый предполагает существование конечного выбора базисных 
качеств, и личностные различия определяются степенью их выраженности. 
При типологическом подходе исходят из постулата, что тип личности яв-
ляется целостным образованием, не сводимым к комбинации отдельных 
личностных факторов. Оба подхода разработаны для создания концепту-
ального аппарата, который систематизирует информацию об индивидуаль-
ных различиях.  

Типологический подход развивался со времен Платона и Гиппокра-
та. Наибольшую известность приобрели следующие классификации: тип 
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как перечень свойств (Э. Кречмер), тип как симптомокомплекс (У. Шел-
дон), тип как доминирующая черта (К. Юнг), тип как условное обозначе-
ние (А. Анастази, Экман) и ряд других. 

Общим недостатком ранних типологий является довольно высокий 
уровень субъективизма в выборе критериев, положенных в их основу [6]. 

Остановимся на самых распространенных типологиях. Типология 
Юнга является одной из самых известных и важных в группе социально-
личных типологий.  

Просматривая историю искусств музыки, поэзии, философии, отме-
чено, что люди делятся на пары – рациональные и эмоциональные. В этом 
отношении наблюдается важный смысл, который он берет за основу и раз-
личает в психике два противоположных направления, отношение к экстра-
версии и интроверсии.  

В этом случае оба направления всегда присутствуют в предмете, но 
один из них является доминирующим. Это Юнг объясняет через психоана-
литическую конструкцию, в которой в сознании есть одна установка, а в 
бессознательном – ей противоположная. После он выделяет дополнитель-
ную дихотомию, друг другу противопоставленные мышление и эмоции, и 
следом находит еще одну пару характеристик, сенсорика-интуиция [9]. 

Данная типизация базируется на степени проявления в деятельности 
таких характерных особенностей личности, как интроверсия и экстравер-
сия в сочетании с особенностями восприятия информации, учитывающими 
определяющую активность сенсорного или интуитивного каналов воспри-
ятия, а также вид доминирующего подхода к её анализу – с позиции логи-
ки и этики. 

Рассматривая эту типологию, можно сказать о ее некоторой «размы-
тости», так как в каждом человеке присутствуют аспекты всех типов, вы-
деленных Юнгом. 

Впоследствии идеи К. Юнга получили развитие в исследованиях 
Майерс-Бриггс, и дали толчок к созданию соционики. Возникшая в 40-х гг. 
XX в. получила широкое распространение в США и Европе. На основе 
этой типологии была создана система психологического тестирования – 
Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) [10].  

В 1975 г. Consulting Psychologists Press опубликовала индикатор ти-
пов Майерс-Бриггс, который характеризует предпочтения индивидов по 
четырем шкалам, представляющим собой два противоположных предпо-
чтения (рис. 1). 
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Итак, рассмотрим основные типы мотивации трудовой деятельности 
применительно к российским предприятиям, выделенные Герчиковым 
В.И. (табл.) [7]. 

Таблица 
Типы трудовой мотивации сотрудников по теории Герчикова В.И.  

и стимулы, подходящие для каждого типа 
Тип трудовой моти-
вации и его особен-

ности 
Как поощрить (мотиваторы) 

Как наказать 
(демотиваторы) 

Инструментальный 
тип – интересует 
возможность зараба-
тывать как можно 
больше, крайне 
нацелен на результат 

Увеличивайте заработок: если ря-
довой сотрудник, то повышайте 
зарплату, начисляйте премии за 
хорошие результаты. Руководите-
лю выплачивайте внушительные 
проценты, бонусы  

В первую очередь лишите 
материальных бенефитов 
– оштрафуйте, уменьшите 
бонус, упраздните путев-
ки в дом отдыха, откажи-
те в содействии покуп-
ки/аренды жилья на 
льготных условиях. У ру-
ководителя отнимите ав-
томобиль с водителем 

Профессиональный 
тип – сотрудник 
стремится разви-
ваться, ему важно 
идти вверх по карь-
ерной лестнице. По-
этому он всегда 
инициативен и хочет 
расширить свои 
функциональные 
обязанности 

Предоставьте возможность обу-
чаться за счет компании, повы-
шайте в должности, признавайте 
достижения, не контролируйте 
каждый шаг  

Игнорируйте личные до-
стижения самого сотруд-
ника и его подчиненных, 
ухудшите условия труда 
и лишите возможности 
учиться и развиваться, 
завалите рутинной рабо-
той 

Патриотический тип 
– стремится к тому, 
чтобы его ценили, 
уважали и чтили в 
компании. При этом 
и сам «патриот» хо-
чем заботиться о со-
трудниках 

Поблагодарите сотрудника на 
глазах всего коллектива, предло-
жите ему самому формировать 
свой соцпакет (по принципу «ка-
фетерия»). Линейному руководи-
телю предложите войти в состав 
совета директоров или посещать 
стратегические совещания. Если в 
компании «патриотов» много, 
разработайте Положение о соци-
альной защите работников 

Благодарите других со-
трудников компании так, 
чтобы «патриот» это ви-
дел. При этом его не по-
ощряйте. Можно пригро-
зить увольнением, ли-
шить возможности «опе-
кать» других сотрудников 
(перевести в другой от-
дел/филиал) 

Хозяйский тип – от-
ветственно выпол-
няет свою работу, 
просчитывая все до 
мелочей 

Рядовому сотруднику дайте воз-
можность брать на себя полную 
ответственность за выполнение 
своей работы, делегируйте пол-
номочия. Руководителю предло-
жите курировать стратегические 
проекты компании, владеть акци-
ями 

Такие сотрудники не тер-
пят, когда их контроли-
руют, указывают, что 
именно и как нужно де-
лать 
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Люмпенизирован-
ный (избегательный) 
тип – не хочет рабо-
тать в принципе, де-
лает лишь то, за что 
их не накажет 
начальник 

Четко формулируйте задания и 
требования, причем они должны 
быть простейшие: например, ра-
бота на конвейере. Заботьтесь о 
сотруднике, как «родная мать», – 
применяйте методы кнута и пря-
ника 

Пригрозите тем, что ли-
шите его возможности 
получать единственный-
доход, пригрозите санк-
циями, не помогайте ре-
шать его материальные 
проблемы (покуп-
ка/аренда жилья), отка-
жите в материальных бе-
нефитах (в путевке для 
его ребенка в детский ла-
герь, бесплатных обедах), 
лишите доплат или бону-
сов 

 
Все описанные базовые типы мотивации представляют собой так 

называемые «чистые типы» (модели поведения). В жизни они практически 
не встречаются, поэтому трудовая мотивация любого работника представ-
ляет собой индивидуально взвешенную совокупность базовых типов. Зна-
ние и анализ структуры мотивации работников помогает службе персонала 
компании более обоснованно решать задачи в рамках выполнения функ-
ций: управления персоналом: формирование кадрового состава; организа-
ция труда; обучение и развитие; коммуникации. 

Благодаря знанию трудовой мотивации эффективно решаются во-
просы найма, расстановки и внутрифирменных перемещений сотрудников.  

Модель Герчикова В.И. позволяет выявить мотивационный профиль 
персонала и разработана для решения проблем управления, отвечает на 
вопрос о том, как добиться от работника нужного для компании поведения, 
а не как сделать его счастливым и довольным.  

Тест MoType включает себя 18 вопросов. Его преимуществом явля-
ется возможность опросить большое количество респондентов за краткий 
промежуток времени. Проработанная методологическая основа теста обес-
печивает четкий алгоритм обработки информации, полученной в результа-
те тестирования. Но следует учитывать, что оценка мотивации в данном 
случае является исключительно внутренней (т.е. со стороны сотрудников) 
и достоверность ответов может быть сомнительной в силу того, что со-
трудники могут неосознанно давать социально желательные ответы либо 
сознательно создавать наиболее выгодный для себя образ. Но основным 
достоинством такой типологической концепции является учет российской 
ментальности и возможность выбора конкретных мер управленческого 
воздействия в соответствии с выявленным типом работника [1,4]. 

Таким образом, как основной инструмент была выбрана типология 
личностей, разработанная Герчиковым В.И., так как данная методика поз-
воляет получать достаточно объемные результаты и характеристики, и в 
тоже время доступна для ручной обработки результатов анкетирования, 
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имеет хорошо проработанную методологическую основу теста, и практи-
коориентированна с учетом российской ментальности и возможность вы-
бора конкретных мер управленческого воздействия в соответствии с выяв-
ленным типом работника. 
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Для осуществления основных социально-экономических задач поли-
тики государства важно обеспечение его эффективной деятельности в фи-
нансово-бюджетной сфере. В этой связи, вопрос об усилении государ-
ственного контроля над расходованием бюджетных средств становится всё 
более актуальным. Одной из важнейших форм государственного финансо-
вого контроля является  аудит эффективности.  

Являясь формой государственного финансового контроля, аудит эф-
фективности должен повышать качество государственного сектора эконо-
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мики. Эффективный аудит разрабатывает методику оценки эффективности 
управления финансовыми ресурсами государства. 

В данный момент оценка эффективности расходования бюджетных 
средств тесно взаимосвязана с решением ряда вопросов, основным из ко-
торых является отсутствие законодательного определения «неэффективно-
сти». Определение принципа эффективности использования бюджетных 
средств даёт ст. 34 Бюджетного кодекса: «Принцип эффективности ис-
пользования бюджетных средств означает, что при составлении и испол-
нении бюджетов участники бюджетного процесса в рамках установленных 
им бюджетных полномочий должны исходить из необходимости достиже-
ния заданных результатов с использованием наименьшего объема средств 
(экономности) и (или) достижения наилучшего результата с использовани-
ем определенного бюджетом объема средств (результативности)». При 
этом вопрос обоснованности и целесообразности совершения каждого 
факта хозяйственной деятельности решает непосредственно получатель 
бюджетных средств как субъект, реализующий принцип эффективности. 
Следовательно, участникам бюджетного процесса, ограниченным лимита-
ми бюджетных обязательств и объемом государственного задания, необхо-
димо отчетливо понимать критерии результативности и эффективности 
своей деятельности. Тем не менее, объективно оценить реализацию прин-
ципа эффективности могут либо уполномоченные контролирующие орга-
ны, либо главные распорядители. В настоящее время лишь Счётная палата 
РФ обладает вышеприведёнными полномочиями. Наряду с этим необхо-
димо учитывать тот факт, что законодательством не предусмотрена единая 
методика оценки результативности и эффективности.  

В Бюджетном кодексе нет понятия «неэффективное расходование», в 
данный момент оно не является нарушением бюджетного законодатель-
ства, за которое могли бы быть предусмотрены меры принуждения.  

Учитывая вышесказанное, необходимо отметить тот факт, что про-
ведённые Счётной палатой РФ проверки расходования бюджетных 
средств, в случае их неудовлетворительного результата, на выходе будут 
иметь рекомендации по повышению эффективности. 

Является ли понятие эффективного аудита новым направлением в 
практике осуществления контроля? Впервые понятие аудита эффективно-
сти появилось ещё в 70-х гг. XX в., когда Лимская декларация руководя-
щих принципов государственного финансового контроля обозначила необ-
ходимость анализа эффективности и целесообразности расходования бюд-
жетных средств. 

Аудит эффективности – комплексная составляющая системы финан-
сового контроля, к функциям которого относятся: 

– анализ результативности использования государственных ресурсов; 
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– контроль экономической обоснованности их использования; 
– проверка эффективности деятельности государственных учреждений. 
Таким образом, аудит эффективности расходования бюджетных 

средств, как разновидность аудита эффективности, касается не только про-
цессов распределения и расходования государственных ресурсов, но и са-
мого результата их использования. 

Современная бюджетная система часто делает основной упор на 
освоение бюджетных средств, тем самым отводя внимание от анализа ре-
зультата их использования. Контрольная деятельность сводится в основ-
ном к поиску нарушений в процессе расходования ресурсов государства, 
гораздо меньшее значение отводя оценке результатов этого процесса. Про-
ведение эффективного аудита должно быть ориентировано на промежу-
точные или конечные результаты. В случае положительного результата 
оценки риск того, что нарушения присутствуют в самом процессе расходо-
вания, минимален. 

На сегодняшний день практика проверок эффективного расходова-
ния бюджетных средств не носит системный характер. Причиной является 
то, что акцент при проведении анализа бюджетной деятельности кон-
трольными органами смещен в сторону предотвращения нецелевого ис-
пользования средств бюджета и коррупционных схем при реализации рас-
ходных операций. Это связано со сложившейся практикой ведения хозяй-
ственной и экономической деятельности в государственном секторе, при 
которой вопрос эффективности по своей значимости отходит на второй 
план. Внедрение и дальнейшее развитие системы эффективного аудита в 
определенной мере определит выход государственной экономики на новый 
уровень. Развитие в современных российских условиях элементов «пост-
индустриальной инновационной экономики» делает аудит эффективности 
важным инструментом государственного мониторинга. Именно этот вид 
аудита может дать практические рекомендации относительно того, какие 
шаги нужно предпринять, чтобы эти инновационные элементы эффектив-
но конкурировали с пережитками сырьевой модели экономики. 
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Трудовая иммиграция в последние годы стала самым массовым по-
током в Россию и в Астраханскую область в том числе. Основные сферы 
деятельности трудовых иммигрантов в Астраханской области – торговля, 
строительство, транспорт, ремонт жилья, сервисные услуги.  

Кроме того, иммиграция в Астраханскую область на постоянное ме-
сто жительства из стран СНГ частично трансформируется во временную 
трудовую миграцию, что является средством адаптации населения к усло-
виям приема в области. По данным «Центра социально-экономического 
мониторинга и аналитики» в 2012 г. количество трудоспособных граждан 
достигало 615,1 тыс. человек. Количественно общее число рабочей силы в 
Астраханской области на 1 января 2016 г. составило 525,4 тыс. человек ( в 
среднем за 2016 год их количество составило 522,9 тыс. человек). Но, ис-
ходя из демографического прогноза до 2030 г., рассчитанного областным 
«Центром социально-экономического мониторинга и аналитики», это чис-
ло должно было снижаться не столь стремительными темпами. Но, как ви-
дим, реальность опередила прогнозы, причем значительно.  

Согласно вычислениям «Центра социально-экономического монито-
ринга и аналитики» Астраханской области к 2020 г. это число должно бы-
ло уменьшиться на 38, 5 тыс. человек, а к 2030 г. – еще на 35 тыс. человек. 
[3] Снижение происходит не только из-за естественных причин, но и в свя-
зи с высокой миграцией наиболее активного трудоспособного населения в 
другие регионы России, особенно в Москву, Санкт-Петербург и Красно-
дар. К примеру, в феврале 2015 г. в Астраханскую область переселились 
762 человека, а покинули регион 1012 человек. И эти показатели имеют 
тенденцию к нарастанию. 

Значительное число трудоспособных граждан в Астраханской обла-
сти находятся в «темном» секторе экономики. Из числа 525,4 тыс. человек 
экономически активного населения на начало 2016 г. всего лишь около 480 
тыс. считали себя занятыми на рынке труда. При этом приблизительно 315 
тыс. человек имели задокументированные трудовые отношения, с выпла-
тами налогов и страховых платежей. Таким образом, около 165 тыс. чело-
век в Астраханской области находятся вне рамок «цивилизованного» рын-
ка труда. [1] Данные цифры могут несколько отличаться от официальной 
статистики, поскольку взяты из интернета, в частности со страниц «Интер-
активного портала службы занятости населения Астраханской области». 
Официальные сайты региональных министерств «экономического разви-
тия» и «социальной политики и труда» не предоставляют такой информа-
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ции, несмотря на то, что именно ее можно считать «лицом» социально-
экономического положения региона. 

Относительно положения региона в рейтинге субъектов Российской 
Федерации, как и предполагалось руководством Астраханской области в 
«Стратегии социально-экономического развития до 2020 года», рынок тру-
да «не был готов к резкой реструктуризации, поскольку его расширение в 
последние годы шло в основном за счет роста рабочих мест в наиболее 
чувствительных к рецессии секторах (строительство, розничная торговля, 
услуги)» [3]. 

Специалистов в Астраханской области не устраивают возможности, 
предлагаемые работодателями. Работодатели, в свою очередь, сетуют на 
то, что экономические условия таковы, что средний и малый бизнес не 
может иметь высокую рентабельность, позволяющую повысить заработ-
ную плату наемным рабочим [1]. Не только высококлассные специалисты, 
но и работники более низких квалификаций, а зачастую и вовсе не имею-
щие специальности люди стремятся в те регионы, где даже неквалифици-
рованный труд будет приносить высокий доход. В Астраханской области в 
первой половине 2016 г. самыми востребованными специалистами оказа-
лись работники торговой отрасли. Количество вакансий на эти должности 
из общего числа составило 18,6 %. При этом число вакансий в производ-
ственном секторе экономики составило лишь 13,1 %. 

На конец июля 2016 г. в Астраханской области имеется 36914 вакан-
сий, в 40,6 % из которых работодателями указана заработная плата в пре-
делах 18100 руб., в 34,8 % этот диапазон составляет сумму от 18100 до 
36200 руб. и 12 % с зарплатой до 54300 руб. Например, средняя зарплата 
медицинской сестры, объявления о найме которых представлены в Астра-
ханской области в количестве 494 вакансий, составляет всего 10000 руб. 

По мнению губернатора Астраханской области А.А. Жилкина, повы-
сить заработную плату в регионе можно. «Если сейчас все будут работать, 
включатся в общий процесс, то всё будет так, как мы прогнозируем. 
Я имею в виду общественно-гражданские институты и партии – те из них, 
что действительно заинтересованы в благосостоянии своего народа, долж-
ны участвовать в этом процессе, а не спекулировать на проблемах, которые 
возникли сегодня в стране», – сказал он в ходе пресс-конференции для ре-
гиональных и федеральных СМИ, состоявшейся в феврале 2016 г. Благо-
даря этим шагам, губернатор видит возможность повышения реального 
уровня зарплат в 2017 г. в Астраханской области до 35 тыс. руб. Пока же 
заработная плата в регионе с июля 2015 г., когда она достигала 27580 руб., 
снизилась до суммы в 20451 руб. в июне 2016 г. Экономически активное 
население Астраханской области на протяжении последних десяти лет ви-
дит для себя лишь две возможности быть востребованными на отечествен-
ном рынке труда: 
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1. Создание собственного бизнеса, что в условиях экономического 
кризиса и низкой поддержки государственных структур в области пред-
ставляется маловероятным. 

2. Покинуть регион в поисках высокооплачиваемой работы. 
Согласно различным неофициальным источникам, работу в Астрахан-

ской области ищет каждый шестой. Также многие жители работают непол-
ный день, либо находятся в вынужденном отпуске. Некоторые специалисты 
считают подобную ситуацию на рынке труда угрожающей, предвидя в неда-
леком будущем рост преступности и отток населения в другие регионы. 

Безработица в Астраханской области имеет структурный характер 
[3]. Другими словами, работа есть, но не соответствует притязанием соис-
кателей. Действительно, самыми востребованными профессиями здесь яв-
ляются рабочие специальности, причем низкоквалифицированные. Людям, 
желающим работать в офисе (экономист, юрист, менеджер), найти работу 
гораздо сложнее. Особенно это касается молодых соискателей, чей возраст 
20–30 лет. Работодатели предпочитают кандидатов с большим профессио-
нальным опытом, а тем, чей опыт невелик, устроиться по специальности 
проблематично. 

Острый дефицит кадров ощущается и в сельской местности. Перед 
администрацией Астраханской области стоит серьезная задача: препят-
ствовать оттоку жителей из сел и деревень. Чтобы люди не покидали род-
ных мест, требуется улучшить условия проживания, активизировать куль-
турную деятельность, повысить качество образования в сельских школах. 
Все эти мероприятия требуют немалых финансовых вложений и без феде-
ральной помощи Астраханской области не обойтись. Пока же ситуация в 
сельской местности остается довольно напряженной, многие рабочие ме-
ста заполнены гастарбайтерами – выходцами из республик бывшего СССР. 

К сожалению, Астраханская область не входит в число регионов с 
быстро возрастающими темпами восстановления промышленности. И, 
хоть массовые сокращения на данный день прекратились, очень многие 
работники вынуждены работать неполный день по инициативе руковод-
ства или по соглашению с ним. 

Еще один важный аспект: немалое количество вакантных мест нахо-
дится в административном центре региона – Астрахани, а большинство 
людей, желающих получить работу, проживает за его пределами. Средняя 
зарплата в Астраханской области составляет 21157 руб. Причем к концу 
нынешнего года правительство региона планирует существенно повысить 
зарплату бюджетникам, в частности, учителям. Согласно проекту, оклад 
учителя должен быть не ниже оклада работника промышленной сферы, то 
есть – в пределах 30 тыс. руб. Цель данной программы заключается и в 
привлечении к работе в школе молодых специалистов. Однако многие учи-
теля сомневаются в том, что мероприятие будет реализовано в полной ме-
ре и их заработная плата существенно увеличится. 
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В столице региона, Астрахани, как и в области, ощущается острая 
нехватка рабочих кадров: поваров, водителей, строителей. Уровень здеш-
ней безработицы – 1,6 %. К сожалению, астраханские чиновники слишком 
мало внимания уделяют проблеме безработицы. Например, почти не со-
здается вакансий в сфере платных общественных работ. Оплата этих работ 
невысока – 4–5 тыс. руб. Довольно высокий оклад у работников транс-
портной сферы – более 30 тыс. руб., а вот средняя заработная плата про-
давца – 16 тыс. руб. 

Часто складывается ситуация, что сами работодатели предъявляют к 
соискателям слишком жесткие, завышенные требования. Например, даже у 
кандидата на рабочую специальность должно быть высшее образование, 
однако подобная политика руководства встречается нечасто.  

Аграрный сектор региона чрезвычайно активным образом использу-
ет труд иностранных наемных работников, в Астраханской области этот 
сектор один из немногих секторов экономики, только выигравших от 
санкций и продуктового эмбарго [2]. 

Также необходимо отметить, что трудовых мигрантов привлекает в 
область достаточно стабильное социально-экономическое положение ре-
гиона. Миграционную привлекательность региона составляют также при-
родные ресурсы, выгодное геополитическое положение, устойчивая внут-
риполитическая обстановка, отсутствие действенной конкуренции на рын-
ке труда. 

Основные сферы деятельности трудовых иммигрантов в Астрахан-
ской области – торговля, строительство, транспорт, ремонт жилья, сервис-
ные услуги. Кроме того, иммиграция в Астраханскую область на постоян-
ное место жительства из стран СНГ частично трансформируется во вре-
менную трудовую миграцию, что является средством адаптации населения 
к условиям приема в области.  

Однако необходимо регулирование миграционного потока по отрас-
лям и сферам экономики.  

Для совершенствования регулирования численности иностранных 
работников необходимо разработать алгоритм определения потребности 
экономики Астраханской области в трудовых мигрантах и сформировать 
кластеры организации рынка труда и кластеры управления трудовой ми-
грацией.  

Также необходимо стремиться к росту качественных характеристик 
потоков трудовых мигрантов, так как качество человеческого капитала 
оказывает существенное влияние на экономическое развитие региона.  

При анализе миграционных потоков необходимо учитывать, что уси-
ление миграции потенциально влияет и на особенности формирования и 
развития человеческого капитала.  

Человеческий капитал и человеческий потенциал могут быть изме-
нены в результате усиления миграционного процесса, причем, чем интен-



263 

сивнее проходит процесс миграции неквалифицированной рабочей силы, 
тем интенсивнее происходящие изменения.  

Человеческий потенциал позволяет обществу, отдельной личности 
успешно адаптироваться к изменяющимся природным и социальным усло-
виям. Человеческий капитал является  необходимым условием для под-
держания конкурентоспособности  экономики региона и важнейшей  ха-
рактеристикой деятельности органов исполнительной власти в регионе [6]. 
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Еще один вид контроля – независимая проверка – предполагает, что 
после совершения трансакции и ее отражения в учете бухгалтерские запи-
си проверяет независимое лицо. Например, бухгалтер формирует записи 
по начислению амортизации, а главный бухгалтер (либо внутренний ауди-
тор) проверяет правильность расчета амортизации. Этот вид контроля яв-
ляется детективным, другими словами, направленным на выявление оши-
бок в уже отраженных операциях. 

С точки зрения технической реализации дизайн контроля может 
быть «ручным» или автоматизированным. «Ручной» контроль предполага-
ет, в частности: визирование документов ответственными лицами перед 
осуществлением трансакции (например, подпись ответственного лица ста-
вится на счете поставщика перед передачей счета на оплату); проверку 
бухгалтерских записей независимым лицом, не отвечающим непосред-
ственно за подготовку какого-либо регистра; сверку расчетов с контраген-
тами, оформляемую соответствующим актом. 
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Автоматизированный контроль включает: регулирование доступа к 
бухгалтерским системам; авторизацию бухгалтерских операций (т.е. тран-
сакция регистрируется в системе лишь после авторизации уполномоченным 
лицом); блокировку от изменения бухгалтерских регистров по предыдущим 
отчетным периодам; создание резервных копий бухгалтерских данных. 

Термин «операционная эффективность контроля» означает следую-
щее: контроль работает так, как было задумано, и выполняется на регуляр-
ной основе; существуют доказательства выполнения контрольных проце-
дур в привязке к каждому исполнителю, вовлеченному в разработанную 
систему контроля; применяются регламентированные процедуры по выяв-
лению недостатков системы и их устранению. 

Искажения данных отчетности могут быть следствием ошибки или 
намеренных действий. Соответственно, контроль и контрольная среда 
должны быть продуманы так, чтобы минимизировать риски искажения и 
вследствие ошибки, и из-за намеренных недобросовестных действий. Это 
значит, что для разработки дизайна системы внутреннего контроля пона-
добится анализ областей, где присутствует риск искажения данных. Вся 
работа по СВК строится исходя из идентификации рисков, их анализа с 
точки зрения вероятности (высокая, средняя, низкая), а также их суще-
ственности исходя из объема возможного искажения данных (материаль-
ное либо нематериальное искажение). 

Материальным считается искажение, способное повлиять на приня-
тие решений пользователями отчетности либо привести к существенным 
последствиям (например, взиманию штрафов за неправильное начисление 
налогов, лишению лицензии на какую-то деятельность в связи с наруше-
нием соответствующего законодательства). 

В организации своей работы подразделение внутреннего аудита ру-
ководствуется принципами объективности и независимости, обеспечения 
прозрачности и экономической безопасности деятельности компании. 

Основными задачами подразделения являются: 
– обеспечение эффективного контроля за сохранностью активов; 
– проверка правильности использования активов; 
– предотвращение хищений и злоупотреблений; 
– предотвращение мошеннических действий; 
– проверка исполнения Кодекса корпоративной этики; 
– обработка информации, поступающей на «горячую линию»; 
– оценка и оптимизация работы по обеспечению ресурсами (начиная 

с этапа объявления конкурса по выбору поставщиков до оценки выполне-
ния поставщиками своих обязательств по договорам и последствий для де-
ятельности компании); 

– анализ и оценка системы внутреннего контроля; 
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– проверка полноты, обоснованности и соблюдения порядка переда-
чи информации третьим лицам (контрагентам, органам государственной 
власти и пр.); 

– оценка деятельности по страхованию от возможных негативных 
последствий Отчет по проведенному внутреннему аудиту. 

Отчет по проведенному внутреннему аудиту, как правило, состоит из 
четырех частей: 

1. Финансовый анализ проверенного объекта с формированием ре-
комендаций в случае отклонений от заданных параметров. 

2. Операционная часть – анализ проведения бизнес-процессов, вклю-
чая инженерные параметры (эксплуатационные параметры, загрузку, сро-
ки, соблюдение экологических требований, охраны труда и техники без-
опасности, корректность процедур и т.п.). 

3. IT-часть, в которой анализируются состояние информационной 
безопасности, защиты персональных данных, надежности антихакерской 
защиты, взаимодействие программно-информационных систем, soft-
обеспечения. 

4. Юридический блок, включающий анализ и правильность приме-
нения законодательства и внутренних нормативных документов. 

Необходимо отметить, что в большинстве компаний по результатам 
проверок подразделением внутреннего аудита составляется два отчета. В 
первом содержатся рекомендации руководителю проверенного подразде-
ления по предупреждению рисков, второй документ никогда не публику-
ется, предоставляется для ознакомления только высшему руководству 
компании. В нем содержится оценка (мнение) о действительном положе-
нии дел в проверенном подразделении, например о неэффективном ме-
неджменте, превышении штатной численности и других негативных ас-
пектах. Данное мнение, безусловно, в определенной степени является 
субъективным, но в то же время независимым. 

В обязательном порядке в службу внутреннего аудита поступают от-
четы о своевременности и полноте устранения выявленных замечаний и 
недостатков. Своевременность их поступления отслеживается службой 
внутреннего аудита с помощью специального программного обеспечения. 

Для обеспечения в полной мере сотрудников подразделения внут-
реннего аудита необходимыми ресурсами руководство организует предо-
ставление им полной информации о текущей деятельности компании, в 
том числе путем подключения (в режиме просмотра) ко всем необходимым 
программным ресурсам. 

Таким образом, следует отметить, что работа систем внутреннего 
контроля, аудита и управления рисками в испанских компаниях строится 
на общих принципах. Вместе с тем в каждой компании имеются свои осо-
бенности, которые учитываются при организации внутренних служб. 
Например, в компании RENFE (компания со 100%-ным участием государ-
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ства, единственный оператор пассажирских перевозок на Национальной 
сети железных дорог Испании) принят Кодекс корпоративной этики, кото-
рый доведен до всех работников. Работники информированы, что в случае 
возникновения конфликтных ситуаций они могут обратиться к руководи-
телю подразделения внутреннего аудита, директору юридического депар-
тамента, директору по кадровым вопросам. Данным Кодексом закреплено 
правило: главное – не навредить имиджу компании. Таким образом, одной 
из основных целей внутреннего аудита является защита компании от нега-
тивных последствий, отрицательно влияющих на ее имидж. 

Наряду с проведением проверок внутренний аудит RENFE занимает-
ся «аудиторской разведкой», т.е. защитой предприятия от внешнего воз-
действия, которое предполагает анализ информации из внешних источни-
ков. Подразделение внутреннего аудита ежегодно отчитывается перед ко-
митетом по аудиту. При этом одной из главных задач подразделения оста-
ется оценка системы внутреннего контроля предприятия. 

В компании «Talgo» с выходом в 2015 г. компании на биржу функ-
ционал подразделения внутреннего аудита расширился: в соответствии с 
требованиями биржи вся предоставляемая на биржу (согласно действую-
щему законодательству) информация должна быть проверена подразделе-
нием внутреннего аудита и заверена комитетом по аудиту компании. 

При планировании внутренних аудиторских проверок учитываются 
возможный ущерб в случае наступления риска и вероятность его наступ-
ления. Основной акцент в деятельности подразделения сосредоточен на 
оценке работы подразделения закупок и управления персоналом в связи с 
тем, что они являются центрами расходов компании. Ежегодно проверяют-
ся также филиалы компании и в ряде случаев деятельность совместных 
предприятий. 

Роль внутреннего аудита в области управления рисками регулирует-
ся международными стандартами по внутреннему аудиту, в соответствии с 
которыми внутренний аудит обеспечивает оценку работы по управлению 
рисками, в частности оценивает процедуры по предотвращению рисков, 
анализирует отчеты по основным рискам компании и осуществляет кон-
троль за работой по предотвращению основных рисков. При этом важно 
подчеркнуть, что в поле зрения внутреннего аудита попадает весь спектр 
рисков компании – от стратегических до операционных. 

Внутренний аудит может также участвовать (но с определенными 
ограничениями) в определении рисков компании и консультировании ру-
ководства по данному вопросу. Так, внутренний аудит может участвовать 
в работе органов управления компании с правом совещательного голоса, 
координировать мероприятия и участвовать в подготовке консолидирован-
ных отчетов по работе с рисками. В случае отсутствия при совете директо-
ров комитета по рискам он может участвовать в разработке стратегии ком-
пании по управлению рисками. 
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Вместе с тем в соответствии со стандартами внутренний аудит не 
может быть ответственным за организацию работы риск-менеджмента, не 
должен определять приемлемый уровень риска (риск-аппетит), эта обязан-
ность возложена на подразделение по управлению рисками. Внутренний 
аудит также не может навязывать процедуры по управлению рисками, ру-
ководить процессами по управлению рисками, осуществлять выполнение 
решений по минимизации и устранению рисков от имени компании. 

Определенным законодательным новшеством в Испании являются 
вопросы комплаенса (Compliance). Как во многих других странах, его 
внедрение началось с финансового сектора, рынка ценных бумаг и затем 
распространилось в другие сферы. Это обусловило необходимость разви-
тия функции комплаенса в компаниях, создание структурных подразделе-
ний, занимающихся этими вопросами, т.е. механизма, который позволил 
бы смягчить эти негативные последствия. В этом большую роль играет 
служба внутреннего аудита, являясь «оком», осуществляющим контроль за 
бизнес-процессами организации. 

При отсутствии в организационной структуре компании отдельного 
подразделения по комплаенсу эту функцию может выполнять коллегиаль-
ный комитет, в состав которого по назначению совета директоров могут 
входить финансовый директор, представители служб юридической и внут-
реннего аудита. При этом рассматриваются обращения, принимаемые по 
каналу «горячей линии», и при необходимости направляются в правоохра-
нительные органы. Несмотря на то, что законодательно в Испании ано-
нимные обращения не рассматриваются, могут быть сделаны исключения. 
К расследованию жалоб привлекают службу внутреннего аудита или дру-
гие причастные подразделения. 

Вместе с тем самым эффективным с точки зрения организации рабо-
ты является создание отдельного подразделения. Например, в компании 
«Talgo» функция комплаенса изначально входила в круг обязанностей 
подразделения внутреннего аудита. В настоящий момент она выделена в 
отдельное направление, деятельность которого также подлежит проверке и 
оценке подразделением внутреннего аудита. Подразделения комплаенса и 
внутреннего аудита полностью независимы. Система управления рисками 
в компании является подсистемой функции комплаенса. 

Для компаний, размещающих акции на бирже, законом предписано 
обязательное создание при совете директоров комитета по аудиту. Для 
членов комитета по аудиту обязателен опыт работы в области внутреннего 
аудита, управления рисками или финансовой сфере, а также критерий не-
зависимости. 

Комитет по аудиту выполняет две ключевые функции: координацию 
работы внешних аудиторов и координацию работы внутренних аудиторов. 
В обязанности комитета по аудиту, закрепленные в регламенте (положе-
нии) его работы, входят утверждение годового плана работы подразделе-
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ния внутреннего аудита, установление форм отчетности и сроков ее предо-
ставления, обеспечение подразделения внутреннего аудита средствами и 
поддержание возможностей для выполнения им своих обязательств. 

Следует отметить, что нормативных документов, регламентирующих 
порядок и критерии оценки эффективности внутреннего аудита (за исклю-
чением публичных компаний, осуществляющих листинг на бирже), в Ис-
пании нет. На практике используются внутренние методики, стандарты 
внутреннего аудита или best practices. При оценке приоритет отдается ре-
зультатам деятельности внутреннего аудита, а не методологии или соблю-
дению стандартов. Аналогично качество проверок важнее, чем их количе-
ство. Возможно, в будущем критерии оценки будут формализованы, но 
пока в большинстве случаев компании выстраивают систему внутреннего 
аудита исходя из собственных задач и критериев. 

Внутренний аудит работает по годовому плану, утвержденному ко-
митетом по аудиту совета директоров, и ежегодно подразделение внутрен-
него аудита обязано отчитываться перед комитетом (в компаниях, акции 
которых котируются на бирже, - один раз в полгода). При этом в отчете не 
отражаются параметры оценки и индикаторы KPI, а рассматривается толь-
ко аргументация по всем проаудированным рискам. 

Кроме того, один раз в три года оценку внутреннему аудиту компа-
нии дает внешний аудит. Внешние проверки компаний, выходящих или 
уже находящихся в листинге на фондовых биржах, проводятся через оцен-
ку годового отчета подразделения внутреннего аудита, в котором выделе-
ны следующие разделы: 

1) мнение внутреннего аудита о деятельности компании за отчет-
ный год; 

2) описание всех проведенных проверок по основным рискам компа-
нии с указанием информации о выполнении рекомендаций предыдущего 
годового отчета (включая анализ процессов деятельности компании, орга-
низационной структуры, операций, выполняемых каждым членом совета 
директоров, анализ финансовой отчетности, операционной деятельности 
компании с выводами о рисках и конфликтах интересов); 

3) оценка выполнения ранее выданных рекомендаций; 
4) результирующая часть со всеми рекомендациями аудита с прило-

жением в табличной форме. 
Таким образом, мировая тенденция к усилению роли контрольных ин-

струментов корпоративного управления в полной мере находит отражение и 
в испанских компаниях. Создание эффективных систем внутреннего аудита, 
контроля и управления рисками, отвечающих современным требованиям, 
является важнейшим элементом управления компанией, одним из необхо-
димых условий обеспечения эффективности экономической деятельности, 
финансовой устойчивости, повышения инвестиционной привлекательности 
и динамического развития предприятия, фирмы, корпорации. 
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Опыт испанских компаний, работающих в связи с состоянием эко-
номики страны в сложных, часто кризисных условиях, представляет значи-
тельный интерес и может быть использован российским бизнесом, кото-
рый сегодня также переживает нелегкие времена. 

Резюмируя, можно выделить следующие основные моменты, влия-
ющие на эффективность работы СВК. 

Во-первых, система должна охватывать все ключевые бизнес-
процессы компании, а не только непосредственно процесс подготовки от-
четности. Соответственно, построение СВК должно начинаться с анализа 
бизнес-процессов. 

Во-вторых, контроль строится на основе матрицы рисков и разраба-
тывается таким образом, чтобы снизить риски искажения отчетности. При 
этом должно учитываться, на какие характеристики отчетности влияют 
конкретный риск и конкретный бизнес-процесс. 

В-третьих, для обеспечения операционной эффективности СВК все 
контрольные процедуры должны документироваться. Необходимы мони-
торинговые мероприятия, направленные на проверку постоянства выпол-
нения контрольных процедур. 

В-четвертых, мониторинг должен включать периодический анализ 
СВК на предмет устаревания дизайна, т.е. определение степени соответ-
ствия действующих видов контроля актуальным бизнес-процессам. 

Контрольные процедуры могут быть предварительными, т.е. направ-
ленными на предотвращение появления ошибок, и последующими, кото-
рые обеспечивают правильность отображения реальных операций и сделок 
в бухгалтерском учете. 

Различают также два основных типа контроля – формальный и не-
формальный. Формальный контроль предполагает исполнение определен-
ных контрольных процедур, детально описанных в политике внутреннего 
контроля организации. Такие процедуры нацелены на отслеживание и воз-
награждение определенного типа поведения, который приводит к достиже-
нию стратегических целей организации. Второй тип контроля – неформаль-
ный, больше нацелен на формирование благоприятной корпоративной куль-
туры в рамках предприятия, что косвенно влияет на поведение сотрудников 
в желаемую сторону. Этот вид контроля также называют социальным. 

Формальный контроль нацелен на определение соответствия дея-
тельности организации ранее предписанным стандартам. Соответственно, 
объектом контроля могут являться как результат деятельности, так и сами 
бизнес-процессы. В первом случае говорят о контроле результатов, во вто-
ром – о поведенческом контроле.  
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г. Астрахань 
 

Основной проблемой отечественной системы здравоохранения явля-
ется разрыв между государственными гарантиями бесплатного предостав-
ления медицинской помощи населению и их реальным финансированием. 
Между тем, затраты, необходимые на обеспечение гарантий, постоянно 
увеличиваются из-за появления все новых дорогостоящих медицинских 
технологий, лекарственных препаратов. Такая ситуация неизбежно ведет к 
росту нелегальных платежей населения и к снижению доступности каче-
ственной медицинской помощи для населения. В сложившейся ситуации 
видится несколько путей выхода. Первый – это рост государственного фи-
нансирования системы здравоохранения, второй – повышение эффектив-
ности имеющихся ресурсов, и третий – это легализация неформальных 
платежей населения за медицинские услуги, что возможно лишь при гра-
мотной организации платных медицинских услуг в государственном сек-
торе здравоохранения. 

Актуальность проблемы – это низкий доход от платных медицин-
ских услуг, развитие внебюджетной деятельности как дополнительного ис-
точника финансирования. 

Цель: проанализировать возможности увеличения финансирования 
государственной медицинской организации за счет привлечения внебюд-
жетных источников, а также, используя инструменты стратегического ме-
неджмента, разработать стратегию и план развития платных медицинских 
услуг в ГБУЗ АМ ОКБ 

Предполагается, что использование средств полученных от предо-
ставления платных медицинских услуг позволит:  
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1. Улучшить экономическое положение ЛПУ; 
2. Повысить доходы сотрудников за счет дополнительной профес-

сиональной занятости; 
3. Эффективно использовать дорогостоящее оборудование; 
4. Возможность восполнить недофинансирование; 
5. Выполнение финансового плана. 
О структурном подразделении. Клинико-диагностическая лабора-

тория областного диагностического центра ГБУЗ АО «АМОКБ» является 
крупнейшим диагностическим и организационно-методическим центром 
региона.   В настоящий момент в лабораторной службе используются ме-
тоды лабораторной диагностики бесплодия, неонатального скрининга – 
обследование новорожденных в первую неделю жизни для исключения 
врожденной патологии: фенилкетонурии, гипотиреоза, муковисцидоза, ад-
реногенитального синдрома, галактоземии. Расширяются и модернизиру-
ются такие направления как клиническая бактериология и лабораторная 
диагностика ургентных состояний. Клинико-диагностическая лаборатория 
ГБУЗ АО «АМОКБ» является базой подготовки специалистов Астрахан-
ской государственной медицинской академии и Астраханского базового 
медицинского колледжа по специальности «Клиническая лабораторная ди-
агностика». За год через учебные классы лаборатории проходит более 150 
специалистов с высшим и средним медицинским образованием. Это и под-
готовка в интернатуре, ординатуре, аспирантуре, профессиональная пере-
подготовка, производственная практика учащихся медицинского колле-
джа, и курсы повышения квалификации. Сотрудники лаборатории прини-
мают активное участие в научной и исследовательской работе – итогам их 
трудов является: 

– правообладание двумя патентами; 
– два рационализаторских предложения; 
– около 80 печатных работ 
Результаты научных исследований неоднократно публиковались и 

докладывались как на отечественных, так и зарубежных (Швеция, Испа-
ния, Израиль, Турция) съездах и конференциях, центральных научных из-
даниях, сборниках материалов АГМУ. Основные направления исследова-
тельской деятельности коллектива лаборатории – диагностика преморбид-
ной дезадаптации, оценка состояния репродуктивной системы, изменения 
гомеостаза у наркоманов, разработка эффективных программ лабораторно-
го обследования при профилактических осмотрах. 

Лаборатория ГБУЗ «АМОКБ» оказывает платные медицинские услу-
ги в соответствии с перечнем платных услуг, согласованного министер-
ством здравоохранения по 300 видам исследований для населения города 
Астрахани и области.  
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Рынок лабораторных услуг в г. Астрахани представлен государ-
ственными лабораториями располагающиеся на территории действующих 
ЛПУ так и крупными коммерческими лабораториями.  

Потребителями клинико-диагностической лаборатории являются: 
1. Организации работающие по договорам оказания медицинских 

услуг для работающего персонала (около 30 % прибыли). 
2. Коммерческие лечебные учреждения, действующие в рамках 

программ ДМС. 
3. Предприятия с обязательной медицинской проверкой сотруд-

ников. 
4. Индивидуальные потребители (около 60 % прибыли). 
5. Потребитель имеющие полис ОМС. 
6. Иностранцы и россияне проживающие без полиса ОМС. 
7. Высокодоходная группа населения, имеющая полис ОМС, но го-

товая платить за качественный сервис. 
В данный момент на уровне Государственных диагностических ла-

бораторий существует целый ряд проблем, которые снижают конкуренто-
способность государственных услуг и, таким образом, создают условия 
для активной экспансии коммерческих диагностических лабораторий:  

1. Децентрализованная система диагностических лабораторий (три 
основных уровня – поликлиника, диагностический центр, стационар), от-
сутствие общей информационной системы приводит к дублированию ана-
лизов и повышению затрат 

 2. Не учитывается реальная необходимость и экономическая целесо-
образность создания новых отдельных лабораторий в рамках различных 
национальных программ.  

3. Отмечается нехватка квалифицированного персонала среднего 
звена: соотношение между штатными единицами среднего медицинского 
персонала и врачами составляет только 1,2 к 1 при международном стан-
дарте 1 к 8–12 и более. Укомплектованность лабораторий в 2008 г. в сред-
нем составляла 82 %. 

4. Существует острая потребность в автоматизации и информатиза-
ции производства лабораторных анализов. 

5. Отсутствие разработанных тарифов на лабораторные услуги в 
рамках Фонда обязательного медицинского страхования, а также механиз-
мов и регламента выставления лабораторных услуг на конкурс по ценам 
ФОМС. 

Таким образом, лаборатория ГБУЗ АМ ОКБ имеет мощный потенци-
ал и ресурсы для того, чтобы оказывать медицинские услуги как для паци-
ентов обследующихся на госпитализацию так и пациентам, которые 
направляются врачами сторонних ЛПУ. 
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С целью повышения эффективности платных медицинских услуг 
необходимо применять современные подходы менеджмента в управлении 
персоналом, оснащение лаборатории современным оборудованием, управ-
ление качеством с ориентацией на потребителя. 

С чем это связано? 
1. Идет рост конкуренции за счет рынка частной медицины. 
2. Сокращение государственного финансирования, замещение част-

ным. 
3. Необходимо понимать, что кризисные явления в экономике неиз-

бежны, поэтому необходимо пересмотр своих «слабых мест» и переходить 
к более эффективным формам управления деятельностью с максимальной 
ориентацией на потребителя (клиницист и пациент). 

Для увеличения эффективной работы и повышения эффективности 
управления платных медицинских услуг в клинико-диагностической лабо-
ратории необходимо комплексно подойти к каждому этапу оказания услуг 
в данной категории. 

Предложениями для успешной реализации системного подхода в по-
вышении эффективности в лаборатории ГБУЗ АМ ОКБ является: 

1. Внедрение новых подходов к клиентоориентированности с ис-
пользованием компьютерных и интернет технологий 

2. Создание пунктов дистанционного забора биоматериала 
3. Увеличение пропускной способности регистратуры путем созда-

ния отдельного помещения для регистрации и оплаты лабораторных услуг 
4. Оснащение КДЛ современными автоматическими анализаторами 

позволяющими проводит исследования за короткое время 
5. Оснащение лаборатории системой ЛИС, благодаря которой поз-

воляется автоматизировать все этапы лабораторного процесса: прием, раз-
бор, маркировка биоматериала и направлений, сортировку образцов и вы-
полнение исследований на рабочих местах, отправку заданий и выгрузку 
результатов с анализаторов, ведение контроля качества, подтверждение ре-
зультатов исследований (валидация), обработку и печать результатов, пе-
чать журналов и отчетов. А главное автоматизация рутинных процедур 
позволит отказаться от ведения рукописных журналов и существенно об-
легчит поиск результатов для выдачи дубликатов исследований и позволит 
восстановить данные о пациенте за определенный период. 

6. Возможность отправки результата исследования на электронную 
почту пациента. 

7. Запрет направления пациентов врачами-консультантами, являю-
щимися сотрудниками данного лечебного учреждения, в сторонние лабо-
ратории с целью получения агентских выплат. 
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8. Создать возможность забора биоматериала на базе мобильных 
модулей для жителей отдаленных населенных пунктов; 

9. Возможность интеграции результата исследования в комплекс-
ную информационно-аналитическую систему мониторинговых систем со-
стояния здоровья.  

10. Составление финансового плана и назначение ответственных за 
его выполнение; 

11. Совместно с финансово-экономическим отделом разработать но-
вую систему оплаты труда; 

12. Разработка методов мотивации персонала и его поощрения (пре-
мирование по результатам работы в определенном режиме после оценки 
эффективности деятельности за отработанный период); 

Необходимость развития платных медицинских услуг в государ-
ственном секторе здравоохранения является актуальной темой в настоящее 
время. С развитием платных медицинских услуг у руководства ЛПУ по-
явится возможность приобретать новое оборудование, осуществлять ре-
монт в отделениях, проводить улучшения пребывания пациентов в услови-
ях стационара, а самое главное повысить степень удовлетворенности и ка-
чество медицинского обслуживания обращающихся граждан. 
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МОТИВАЦИЯ И СТИМУЛИРОВАНИЕ ПЕРСОНАЛА 
В СФЕРЕ УСЛУГ 

 

Попова Анна Николаевна, 
магистрант, Астраханский государственный университет, 

г. Астрахань 
 

Хорошо мотивированный персонал является ключом к успеху любо-
го предприятия. Однако сфера услуг заметно ужесточается тем, что персо-
нал не только является непосредственным представителем компании, но и 
является частью определенной услуги. Глядя на работу персонала, в голове 
у потребителя создается картинка о работе всей компании. И если персо-
нал недостаточно мотивирован выполнять свою работу качественно и про-
дуктивно, то и имидж предприятия на рынке существенно падает [4]. 

Качество услуги воспринимается не только ее грамотным выполне-
нием, но и тем, насколько вежливо, добросовестно и лояльно вел себя пер-
сонал по отношению к покупателю. Профессионализм сотрудника опреде-
ляется не только его навыками и способностями, но и человеческими каче-
ствами. Однако, если у персонала нет мотивации трудиться, на рабочем 
месте теряются абсолютно все качества. 

Стимулирование труда эффективно, если персонал относится к из-
менениям позитивно и готов подстраиваться под ситуацию. Но некоторым 
очень важна стабильность в работе, отсутствие значительных вариаций об-
становки и новых подходов. Инвестирование в таких специалистов не 
приносит желаемой отдачи. В данной статье речь пойдет о том, как уло-
вить эту грань, а также о тонкостях организации стимулирования труда. 

1. Способы мотивации и стимулирования труда персонала сферы 
услуг. Системы стимулирования труда специалистов и их мотивации в раз-
ных организациях свои. Однако не все они эффективны. При отсутствии 
результатов руководители предприятий осознают, что система стимулиро-
вания нуждается в совершенствовании. Когда такие мероприятия разраба-
тываются или модернизируются, необходимо учесть определенные требо-
вания, предъявляемые к методам поощрения: объективность; должна про-
слеживаться прямая зависимость вознаграждения от вложенных усилий; 
предсказуемость; персонал должен знать, для чего трудится; адекватность; 
вознаграждение количественно соответствует приложенным усилиям; 
своевременность; бонус должен предоставляться непосредственно после 
выполнения поручения, задания; значимость поощрительной меры для со-
трудника; справедливость; работник должен знать, по каким правилам 
предоставляются бонусы [6]. 



276 

Прежде чем выделять способы мотивации и стимулирования труда, 
нужно разобраться с понятием сферы услуг и какие мотивы подвигают к 
деятельности сотрудников данной отрасли.  

Сфера услуг представляет собой сводную обобщающую категорию, 
включающую воспроизводство разнообразных видов услуг, оказываемых 
предприятиями, организациями, а также физическими лицами [3]. 

Сфера услуг крайне многообразна. Во многих странах, в том числе и 
в России к сфере услуг принято относить: торговлю; услуги по обеспече-
нию питания и проживания; транспорт; связь и информационное обслужи-
вание; услуги по снабжению, заготовкам, хранению материально-
технических ресурсов; образование, культуру, искусство; здравоохране-
ние, включая физическую культуру и спорт; услуги по обслуживанию и 
ремонту домашнего хозяйства; услуги личного характера (салоны красоты, 
фотоателье и т.д.); услуги государственного управления [7]. 

Чувство признания со стороны окружающих особенно необходимо 
работникам сферы услуг, оно является показателем их профессиональной 
значимости и оценкой приложенных усилий. 

Различают следующие этапы реализации методов мотивации и сти-
мулирования труда работников сферы услуг:  

 формирование структуры персонала, определение размера посто-
янной части зарплаты;  

 выделение ключевых показателей эффективности в деятельности 
группы для расчета переменной составляющей вознаграждения;  

 формирование механизмов стимулирования.  
Этот метод был разработан в США. В настоящее время часто практи-

куются иностранные методы стимулирования российскими предприятиями 
сферы услуг. Принятие организационных решений возлагается на рабочую 
группу, состоящую из высших руководителей. Обязательно создается систе-
ма адекватного вознаграждения за труд, в том числе и премии. Для получе-
ния премиальной части персонал должен эффективно трудиться. Задача ра-
бочей группы – сформировать определенные условия, следование которым 
будет являться гарантией выдачи предусмотренных бонусов [4]. 

Мотивационный механизм взаимодействия фирмы с подчиненными 
должен постоянно усовершенствоваться, это является залогом предотвра-
щения появления демотивирующих факторов. Каждый сотрудник, прежде 
всего идет работать для удовлетворения собственных нужд, а от уровня 
мотивации и стимулирования зависит его желание к удовлетворению нужд 
предприятия. 

Можно выделить такие способы мотивации и стимулирования со-
трудников: 

 Признание заслуг и усердного труда. 
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 Проведение культурно-развлекательных программ для снятия ра-
бочей обстановки. 

 Поддержание сплоченности коллектива и создание дружеской 
обстановки. 

 Индивидуальные и коллективные вознаграждения за проделан-
ную работу. 

Конечно, решающим фактором мотивации сотрудников к выполне-
нию больших качественных объемов работ и доброжелательного отношения 
к клиентам является заработная плата. Но, сотрудники должны разделять 
цели руководства, быть с ними на одной волне, которое в свою очередь 
должно быть максимально осознано в причине работы сотрудников именно 
в их компании. Зная их мотивы работы, начальство сможет поддерживать 
сотрудников и, как результат, предотвратить увольнения. Тогда работники 
сферы услуг станут более ответственно относиться к выполнению работы и 
более трепетно к каждому клиенту, поставленные задачи будут выполняться 
качественно, а имидж фирмы только расти и закрепляться. 

2. Современные приемы мотивации и стимулирования труда в 
сфере услуг. Для небольших компаний, работники которых вовлечены в 
сферу услуг придумано множество современных способов мотивации пер-
сонала. В частности, выделяют: 

Метод Тома Сойера. Достаточно вспомнить фразу из книги «Не 
каждый день мальчикам достаётся красить забор» и перенести ее в произ-
водственный процесс. Дефицитные задачи максимально привлекают со-
трудников и вызывают интерес, чтобы их сделать. Они мотивируют со-
трудников к работе [2]. 

Обмен идей на яблоки. Суть заключается в том, чтоб сотрудники ста-
ли генераторами идей и приносили их начальству. Идеи могут касаться 
улучшения производительности, качества услуг, вариантов подачи. В об-
мен работник получает сюрприз – 2 килограмма яблок, сертификат в бас-
сейн, оплата мобильного телефона или что-то другое. Это бы придало 
азарта внутри коллектива, добавило конкуренции и существенно помогло 
предприятию; 

Прокачать коллектив. Необязательно доводить предприятие до со-
стояния, когда сотрудники потеряли всю мотивацию к работе и свои внут-
ренние силы. Можно пригласить опытных специалистов из других компа-
ний для проведения мастер-классов и тренингов, чтобы те поделились 
опытом, знаниями и вселили уверенность в коллектив, мотивировали его 
для достижения новых вершин; 

Политика «открытых дверей». Имеет место в каждом предприятии, 
подчиненные не должны бояться зайти в кабинет к начальнику или к ди-
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ректору, поделиться проблемой или обсудить рабочие моменты. Это моти-
вирует сотрудников и правильно сближает с начальством. [1] 

3. Демотивирующие факторы. На сегодняшний день изобретено 
множество приемов мотивации персонала сферы услуг, но ни один из них 
не сможет дать качественный результат, если не устранены демотивирую-
щие факторы. К ним относят: 

 нарушение контракта; 
 неиспользование ценных навыков сотрудника и поручение несоот-

ветствующих видов работ; 
 игнорирование инициативы и предложенных идей со стороны со-

трудников; 
 непризнание высоких результатов персонала и отношение к этому, 

как к должному; 
 урезание обещанной зарплаты в случае достижения высоких пока-

зателей и вклада сотрудника в компанию [5]. 
Мотивация и стимулирование персонала в любой сфере деятельно-

сти компании крайне важна. Работники должны чувствовать связь с ком-
панией, свою причастность к достижению ее главных целей. Каждый со-
трудник должен чувствовать свою значимость и нужду для работы всего 
коллектива. От уровня его мотивации и стимулирования труда непосред-
ственно зависит успех предприятия сферы услуг. 
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Развитие Дальнего Востока неразрывно связано с историческими, 
политическими и экономическими событиями в России. С момента освое-
ния этих территорийт перед правительством нашей страны как и несколько 
веков назад и по сей день стоят трудноосуществимые задачи заселения, 
освоения и экономического развития этого региона. 

Выступая на заседании президиума Госсовета по вопросам комплекс-
ного развития регионов Дальнего Востока 06.09.2017 г., который проходил в 
рамках Всемирного экономического форума, Президент Российской Феде-
рации Владимир Путин заявил: «Мы приняли решение о масштабном, но-
вом и прогрессивном обновлении и освоении Дальнего Востока… Наша ма-
гистральная задача - повысить привлекательность Дальнего Востока… нуж-
но создавать условия, чтобы сюда приезжало как можно больше трудолю-
бивых, талантливых, образованных людей» [2]. 

Основной проблемой Дальневосточного региона является крайне 
низкая плотность населения, около 1 чел. на 1 км2 (расcчитано на основе 
данных Росстата), тяжелые климатические условия, малая пригодность зе-
мель для ведения сельского хозяйства на большей части территории, от-
сутствие инфраструктуры, отсутствие развитых сетей для сбыта продукции 
малого и среднего предпринимательства. На фоне общего экономического 
спада и замедления экономической активности даже в густонаселенных 
регионах предприятиям малого и среднего бизнеса приходится выживать. 
Организация текущей деятельности малого и среднего бизнеса в регионе 
неизбежно сталкивается с материальных экономических ресурсов, найма 
персонала, с проблемой сбыта продукции и услуг. Соответстенно при дан-
ных условиях сложно было бы говорить об обеспечении экономического 
роста ДВ за счет развития малого и среднего бизнеса. 

Сложности в регионе существуют не только в отношении СМСП. 
Как отмечают эксперты, существующая структура энергетики Дальнево-
сточного региона особенная и не повторяется ни в одном из других регио-
нов страны. Четыре энергосистемы связаны между собой: это юг Якутии, 
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Амурская область, Хабаровский край и Приморье. Все остальные энерго-
системы являются обособленными. Эти особенности накладывают серьез-
ные ограничения на дорогостоящие стратегические проекты [5 с. 55]. 

Таким образом, спасение территории от окончательного обезлюдива-
ния, а земель от не санкционированного использования и как следствие - от 
возможной потери контроля над ними выходит на первый план. история раз-
вития Дальнего Востока ярко демонстрирует, что любые меры поддержки без 
глобального государственного участия в этом процессе окажутся не жизне-
способными. Только существенные государственные вливания, направлен-
ные прежде всего на развитие инфраструктуры региона способны сделать его 
привлекательным в инвестиционном отношении для малого и среднего биз-
неса и пригодным для жизни будущих поколений граждан.  

Развитие дальневосточных территорий является одной из приоритет-
ных задач в Российской Федерации. Для Дальнего Востока был разработан 
ряд уникальных инструментов, стимулирующих социально-экономическое 
развитие макрорегиона. Это и территории опережающего развития, и Сво-
бодный порт Владивосток, и поддержка масштабных инвестиционных 
проектов, и конечно программа «дальневосточный гектар».       

Федеральным законом от 1 мая 2016 г. № 119-ФЗ «Об особенностях 
предоставления гражданам земельных участков, находящихся   в государ-
ственной или муниципальной собственности и расположенных на терри-
ториях субъектов Российской Федерации, входящих в состав Дальнево-
сточного федерального округа, и о внесении изменений в отдельные зако-
нодательные акты Российской Федерации» (данный закон широко изве-
стен как «Закон о «Дальневосточном гектаре») регулируются земельные, 
лесные и иные отношения, связанные с предоставлением гражданам Рос-
сийской Федерации земельных участков, находящихся в государственной 
или муниципальной собственности и расположенных на территории Даль-
невосточного федерального округа [1].  

Создание инфраструктуры по программе «Дальневосточный гектар» 
должно позволить не только создать новые поселения в дальневосточных 
регионах, но и придаст импульс для их дальнейшего развития. Используя 
предложенный механизм реализации Федерального закона № 119-ФЗ 
субъекты Дальнего Востока смогут привлечь дополнительные инвестиции 
в экономику региона, что в свою очередь будет способствовать комплекс-
ному развитию дальневосточных территорий. 

Указанный документ начинает новую веху в новейшей истории Рос-
сии и в многовековой  истории освоения и развития русского Дальнего Во-
стока. 

Дальнейшее развитие проекта и его успешная реализация связана с 
эффективным и своевременным освоением полученных участков. 

Каждый регион Дальнего Востока при условии получения «Дальне-
восточного гектара» предлагает меры поддержки по трем основным 
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направлениям: жилье, сельское хозяйство, предпринимательство. В связи с 
этим многие граждане заинтересованы в получении различных мер госу-
дарственной поддержки. На территории Камчатского края оказывается ряд 
поддерживающих мер, которые распространяются на получателей «Даль-
невосточного гектара». В их состав входят различные меры поддержки 
(микрозаймы, субсидии, гранты, поручительства). Общий объем средств, 
направленных на реализацию мер поддержки, за которыми могут обра-
титься получатели «Дальневосточного гектара» наравне с субъектами ма-
лого и среднего предпринимательства составляет более 1,5 млрд руб. 

Благодаря высокому уровню информационной поддержки и популя-
ризации современной программы по развитию и освоению Дальнего Во-
стока и мерам государственной поддержки, граждане России – потенци-
альные инвесторы, с настороженностью и скептицизмом относящиеся к 
предоставленным возможностям постепенно меняют свое отношение к 
программе «ДВ гектар».  

Агентство по развитию человеческого капитала на Дальнем Востоке 
составило рейтинг наиболее популярных видов использования участков, 
выданных гражданам по программе «Дальневосточный гектар». Согласно 
статистике, абсолютное большинство заявителей из тех, кто уже опреде-
лился, чем будет заниматься на гектаре, планируют использовать землю 
для предпринимательской деятельности.  

Основой для исследования послужила информация, которую граж-
дане указали в Федеральной информационной системе (ФИС) «НаДаль-
нийВосток. РФ» при подаче заявления или в ходе освоения земельного 
участка. Экспертами Агентства определено пять основных направлений 
деятельности граждан на «дальневосточных гектарах» [3]. 

Согласно статистике, существенно вырос интерес граждан к пред-
принимательской деятельности, тогда как год назад на первом месте было 
строительство личного жилья. В целом, предпринимательство выбрали для 
себя более половины участников программы «Дальневосточный гектар». 
По мнению экспертов такое изменение статистики является следствием 
нескольких факторов, среди которых выход программы «Дальневосточный 
гектар» на всероссийский уровень, а также повышение информированно-
сти граждан о возможных видах деятельности на «гектаре» и существую-
щих мерах государственной поддержки. 

По состоянию на конец ноября 2017 г. на «дальневосточные гекта-
ры» поступило более 106 тысяч заявлений, из которых 32 тыс. граждан уже 
получили земельные участки. 

Наиболее распространенный видом использования земли являются 
сельскохозяйственные проекты: в общей сложности 38 % граждан плани-
руют заниматься растениеводством, пчеловодством, животноводством и 
другими видами аграрной деятельности. Самый большой процент получате-
лей, планирующих заниматься сельским хозяйством (57 % от общего числа 
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определившихся с видом использования «гектара»), приходится на Амур-
скую область. В Республике Саха (Якутия) и Хабаровском крае сельское хо-
зяйство выбрали около 40 % получателей «дальневосточных гектаров». 

Второй по популярности вид использования земельных участков – 
индивидуальное жилищное строительство. Около 25 % участников про-
граммы «Дальневосточный гектар» планируют построить себе жилье; 15 % 
планируют разбить приусадебный участок для личного подсобного хозяй-
ства, возвести дачный или садовый домик. 

Использовать землю для реализации туристических проектов или 
под рекреации планируют 13,5% дальневосточников. Это показатель тен-
денции развития туристической отрасли – граждане открывают базы отды-
ха, кемпинги и обустраивают туристические тропы, а также места для от-
дыха и охоты. Самый активный рост этого направления деятельности 
наблюдается в Магаданской области, где туристическими проектами пла-
нирует заниматься около 25 % участников программы «Дальневосточный 
гектар». Традиционно популярен этот вид использования в Республике Са-
ха (Якутия) – 17 % получателей «гектаров», в Приморье и Камчатском 
крае – около 15 %. 

Прочие виды предпринимательства, включая торговлю, гостиничное 
обслуживание, развлечения, общественное питание и обслуживание авто-
транспорта, составляют 7 % от общего числа заявок, поданных в ФИС. При 
этом удельный вес по прочим видам предпринимательства в общей массе 
заявок, поданных на «гектары» в субъекте, лидирует Чукотский автоном-
ный округ – 8,2 %, Еврейский автономный округ – 7,8 % и Хабаровский 
край – 7,5 %. 

Около 1,5 % участников программы «Дальневосточный гектар» вы-
брали для себя другие виды использования земельных участков, среди ко-
торых научная, образовательная и благотворительная деятельность. 

«В помощь гражданам, планирующим вести предпринимательскую 
деятельность на «дальневосточном гектаре», Агентство инициировало раз-
работку маркетплейса «Гектар онлайн». Технология призвана связать по-
лучателей «дальневосточных гектаров» в единую торговую сеть, где они 
смогут не только приобрести необходимые товары и услуги для освоения 
земельных участков, но и получить дополнительную выгоду от реализации 
собственной продукции за счет возможности объединения в крупные пар-
тии с использованием инструментов кооперации». 

Напомним, что участники программы «Дальневосточный гектар» 
могут воспользоваться 35 мерами государственной поддержки – перечень 
размещен на сайте Агентства www.hcfe.ru. Около 1100 участников про-
граммы уже воспользовались государственной помощью – общий объем 
поддержки, которую они получили составил 158,7 млн рублей». 

«Выбирая землю, гражданин может в дополнение к земельному участ-
ку получить ту или иную поддержку со стороны государства: поддержку для 
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начала фермерского хозяйства либо подъёмные на переселение, либо льгот-
ную ипотеку для строительства своего дома. Все эти меры систематизирова-
ны». «Поддержка малого и среднего бизнеса является одним из способов раз-
вития экономики и удержания людей в макрорегионе». Этой поддержкой мо-
гут воспользоваться также получатели «дальневосточных гектаров», которые 
берут землю под реализацию инвестпроектов». 

В ходе реализации проекта «Дальневосточный гектар» в Камчатском 
крае образовано 9 мест концентрации земельных участков, предоставлен-
ных гражданам в безвозмездное пользование. В этой связи, определены 
планы мероприятий по расширению границ 7 существующих поселений, 
расположенных на территории Елизовского муниципального района и 
обеспечению образованных территорий необходимой инфраструктурой. 

Частью 24 ст. 8 этого Федерального закона установлено, что в случа-
ях, когда более 20 участков обладают смежными границами и расположе-
ны в пределах населенного пункта или на расстоянии не более 20 км от 
населенного пункта, органы государственной власти, органы местного са-
моуправления оказывают содействие обустройству территории, в границах 
которой расположены такие земельные участки, посредством строитель-
ства объектов коммунальной, транспортной, социальной инфраструктур. 

В целях соблюдения требований, установленных ч. 24 ст. 8 «Закона о 
Дальневосточном гектаре», исполнительными органами государственной 
власти Камчатского края подготовлена «дорожная карта» мероприятий по 
расширению границ населенных пунктов и созданию необходимой инфра-
структуры для территорий, образуемых в рамках реализации приоритетно-
го проекта [1]. 

«Люди, получив землю, не только начинают свое дело, но и, объеди-
няясь впервые за десятилетия, основывают на Дальнем Востоке новые по-
селения. Правительству и регионам необходимо оказывать финансовую 
помощь, содействовать в создании коммунальной инфраструктуры», – от-
метил Президент Российской Федерации Владимир Путин [2]. 

В «дорожную карту» включены работы по корректировке градостро-
ительной документации (внесение изменений в генеральные планы, прави-
ла землепользования и застройки, схемы территориального планирования 
муниципальных образований), проектированию объектов инфраструктуры 
и их строительства (разработка проектной документации на строительство 
автомобильных дорог, строительство линий наружного освещения), а так-
же мероприятия, направленные на формирование и развитие коммуналь-
ной инфраструктуры. 

 Мероприятия «дорожной карты» оцениваются в объеме около 
4,6 млрд руб., в том числе на формирование транспортной инфраструктуры 
потребуется не менее 2,4 млрд руб., инженерной инфраструктуры не менее 
2,02 млрд руб. 
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В целом дальневосточным субъектам предстоит осуществить мас-
штабные проекты, на реализацию которых собственных средств у регио-
нов недостаточно. 

Принимая во внимание дотационность региональных бюджетов и 
предполагаемые расходы на создание обеспечивающей инфраструктуры вы-
деленных в соответствии с Федеральным законом № 119-ФЗ земельных 
участков, Дальневосточным регионам потребуется существенное софинанси-
рование из федерального бюджета на реализацию указанных мероприятий. 

Учитывая особую значимость проекта «Дальневосточный гектар» 
для всех регионов Дальнего Востока, в целях оказания содействия в реализа-
ции мероприятий, направленных на развитие коммунальной, транспортной, 
социальной инфраструктуры смежных и (или) компактно расположенных 
земельных участков, предоставленных гражданам в безвозмездное пользова-
ние, Законодательным Собранием Камчатского края было подготовило об-
ращение, которое было поддержано Общим собранием Парламентской Ас-
социации «Дальний Восток и Забайкалье», к Председателю Правительства 
Российской Федерации, с просьбой оказать государственную финансовую 
поддержку в рамках реализации Федерального закона № 119-ФЗ на развитие 
коммунальной, транспортной, социальной инфраструктуры смежных или 
компактно расположенных земельных участков, предоставленных по про-
грамме «Дальневосточный гектар». Необходимо предусмотреть это либо в 
федеральной целевой программе «Социально-экономическое развитие Даль-
него Востока и Байкальского региона», одновременно продлив её на пять лет, 
либо разработать для этих целей новую государственную программу, 
направленную на развитие Дальнего Востока [4]. 

Особенно остро эта проблема стоит там, где в результате реализации 
закона о «дальневосточном гектаре» создаются новые населённые пункты. 
«Речь идет о возможности расширения предоставленных сегодня льгот, 
финансирования мероприятий, направленных на развитие закона о «даль-
невосточном гектаре. Сегодня мы видим, что средств субъектов, связанных 
с созданием инфраструктуры действительно, недостаточно, чтобы можно 
было в полной мере исполнить этот закон. 

Создание инфраструктуры по программе «Дальневосточный гектар 
позволит не только создать новые поселения в дальневосточных регионах, 
но и придаст импульс для их дальнейшего развития. Используя предло-
женный механизм реализации Федерального закона субъекты Дальнего 
Востока смогут привлечь дополнительные инвестиции в экономику регио-
на, что в свою очередь будет способствовать комплексному развитию 
дальневосточных территорий. 

 
Список литературы: 
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Кроме того, ожидаемое снижение смертности у мужчин в старших 
трудоспособных возрастах приведет к дополнительному росту численно-
сти пенсионеров. По прогнозам Пенсионного фонда РФ уже в 30-е гг. чис-
ленность пенсионеров превысит численность наемных работников. При 
неизменности условий и норм пенсионного законодательства, поддержа-
ние коэффициента замещения на сегодняшнем уровне не представляется 
возможным». При этом количество пенсионеров в РФ будет стремительно 
нарастать вплоть до 2040-х гг.  

Перспективы не только российской, но и многих развитых стран, но-
сят негативный характер, который проецируется на всю финансовую си-
стему страны. Современное общество стареет, что приводит к повышенной 
нагрузке на пенсионные системы. Культурологические сдвиги происходят 
подспудно, автоматически и стихийно – ценность атомарной семьи снижа-
ется, ценность детей становится выше, чем ценность взрослых. Устаревают 
и адаптируются институты брака, наследования, даже религии. 

 В то же время более жесткие рамки экономических моделей должны 
пересматриваться направленно – стихийное развитие экономических про-
цессов опасно, как было доказано великой американской депрессией. Та-
ким образом,  уже сейчас существует консенсус в том, что экономическо-
му мировому сообществу необходимо пересматривать многие базовые 
экономические модели, модернизировать институты, и в первую очередь 
пенсионные, поскольку именно последние обеспечивают существование 
стремительно расширяющееся класса пенсионеров и находятся в центре 
процессов глобального демографического сдвига. [2]   
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МОНИТОРИНГ И ОЦЕНКА ЭФФЕКТИВНОСТИ 
НАЛОГОВЫХ ЛЬГОТ 

 

Рамазанов Эльман Эдуардович, 
магистрант, Астраханский государственный университет, 

г. Астрахань 
 

Система налогового стимулирования в Российской Федерации до-
вольно обширна, что вызывает определенные сложности в оценке их эф-
фективности. Несмотря на то, что систематизация перечня и форм предо-
ставляемых льгот является сложной многофакторной задачей, ее важность 
сложно переоценить, так как сбалансированная система налоговых льгот 
является надежным инструментом для системного и гибкого влияния на 
социально-экономическое развитие регионов. Поэтому одной из задач гос-
ударства в рамках реализации основных направлений налоговой политики 
является систематизация действующих налоговых льгот и преференций на 
предмет согласованности и администрирования, а с другой стороны выяв-
ление тех из них, которые не эффективны для государства в целом, так и 
для регионов. 

Таким образом, систематизация налоговых льгот является необходи-
мым условием и одновременно предварительным этапом при осуществле-
нии оценки их эффективности. 

Привлекательность налоговых льгот для хозяйствующих субъектов 
заключается в том, что средства, которые должны уплачиваться ими в 
бюджеты бюджетной системы государства в виде налоговых платежей, в 
результате предоставления налоговых льгот полностью или частично 
остаются в распоряжении налогоплательщиков, тем самым создается эф-
фект их косвенной финансовой поддержки, основанной на результатах их 
деятельности, а не прямого бюджетного финансирования, что может, в 
частности, привести и к иждивенческим настроениям. 
Налоговые льготы сопровождаются существенным объемом выпадающих 
бюджетных доходов (табл.). Причем в отдельно взятых случаях они могут 
быть соотнесены с общим объемом доходов отдельных бюджетов бюджет-
ной системы Российской Федерации. В таких условиях проведение ком-
плексной инвентаризации действующих льгот и поиск решения по оптими-
зации их количества и повышения эффективности применения для после-
дующего восполнения выпадающих доходов бюджета субъекта федерации 
являются крайне необходимыми мерами. 

Из таблицы видно, что наиболее существенными являются недопо-
ступления налоговых доходов в бюджетную систему в связи с предостав-
лением налоговых льгот по таким крупным налогам, как налог на прибыль 
организаций (36,7% общей суммы «налоговых расходов» бюджета), НДС 
(20,93%), налог на добычу полезных ископаемых (20,16%), налог на иму-
щество организаций (18,37%). 
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Таблица  
Суммы, не поступившие в бюджетную систему Российской Федерации  
в связи с предоставлением налоговых льгот в 2011-2015гг., млрд руб. 

Налог 

2011 г. 2012 г. 2013 г. 2014г. 2015 г. 

Пок-ль 
Уд 
вес, 
% 

Показатель
Уд 
вес,
% 

Пок-ль
Уд 
вес,
% 

Пок-ль 
Уд 
вес, 
% 

Пок-ль
Уд 
вес,
% 

На прибыль ор-
ганизаций 

498,5 33,42 615,0 33,88 690,0 35,74 759,5 35,53 834,2 36,37

На добавлен-
ную стоимость 

331,3 22,21 414,4 22,83 435,5 22,56 457,7 21,41 480,0 20,93

На добычу по-
лезных 
ископаемых 

262,9 17,63 323,9 17,84 379,0 19,63 444,7 20,80 462,5 20,16

На имущество 
организаций 

324,6 21,76 365,6 20,14 347,1 17,98 385,5 18,03 421,3 18,37

На имущество 
физических лиц 

15,7 1,05 18,2 1,00 21,4 1,11 24,3 1,14 25,1 1,09

Транспортный  
(юридические 
лица) 

1,5 0,10 1,4 0,08 1,4 0,07 1,6 0,07 1,7 0,07

Транспортный  
(физические 
лица) 

5,4 0,36 6,3 0,35 6,8 0,35 7,6 0,36 8,0 0,35

Земельный  
(юридические 
лица) 

50,0 3,35 68,6 3,78 47,2 2,44 53,7 2,51 57,4 2,50

Земельный  
(физические 
лица) 

1,6 0,11 1,9 0,10 2,1 0,11 3,1 0,15 3,7 0,16

ИТОГО 1491,5 100,0 1815,3 100,0 1930,5 100,0 2137,7 100,0 2293,9 100,0
 
Возрастание в бюджетной системе государства недополученных 

сумм доходов вследствие предоставления налоговых льгот (с 2,7 % ВВП в 
2011 г. до 3,4 % в 2015 г.) можно трактовать как избыточность существу-
ющих в настоящее время налоговых льгот, оценка эффективности приме-
нения которых длительное время либо не производилась, либо осуществ-
лялась без системного подхода. Именно поэтому задача повышения эф-
фективности мониторинга действенности налоговых инструментов появи-
лась в ежегодных Бюджетных посланиях Президента России, а также в 
Основных направлениях налоговой политики на соответствующие года как 
необходимая мера при принятии решений о пролонгации действия налого-
вых льгот или о целесообразности введения новых. 

В «Основных направлениях налоговой политики Российской Феде-
рации на 2011 и на плановый период 2012–2013 гг.» был сделан акцент на 
анализ практики применения и администрирования налоговых льгот. 
Именно в этот период на всех уровнях власти начинают разрабатываться 
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методики оценки эффективности налоговых льгот, содержащие критерии 
бюджетной, социальной и экономической эффективности и порядок их 
расчета. Федеральной налоговой службой Российской Федерации в формы 
налоговых деклараций были внесены дополнительные показатели, позво-
ляющие рассчитывать выпадающие доходы по каждому виду предоставля-
емых налоговых льгот. Необходимость такого нововведения была продик-
тована задачей повышения качества контроля за налогоплательщиками – 
пользователями льгот. Однако это значительно усложнило процесс запол-
нения листов налоговых деклараций, отражающих суммы каждой из льгот 
и сделало его трудоемким, ибо в Налоговом кодексе Российской Федера-
ции насчитывается более двух сотен льгот и прочих инструментов, снижа-
ющих налоговое бремя налогоплательщиков. 

Обобщение анализа регионального опыта позволило сделать следу-
ющие выводы. 

1. Оценка эффективности налоговых льгот в регионах обычно про-
водится на основе разработанных обобщенных расчетных показателей, ко-
торые крайне редко дифференцируются в зависимости от целей предостав-
ления налоговых льгот. 

2. Отдельные субъекты не применяют расчетных показателей для 
оценки эффективности налоговых льгот, особенно это характерно для по-
казателей экономической и социальной эффективности. 

3. В качестве расчетных показателей в методиках оценки эффек-
тивности налоговых льгот отдельных регионов используются абсолютные 
показатели, последующая оценка которых основывается на простейшем 
выявлении их динамики. 

4. Ввиду отсутствия единого подхода к оценке эффективности 
налоговых льгот в регионах отсутствует возможность сопоставления эф-
фективности схожих налоговых льгот, действующих на территории разных 
регионов; возникает ситуация, когда в одном регионе льгота может быть 
признана эффективной, в другом – неэффективной только на основе раз-
личий в методике расчета показателей. Также наблюдается существенная 
рассогласованность в наборе и содержании показателей, применяемых при 
оценке эффективности. 

Обозначенные проблемы могут быть решены утверждением на фе-
деральном уровне не только методики оценки эффективности налоговых 
льгот. 

 
Список литературы: 
1. Малинина Т.А. Налоговые льготы: анализ практики применения и методика 

оценки эффективности действия // Налоги и налогообложение. 2011. № 7. 
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СОВРЕМЕННЫЙ ПОДХОД К АТТЕСТАЦИИ ПЕРСОНАЛА 
КАК УСЛОВИЕ УДЕРЖАНИЯ ТАЛАНТЛИВЫХ СОТРУДНИКОВ 

 

Рахманина И.Н., 
магистрант, Астраханский государственный университет, 

г. Астрахань 
 

Под традиционной системой аттестации работников в рамках дей-
ствующего трудового законодательства понимается процедура, содержа-
ние и порядок которой работодатель разрабатывает самостоятельно.  

Делая акцент на производительности каждого за отчетный период, 
традиционные системы аттестации сотрудников не берут в расчет повы-
шение эффективности текущей работы и развитие персонала с прицелом 
на будущее. В долгосрочной перспективе это может снизить конкуренто-
способность. 

Вместе с тем, целью проведения аттестации является рациональное 
использование трудовых ресурсов своих сотрудников, повышение резуль-
тативности их труда и ответственности за порученную работу. 

Современные подходы к аттестации, опирающиеся на развитие пер-
сонала, ориентированы на то, что оценка персонала имеет непосредствен-
ное отношение к повышению эффективности производства, поскольку по 
результатам оценки появляется возможность: 

 совершенствовать расстановку кадров путем подбора наиболее 
подходящих кандидатур на ту или иную должность; 

 улучшать использование кадров, осуществлять их служебно-
квалификационное продвижение; 

 выявлять направленность повышения квалификации работников; 
 стимулировать их трудовую деятельность за счет обеспечения бо-

лее тесной увязки оплаты труда с результатами труда; 
 совершенствовать формы и методы работы руководителей; 
 формировать положительное отношение к труду, обеспечивать 

удовлетворенность работой и др. 
В ходе проверки иногда оказывается, что нужно взять в штат еще не-

сколько специалистов или отправить членов коллектива на курсы повыше-
ния квалификации. 

Эффективность организации напрямую зависит от того, какие со-
трудники работают в организации. 

В настоящее время несколько изменилось понятие талантливого 
(HiPo – High Potential)  сотрудника как в российских, так и в зарубежных 
организациях. Под талантливым сотрудником подразумевается не только 
высокопотенциальный, ответственный, мотивированный, лояльный к ор-
ганизации сотрудник, но и способный оперативно адаптироваться к обсто-
ятельствам, работать в режиме многозадачности и неопределенности, быть 
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вовлеченным в бизнес-процессы компании. Кроме того, он инициативен  и 
ориентирован на результат. 

Рейтинг конкурентоспособности талантов GTCI (The Global Talent 
Competitiveness Index) цель которого оценить ресурсы и усилия, которые 
страны тратят на развитие талантов, а также качество человеческого капи-
тала показал, что Россия занимает 36-е место по критерию глобальных 
знаний и производственных навыков, но отстает от конкурентов по другим 
критериям. Например, страна заметно проигрывает по возможностям при-
влечения талантов и их готовности к переезду (мобильность), заняв 99-е 
место из 109. Так же слабы позиции нашей страны по условиям и возмож-
ностям рынка труда – 74-е место.  

Как показывает практика, российские компании заимствуют опыт 
зарубежных организаций в плане управления талантами, зачастую не учи-
тывая специфику внешней и внутренней организационной среды. При 
этом, таким практикам управления, как планирование персонала и преем-
ственности, управление компетенциями, создание интегрированной систе-
мы управления человеческими ресурсами, обучение и развитие, развитие 
карьеры и лидерства не придается должное значение. 

Как показывают результаты исследований (50 % компаний начинают 
автоматизировать управление талантливыми сотрудниками с работы над 
эффективностью кадров, 30 % начинают с поиска и подбора персонала и 
10% - с автоматизации корпоративного обучения. 

Согласно исследованию портала hh.ru, половина организаций на рос-
сийском рынке перекупают талантливых сотрудников. Причем опыт круп-
ных инновационных компаний показывает, что далеко не всегда деньги 
являются определяющим фактором. На должностях, связанных с проявле-
нием творчества (программисты, дизайнеры и т.д.), значительно важнее 
обеспечить сотрудников комфортными условиями, предлагая им уникаль-
ные решения.  

Здесь можно упомянуть о введении функций управления талантами в 
ОАО "Саратовский нефтеперерабатывающий завод", входящий в число 
предприятий ТНК-ВР. В этой организации была введена система по поис-
ку, совершенствованию и обучению сотрудников на базе автоматизиро-
ванной системы. Объединенная металлургическая компания (ОМК) авто-
матизировала почти все вышеперечисленные процессы. Здесь стоит выде-
лить использование ею 45 решения "SAP Talent & Succession Management" 
для автоматизации взаимодействия с кадровым резервом.  

Организация "IBS Group" ("Group Holding Ltd." – российский IT-
холдинг, один из лидеров IT-рынка страны, является крупнейшей консуль-
тационной компанией России) представляет множество типовых автомати-
зированных решений в сфере управления талантливыми кадрами, такие 
как отбор, корпоративное обучение, управление карьерой и преемственно-
стью, управление результативностью персонала.  
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Примерами проектов IBSGroup могут служить система кадровых ре-
зервов Госкорпорации "Росатом", система управления карьерным развити-
ем ОАО "Сбербанк", автоматизированная система управления персоналом 
ОАО "Газпром". Также в 2012 г. IBS Group в полной мере содействовала 
автоматизации персонала в корпорации "Mail.ru", которую привели в дей-
ствие в 2013 г.  

К  инновационным технологиям управления талантами в Росии мож-
но отнести масштабный проект «Ритейл-Арена», основанный на бизнес-
игре Global Management Challenge, представляющей бизнес-соревнование 
мирового масштаба, которое охватывает более 30 стран, в которой могут 
принимать участие люди разного возраста и уровня подготовки: от студен-
тов до состоявшихся бизнесменов.  

В России организатором таких соревнований выступает Российская 
Академия Народного Хозяйства и Государственной службы (РАНХиГС). 

Так, в России стартовала бизнес-игра «Ритейл-Арена», ориентиро-
ванная на поиск 100 потенциальных кандидатов на ключевые позиции в 
новых гипермаркетах.  

На первом этапе была проведена рекламная кампания в социальных 
медиа и на ведущих сайтах гипермаркетов. Для понимания специфики же-
лаемой должности было снято три видеоролика о позициях, на которые 
шел поиск кандидатов.  

Всего за месяц было собрано 4600 анкет, из которых в игре приняло 
участие 400. 

При отборе участников было выделено три группы потенциальных 
кандидатов: студенты без опыта работы; специалисты с определенным 
опытом, но необязательно управленческим; профессионалы с опытом ра-
боты на руководящей должности. 

На втором этапе в 36 городах России была запущена игра, в основе 
которой   лежит компьютерный бизнес-симулятор, включающий множе-
ство кейсов из разных областей бизнеса на основе реальных рыночных 
условий. 

Кейсы у каждой команды разные, но суть их одна – улучшить фи-
нансовые показатели.  

По итогу соревнований программа сама анализировала результаты и 
показывала финансовую эффективность того или иного решения команды.  

По итогу соревнований было отобрано 183 финалиста из разных го-
родов, которые приняли участие в очной встрече с региональными дирек-
торами, по результатам которой было выбрано 43 человека – это  совер-
шенно уникальные талантливые люди, которые качественно отличаются от 
тех кандидатов, которые пришли бы после стандартных этапов отбора.  

Этот вариант можно использовать для аттестации персонала в случае 
продвижения талантливых специалистов на места руководителей. 
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магистрант, Астраханский государственный университет, 

г. Астрахань, e-mail: nnatashaa05@mail.ru 
 

Необходимость создания эффективной системы государственных за-
купок обусловлена тем, что с каждым годом растет количество средств ре-
ализуемых путем государственных закупок. На сегодняшний день общий 
объем рынка госзаказа достиг 28 % ВВП, и эта цифра продолжает расти с 
каждым годом. Актуальность решения проблем связанных с государствен-
ными закупками обусловлена тем, что три четверти от общего количества 
организаций, осуществляющих государственные закупки, приходится на 
муниципальные организации, а то, на сколько эффективно муниципалите-
ты будут расходовать бюджетные средства, зависит благополучие и уро-
вень жизни граждан муниципальных образований.  

В настоящее время контрактная система и система государственных 
закупок считаются одними из самых проблемных секторов российской 
экономики. Так, по результатам проверок Счетной палаты было установ-
лено, что большинство особо крупных государственных контрактов на 
сумму более 1 млрд руб. заключается и исполняется с нарушениями норм 
Бюджетного и Гражданского кодексов, законодательства в сфере размеще-
ния заказов и защиты конкуренции. При этом 70 % контрактов размещает-
ся вне конкурентных процедур через заключение контракта с единствен-
ным поставщиком [6].  

Экономическая система государственных закупок призвана выпол-
нять не только функции обеспечения общественных потребностей, но и 
функции экономического регулирования. Система государственных заку-
пок должна стать инструментом эффективного экономического регулиро-
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 сдача отчетности по контрактной деятельности. 
Система нормативно-правовых документов, регулирующих форми-

рование, размещение и реализацию государственного и муниципального 
заказа, включает в себя [2]:  

1. Федеральные законы, регулирующие сферу закупок для обеспече-
ния государственных и муниципальных нужд. 

2. Нормативно-правовые акты Президента и Правительства Россий-
ской Федерации.  

3. Нормативно-правовые акты федерального органа исполнительной 
власти по регулированию отношений хозяйствующих субъектов в сфере 
закупок.  

4. Международные договоры.  
Таким образом, регулирование и методология государственных и 

муниципальных закупок строится на базе действующего законодательства 
и предусматривает такие этапы, как планирование, различные способы 
осуществления закупки, методы установления начальной (максимальной) 
цены контракта, мониторинг, контроль и аудит в сфере закупок.     

На сегодняшний день одним из приоритетных направлений совер-
шенствования системы государственных и муниципальных закупок явля-
ется повышение их эффективности и снижение коррупции в государствен-
ных и муниципальных закупках.  

В современных условиях функция контроля и государственного 
аудита становится ведущей в государственном управлении, особенно в 
контрактной системе, через которую удовлетворяются государственные и 
муниципальные нужды государства.  

Контроль в сфере закупок осуществляется в целях установления за-
конности составления и исполнения бюджетов бюджетной системы Рос-
сийской Федерации в отношении расходов, связанных с осуществлением 
закупок, достоверности учета таких расходов и отчетности в соответствии 
с Федеральным законом № 44-ФЗ, Бюджетным кодексом РФ и принимае-
мыми нормативными правовыми актами РФ. 

Важной особенностью Закона о контрактной системе стало закреп-
ление в гл. 4 норм о проведении мониторинга и аудита закупок. 

Мониторинг представляет собой непрерывный процесс наблюдения 
и регистрации параметров объекта, в сравнении с заданными критериями. 
Согласно ч. 1 ст. 97 Закона о контрактной системе мониторинг закупок 
представляет собой систему наблюдений в сфере закупок, осуществляемых 
на постоянной основе посредством сбора, обобщения, систематизации и 
оценки информации об осуществлении закупок, в том числе реализации 
планов закупок и планов-графиков [1]. 

Еще одним важным элементом в осуществлении контроля в процессе 
реализации контрактной системы в сфере закупок стало введение аудита 
государственных закупок, то есть проведения независимой проверки дея-
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тельности субъектов контроля в данной области, в особенности за пра-
вильностью использования бюджетных ресурсов страны в процессе осу-
ществления закупок и результативным (качественным) удовлетворением 
государственных и муниципальных нужд. 

«Государственный аудит» – понятие сравнительно новое для России. 
Его зарождение началось в 1995 г. с созданием Счетной палаты. Ранее 
данный термин не имел нормативного закрепления, однако федеральный 
закон Российской Федерации от 05.04.2013 г. N 41-ФЗ «О Счетной палате 
Российской Федерации» в новой редакции стал первым официальным до-
кументом, в котором появилась его формулировка. 

Е.Г. Алеева и И.В. Сугаипова полагают, что аудит является видом 
финансового контроля и дают следующее определение понятию «государ-
ственный аудит»: «Вид финансового контроля, осуществляемый государ-
ственными органами, не зависит от органов исполнительной власти и под-
отчетен органам законодательной власти». 

В соответствии со ст. 98 федерального закона от 5 апреля 2013 г. 
№ 44-ФЗ «О контрактной системе в сфере закупок товаров, работ, услуг 
для обеспечения государственных и муниципальных нужд» под аудитом в 
сфере закупок понимают осуществление экспертно-аналитической, ин-
формационной и иной деятельности «посредством проверки, анализа и 
оценки информации о законности, целесообразности, об обоснованности, о 
своевременности, об эффективности и о результативности расходов на за-
купки по планируемым к заключению, заключенным и исполненным кон-
трактам» органами аудита в сфере закупок [1].  

Так как система ГФК подразделяется на внутренний и внешний кон-
троль, большинство практиков понимают под «финансовым контролем» 
внутренний ведомственный контроль государственных органов исполни-
тельной власти в виде самоконтроля государства, а под «государственным 
аудитом» – внешний, независимый, публичный контроль над деятельно-
стью государственных органов по управлению общественными ресурсами. 

Подводя итог, следует отметить, что в системе ГФК России выделя-
ются два основных направления финансового контроля: внутренний госу-
дарственный контроль и внешний государственный аудит, которые взаи-
модействуют между собой. Однако государственный аудит является не 
только частью системы ГФК РФ, но и становится новой усовершенство-
ванной формой государственного контроля. 

Таким образом, с введением закона о контрактной системе № 44-ФЗ 
произошли следующие изменения:  

1. За 2014 г. опубликовано около 3 млрд. извещений на сумму 
6079828,5 млн руб., заключено контрактов на сумму 5480179,4 млн руб.  

2. Наибольший процент контрактов (по цене) был заключен на феде-
ральном уровне – 45,36 %, на уровне субъектов РФ – 37,12 % и на муници-
пальном уровне – 17,52 %.  
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3. К ключевым отраслям, которые формируют значительную часть 
государственных и муниципальных закупок, относятся строительство 
(33 %), транспортная инфраструктура (15 %), здравоохранение и медицина 
(10 %).  

4. Более 50 % контрактов были заключены по результатам электрон-
ных аукционов. В то же время около 20 % контрактов заключалось через 
закупку у единственного поставщика. Другие способы государственных 
закупок не получили широкого распространения ввиду сложности и недо-
статочной квалификации сотрудников контрактных служб (рис. 2).  

Переход на контрактную систему позволил в 2014 г. увеличить эко-
номию средств консолидированных бюджетов до 892 млрд руб. (в 2 раза 
больше 2013 г., 15 % от совокупного объема бюджетных средств) [7]. 

Сильной стороной новой контрактной системы является создание 
условий для здоровой конкуренции, возможность проведения закупочной 
деятельности в электронной форме, четкое установление методов опреде-
ления начальной максимальной цены контракта, наличие законодательных 
и банковских гарантий для участников контрактной системы,  наличие ин-
ститута общественного контроля за закупками на всех этапах, антидемпин-
говые меры. Недостатками контрактной системы являются несовершен-
ство нормативно-правовой и технической базы, низкая квалификация со-
трудников, отсутствие механизма мониторинга и аудита результатов заку-
пок. То есть доработка нормативно-правовой и технической базы кон-
трактной системы государственных и муниципальных закупок является 
приоритетным направлением совершенствования методологии закупок. 
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В настоящее время в условиях оптимизации расхода бюджетных 
средств в Астраханской области ключевым моментом становится рацио-
нальное использование бюджета. Поэтому требуется эффективное форми-
рование плана финансово-хозяйственной деятельности (далее – ПФХД), 
минимизация расходов, частичный переход на использование денежных 
средств, полученных от приносящей доход деятельности. Все это невоз-
можно без ужесточенного контроля исполнения плана финансово-
хозяйственной деятельности. 

Планирование расходов – важнейший инструмент, повышающий 
эффективность управления бюджетными средствами. Качественное плани-
рование позволяет обоснованно принимать решения по финансово-
хозяйственной деятельности бюджетного учреждения. В планировании не-
обходимым является составление плана финансово-хозяйственной дея-
тельности. Именно он повышает результативность расходов бюджетных 
средств. Он необходим для рационального использования бюджета с це-
лью наиболее эффективного оказания бюджетным учреждением образова-
тельных услуг. 

В ходе проведения аудит в соответствии с разработанной програм-
мой традиционно проверяются: сопоставимость данных бухгалтерской от-
четности, отчет об исполнении ПФХД, анализ поступления и расходования 
бюджетных и внебюджетных средств, аудит расчетов с контрагентами, по-
ставщиками, подрядчиками, аудит денежных средств и т.д. 

В результате аудита часто выявляются недочеты и ошибки: 
 отаток неиспользованной целевой субсидии за отчетный финан-

совый год, который был возвращен в бюджет, 
 неправильно проставлена остаточная стоимость в информацион-

ной части ПФХД, 
 ошибки в расчетах с подотчетными лицами, 
 нецелевое расходование внебюджетных средств, 
 неправильное определение нормы амортизации при постановке 

на учет основного средства. 
При анализе систем внутреннего аудита может быть выявлено, что в 

бюджетном учреждении не проводится постоянный мониторинг действу-
ющих инструкций по бухгалтерскому учету. В результате могут быть до-
пущены ошибки в соотнесении правильности расходов.  
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В этой связи, на наш взгляд, оптимальным является создание служб 
внутреннего аудита или совершенствование имеющихся в структуре учре-
ждений профессионального образования по следующим направлениям: 

1. Организация службы внутреннего контроля из работающих в бюд-
жетном учреждении бухгалтеров с утверждением положения о системе внут-
реннего аудита. Контрольные мероприятия снизят или исключат количество 
нарушений в ведении бухгалтерского учета и составления отчетности.  

2. Повышение квалификации сотрудников бухгалтерии немаловаж-
но в условиях постоянно меняющегося законодательства 

3. Периодическое распределение обязанностей между сотрудника-
ми бухгалтерии учреждения повышает эффективность системы внутренне-
го аудита, помогает снизить количество ошибок и их необнаружения. 

Немаловажным шагом будет развитие методики внутреннего аудита 
исполнения ПФХД. Особое внимание необходимо уделять части наиболь-
ших затрат по следующим направлениям: правильность расчетов с сотруд-
никами по оплате труда, со студентами, проверка банковских и кассовых 
операций и т.д. Необходимо пристальное внимание уделять правильности 
составления расчетов к ПФХД и проверку исполнения статей. 

Для своевременного обнаружения ошибок и искажений показателей 
ПФХД рекомендуется использовать перечень проведения определенных 
контрольных мероприятий в соответствии с периодичностью их проведе-
ния в бюджетном образовательном учреждении. Результаты внутреннего 
аудита предлагается рассматривать по критериям анализа результатов 
внутреннего аудита, разработанных внутри каждого учреждения профес-
сионального образования.  

Для внутреннего контроля правильности составления и исполнения 
ПФХД рекомендуется составлять его ежемесячно для анализа плановых и 
фактических показателей и оперативного реагирования на изменения в нем.  

Помесячное планирование даст более точные показатели. Аудит ис-
полнения ПФХД желательно проводить за несколько периодов, чтобы вы-
явить динамику и установить объективные причины изменения расходов и 
доходов. 

Таким образом, вышеприведенные направления совершенствования 
позволят повысить эффективность систем внутреннего аудита исполнения 
ПФХД бюджетного учреждения профессионального образования для до-
стижения поставленных целей.  
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В современных условиях динамичное развитие системы занятости 
молодежи, ее функциональных, структурных и ценностных параметров 
предполагает определение новых векторов в управлении данным развити-
ем. Выступая основным источником пополнения и обновления трудовых 
ресурсов, носителем инновационных идей во всех сферах жизни общества, 
молодежь более других категорий занятых сталкивается с новыми вызова-
ми и рисками глобального и локального характера. В частности, наряду с 
развитием занятости молодежи в инновационных секторах экономики по-
лучают развитие новые формы нестандартной, переходной, более индиви-
дуализированной и социально незащищенной занятости. Помимо преиму-
ществ они порождают и значительные риски для всех субъектов социаль-
но-трудовых отношений, требующие новых подходов и механизма управ-
ления занятостью данной категории работников.  

Управление занятостью молодежи рассматривается нами как целе-
направленное, организующее воздействие субъекта управления на элемен-
ты системы занятости молодых работников с целью предотвращения их 
социально-экономической эксклюзии, сокращения прекаризации и повы-
шения качества занятости. Рассмотрим наиболее значимые проблемы, 
определяющие специфику построения механизма управления занятостью 
молодых работников. Современная ситуация в области занятости молоде-
жи характеризуется достаточно значимым уровнем ее безработицы, осо-
бенно в возрастной группе до 25 лет (в октябре 2017 г. – 23,5 %). Мы вы-
полнили группировку региональных рынков труда России по уровню без-
работицы молодежи (в возрасте 20–29 лет, табл.) в разные периоды разви-
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тия экономики. Регионы, в которых уровень молодежной безработицы ме-
нее 6 %, характеризуются наиболее благоприятной ситуацией. Проведен-
ный анализ позволяет констатировать, что на протяжении исследуемого 
периода (учитывая доступность официальных статистических данных) 
происходят изменения в составе групп. Так, в частности, в 2010 г. значи-
тельно сократилось число региональных рынков труда, входящих в первую 
группу с уровнем безработицы менее 6 % (г. Москва и г. Санкт-
Петербург). 

 

Таблица 
Группировка региональных рынков труда РФ  

по уровню молодежной безработицы (составлено авторами) 

Уровень безработицы молодежи, % 
Количество регионов в группах 

2008 г. 2010 г. 2014 г. 
Менее 6 11 2 15 
6,1–10 32 18 40 
10,1–15,0 22 43 19 
15,1–20,0 4 9 3 
Свыше 20 6 5 3 

 

В 2014 г. ситуация на молодежном рынке труда большинства регио-
нов РФ улучшилась, в первую группу попали уже 15 регионов, сократи-
лось количество региональных рынков труда в пятой группе (3). Вместе с 
тем проблемой остается практически неизменный состав последней груп-
пы (в которой в основном представлены рынки труда Северо-Кавказского 
федерального округа). Проблема безработицы молодежи актуальна не 
только для России, но и для всех стран мира. На рисунке 1 представлены 
данные об уровне безработицы молодежи с 2000 по 2016 г. по России и ря-
ду стран ОЭСР. 
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Рис. 1. Уровень безработицы молодежи (15-24 г.) по странам ОЭСР и России, 

в % (построено по данным [4]) 
 

Для молодых работников большинства стран ОЭСР характерен вы-
сокий уровень частичной занятости по сравнению с другими субъектами 
рынка труда. При этом в Греции, Италии и Франции отмечаются на протяже-
нии 2000–2016 гг. высокие показатели вынужденной частичной занятости 
молодежи (рис. 2), что также должно учитываться в процессе управления. 
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Рис. 2. Доля вынужденной частичной занятости молодежи в общей численности  

частично занятой молодежи по странам ОЭСР и России, в % (построено по данным [4]) 
 
Следующая важная проблема, требующая совершенствования меха-

низма управления занятостью молодежи, – это усиливающийся процесс 
цифровизации экономики и развитие систем самообслуживания в ряде от-
раслей и сфер. В результате роботизации и автоматизации деятельности 
крупнейших работодателей на рынке в банковской сфере и в торговле про-
исходит сокращение рынка труда для целого ряда профессий, в рамках ко-
торых занята в основном молодежь. В частности, в достаточно популярном 
для молодежи финансовом секторе планомерно «оптимизируется» штат 
(только Сбербанк к 2015 г. может сократить 45 тыс. сотрудников традици-
онных профессий [2], но при этом банк активно нанимает ИТ-
специалистов). Цифровизация банковских процессов и вывод продуктов в 
он-лайн каналы позволяет банкам существенно сокращать свой персонал. 
Данная тенденция является общемировой. Помимо банковского сектора 
существенные изменения в перспективе ожидаются и в сфере торговли, в 
которой тоже в большой мере представлена молодежь. Вместе с тем суще-
ственно возрастает спрос на программистов, тестировщиков и др. катего-
рии занятых «цифровой экономики», что уже определяет профессиональ-
ные и карьерные стратегии молодых людей. Достаточно значимой пробле-
мой, требующей своего решения, остается проблема несоответствия ком-
петенций молодых работников требованиям спроса на труд, которая харак-
терна как для России, так и для многих других стран.  

В складывающихся новых условиях качество управления занятостью 
молодежи во всех странах определяет не только эффективность использо-
вания ее трудового и инновационного потенциала, но и будет значительно 
влиять на качество человеческого потенциала в целом. 

 Механизм управления занятостью молодежи должен обеспечивать 
достижение необходимых для развития инновационной экономики гибко-
сти занятости и рынка труда, а также адекватную защиту молодых работ-
ников от рисков, присущих этапу вхождения на рынок труда и происходя-
щим изменениям.  
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Процесс управления занятостью молодежи на современном этапе 
может рассматриваться как сложное сочетание универсальных (законода-
тельных), направленных (внутренние директивы) и диффузных (информа-
ция и др.) каналов. Результатом управления является как изменение мас-
штабов, структуры, динамики, так и качественных характеристик занято-
сти молодежи в России.  

На наш взгляд, основными задачами в управлении занятостью молоде-
жи в России являются: придание нужного вектора развития занятости по-
средством создания эффективного механизма управления ею, выбора основ-
ных принципов управления и формирование научно и экономически обосно-
ванных рекомендаций, учитывающих современные тренды в области моло-
дежной занятости и опыт зарубежных стран в управлении занятостью. 

Механизм управления занятостью молодежи включает в себя цель, 
принципы, ресурсы, уровни, субъекты и др. (рис. 3).  

В структуре механизма управления занятостью молодежи следует 
выделить институционально-организационную, социально-экономическую 
и информационно-аналитическую составляющие, в рамках которых 
выделяются конкретные меры, инструменты.  

Важным представляется то, что необходимо анализировать не только 
количественную сторону включенных в механизм составляющих, но и 
качественное наполнение механизма, т.е. степень включенности в решение 
задачи управления занятостью молодежи и степень эффективного сочета-
ния нескольких направлений деятельности. 

В числе приоритетных направлений государственной молодежной 
политики, так или иначе связанных с проблемами занятости, можно выде-
лить следующие: 1) повышение качества профессионального образования 
путем развития неформального и информального образования, программ 
социального образования; 2) поддержка талантливой молодежи, молодеж-
ных стартапов и инициатив; 3) трудоустройство молодежи; 4) взаимодей-
ствие с молодежными общественными организациями и развитие государ-
ственно-частного партнерства в сфере молодежной политики; 5) обеспече-
ние реализации мер финансового регулирования; 6) развитие молодежного 
медийного пространства.  

Активизация потенциала молодежи, выявление талантливой моло-
дежи, вовлечение ее в сферу производства, развитие молодежного пред-
принимательства являются важными направлениями деятельности Прави-
тельства РФ. Среди таких мероприятий следует отметить Всероссийские 
молодежные форумы: «Селигер», «Территория смыслов», «Иволга» и др. В 
Стратегии инновационного развития России до 2020 г. указывается в каче-
стве важного направления стимулирование инновационной активности 
молодежи, в том числе научно-технического творчества школьников и 
студентов. Однако необходим и комплекс экономических мер по развитию 
инновационной активности молодежи, привлечение работодателей к дан-
ному процессу.  
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Рис. 3. Механизм управления занятостью молодежи 
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Важной задачей, обозначенной в Стратегии молодежной политики 
до 2025 г., является обеспечение экономической конкурентоспособности 
молодежи. Данная задача включает в себя развитие трудового потенциала, 
создание высококвалифицированных рабочих мест; обеспечение адаптив-
ности к изменяющейся экономике; развитие производительности труда и 
трудовых компетенций; минимизацию утечки и потерь трудового капита-
ла; способность строить и реализовывать карьерные стратегии в условиях 
неопределенности [1]. 

Анализ зарубежного опыта управления занятостью молодежи с уче-
том современных трендов в экономике и программ содействия обеспече-
нию достойных рабочих мест для молодежи в докладе МОТ «Global em-
ployment trends for youth 2015» [3] позволяет выделить следующие ключе-
вые аспекты в данной области: сочетание и взаимодействие мер макроэко-
номической политики, политики занятости и других мер, ориентированных 
на молодых людей; развитие компетентностной составляющей молодежи; 
финансовые стимулы, инвестиции в инфраструктуру; комплексные пакеты 
программ активной политики на рынке труда, которые нацелены, в том 
числе и на неблагополучную молодежь, помощь в переходе «учеба-
работа»; увеличение государственных социальных инвестиций; целевая 
политика в отношении перехода молодых работников в формальный сек-
тор экономики.  

 
Список литературы: 
1. Стратегия развития молодежи Российской Федерации на период до 2025 года. 
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2. Эксперт. 2017. № 46 (1052). 
3. Global Employment Trends for youth 2015. URL: 
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Таблица 
Вклады управленческих школ 

Название 
школы 

Год Представители Вклад 

Школа 
научного 
управле-
ния 

1885–1920 

Ф.У. Тейлор, 
Френк и Лили 
Гинберт,  
Г. Грантт 

1. Использование научного анализа для 
определения лучших способов выполне-
ния задачи. 
2. Отбор работников, лучше всего под-
ходящих для выполнения задач, и обес-
печение их обучения. 
3. Обеспечение работников ресурсами, 
требуемыми для эффективного выпол-
нения их задач. 
4. Систематическое и правильное ис-
пользование материального стимулиро-
вания для повышения производительно-
сти. 
5. Отделение планирования и обдумыва-
ния от самой работы. 

Классиче-
ская шко-
ла управ-
ления 

1920–1950 

А.Файоль, 
Д.Урвик,  
Д.Д. Муни,  
А.К. Рейли,  
А.П. Слоун 

1. Развитие принципов управления. 
2. Описание функций управления. 
3. Систематизированный подход к 
управлению всей организации. 

Школа 
человече-
ских от-
ношений 
и школа 
поведен-
ческих 
наук 

1930–1950 
М.П. Фоллетт, 
Э. Мейо 

1. Применение приемов управления 
межличностными отношениями для по-
вышения степени удовлетворенности и 
производительности. 
2. Применение наук о человеческом по-
ведении к управлению и формированию 
организации таким образом, чтобы каж-
дый работник мог быть полностью ис-
пользован в соответствии с его потенци-
алом. 

Школа 
науки 
управле-
ния 

1930–1960 

А. Арджирс, 
Р. Лайкерт, 
Д. МакГрегор, 
Ф. Герцберг, 
А. Маслоу 

1. Углубление понимания сложных 
управленческих проблем благодаря раз-
работке и применению моделей. 
2. Развитие количественных методов в 
помощь руководителям, принимающим 
решения в сложных ситуациях. 

 

Начало развития теории стратегического управления человеческими 
ресурсами попадает на середину 1980-х годов и наибольшую разработан-
ность получает в работах американских исследователей, приоритетные-
концепции которых получили свое отражение в Мичиганской и Гарвад-
ской школах бизнеса [5]. 

С. Фомбрун и его коллеги [Fombrun, 1984] были представителями 
Мичиганской школы и сформулировали одно из первых формализованных 
определений концепции управления человеческими ресурсами, выдвинув 
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предположение, что управление человеческими ресурсами и управление 
организационной структурой должны соответствовать организационной 
стратегии. Отсюда название концепции – «модель соответствия». 

Представители Гарвардской школы – М. Бир с соавторами [Beer, 
1984] полагали, что «сегодня решение многих проблем требует более ши-
рокой, всеобъемлющей и стратегической перспективы в отношении чело-
веческих ресурсов компании». Они подчеркивали необходимость «особого 
подхода к управлению людьми – подхода, рассчитанного на долгосрочную 
перспективу, а также необходимость воспринимать людей как потенци-
альные активы, а не переменные затраты». Ими было предложено рассмат-
ривать управление человеческими ресурсами как функцию линейных ме-
неджеров. В задачу линейных менеджеров входитбольшая ответственность 
за работу по согласованию организационной стратегии с кадровой полити-
кой, при этом кадровая служба руководствуется миссией создания такой 
политики, которая определяла бы развитие внутренне интегрированной 
системы кадровой деятельности. 

В 1992 году данная концепция была названа П. Боксаллом [Boxall, 
1992] «Гарвардской моделью».Последователями этих концепций были: 
Д. Гест, Д. Стори, Д. Парчелли,К. Легге и др. 

Д. Гест [Guest, 1987, 1989] взяв за основу «Гарвардскую модель», 
дополнил ее формулировками четырех целей управления человеческими 
ресурсами: стратегической интеграции, высокой степени приверженности, 
высокой степени качества, гибкости. 

Д. Стори [Storey, 1989] выделил ряд аспектов содержательного 
управления человеческими ресурсами: решения в области управления 
людьми, находящиеся в информационной зависимости от выбора страте-
гического направления; ключевая роль и вовлеченность линейных мене-
джеров; набор «рычагов» формирования трудовых отношений, в корне от-
личных от рычагов управления, типичных для систем классических инду-
стриальных отношений. 

Д. Парчелл [Purcell, 1993] отметил, что «становление управления че-
ловеческими ресурсами является одновременно причиной и следствием 
значительной концентрации власти в руках менеджеров». 

К. Легге [Legge, 1998] дала определение жесткой и гибкой моделей 
управления человеческими ресурсами.  

Жесткая модель управления человеческими ресурсами представляла 
собой тесную интеграцию кадровой политики с организационной страте-
гией, ориентированной на использование человеческих ресурсов таким же 
рациональным способом, каким производится управление любым другим 
ресурсом, с целью извлечения максимальной прибыли. 

Гибкая модель управления человеческими ресурсами выражала от-
ношение к работникам как к ценному капиталу и одновременно источнику 
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конкурентного преимущества, формируемого за счет приверженности, 
гибкости, высокой квалификации и производительности труда. 

Центральное место в системе стратегического управления человече-
скими ресурсами занимает проблема достижения стратегического соответ-
ствия (интеграции), которая в зарубежной литературе получила название 
«модели соответствия» [Guest, 1989;Walker, 1992; Армстронг, 2002], целью 
которой является достижение стратегического соответствия и согласован-
ности между целями политики управления персоналом и всей организаци-
ей. Чтобы достигнуть соответствия необходимо учитывать внешние и 
внутренние процессы.Внешнее соответствие означает, что стратегия 
управления персоналом соответствует общей стратегии, этапу развития, 
учитывает организационную динамику и отражает особенности организа-
ции.Соответствие, отражающее связь между общей стратегией организа-
ции и стратегией управления персоналом, также называется «вертикальной 
интеграцией». 

Для оценки степени соответствия, или интеграции страте-
гий,используется модель, предложенная Ж. Уокером [Walker, 1992]. По его 
мнению, существуют три типа процессов для разработки и реализации 
стратегии управления персоналом: интегрированный процесс, процесс со-
ответствия и изолированный процесс. 

Интегрированный процесс рассматривает стратегию управления пер-
соналом как одну из функциональных стратегий в рамках общей стратегии 
организации. В рамках процесса соответствия, стратегия управления пер-
соналом разрабатывается параллельно с общей стратегией организации.  

Наиболее распространенным является изолированный процесс, кото-
рый предусматривает разработку самостоятельного плана действий в обла-
сти управления персоналом. Он формулируется и составляется отдельно от 
общего бизнес-плана, либо одновременно с ним, либо,  предваряя его (и 
тогда является его частью), либо по его завершении. 

Внутреннее соответствие, или горизонтальная интеграция, достига-
ется посредством разработки целостной, хорошо согласованной совокуп-
ности взаимосвязанных направлений политики управления персоналом ор-
ганизации, которая получила название «связывание». Действия, происхо-
дящие в составе «связок», должны быть четко согласованы и скоордини-
рованы для получения лучшего результата. 

Соответствие можно считать достигнутым в том случае, если в орга-
низации разработан комплекс взаимосвязанных направлений политики 
управления персоналом, способствующих реализации стратегии соответ-
ствия человеческих ресурсов организационным потребностям, повышению 
эффективности и качества и достижению конкурентного преимущества. 

Поскольку существует такое обилие факторов, как в самой организа-
ции, так и в окружающей среде, не существует единого «лучшего» способа 
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управлять организацией. Самым эффективным методом в конкретной ситуа-
ции является метод, который более всего соответствует данной ситуации. 

Таким образом, зарубежный опыт теории и практики менеджмента 
показывает, что переход от поточного внутрифирменного планирования к 
долгосрочному, а затем и стратегическому управлению вызван ускорением 
темпов научно-технического и социально-экономического развития, уси-
лением элементов неопределенности и непредсказуемости во внешних от-
ношениях. Выработка и реализация корпоративной стратегии, которая 
могла бы лучше соответствовать быстро изменяющимся внешним услови-
ям, стала исключительно важной частью деятельности большинства со-
временных организаций. 
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г. Астрахань 
 

Для урегулирования задолженностей и обеспечения процедур банк-
ротства в налоговых органах выделены специальные отделы. 

В основные задачи отдела входит:  
Урегулирование задолженности по налогам, сборам и другим плате-

жам в бюджетную систему Российской Федерации посредством проведе-
ния в соответствии с решениями, принятыми Правительством Российской 
Федерации, реструктуризации задолженности, а также контроль за выпол-
нением налогоплательщиками условий предоставления отсрочек (рассро-
чек), налоговых кредитов, инвестиционных налоговых кредитов.  

Урегулирование задолженности по налогам, сборам и другим плате-
жам в бюджетную систему Российской Федерации посредством примене-
ния комплекса мер принудительного взыскания.  
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Урегулирование задолженности по налогам, сборам и другим плате-
жам в бюджетную систему Российской Федерации, списанным с расчет-
ных счетов налогоплательщиков, но не зачисленным на счета по учету до-
ходов бюджетов.  

Выявление излишне уплаченных или излишне взысканных сумм и 
проведение их зачета (возврата).  

Организация работы по инициированию процедуры банкротства 
должников, списание безнадежной к взысканию задолженности.  

Что касается функций отдела, то к ним относится: 
– осуществление мониторинга состояния, структуры, динамики и 

причин образования задолженности по налогам, сборам и другим плате-
жам в бюджетную систему Российской Федерации, а также эффективности 
мер по ее урегулированию.  

– подготовка для направления налогоплательщикам требований об 
уплате налогов, сборов и других платежей в бюджетную систему Россий-
ской Федерации в соответствии с положениями Налогового Кодекса Рос-
сийской Федерации.  

– подготовка решений об обращении взыскания на денежные сред-
ства налогоплательщиков.  

– подготовка документов на принудительное взыскание налогов, 
сборов и других платежей в бюджетную систему Российской Федерации за 
счет денежных средств, находящихся на счетах налогоплательщиков.  

– подготовка документов на принудительное взыскание задолженно-
сти по страховым взносам в государственные внебюджетные фонды, 
начисленным пеням и штрафам по итогам за предшествующие годы, при-
нятой к учету налоговыми органами в соответствии с актами сверки расче-
тов плательщиков страховых взносов, представленными соответствующи-
ми государственными внебюджетными фондами.  

– подготовка уведомлений налогоплательщикам о фактах излишней 
уплаты налога и документов на возврат или зачет излишне уплаченных ли-
бо излишне взысканных сумм, а также возмещение налога на добавленную 
стоимость, начисленного по налоговой ставке 0 процентов.  

– подготовка документов на приостановление операций по счетам 
налогоплательщиков для обеспечения взыскания налогов, сборов и других 
платежей в бюджетную систему Российской Федерации.  

– подготовка предложений по предоставлению права на реструктури-
зацию задолженности, лишению этого права, мониторинг исполнения орга-
низациями обязательств, связанных с реструктуризацией задолженности.  

– подготовка договоров поручительства и договоров залога имуще-
ства, заключаемых при предоставлении отсрочек, рассрочек, налоговых 
кредитов, инвестиционных налоговых кредитов.  
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– контроль за выполнением налогоплательщиками условий предо-
ставления отсрочек, рассрочек, налоговых кредитов, инвестиционных 
налоговых кредитов.  

– подготовка и проверка материалов о состоянии расчетов с бюджет-
ной системой Российской Федерации при реорганизации и ликвидации ор-
ганизаций, изменении места учета налогоплательщиков.  

– подготовка и передача в юридический отдел Инспекции материа-
лов для обеспечения производства по делам о налоговых правонарушени-
ях, нарушениях законодательства о налогах и сборах.  

– участие в производстве по делам об административных правона-
рушениях (составление протоколов об административных правонарушени-
ях).  

– подготовка ходатайств о приостановлении или аннулировании дей-
ствия лицензий на право пользования недрами при наличии задолженности 
по регулярным платежам за пользование недрами.  

– подготовка материалов для наложения ареста на имущество нало-
гоплательщика в соответствии со ст. 77 Налогового кодекса Российской 
Федерации, взаимодействие с органами прокуратуры.  

– подготовка материалов для взыскания задолженности за счет иму-
щества налогоплательщиков, взаимодействие со службами судебных при-
ставов.  

– подготовка материалов для осуществления процедуры банкротства 
организаций, в отношении которых применен весь комплекс мер по при-
нудительному взысканию, взаимодействие с территориальными органами 
ФСФО России.  

– осуществление списания задолженности, безнадежной к взыска-
нию.  

– контроль за уплатой административных штрафов, налагаемых 
налоговыми органами.  

– подготовка документов на возврат госпошлины по заявлениям 
налогоплательщиков.  

– организация контроля за исполнением банками решений налогово-
го органа о взыскании налога за счет денежных средств и о приостановле-
нии операций по счетам налогоплательщика.  

– организация контроля за своевременностью перечисления плате-
жей кредитных организаций при процедуре банкротства и реструктуриза-
ции, включая реструктуризацию налоговых платежей, установленную Фе-
деральным законом «О реструктуризации кредитных организаций».  

– организация работы с неплатежеспособными банками, а также с 
налогоплательщиками, предъявившими поручения на перечисление 
средств через неплатежеспособные банки.  

– подготовка материалов для рассмотрения вопросов отражения в 
карточках лицевых счетов налогоплательщиков денежных средств, спи-
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санных с расчетных счетов налогоплательщиков, но не зачисленных на 
счета по учету доходов бюджетов.  

– участие в подготовке ответов на письменные запросы налогопла-
тельщиков.  

– подготовка для выдачи налогоплательщикам справок об отсутствии 
задолженности по налогам и сборам и другим платежам в бюджетную си-
стему Российской Федерации.  

– формирование установленной отчетности по предмету деятельно-
сти Отдела.  

– подготовка информационных материалов для руководства Инспек-
ции по вопросам, находящимся в компетенции Отдела.  

– участие в организации и осуществлении мероприятий по профес-
сиональной подготовке и переподготовке кадров для налоговых органов, 
проведении совещаний, семинаров по вопросам, входящим в компетенцию 
Отдела.  

– ведение в установленном порядке делопроизводства, хранение и 
сдача в архив документов Отдела.  
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Стратегию управления персоналом организации можно рассматри-
вать как совокупность последовательных подсистем. От момента поиска и 
приема на работу до момента увольнения. Стратегия управления персона-
лом организации включает в себя такие элементы как система подбора - 
адаптации, система развития - карьерного роста,  система мотивации – 
вознаграждения персонала и система аттестации.   Теоретической основой 
для проведения исследования выступали  труды отечественных и зарубеж-
ных ученых в области управления персоналом. Особенно следует отметить 
работы таких авторов как  А.Я. Кибанов, М. Армстронг, Д. Клаттербак, 
Д. Лайкер, Д. Майер [7].  Основополагающие принципы систем мотивации 
и вознаграждения изложены в работах С.В. Ивановой, Т.Ю.  Базарова,  
Б.Л. Еремина. Специфика оценки эффективности подбора и адаптации 
обобщена в трудах А.П. Егоршин, О.Л Чуланова, Ю.М. Жукова, 
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А.В. Журавлева и др. [2]. Из трудов посвященных, развития, аттестации и 
карьерного роста, в первую очередь, следует отметить работы Мириам 
Орт, Том ДеМарко и М. Эффрон, Е.Н. Зарецкой [5]. Рассмотрим в таблице, 
стратегию управления персоналом организации в разрезе отдельных си-
стем управления персоналом с учетом временного аспекта.  

Таблица 
Основные показатели стратегии управления персоналом организации 

Период 

Составляющие стратегии управления персоналом 

Подсистема 
подбора, 
адаптации 

Подсистема 
развития, ка-
рьерного ро-

ста 

Подсистема 
мотивации, возна-

граждения 

Подсистема атте-
стации 

Долго-
срочный 

Система про-
гноза потреб-
ности в кадрах 
в контексте 

стратегических 
планов органи-

зации 

Оценка по-
тенциала 

имеющихся 
кадров и клю-

чевых 
направлений 
развития пер-

сонала 

Компиляция стра-
тегии организа-
ции и источников 
покрытия затрат 
на персонал (при-
быль, себестои-

мость) 

Соединение об-
щей стратегии 
организации с 
требованиями к 
аттестации 

Средне-
срочный 

План действий  
и критерии от-
бора кадров 

Программа 
организаци-
онного обуче-
ния и разви-
тия персонала

  

План по системе 
оплаты, премиро-
вания и льгот 

Создание систе-
мы изменений 
критериев атте-

стации 

Кратко-
срочный 

Штатное рас-
писание, 

численность 
Положение по  
адаптации 

План ротации 
и кадровых 
перемещений 

Система оплаты 
Система преми-

рования 

Аттестационная 
комиссия 

План аттестации 

 
Взаимосвязь элементов рассмотренных подсистем со стратегически-

ми планами развития отдельных подразделений и предприятия в целом яв-
ляется очевидным. Реализацией стратегических планов организации зани-
мается  персонал, а эффективность персонала в долгосрочном, среднесроч-
ном и оперативном периодах это результат реализации стратегии управле-
ния персоналом организации [4]. 

Анализ эффективности стратегического управления персоналом ор-
ганизации можно проанализировать на основе регламентирующих доку-
ментов [1]. Как правило, это кодекс корпоративной этики,  положение о 
целевой подготовке специалистов в учебных заведениях высшего профес-
сионального образования, положение об организации производственной 
практики студентов высшего и среднего профессионального образования, 
положение о работе с молодыми специалистами, положение о системе 
наставничества, положение о системе непрерывного фирменного профес-
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сионального образования персонала, комплексная программа повышения 
эффективности управления человеческими ресурсами и т.д. Все представ-
ленные документы по стратегии управления персоналом требуют актуали-
зации с учетом рыночной конъюнктуры и изменения системы коммуника-
ций с персоналом организации. 

Для оценки эффективности действующей стратегии управления пер-
соналом организации целесообразно на наш взгляд оценить в процентах 
эффективность работы отдельно  по каждой подсистеме. Выборка для те-
стирования рейтинговых таблиц в рамках предлагаемой автором методики 
может быть увеличена для повышения репрезентативности результатов.  

В результате анализа можно определить ту подсистему, которая тре-
бует первоочередной оптимизации. В качестве инструментов для анализа 
эффективности подсистем мы рекомендуем использовать рейтинговые  
таблицы опроса экспертов. Экспертами могут выступать как рядовые со-
трудники организации, так и представители целевых служб по управлению 
персоналом. Разница в оценках разных экспертных групп может быть так-
же основой для оптимизационных мероприятий.  

Рассмотренные четыре подсистемы необходимо дополнить пятым 
элементом, системой корпоративной лояльности. Мы можем обеспечить 
эффективный процесс найма адаптации и развития персонала, но хороший 
сотрудник  став привлекательным продуктом на рынке труда  покинет 
нашу организацию. Гарантией его дальнейшей работы у нас может стать 
только лояльность сотрудника по отношению к нашей организации [2].  

Результирующим показателем эффективности стратегии управления 
персонала на наш взгляд является «Индекс удовлетворенности персонала 
условиями труда и трудовыми отношениями»[6].  

Данный индекс рассчитывается как средневзвешенное, по числу со-
трудников, значение двух комплексных показателей сумма объективных 
показателей качества заботы организации (Поб) и сумма субъективных по-
зитивных оценок персонала своего удовлетворения работой и рабочими 
отношениями (Ппоз). 

Этот показатель дает комплексную оценку всех рассмотренных вы-
ше четырех подсистем и системы «корпоративной лояльности». Суммар-
ный объективный показатель характеризует информированность персона-
ла, знание должностных инструкций, системы оплаты труда и премирова-
ния, составляющих социальной поддержки, карьерного роста и бюджета на 
обучение и развитие. Суммарный субъективный показатель характеризует 
как уровень лояльности персонала к организации, так и уровень явного и 
неявного абсентеизма персонала [8]. 
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Отслеживание годовой динамики такого показателя дает объектив-
ную картину изменений позиций сотрудников по их работе в компании и 
уровня сложившихся трудовых (социальных) отношений. 

Такой порядок оценки кадровой работы в компании, когда главная 
оценка (удовлетворенность сотрудников работой и трудовыми отношени-
ями) дается самими сотрудниками, а все надстройки над сотрудниками, все 
уровни управления дают оценку своего уровня работы, выглядит справед-
ливым. Важно, чтобы такая оценка была в поле зрения высшего руковод-
ства и регулярно проводилась силами и авторитетом этого руководства. 

Мы получим долгосрочный положительный социальный и экономи-
ческий эффект только если  будем последовательно реализовывать идею 
современного маркетинга персонала, идею брендирования. Совместный 
бренд организации и персонала это залог низкой текучести кадров и высо-
ких показателей производительности. Наиболее конкурентная стратегия 
управления персонала   в условиях открытой рыночной среды это страте-
гия «Параллельного брендирования». Мы вкладываем деньги в бренд ор-
ганизации и повышаем ценность работников организации, получая инте-
грированный синергетический эффект. Мы гордимся людьми, которые 
«Выбирают» нашу организацию, а сотрудники гордятся тем, что организа-
ция «Выбрала» и доверила возможность работы именно им.  
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Структура ОАО «РЖД» представляет собой вертикально-
ориентированный холдинг, единственным акционером которого является 
Российская Федерация. Эффективное использование основных средств на 
железной дороге способствует улучшению всех технико-экономических 
показателей, в том числе увеличению безопасности и качества перевозок, 
устранению ограничения в скоростях движения поездов, улучшению каче-
ства услуг для грузовладельцев и пассажиров по причине устранения огра-
ничения скоростей движения и отказов технических средств, приводящих 
к задержкам поездов. При длительном использовании основные средства 
подвергаются физическому и моральному износу. Одна из проблем совре-
менной российской экономики, в том числе транспортных компаний, – не-
достаточная конкурентоспособность оказываемых услуг, связана именно с 
высоким износом основных производственных фондов. Объекты основных 
средств, находящиеся на балансе ОАО «РЖД» постоянно модернизируют-
ся. Так, в 2014 г. было отремонтировано 6,3 тыс. км пути, в т.ч. более по-
ловины на объектах реконструкции (модернизации) железнодорожного пу-
ти. В группе взаимосвязанных организаций, к которым принадлежит 
ОАО «РЖД», все стандарты бухгалтерского учета должны носить корпо-
ративный статус. Должны быть определены единые для всех формирую-
щих холдинг структурных подразделений порядок и принципы ведения 
учета применительно к разным учетным сегментам, в том числе и к учету 
основных средств. При разработке внутрифирменных учетных  стандартов 
следует четче и детальней описать предмет учетных операций, нестан-
дартные ситуации, приведение примеров. В статье рассматриваются част-
ные отраслевые способы и приемы учетного отражения модернизации ос-
новных средств, в том числе первичный учет, амортизация, переоценка.  

Кризис в российской экономике осложняются неудовлетворитель-
ным состоянием основных производственных фондов. Износ основных 
фондов на начало 2015 г. в целом по российской экономике составил 
49,4 %, увеличившись за последние десять лет на 4,2 процентных пункта. 
В последние годы наметилась ярко выраженная тенденция увеличения до-
ли полностью изношенных основных фондов [1, с. 24]. 

В настоящее время сформирована структура государственного хол-
динга «РЖД», состоящая на данном этапе структурной реформы из под-
разделений ОАО «РЖД» – филиалов и структурных подразделений; до-
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черних и зависимых обществ ОАО «РЖД» и подразделений, сохраненных 
в составе железной дороги. 

Правительство РФ в 2008 г. утвердило Стратегию развития железно-
дорожного транспорта в РФ до 2030 г. Согласно ей, с 2016 г. ОАО «РЖД» 
вступил в этап динамичного развития сети железных дорог. На современ-
ном этапе должны быть построены важнейшие стратегические, социально 
значимые и градообразующие линии (трансконтинентальная железнодо-
рожная магистраль с выходом к Беринговому проливу, железнодорожная 
линия для сообщения с Сахалином, высокоскоростная магистраль 
Москва – Санкт-Петербург). Основными задачами является расширение 
полигона скоростного пассажирского движения, увеличение скорости гру-
зовых поездов и грузоподъемности подвижного состава на основе внедре-
ния новейших технологий и технических решений. В период с 2008 по 2015 
г. должна была быть обеспечена необходимая пропускная способность на 
основных направлениях перевозок, осуществлена коренная модернизация 
существующей инфраструктуры, обновлен парк подвижного состава, разра-
ботаны новые отраслевые технические требования, начаты проектно-
изыскательские работы и строительство новых железнодорожных линий. 
При этом планировалось, что 45 % средств, необходимых для реализации 
этих проектов, будет вложено ОАО «РЖД» (в т.ч. путем продажи на рынок 
части своих активов), до 25 % – инвесторы, а 30 % – государство.  

Однако экономический кризис привел к резкому сокращению инве-
стиций, как со стороны государства, так и со стороны частного партнер-
ства. В сложном финансовом положении, возникшем из-за западных санк-
ций, находятся государственные компании.  

Частный бизнес, который и в условиях стабильной экономической 
ситуации, даже при наличии свободных финансовых ресурсов весьма не-
охотно вкладывал их в экономику путем прямого инвестирования в основ-
ной капитал, предпочитая приобретение ценных бумаг и других финансо-
вых активов. Не готовы в настоящее время инвестировать в российскую 
экономику и иностранные компании из-за кризиса доверия.  

Также тарифные ограничения и индексация перевозок разного типа, 
приводят к значимым для ОАО «РЖД», общий дефицит в 2015 г. от отказа 
индексации тарифов составил 120 млрд руб.  

Разработка новых и совершенствование методов отражения процес-
сов обновления технических средств и систем на железнодорожном транс-
порте, обеспечивающих интеграцию производственных ресурсов всех до-
черних и зависимых компаний холдинга, связанных единым технологиче-
ским процессом перевозки и способствующих активизации инвестицион-
ной и инновационной деятельности имеет важное теоретическое и практи-
ческое значение.  

Государственные компании – это необходимый инструмент, который 
может быть направлен правительствами для решения таких проблем, как 
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обеспечение охраны и безопасности, поддержки здравоохранения, образо-
вания и научных исследований, обеспечения водоснабжением, связью, 
транспортом и проч. Государственные компании есть в каждой стране ми-
ра, они часто работают в секторах, в которых существует естественная мо-
нополия, или правительство имеет стратегический интерес. Например, те-
лекоммуникация, нефть, железные дороги, аэропорты, общественный 
транспорт, здравоохранение, почтовые услуги, иногда банки. В Европе 
наибольшее количество государственных предприятий наблюдается скорее 
в Германии. Можно отметить большой удельный вес государственных 
компаний, входящих в первую бизнес-десятку в таких странах, как Рос-
сия – 81 %, Китай – 96 %, Индия – 59 % [2].  

ОАО «РЖД» – это самая крупная государственная корпорации Рос-
сии, аналогов которой в мире нет. Активы компании оцениваются в один 
триллион рублей, что составляет полбюджета страны.  

ОАО РЖД обеспечивает 30 % российского совокупного грузооборо-
та с учетом трубопроводного транспорта и свыше 41 % пассажирских пе-
ревозок. По своим объемным показателям это одна из крупнейших миро-
вых транспортных систем.  

Сильными сторонами новой компании являются развитая инфра-
структура и отлаженный перевозочный процесс, высококвалифицирован-
ные кадры, отработанная десятилетиями система централизованного 
управления, стабильность финансовых поступлений и возможность управ-
ления издержками на основе вертикальной интеграции.  

К слабым сторонам компании ОАО «РЖД» относятся высокая доля 
низкодоходных перевозок в их общем объеме, недостаточная мотивация 
кадров к высокопроизводительному труду, ощутимый дефицит текущих 
инвестиций, а также высокий уровень износа основных фондов.  

Поэтому, основные средства, находящиеся на балансе ОАО «РЖД» в 
обязательном порядке модернизируются. Вследствие этого, у объекта 
улучшаются технические характеристики, увеличивается срок полезного 
использования, а также его первоначальная стоимость, в которую включа-
ются все затраты на модернизацию.  
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Многие века территория Португалии находилась под господством 
Римлян, затем вестготского королевства и с начала VIII до середины  
XIII в. – мавров. После прекращения войн и освобождения от захватчиков, 
мелкопоместные дворяне – идальго остались «без дела» и искали новых 
выгодных занятий. Купечество устремляло свои взоры на Восток, надеясь 
захватить там прибыльные рынки. Католическая церковь также стремилась 
к расширению своего влияния и умножения богатств. Таковы были соци-
ально-экономические основы португальских колониальных захватов. 

Исключительно выгодное географическое положение страны – у Ги-
бралтарского пролива, на путях Средиземноморья и Северной Африки в 
Западную и Северо-западную Европу – способствовало осуществлению 
экспансионистских планов дворянства, купечества, духовенства. К тому же 
к середине XV в., после завоевания турками Константинополя и стран 
Ближнего Востока, сухопутные дороги из Европы в Азию были перереза-
ны. Купечество стало задумываться над поисками морского пути в дале-
кую и сказочно богатую Индию. 

Африка стала объектом колонизации еще в древние времена. Впер-
вые греческая колония была основана в 630 г. до н.э. (Кирена). Римская 
провинция «Африка» была основана в 145 г. до н.э. после падения Карфа-
гена. Вторжение арабов в Африку произошло в VII в. н.э. Они оказали 
большое влияние на дальнейшее развитие Северной Африки, распростра-
нив свою культуру среди коренного населения северной и частично во-
сточной части континента. 

Но подлинная трагедия для черного континента началась в XV в. Ве-
ликие географические открытия, вызванные потребностями европейских 
стран в новых торговых путях, в новых источниках золота, в связи с ро-
стом товарного производства, привели португальцев в 1415 г. в африкан-
ские порты Танжер и Сеуту, откуда началось вторжение в Африку. Порту-
гальцы узнали от мавританских купцов о богатствах Африки и в течение 
ближайших десятилетий они открыли как на западном, так и на восточном 
побережье свои базы, предназначенные для колонизации континента, для 
вывоза пряностей, слоновой кости и рабов. 

В 1444 г. произошла экспедиция в район Гвинейского побережья, в 
результате которой прибыло несколько кораблей с первой партией рабов. 
Вслед за этой экспедицией на западное побережье Африки хлынули рабо-
торговцы. 
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стей социально-экономического развития бесчеловечный грабеж народов 
Востока не заложил основ для первоначального накопления, как в других, 
более развитых странах Западной Европы. 

Со второй половины XVI в. позиции Лиссабона в бассейне Индий-
ского океана начинают ослабевать. Это объяснялось как усилением проти-
водействия со стороны стран Востока, где создавались сравнительно силь-
ные государства, так и появлением в Индийском океане могущественных 
соперников – голландцев, французов, англичан, опиравшихся на неизме-
римо большие ресурсы своих стран, перешедших в стадию капиталистиче-
ского развития. К середине VXII в. португальцы были вытеснены изо всех 
колоний в Азии, за исключением Гоа, Диу, Дамана, западной части Тимора 
и Макао (Аомынь). Но самое главное – была потеряна былая монополия на 
восточную торговлю. Даже остатки своих владений Португалия сохранила 
лишь благодаря тому, что превратилась в клиента Великобритании, широ-
ко открыла границы колоний для британских товаров и капиталов. 

Колониализм является злейшим врагом не только порабощенных 
народов, но и рабочего класса стран, осуществляющих колониализм. Ан-
тиколониализм поэтому и является таким же закономерным явлением 
жизни капиталистического общества, как и колониализм. 

Но для начала можно обратить внимание на проблемы, которые со-
здал колониализм для стран-метрополий. Так, в Португалии вследствие 
неразвитости капиталистических отношений, руководящей роли феодаль-
ных элементов в стране и ряда других особенностей социально-
экономического развития бесчеловечный грабеж народов Востока не зало-
жил основ для первоначального накопления, как в других, более развитых 
странах. 

Сегодня все бывшие колонии Португалии экономически слабо раз-
виты. Например, в Анголе имеются небольшие сахарные, консервные и 
другие предприятия легкой и пищевой промышленности.  

Португалия и Испании использовали свои колонии исключительно в 
присваивающих целях. Эти государства не стремились создать что-то в 
самих колониях. Их интересовало лишь обогащение за счет присвоения 
чужих ресурсов. 

Франция и Великобритания, особенно Великобритания, подошли к 
колониальной политике с более разумной стороны. В начале своей колони-
альной деятельности эти страны, также как и Португалия и Испания, при-
сваивали богатства своих колоний. Однако в XIX–XX вв. они поменяли 
курс своей колониальной политики. Если раньше колонии использовались в 
качестве присвоения и грабежа ценных ресурсов, то теперь колонии исполь-
зовались в качестве рынка сбыта. Поэтому метрополии стали внедрять что-
то технологически новое в сами колонии. Например, железные дороги в 
Индии были построены англичанами в период колониальный экспансии. 
Сегодня экономика Индии – одна из самых развивающихся экономик мира.  
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Таким образом, можно выделить ряд особенностей колониализма, 
вытекающих из общих условий форм, предшествующих капиталистиче-
скому способу производства: 

1) Эксплуатация осуществляется во внеэкономических формах (как 
и вообще любая эксплуатация рабского и крепостного труда)ю 

2) Ограниченные возможности усиления степени эксплуатации, от-
сюда – экстенсивность колониальной эксплуатации за счет расширения ее 
субъектов. 
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В последние десятилетия все страны мира отмечают неуклонный 
рост частоты хронических заболеваний почек.  

Отсутствие своевременно начатого лечения влечет за собой развитие 
хронической болезни почек (ХБП).  

Развитие терминальной стадии почечной недостаточности (тХПН) 
приводит к снижению качества жизни.  

По данным «Национального центра медицинской статистики» ХБП 
занимает девятое место среди наиболее распространенных причин смерти 
[1]. Пациенты, страдающие ХБП 5 стадии, нуждаются в проведении заме-
стительной почечной терапии (ЗПТ).  

Наиболее ранним осложнением тХПН является анемия почечного 
генеза [5]. Среди ведущих механизмов развития анемии у пациентов с 
тХПН выделяют: подавление продукции эритропоэтина, хроническое вос-
паление, снижение выживаемости эритроцитов, высокий уровень гепсиди-
на, кровопотери. 

Ранняя коррекция анемии снижает риск смерти от сердечно-
сосудистых заболеваний, улучшает качество жизни пациентов получаю-
щих ЗПТ [4]. Коррекция недостаточной продукции эритропоэтина соглас-
но мировым рекомендациям осуществляется путем назначения пациентам 
препаратов эритропоэтинового ряда (ЭПО).  
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В настоящее время существует большой выбор препаратов ЭПО, с 
большим спектром дозировок и форм выпуска.  

Высокая стоимость препаратов ЭПО препятствует более широкому 
применению в клинической практике врачей. Помимо клинической эффек-
тивности препаратов ЭПО, необходимы данные об экономической целесо-
образности его применения.  

В связи с этим, был проведен фармакоэкономический анализ приме-
нения препаратов ЭПО в Астраханской области у пациентов с тХПН полу-
чающих ЗПТ.   

В методологии фармакоэкономического анализа были использованы 
отраслевые стандарты «Клинико-экономического исследования» и экс-
пертные руководства, применяемые в России [2–3]. В исследовании оце-
нивалось применение Аранеспа (дарбэпоэтин альфа) в сравнении с 
Эпостима (эпоэтин бета). 

Наблюдение проводилось за ограниченным числом пациентов в те-
чении 3 месяцев. Пациенты были разделенных на две группы по 20 чело-
век в каждой. Группы формировались с учетом сопутствующей патологии, 
пола, возраста, целевым уровнем гемоглобина. 

Первой группе пациентов проводилось коррекция анемии дарбэпоэ-
тином,  а второй группе пациентов эпоэтином бета. 

Структура модели. Фармакоэкономическая модель принятия реше-
ний была построена таким образом, что в каждой из ветвей модели были 
проанализированы затраты на одного пациента и эффективность, измене-
ние бюджета в зависимости от достижения целевого значения уровня ге-
моглобина. Структура модели приведена в рисунке. 

 
Пациенты с анемией получающие ЗПТ 

 
Первая группа получавшие Аранесп       Вторая группа получавшие Эпостим 

 
 
 

Госпитализация                                                                Госпитализация 
 

ДА                        НЕТ                                                ДА                                   НЕТ 
Трансфузии                                                              Трансфузии 

 
                  ДА                     НЕТ      ДА                 НЕТ 

 
                                   Контроль                                                                          Контроль 

 
Рис. Структура модели для фармакоэкономического анализа 
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Наблюдали за пациентами, которые не были госпитализированы, не 
пропускали прием препаратов ЭПО, которым не делали переливание кро-
ви, за определенный период времени. 

Расчет затрат на лекарственное обеспечение для коррекции анемии 
проводился с учетом инструкций по медицинскому применению лекар-
ственных средств (ЛС), дозы ЛС рассчитаны  на основании исследования 
Quon et al [7], значения максимальных оптовых цен с учетом торговой 
надбавки и НДС для Астраханской области, по данным государственного 
реестра цен на ЖНВЛП (ЖНВЛС) по состоянию на 10.12.2017 [6]. Расчет-
ная стоимость одного внутривенного введения составила 212 руб. Расчет 
затрат на ЛС представлен в таблице 1.  

Таблица 1 
Основные характеристики сравниваемых лекарственных препаратов 

МНН 
Троговое 

наименование 
Форма 
выпуска 

Частота внутривенного 
(экстракорпорального) 

введения 

Оптовая 
цена упа-
ковки, руб. 

Дарбэпоэтин 
альфа 

Аранесп 
30 мкг 
0,3 мл, 
1 шприц 

4 5964,72 

Эпоэтин бета Эпостим 
2000 
МЕ/мл, 1 
шприц  

12 1535,46 

 
При расчете дозы Аранеспа учитывали: 1) 1 мкг Аранеспа соответ-

ствует 200 МЕ эпоэтина бета; 2) снижение дозы в процессе лечения на 
30 % [8]. 

Результаты проведенного исследования показали, что общие затраты 
на одного пациента, достигшего контроля, а также общие квартальные за-
траты на одного пациента получающего ЗПТ, были ниже в группе пациен-
тов получающих Аранесп по сравнению с пациентами из второй группы 
получающих Эпостим (табл. 2). 

Таблица 2 
Общие квартальные затраты (затраты на лекарственные препараты, на введение) 

Троговое 
наименование 

Частота внутри-
венного введе-
ния в квартал  
на 1 пациента 

Стоимость  
внутривенного 

введения  
на 1 пациента в 
квартал, руб 

Общая сто-
имость за-
трат на 1 
пациента в 
квартал 

Общие  
квартальные 
затраты  

на 20 пациен-
тов, руб. 

Аранесп 9 1908,00 55590,48 1111809,60 
Эпостим 36 7632,00 62908,56 1258171,20 

 
Проведенный анализ показал, что общая экономия бюджета в квар-

тал при расчете на одного пациента получающего ЗПТ может составлять 
от 146 361,60 руб. 
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Выводы: 
1) Использованные в исследование лекарственные препараты обла-

дают равными показателями эффективности и безопасности. 
2) Данные мета-анализа свидетельствуют о возможном снижении 

дозы Аранеспа минимум 30 %. 
3) Более раннее достижение целевого гемоглобина в группе пациен-

тов получающей Аранесп позволяет снизить риск смерти от сердечно-
сосудистых заболеваний, улучшить качество жизни пациентов. 

4) Расчет квартальных затрат на ЛС на 1 пациента, достигшего кон-
троля, продемонстрировал экономическое преимущество Аранеспа по 
сравнению с Эпостимом. 

5) Увеличение доли Аранеспа в лечении анемии у пациентов с 
тХПН приведет к экономии бюджета. 
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СОВРЕМЕННЫЕ ТЕХНОЛОГИИ РАЗВИТИЯ ПЕРСОНАЛА 
КАК УСЛОВИЕ ЭФФЕКТИВНОСТИ ТРУДА ПЕРСОНАЛА 

В ОРГАНИЗАЦИИ 
 

Сязина Н.Ю., 
магистрант, Астраханский государственный университет, 

г. Астрахань 
 

Успех предприятия зависит от эффективности работы его персонала, 
следовательно, главный ресурс любой организации – это профессионально 
подготовленные сотрудники, которые обеспечат результативную работу, 
поэтому проблема развития персонала актуальна для компаний. 

Полезность и преимущества, которые получает компания в результа-
те  развития персонала, выражается в росте результативности предприятия 
и эффективности сотрудников; успешном решении проблем и задач; быст-
рой адаптации к изменяющимся требованиям рынка и, в целом, внешней 
среде; повышения уровня конкурентоспособности. 

Для развития и обучения персонала привлекают специалистов ком-
пании, приглашают тренеров или создают собственные учебные центры. 
При этом возникают вопросы, какие методы (способы овладения знания-
ми) обучения использовать для повышения квалификации сотрудников. 

Традиционными методами обучения являются лекции, семинары и 
самостоятельное обучение.  

Вместе с тем, разработка и генерация новых идей для решения стра-
тегических целей предприятия – это не просто. Часто творческий специа-
лист не знает с чего начать, как сфокусировать свое внимание на нужном 
объекте и активизировать свои творческие способности и здесь прямого 
получения новых знаний оказывается недостаточно. 

Существует ряд методов, способствующих профессиональному ро-
сту и развитию, активизации творческого похода для более качественного 
анализа в нужном направлении. 

Интерактивное обучение – это специальная форма организации позна-
вательной деятельности. Она подразумевает вполне конкретные и прогнози-
руемые цели. Цель состоит в создании комфортных условий обучения, при 
которых слушатель ощущает собственную успешность и интеллектуальную 
состоятельность, что делает продуктивным сам процесс обучения. 

В ходе интерактивного обучения участники обращаются к социаль-
ному опыту – собственному и других людей, при этом им приходится 
вступать в коммуникацию друг с другом, совместно решать поставленные 
задачи, преодолевать конфликты, находить общие точки соприкосновения, 
идти на компромиссы. 

Для решения задач могут быть использованы следующие интерак-
тивные формы:  

Круглый стол (дискуссия, дебаты)  
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Мозговой штурм (брейнсторм, мозговая атака)  
Деловые и ролевые игры  
Case-study (анализ конкретных ситуаций, ситуационный анализ)  
Мастер класс 
Существуют и другие виды интерактивного обучения (методики 

«Займи позицию», «Дерево решений», «Попс-формула», тренинги, сокра-
тический диалог, групповое обсуждение, интерактивная экскурсия, ви-
деоконференция, фокус-группа и д.р.), которые можно использовать в 
процессе развития персонала.  

 В настоящее время активно начинают использовать в российской 
практике современные зарубежные методы обучения персонала.  

Обучение по методу «Shadowing» (от англ. – «тень», «бытие тенью»). 
Метод предполагает, что обучаемый становится «тенью» специалиста с 
опытом, постоянно находится рядом с ним на работе в течение одного-
двух дней. Этот метод используется для: профориентации, первичной 
адаптации, повышение интеграции подразделений, обмен опытом и обуче-
ние специалистов кадрового резерва. 

 Обучение по методу «Secondment» (прикомандирование). Прово-
дится при помощи перебрасывания персонала на другое место работы 
(другой компании либо другой отдел или подразделения той же организа-
ции) на время, с целью овладения дополнительными новыми навыками и 
знаниями. Временное перемещение может быть краткосрочным (около 100 
часов рабочего времени) и долгосрочным (до года). 

Обучение по методу «buddying» (от англ. – «поддержка»). К сотруд-
нику присоединяется партнер – «buddy». При этом, они предоставляют 
друг другу информацию и обратную связь. Метод используется в процессе 
адаптации работника, как нового человека, так и уже работающего, но 
сменившего позицию в организации; для передачи информации между 
структурными подразделениями и компаниями, которые сотрудничают 
друг с другом; для развития «поведенческих» навыков. От других методов 
buddying отличается тем, что напарники равноправны – материалы, сведе-
ния, данные, советы или обратная связь дается в двухстороннем виде, то 
есть, нет «старшего» и «младшего», «наставника» и «подопечного». 

ТРИЗ – теория решения изобретательских задач – область знаний, 
исследующая механизмы развития технических систем с целью создания 
практических методов решения изобретательских задач 

Цель ТРИЗ: опираясь на изучение объективных закономерностей 
развития технических систем, усвоить правила организации мышления по 
многоэкранной схеме.  

Кроме того, целью ТРИЗ является улучшение качества и увеличение 
уровня изобретений за счёт снятия психологической инерции и усиления 
творческого воображения. 
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ТАМОЖЕННО-ЛОГИСТИЧЕСКИЙ ТЕРМИНАЛ 
КАК МЕСТО РЕАЛИЗАЦИИ ТАМОЖЕННЫХ УСЛУГ 

 

Терехова Екатерина Анатольевна,  
канд. экон. наук, доцент, зав. кафедрой,  

Российская таможенная академия,  
г. Люберцы Московская область,  

e-mail: e.terexova@mail.ru 
 

В Стратегии развития таможенной службы Российской Федерации 
до 2020 г. (далее – Стратегия) в качестве основ развития таможенной 
службы Российской Федерации в современных условиях отмечается необ-
ходимость дальнейшего совершенствования всей таможенной и транс-
портной инфраструктуры, а также логистических процессов.  

Результатом этой деятельности в конечном итоге должна стать ми-
нимизации транспортной нагрузки на крупные города Российской Федера-
ции, обусловленной возрастающими объемами внешней торговли [1]. Пер-
воначальным этапом реализации поставленной задачи было участие тамо-
женной службы в реализации  Концепция таможенного оформления и та-
моженного контроля товаров в местах, приближенных к государственной 
границе Российской Федерации.  

Итогом реализации указанной Концепции должно стать развитие в 
местах, приближенных к государственной границе Российской Федерации, 
таможенной и транспортно-логистической инфраструктуры. Особое место 
в Концепции отводится таможенно-логистических терминалам (далее по 
тексту ТЛТ), на территории которых расположены здания и сооружения, 
оказываются логистические услуги, услуги, связанные с проведением та-
моженных операций, и другие услуги, а также осуществляются таможен-
ный и иные виды государственного контроля.  

Развертывание сети таможенно-логистических терминалов осу-
ществляется в зависимости от интенсивности и объема товаропотоков. Ре-
ализация таких мер позволяет не только модернизировать существующую 
транспортную инфраструктуру и складские комплексы, но и содействовать 
развитию транзитного потенциала Российской Федерации. 

ФТС России проведено разделение ТЛТ по категориям [2]. Есть три 
категории ТЛТ, которые различаются друг от друга в зависимости от их 
пропускной способности (табл. 1).  

Под пропускной способностью ТЛТ понимается возможность одно-
временного размещения транспортных средств на площадке, предназна-
ченной для транспортных средств с товарами, находящимися под тамо-
женным контролем, на территории, прилегающей к СВХ.  Таким образом, 
чаще всего основой для таможенной составляющей, а также для формиро-
вания и развития ТЛТ являются СВХ. 
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Таблица 1 
Категорирование ТЛТ 

Категория ТЛТ 
Пропускная способность ТЛТ,  

транспортных средств 
Категория 1 Свыше 300 
Категория 2 От 50 до 300 
Категория 3 От 10 до 50 

 
На базе СВХ должен располагаться таможенный орган (таможенный 

пост). В случае создания двух и более ТЛТ в регионе деятельности одного 
таможенного органа на каждом из них должно присутствовать его струк-
турное подразделение.  

При размещении таможенного поста предлагается отдавать предпо-
чтение месту, которое имеет наибольшее приближение к пункту пропуска.  

На других СВХ предлагается создавать его структурные подразделе-
ния. Нахождение на территории ТЛТ таможенного органа позволит эффек-
тивно осуществлять таможенный контроль в первую очередь за счет соот-
ветствия СВХ более высоким требованиям. 

Также для выполнения государственных функций на территории 
ТЛТ могут создаваться таможенные склады, располагаться стационарные 
технические средства таможенного контроля, таможенные лаборатории, 
научно-исследовательские учреждения, учебные заведения профессио-
нального и дополнительного образования. 

По состоянию на 06.09.2016 года в перечень функционирующих 
ТЛТ, расположенных вблизи государственной границы Российской Феде-
рации входило более 50 терминалов.  

Характеристика некоторых функционирующих ТЛТ, расположенных 
вблизи государственной границы Российской Федерации, представлена в 
таблице 2. 

По мнению руководителей ряда таможенных управлений, в настоя-
щее время  активная фаза реализации Концепции завершена. В частности, 
в регионе деятельности Псковской таможни создана развитая сеть транс-
портно-логистических терминалов. Она, по мнению представителей СЗТУ, 
удовлетворяет потребностям бизнеса.  

Руководитель ФТС России Владимир Булавин в одном из своих вы-
ступлений обратил внимание на тот факт, что время таможенного оформ-
ления товаров существенно сократилось в результате внедрения принципа 
«простота,  удобство, эффективность и безопасность» [4]. 

Дальнейшее направление, в рамках которого возможно развитие 
ТЛТ, – это организация их функционирования в рамках международных 
транспортных  коридоров, через которые осуществляются основные тран-
зитные грузопотоки. 

 



 

Таблица 2 
Характеристика некоторых ТЛТ, расположенных вблизи государственной границы Российской Федерации [3] 
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1 
Грайворон-

ский 
ООО "Кон-
такт-Транс" 

Белгородская область, 
Грайворонский р-н, 
с. Козинка, ул. Рес-
публиканская, д. 21 

ОТОиТК № 1 
Грайворонского 
т/п Белгород-
ской таможни 

Белгородская область, 
Грайворонский р-н,  

с. Козинка, ул. Респуб-
ликанская, д. 21 

160 150 21 

2 
Троеборт-
новский 

ООО "Экс-
перт" 

Брянская область, 
Севский район,  

а/д М-3 "Украина" 
518 км (+250 м) 

Александров-
ский т/п Брян-
ской таможни 

Брянская область, Сев-
ский район, а/д М-3 

"Украина, 518км(+250м) 
124 135 178 

3 
Светогор-

ский 

ООО 
"ТЕРМИ-
НАЛ Лод-
жистикс" 

Ленинградская обл., 
Выборгский район, 
г.Светогорск, ул. По-

беды, д. б/н 

Светогорский 
т/п 

Выборгской та-
можни 

Ленинградская обл., 
Выборгский район, 

г.Светогорск, ул. Побе-
ды,  д. б/н 

70 110 158 

4 
Ивангород-

ский 
ООО "Тер-
минал и К" 

Ленинградская обл., 
г. Кингисепп, Пром-
зона, 3-й проезд 

Ямбургский т/п
Кингисеппской 

таможни 

Ленинградская об-
ласть,  г Кингисепп, 
Промзона, 3-й проезд 

170 600 82 

5 
Мамонов-

ский 
ООО "Зап-
Транс" 

Калининградская об-
ласть, Багратионов-
ский район, пос. Но-
восёлово, д. 148 

Мамоновский 
т/п Калилнград-
ской областной 

таможени 

Калининградская об-
ласть, Багратионовский 
район, пос. Новоселово, 

д. 148 

500 1250 112 
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Международные транспортные коридоры – часть национальной или 
международной транспортной системы, которая обеспечивает значитель-
ные международные грузовые и пассажирские перевозки между отдель-
ными географическими районами, включает подвижной состав и стацио-
нарные устройства всех видов транспорта, работающие на данном направ-
лении, а также совокупность технологических, организационных и право-
вых условий перевозок. Организация функционирования ТЛТ в данном 
случае позволит интегрировать национальную инфраструктуру в междуна-
родную транспортную систему, в результате чего существенно возрастут 
иностранные инвестиции в экономику России.  
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Для понимания сущности и особенностей развития современного ис-
торического образования необходимо осмыслить его в сложном контексте 
социальной (процессы модернизации), культурной (необходимость воз-
рождения культурной среды образования) и собственно педагогической 
среды (ценности личностно-ориентированного образования). Новое пони-
мание образования как личностно-ориентированной культурной деятель-
ности предполагает перенос акцента с идеи «освоения культуры» на идею 
самореализации, самоактуализации личности в культуре. Процесс образо-
вания личности – главной цели образования – можно рассматривать как 
средство социализации и развития индивида, его субъектности. Не транс-
ляция набора культурных ценностей – знаний, а процесс становления лич-
ной субъективности, способности к диалогу с культурой, «переживание, 
проживание принадлежности к культуре», рождающие отношение (новая 
предметная реальность), – в этом видят назначение современного образо-
вания многие исследователи [1–3, 6]. Социальный заказ (предъявление 
требований общества и государства образовательным системам) нацелива-
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ет высшую школу на создание условий для формирования личности само-
стоятельно мыслящей, социализированной, владеющей ключевыми про-
фессиональными компетенциями, способной проявлять лидерские каче-
ства и умения работать в команде. Все настойчивее звучат сегодня призы-
вы усилить воспитательную функцию образования, в этом контексте исто-
рическому образованию отводится особенная роль. В понимании сущности 
воспитания выделяют два основных направления (Т. Фролова): воспитание 
как целенаправленное управление развитием и становлением воспитуемо-
го, и воспитание как взаимодействие. Основными способами воспитатель-
ной деятельности становятся усиление гуманитарной направленности всех 
учебных дисциплин, создание воспитывающих сред, программ, форм и 
средств. Важно, что воспитание понимается как ценность культурно-
историческая. Для нас принципиально понимание воспитания как части 
образования, которое в единстве всех составляющих (воспитание, препо-
давание, обучение, самообразование, учение, самовоспитание, саморазви-
тие) призвано создать условия для развития личности в пространстве куль-
туры. Формирование личности, ее развитие как цель современного образо-
вания отражена в Законе РФ «Об образовании», национальных, региональ-
ных, вузовских образовательных программах.  

Сегодня исторический факультет АГУ, ведя многоуровневую подго-
товку профессиональных кадров на уровне бакалавриата, магистратуры, 
аспирантуры, совершенствует систему университетского исторического 
образования, соответствующего государственному образовательному 
стандарту, учитывающему региональные особенности, направленного на 
развитие инициативы и образовательной активности студентов.  

История относится к категории сложных, многосторонних гумани-
тарных предметов, влияющих на различные структуры личности. Истори-
ческое образование призвано создать условия для формирования личности, 
включенной в культурно-исторический контекст: самостоятельно мысля-
щую, компетентную, умеющую сделать профессиональный выбор, взять 
на себя ответственность, выразить гражданскую позицию и потребность в 
самообразовании. Ориентация на развитие личности обучающегося отли-
чает организацию учебного процесса в вузе. Конечная цель этой много-
гранной деятельности – подготовка высокопрофессиональных специали-
стов в области предмета «история». В этом плане, как отмечает 
Л.П. Репина [5], важна интеграция образования и науки – одна из важней-
ших проблем, стоящих перед современными историками. Историческая 
наука постоянно развивается, осваивает новые источники, методологиче-
ские и исследовательские практики. Этот опыт необходим для преподава-
ния истории. Как гуманитарная дисциплина и наука история отвечает за 
формирование образа прошлого в сознании людей, в современной дей-
ствительности это приобретает особую актуальность и становится факто-
ром культурной безопасности. 



337 

На историческом факультете АГУ организация учебного процесса, 
научно-исследовательской деятельности преподавателей и студентов, вос-
питательная и профориентационная работа выстроены в соответствии с 
целевыми ориентирами развития образования личности. Обучающимся 
предоставлена возможность осваивать интересные практики (археологиче-
скую, педагогическую, архивную, музейную и др.). Здесь реализуются раз-
ноплановые проекты социализации, среди которых, по  охвату аудитории и 
достигнутым результатам, выделяется проект «Защитники Отечества». 
Успешно работают центры археологии Нижнего Поволжья, исторической 
информатики), студенческое научное общество. О значении исторического 
образования в региональном пространстве свидетельствует высокий кон-
курс среди абитуриентов, стремящихся поступить на наш факультет, вос-
требованность выпускников на рынке труда. 

Вместе с тем, существует немало проблем, типичных для всего рос-
сийского исторического образования. Они связаны с увеличением нагруз-
ки преподавателей, подчиненности жестким требованиям госстандарта, 
предъявляемым как к содержанию образования, так и оформлению сопут-
ствующей документации, с подготовкой качественной учебной литерату-
ры, информатизацией исторического образования. Отдельно можно пред-
ставить проблему повышения квалификации специалистов. Отсутствие си-
стемы в ее организации приводит к формализации результатов, что нега-
тивно сказывается на качестве учебного процесса. Преподавательское со-
общество историков разобщено. Нарушены прежде успешно действовав-
шие практики коммуникации преподавателей (совещания, конференции, 
союзы) – дискуссионные площадки для обсуждения насущных проблем и 
принятия коллективных решений.  

К вызовам современного общества следует отнести и проблемы 
фальсификации истории, исторической памяти. «Бои за историю», разго-
рающиеся сегодня с особой силой, также требуют объединения усилий ис-
торического сообщества.  

Множество нерешенных вопросов в сфере преподавания истории в 
высшей школе, потребность в их коллективном осмыслении привели к 
необходимости самоорганизации. 16–17 ноября 2017г. в Москве состоялся 
Первый Всероссийский съезд преподавателей истории в вузах России, ор-
ганизованный Межвузовским центром по историческому образованию в 
технических вузах РФ при поддержке Министерства образования и науки 
России. Более 450 делегатов, присутствовавших на съезде, обсуждали 
насущные проблемы исторического образования, опираясь на опыт орга-
низации работы со студентами, в целях определения оптимальных форм и 
методов управления этим процессом [4]. По итогам работы съезда была 
принята резолюция, обращенная к властным структурам, обозначившая 
как проблемы вузовского исторического образования, так и способы их 
решения. Начался процесс создания на местах общественных организаций 
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-  региональных отделений Общероссийского общественного объединения 
преподавателей истории в вузах России. Общественная инициатива и кон-
цептуальное проектирование изменений системы образования во взаимо-
действии всех ее подсистем [7] способны решить накопившиеся противо-
речия и проблемы. 

 
Список литературы: 
1. Адамский А.И. Проблематика развития российского образования // Перемены. 

2000. № 2. 
2. Бордовская Н.В., Реан А.А. Педагогика. СПб., 2000. 
3. Образование в поисках жизненных смыслов / под. ред. Е.В. Бондаревской. Ро-

стов н/Д, 2003. 
4. Первый Всероссийский съезд преподавателей истории в вузах России. 

Москва, 16–7 ноября 2017 года. Материалы Съезда / под общ. редп проф. В.С. Порох-
ни. М., 2017. 

5. Репина Л.П. История после «культурного переворота» и современное истори-
ческое образование. М., 2004.  

6. Сериков В.В. Образование и личность. Теория и практика проектирования пе-
дагогических систем. М.,2000.  

7. Ушмаева К.А. Основные этапы и особенности развития исторического обра-
зования в вузах России (20-90-е годы ХХ века). Пятигорск, 2011. С. 43–44. 

 
 

ВОПРОСЫ ОРГАНИЗАЦИИ ЭКОНОМИЧЕСКОЙ ЭКСПЕРТИЗЫ 
 

Томилина Валерия Андреевна, 
магистрант, Астраханский государственный университет, 

г. Астрахань 
 

Исторически сложившееся объединение различных видов экономи-
ческих экспертиз в одно ведомство улучшило структуру экспертных орга-
низаций, внесло единство в методику проводимой ими работы, дало воз-
можность оперативно по мере необходимости одновременно с экономиче-
ской экспертизой проводить товароведческие, криминалистические и дру-
гие виды экспертизы.  

Однако повсеместное использование экспертизы за рамками судеб-
ного процесса в производственной, коммерческой видах деятельности, ва-
риативность многочисленных учреждений требуют рассмотрения экспер-
тизы как объекта  более общего и широкого спектра действия, содейству-
ющего, прежде всего, укреплению законности и «прозрачности» деятельности 
хозяйствующих субъектов. Несмотря на очевидные преимущества, реали-
зация данной формы экономического контроля сопряжена с определенными 
трудностями, поскольку на современном этапе своего развития приоритет в 
научных кругах по-прежнему отдается юридическому аспекту экспертизы. 
Поэтому термин «экономическая экспертиза» во многих случаях подменяется 
понятием «судебно-экономическая экспертиза», а процессуально-правовой 
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аспект судебно-экспертной деятельности выступает в качестве ее отличи-
тельного признака от других форм экономического контроля. Так, исследо-
вания показали, что традиционно экспертными организациями и подразде-
лениями по борьбе с экономическими преступлениями применяются мето-
дики именно судебно-экономических экспертиз наряду с финансово-
экономическими, инженерно-экономическими (в которых отсутствует при-
знак «судебно-»), несмотря на то, что экономическая экспертиза, как и дру-
гие виды экспертиз, может проводиться и во внесудебном порядке, по дого-
вору между юридическим или физическим лицом, а также государственной 
или негосударственной экспертной организацией с целью не доведения 
споров до суда.  

Отличие экономической экспертизы от других видов экономического 
контроля в учреждениях в целом состоит в том, что к моменту ее назначе-
ния и производства нет определенности в объектах экспертного исследо-
вания (например, кассовые операции, основные средства), так как она ис-
следует комплекс экономических процессов и хозяйственных операций [1].  

Исходя из этого отсутствие системного подхода к методологии, ме-
тодике и организации экономического контроля за деятельностью учре-
ждений в виде экономической экспертизы, ослабляет его результативность 
и не позволяет в полной мере решить поставленные перед ним задачи. 

Необходимость разработки концепции экономической экспертизы в 
учреждениях определяется следующим факторами: растущей потребностью 
повышения эффективности использования государственной собственности; 
не разработанностью методических документов по экономическому кон-
тролю деятельности учреждений; недостаточностью научных разработок в 
области экономического контроля деятельности учреждений; отсутствием 
единого подхода к выбору методов и форм экономического контроля.  

Исходя из этого, концепция экономической экспертизы предполагает 
создание адекватной рыночным условиям системы и механизма контроля в 
форме экономической экспертизы в целях повышения эффективности исполь-
зования собственности в учреждениях. Она предназначена для теоретического 
и практического совершенствования контроля за деятельностью учреждений, 
направленного на повышение эффективности их функционирования. 

Исследования показали, что руководители учреждений, следствен-
ные и судебные органы лишены возможности поручать проведение эконо-
мическая экспертиз конкретным экспертам, так как им не известны сведе-
ния об их профессиональных качествах. В связи с этим, возникает необхо-
димость стандартизации информации и раскрытия ее в Реестрах аттесто-
ванных экспертов  с указанием  основных элементов, характеризующих и 
подтверждающих действенность эксперта [2].  

Одним из важнейших элементов экономической экспертизы учре-
ждений является заключение эксперта, проецирующее всю учетно-
аналитическую информацию, полученную в ходе проведения экспертизы. 
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Исследование состава заключения эксперта, предлагаемого основными 
нормативными документами, регулирующими экспертную деятельность 
показало то, что: во-первых, в текстах основных законов, регулирующих 
экспертную деятельность и порядок привлечения экспертов содержатся 
существенные отличия, во-вторых, Федеральный Закон «О государствен-
ной судебно-экспертной деятельности в Российской Федерации» от 
31.05.2001 № 73-ФЗ ограничивает права эксперта в части отражения в за-
ключении обстоятельств, имеющих значение  для  дела,  и  по поводу ко-
торых эксперту не были поставлены  вопросы.  

Последнее замечание крайне важно, поскольку в ходе производства 
экономической экспертизы могут быть обнаружены существенные   нару-
шения,  а   сведения   о   них  не  относились изначально к поставленным 
вопросам, соответственно, необходимы: строгий регламент по изъятию до-
кументов, в том числе косвенно относящихся к проверяемым документам; 
строгая структуризация заключения эксперта и возможность аппелирова-
ния полученными дополнительными сведениями в ходе проверки [3]. 

Выявленные проблемы ведут к необходимости создания Институтов 
экспертиз, осуществляющих регламентацию деятельности экспертов, 
необходимости систематизации нормативного регулирования и необходи-
мости использования в экспертной практике информационных ресурсов и 
автоматизированных систем, позволили предложить определенную схему 
взаимодействия учреждений и органов власти. 
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Экономисты, работающие над разработкой систем вознаграждения с 
учетом результативности, стремятся выработать программы, которые ру-
ководят поведением работника таким образом, чтобы он приносил выгоду 
и работнику, и организации.  

Над вопросом оплаты результативности работали многие ученые. 
Р.Де Шармз и Е.Л. Дэси считали, что плата за результативность может 
снизить мотивацию работника и помешать повышению его результативно-
сти. Де Шармз сформулировал положение о том, что: «Задача с присущим 
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потенциалом к мотивации результативности может фактически привести к 
более низкой мотивации, когда сторонняя награда предлагается за выпол-
нение задачи» [1]. Дэси утверждал: «Плата за результативность может 
фактически уменьшить мотивацию для задачи, которая имеет присущую 
мотивационную привлекательность» [1]. Работа Дэси имела своим резуль-
татом большое количество споров, но Дэси предоставил некоторую ценную 
информацию. Если оплата или стимулирующая программа не имеет связи с 
выполненной работой, демонстрируемым поведением и достигнутыми ре-
зультатами, оплата или деньги могут выступать в роли демотиватора. Еще 
одно утверждение, которое следует признать, это то, работа состоит из мно-
гих заданий. Даже в самой увлекательной работе, наиболее связанной с само-
выражением, есть удовлетворяющие и неудовлетворяющие моменты, но для 
приемлемого выполнения работы эти неприятные моменты должны быть за-
вершены и завершены надлежащим образом. Также справедливо, что в неко-
торых работах преобладают удовлетворяющие задания, а в других работах 
преобладают неудовлетворяющие задания. 

Другой ученый, Эрнест Мак-Кормик, заявил: «Не хватает некоторого 
систематического анализа отношения между конкретными характеристи-
ками работы, с одной стороны, и удовлетворения от работы, с другой сто-
роны, принимая во внимание также проникающие моменты индивидуаль-
ных различий и индивидуальных интересов» [1].  Из обзора Мак-Кормика 
можно сказать, что то, что является удовлетворяющим и мотивирующим 
для одного человека, может быть стрессовым и демотивирующим для дру-
гого. Попытки сделать широкие общие допущения, принимая во внимание 
род выполняемой работы и достигаемые уровни удовлетворения, могут 
вводить в заблуждение и, возможно, даже могут предоставлять ошибоч-
ную информацию. Удовлетворение в высокой степени индивидуалистично 
и основывается на конкретной ситуации. 

Ф. Герцберг ввел основной измеритель, используемый для проведе-
ния различия между гигиеническими факторами и мотиваторами, – про-
должительность времени, на протяжении которого тот или иной фактор 
управляет поведением. Он заметил, что заработная плата (базовая, тариф-
ная) имеет очень короткий мотивационный промежуток времени. Герцберг 
затем заявляет: «Мотиваторы имеют длинный промежуток времени, на ко-
тором действует мотивация» [1].  Так или иначе он никогда не называл 
продолжительность времени среди показателей, влияющих на его мотива-
торы.  Один из самых известных экспертов по практике компенсаций и по-
ведению работников на рабочем месте Эдвард Лаулер, посвятил некоторые 
свои ранние исследования проведенные совместно с  Лайманом Портером 
проверке теорий Герцберга. Лаулер выяснил, что у высокооплачиваемых 
менеджеров больше потребностей в надежности и уважении, чем у низко-
оплачиваемых менеджеров.  Из этих исследований Лаулер сделал вывод, 
что если бы работники имели были другие средства удовлетворения этих 
потребностей, то деньги имели бы меньшее значение в мотивации желае-
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мого поведения. В более позднем сообщении Лаулер утверждает, что орга-
низации имели бы больший успех, если бы они: (1) выделяли группы, для 
которых очевидна избыточная сила потребности; (2) разрабатывали стра-
тегии отбора, которые бы выделяли те личности, у которых существуют 
потребности, которые могут быть удовлетворены через систему зарплаты, 
привязанную к результативности.  Лаулер понял то, что каждая часть ме-
неджмента и системы человеческих ресурсов должна взаимодействовать 
позитивным и динамичным образом, или система вознаграждения будет 
иметь лишь краткое воздействие на поведение работника.  Возможно, 
наиболее ценное исследование поведения работника сосредоточено в ра-
боте Б.Ф. Скиннера, который считает, что вознаграждение будет иметь 
больший мотивационный эффект, когда работник осознает прямую взаи-
мосвязь между проведенной деятельностью, достигнутыми результатами и 
полученным вознаграждением. Уровень мотивации также увеличивается, 
когда распределение вознаграждений тесно приближается к демонстрации 
поведения, выполнению задания или достижению результата во времени. 
Эти элементы мотивационной теории поддерживают идею, что наиболее 
сильный кратковременный стимул – это тот, который относится к индиви-
дуальной результативности, а слабейший – тот, который относит индиви-
дуальную к общей результативности организации. 

Ключевая часть платы за результативность во многих организациях – 
это программа заслуженных выплат. Термин «заслуженные выплаты» име-
ет разные значения в разных организациях. Однако заслуженные выплаты 
могут иметь одно необходимое организационное значение – это прибавка к 
базовой заработной плате, которая зависит, прежде всего, от результатив-
ности труда работника. Фактический размер прибавки зависит до некото-
рой степени от уровня результативности работника.  

С помощью своих программ заслуженных выплат организации дают 
понять, что ни один работник не имеет гарантированного ежегодного (или 
иного) повышения заработной платы.  

Для многих организаций и их работников механизм измерения и 
оценки результативности – это система оценки результативности. Оценка 
результативности – это формальный процесс, обычно проводимый путем 
создания инструмента, который выявляет и документирует вклад работни-
ка и его поведение на рабочем месте. Основной причиной для оценки ре-
зультативности является поощрение работников всевозможными усилия-
ми, для того, чтобы организация могла выполнить свою миссию и достиг-
нуть нужных результатов. Процесс оценки должен не просто разрешать, а 
фактически поощрять успешное достижение целей.  

Организации обнаруживают, что оценка результативности очень ча-
сто занижена. Когда оценка сделана плохо или даже сделана хорошо в не-
удовлетворительных условиях работы, она может привести к росту тревоги 
и недовольства работников и в конечном счете к неплодотворному исполь-
зованию как человеческих, так и прочих ресурсов, росту издержек и сни-
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жению производительности. Конечным результатом может стать упадок и 
даже гибель организации. Чтобы организация росла и процветала, она 
должна определить результаты и личности, бригады и рабочие подразде-
ления, ответственные за достижение результатов, что и приведет к успеш-
ной деятельности. Организация должна быть в состоянии увеличивать 
сильные участки и улучшать, или, по крайней мере, сокращать слабые 
участки. Успех в этих областях основывается на какой-либо форме оценки 
результативности. 

Измерение результативности является сложной задачей. Используе-
мые сегодня способы измерения часто не достоверны и не поддерживают 
те виды решений, которые хочет принимать организация. Из-за большого 
количества проблем, связываемых с измерением результативности, многие 
работники, включая большинство членов профсоюзов, чувствуют, что 
лучшее решение – заменить оценку результативности одним основным 
критерием – трудовым стажем. 

Чтобы преодолеть трудности в проведении оценивания, многие ор-
ганизации либо ничего не делают, либо используют бессмысленные про-
граммы оценки, которые предоставляют оцениваемому небольшую кон-
структивную основу для улучшения поведения на рабочем месте. Если 
предоставляемые организацией вознаграждения должны стимулировать 
улучшение результативности труда, должна быть надлежащая и прямая 
связь между демонстрируемым поведением и вознаграждением. 
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Корпоративная культура организации направлена на развитие ком-
пании и сотрудников, создание доверительных отношений внутри коллек-
тива, привлечение и поддержание новых идей и социальных проектов. Од-
ним словом, призвана укреплять эмоциональную связь компании с персо-
налом. Для того чтобы этого добиться, необходимо все мероприятия ори-
ентировать на целевую аудиторию, которая есть в организации. Также 
нужно постоянно проводить анализ корпоративной культуры, чтобы по-
нять, насколько она эффективна.  

Любой руководитель организации должен четко осознавать, что 
успех компании связан с непрерывным развитием своих сотрудников. Как 
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бы прибыльно компания не работала, никак не развивая своих подчинен-
ных, она не сможет конкурировать на рынке. 

Система развития и обучения сотрудников базируется на 
информации об имеющихся возможностях и оценке будущих 
потребностей на рынке. Такое обучение сотрудников выступает надежной 
гарантией, что персонал будет лоялен к своей работе. Однако большинство 
сотрудников при осуществлении обучения  и развития на корпоративном 
уровне не знают об истинных целях и не могут соотнести данное обучение 
со своей профессиональной деятельностью. Следовательно, они начинают 
игнорировать обучение, не видя для себя вариантов для развития. 

Анализ системы управление развития персоналом выявил следую-
щие проблемы: 

– недостаточная мотивация сотрудников к участию в процессе; 
– недостаточный уровень владения лектором методиками; 
– недостаточная процедура оценивания эффективности развития, где 

анализ анкеты обратной связи позволил бы выявить сильные и слабые сто-
роны, а также увидеть скрытый потенциал сотрудников. 

Однако, при всех недостатках, можно выделить и плюсы: во-первых, 
развитие персона на корпоративном уровне способствует решению про-
блем, с которыми сталкивается структурные подразделения или отделы; 
во-вторых, позволяет повысить приверженность сотрудников; в-третьих, 
способствует адаптации сотрудников к современным условиям; в-
четвертых, развитие персона на корпоративном уровне распространяет 
приоритеты и пропагандирует новые подходы и нормы поведения. 

В связи с этим перед началом формирования системы управления 
развития персоналом на корпоративном уровне целесообразно было бы 
выявить личное отношение сотрудника к организации (используя, напри-
мер, комплексный опрос), после выработать модель и программу развития 
сотрудников, ппровести по данной модели развития  и обучения, проана-
лизировать результат обучения.  

Прежде чем вносить изменения в существующую корпоративную 
культуру, необходимо определить, чего именно не хватает в компании и 
над чем предстоит поработать. Бывает, что для понимания достаточно 
наблюдения за коллективом, а иногда необходимо провести опрос сотруд-
ников или прислушаться к мнению руководства. В любом случае вам нуж-
но понять, насколько эффективно применяются в компании основные ме-
ханизмы передачи корпоративной культуры (табл.). Это можно сделать, 
только полностью погрузившись в культуру компании: пообщайтесь с раз-
ными сотрудниками, выясните, чего они хотят и насколько реальное поло-
жение вещей отражает их желания. Если в ходе исследования вы выявили, 
что основные моменты культуры оказывают заметное влияние на работу 
коллектива и принимаются подавляющим большинством сотрудников, то 
можно сделать вывод, что корпоративная культура в компании работает. 
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Также важно отслеживать, как именно влияет корпоративная культура на 
настроение персонала и как отражается на ней негативное отношение со 
стороны некоторых сотрудников. 

 
Таблица 

Основные механизмы передачи корпоративной культуры организации 
Механизм Пояснение 

Личность руководителя 

Это образец для подражания. Обычно именно этого 
человека в компании обсуждают больше всего, он 
является эталоном и объектом повышенного внима-
ния со стороны сотрудников. Оценивается его внеш-
ний вид, время прихода на работу, манера общения с 
подчиненными, клиентами и близкими и т.д. 

Система поощрений 
и наказаний 

Сотрудники четко понимают, каким образом в ком-
пании происходит изменение статуса работника, за 
что поощряют, а за что наказывают. Руководители 
легко могут довести до подчиненных свои приорите-
ты, постоянно увязывая поощрения и наказания с тем 
или иным поведением подчиненного 

Сложившийся формат раз-
решения сложных ситуаций 

Руководство и сотрудники компании на своем опыте 
знают, как вести себя в кризисной ситуации, как дей-
ствовать в конфликтах 

Критерии отбора 
при приеме на работу 

При приеме на работу делается выбор в пользу кан-
дидатов, которые не только подходят по профессио-
нальным качествам, но и соответствуют нормам и 
ценностям корпоративной культуры 

 

Согласно последним тенденциям «Управления развития персоналом 
на корпоративном уровне» включает в себя такие понятия, как: этический 
кодекс; система мотивации и обучения; кадровый резерв; программа по 
привлечению и удержанию молодых специалистов, непрерывное обучение 
персонала, ротация кадров и др. 

Этический кодекс встречается во многих крупных организациях. Так, 
«Кодекс деловой этики» есть в Procter and Gambl, «Кодекс принципов де-
ловой этики» встречается в Unilever, у Coca-cola можно наблюдать «Ко-
декс делового поведения» и т.д.. Не является исключением Астраханский 
государственный университет, который также содержит в своих локально-
нормативных актах такой документ и называется он «Кодекс производ-
ственной культуры АГУ». Более того в январе 2013 г. кодекс вышел в но-
вой редакции. Данный локальный документ, содержащий идеологическую 
и нормативную часть, в котором получили свое отражение философия ор-
ганизации (миссия, ценности) и стандарты поведения работников, был раз-
работан в целях развития в сознании сотрудников и обучающихся понима-
ния важности производственной культуры для успешной деятельности и 
приближения сотрудников к развитию на корпоративном уровне. Значи-
мость данного документа подтверждает тот неоспоримый факт, что соблю-



346 

дение этики деловых отношений может характеризовать всю организацию 
в целом. Ведь профессионализм сотрудника напрямую зависит от выпол-
нения им этических норм, правил поведения и взаимоотношений с окру-
жающими его людьми (среди них могут быть как коллеги, так и клиенты, 
партнеры). Поэтому «Кодекс производственной культуры» должен стать 
неким руководством для сотрудников в повседневной жизни. 

Одной из основных проблем низкого формирования системы  инно-
вационного управления персоналом на корпоративном уровне является 
плохое осведомление работников о целях обучения и конечных выгодах, 
которые это обучение может принести. Следовательно, сотрудников необ-
ходимо заблаговременно оповещать о целях предстоящего обучения. 

Есть еще одна не менее важная проблема – знания, полученные на 
курсах организационного обучения, редко применяются в работе. К при-
меру, внедрение в университете стандартов 5S («сортируй», «соблюдай 
порядок», «совершенствуй», «содержи в чистоте», «стандартизируй»), ко-
торые придают работе легкость и быстроту, претерпели долгий период 
времени (пришлось заново все изучать), прежде чем они нашли понимание 
и широкое применение среди работников вуза. Поэтому, наученные «горь-
ким» опытом, организаторы обучения уже при внедрении следующего 
принципа «точно вовремя», стали использовать своего рода «наглядные 
пособия», в виде информационных табличек и графика работы сотрудни-
ков на дверях кабинета. Данный метод позволил выявить сотрудников, ко-
торые вовремя приходят на работу и тех, кто систематически опаздывает. 
В тондеме с «этическим комитетом» данная система контроля позволила 
улучшить дисциплину труда сотрудников университета, сократив количе-
ство опозданий на работу. 

Кроме того, неиспользование в своей практике принципов формиро-
вания системы управления развитием персона на корпоративном уровне 
было вызвано еще тем, что у сотрудников и вовсе отсутствует интерес к 
данной теме. Начинать нужно с формирования необходимых компетенций 
среди руководителей структурных подразделений. Ведь развитием персона-
ла для каждого подразделения имеет первостепенное значение. Во-первых, 
в процессе обучения сотрудник приобретает опыт, новые теоретические 
знания, которые необходимы для осуществления трудовой деятельности, а 
также происходит повышение способностей персонала адаптироваться к 
меняющей среде с экономическими и производственными изменениями. 

Таким образом, развитие и обучение позволит поддерживать инте-
рес к работе, к ценностям и приоритетам развития  на корпоративном 
уровне  в отделе кадров на работе. Более того, результаты нашего иссле-
дования доказали, что для успешного развития организации, его ста-
бильного положения на рынке, необходимо осуществлять инвестиции в 
человеческий капитал.  
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Одной из главных особенностей управления по целям является суще-
ствование иерархии целей внутри предприятия. П. Друкером впервые были 
сформулированы важные принципы МВО (Управления по целям). Он гово-
рил, что каждый руководитель на предприятии от наивысшего до самого 
низшего уровня обязательно должен иметь определенные, конкретные зада-
чи, обеспечивающие поддержку целей более высоких руководителей. 

Разработка показателей деятельности предприятия должна происхо-
дить в привязке к стратегическим ориентирам. С одной стороны, понимая 
связь показателей деятельности и стратегии, персонал будет в большей 
степени вовлечен в деятельность предприятия, С другой стороны, показа-
тели деятельности должны отражать связь текущей деятельности с дости-
жением стратегических ориентиров предприятия. 

Для стратегического планирования и измерения достижения страте-
гических целей все чаще используется методология Системы Сбалансиро-
ванных Показателей. ССП – это управленческий инструмент, позволяю-
щий формализовать стратегическое планирование и целеполагание, дове-
сти до работников стратегические цели организации, а также контролиро-
вать достижение этих целей сотрудниками через KPI. 

KPI – (key performance indicators) переводится по-разному: «ключевые 
показатели эффективности», «ключевые показатели результативности». «эф-
фективность» и «результативность» - вещи принципиально разные. Самый 
удачным является перевод – «ключевые показатели деятельности». 

Данная методика в организации может быть использована наравне с 
технологией ССП. В данной ситуации, MBO будет являться тем механиз-
мом, благодаря которому цели будут распределены по иерархии организа-
ции и обеспечат вовлечение работников предприятия в их достижение. 

В данной ситуации KPI считаются контрольными точками в процес-
се достижения целей, которые охарактеризуют результативность либо эф-
фективность работы сотрудника и бизнес-процессов в целом. Система 
ключевых показателей деятельности выступает совокупным подходом к 
управлению в организации и обеспечивает олицетворение стратегии ком-
пании. Систему KPI можно представить в виде пирамиды: самую низшую 
ступень представляют показатели результата деятельности каждого со-
трудника, далее следует ступень с показателями результата деятельности 
подразделений организации и, наконец, вершина пирамиды – это показате-
ли деятельности всей компании. Показатели эффективности деятельности 
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подразделений и сотрудников характеризуют количественное выражение 
целей, на достижение которых нацелена их работа. 

Несмотря на то, что преимущества системы мотивации на основе 
KPI очень заметны, она имеет и свои определенные недостатки. Приведем 
главные достоинства и недостатки системы.  

Преимущества системы KPI: 
 Удобный инструмент управления. Когда в организации внедряется 

система KPI, руководитель получает в руки удобный и эффективный ин-
струмент управления. Например, контроль за реализацией стратегии про-
исходит не по одному показателю. Это дает возможность уже на раннем 
этапе заметить отклонения и принять управленческое решение по коррек-
тировке оперативных действий [2]. 

 Повышение мотивации сотрудников. Каждый сотрудник понимает 
важность своего личного участия в достижении стратегических целей ор-
ганизации.  

 Определенность. Сотруднику ясны его цели и задачи, вытекающие 
из целей и задач организации. Использование системы KPI доводит до све-
дения сотрудников требования к результатам их деятельности, которые 
можно измерить с помощью ключевых показателей эффективности, и сро-
ки, определяющие границы выполнения работы,  

 Перспективность. Каждый сотрудник понимает, что может не 
только получить или не получить премию, но и на основании достигнутых 
результатов добиться карьерного роста. 

Недостатки системы KPI: 
 Непостоянство показателей; 
 Отсутствие универсальности; 
 Неверно сформулированные показатели; 
 Зависимость от работы коллег. 
Для того, чтобы система не давала сбоев в работе, она должна быть 

простой, доступной и понятной, в ее построении не должно быть никаких 
нюансов, которые вызывали бы трудности у персонала. Целью внедрения 
системы ключевых показателей эффективности – связать стратегию разви-
тия предприятия с оперативным управлением, и улучшить результат работы 
организации с помощью постоянной оценки эффективности управления. 

С помощью системы ключевых показателей сотрудники могут лучше 
понять, какие действия им нужно предпринимать для достижения заданных 
результатов, что приведет к эффективности их работы. Под «эффективно-
стью» понимается не только объем работ, проделанный за единицу времени, 
но и польза, полученная компанией от деятельности сотрудника [1]. 

Перед системой KPI стоит главная задача – разбить стратегическую 
цель организации на совокупность показателей, характеризующих дея-
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тельность этой организации, а также определяющих основные критерии 
системы измерения и управления. 

Главное предназначение системы KPI в организациях заключается в 
определении степени соответствия ключевых показателей в настоящем це-
лям и стратегическим планам в будущем периоде. Из этого вытекает 
утверждение, что ключевые показатели эффективности непрерывно взаи-
мосвязаны со стратегией предприятия, а также, что система ключевых по-
казателей эффективности – это механизм измерения и управления эффек-
тивностью компании. 

Каждый показатель должен нести смысл и составлять базу для 
анализа.  

Основу разработки и внедрения системы ключевых показателей дея-
тельности составляет документирование. Оно предполагает определение 
документов, которые необходимы для функционирования, контролирова-
ния и оценки результативности системы ключевых показателей эффектив-
ности деятельности. Документационное обеспечение, которое необходимо 
для ведения отчетности и формализации системы ключевых показателей 
эффективности деятельности представлено в таблице 1.  

Таблица 1 
Документы регламентации функционирования системы KPI на предприятии 

Документы Описание 

Положение о 
KPI 

Определяет цель, задачи и направления использования системы KPI; 
принципы формирования системы KPI; состав, процедуры установле-
ния, использования и расчета значений KPI; состав, форматы и порядок 

формирования отчетности о выполнении KPI 

Методика 
расчета KPI 

Определяет наименования показателя и его назначение, аспект оценки, 
алгоритм расчета, диапазон допустимых отклонений, источники дан-

ных для расчета показателя, подразделения-исполнители. 
Карта выпол-
нения KPI 

Фиксируется состав и значение показателей, по которым проводится 
оценка деятельности руководителя/подразделения 

 
В рамках разработки системы KPI создаются матрицы стратегий, 

матрица стратегических целей, матрица ключевых показателей деятель-
ности. 

Составление матрицы стратегий – довольно сложный процесс, целью 
которого является оптимальный выбор стратегии для компании на основе 
объективного анализа имеющихся стратегий [3].  

Примерами методов составления матрицы стратегий может быть:  
 SWOT-анализ (табл. 2). В основе – определение сильных и сла-

бых сторон предприятия, а также возможностей и угроз, исходящих из его 
ближайшего окружения (внешней среды).  

Данный метод предназначен для того, чтобы развивать сильные сто-
роны, не задевая слабых, и увеличивать возможности, сводя к минимуму 
угрозы. 
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Таблица 2 
SWOT-анализ 

Сильные стороны компании Слабые стороны компании 
Сильные стороны конкурентов Слабые стороны конкурентов 
Угрозы компании Возможности компании 

 
 Матрица анализа пяти сил Портера. Анализ по модели пяти 

сил Портера является одной из методик, анализирующих отрасли и выра-
ботку стратегии ведения бизнеса. Данная модель представляет собой не 
что иное, как методы и способы формирования конкурентного преимуще-
ства и сохранение прибыльности товара в долгосрочной перспективе. Так-
же модель пяти сил Портера делает организацию конкурентоспособной. 
Пять сил Портера включают в себя: рыночную власть покупателей, рыноч-
ную власть поставщиков, угрозу вторжения новых участников, опасность 
появления товаров-заменителей, уровень конкурентной борьбы или внут-
риотраслевая конкуренция (рис. 2). 

 

 
Рис. 1. Модель пяти сил Портера 

 
М. Портер выделил 4 угрозы конкурентоспособности организации на 

рынке. Первая угроза – угроза появления новых участников. Они пред-
ставляют опасность для конкурентоспособности организации потому, что 
наделяют рынок новыми технологиями, новыми ресурсами. Именно это 
является возможной угрозой для отрасли, способной изменить поведение 
потребителей, определить новые стандарты работы для уже существую-
щих участников конкуренции на рынке. Вторая угроза – рыночная власть 
покупателей. Именно покупатели оказывают воздействие на конкуренто-
способность продукта на рынке, поскольку обеспечивают функционирова-
ние рынка за счет того, что удовлетворяют свои потребности.  Третья угро-
за – рыночная власть поставщиков.  

ВНУТРИОТРАСЛЕВАЯ 
КОНКУРЕНЦИЯ 

Угроза появле‐
ния новых участ‐

ников
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Угроза появления 
заменителей 

Рыночная 
власть постав‐
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Также как и покупатели, поставщики воздействуют на конкуренто-
способность продукта на рынке, поскольку поставляют организациям, 
конкурирующим между собой на рынке, ресурсы для производства своих 
товаров. И последняя угроза – появление товаров-заменителей. Товары-
заменители воздействуют на конкурентоспособность товаров на рынке 
тем, что устанавливают границы рыночных цен, что снижает рентабель-
ность предприятий за счет роста издержек производства и сырья.  

 Матрица И. Ансоффа (табл. 3). В основе данной матрицы лежит 
убеждение, что необходимо грамотно определять, какие новые товары 
необходимо продавать и на каких рынках. Описывает альтернативные 
стратегии в условиях растущего рынка.  

По вертикали в матрице рассматривается вид товара – старый или 
новый, по другой оси – вид рынка, также старый или новый [1]. 

Таблица 3 
Матрица Ансоффа 

Вид товара/Вид рынка  Старый рынок Новый рынок 

Старый товар 
Совершенствование 

деятельности 
Расширение на рынке 

Развитие рынка 

Вид товара/Вид рынка Старый рынок Новый рынок 

Новый товар 
Товарная экспансия 
Развитие продукта 

Диверсификация 
 

 Матрица KPI (табл. 4). 
Таблица 3 

Пример матрицы KPI 

№ KPI Название KPI 
Вес 

KPI, % 
Единицы 
измерения 

KPI 1 
Доля потенциальных клиентов, осведомленных о ком-
пании 

50 Чел. 

KPI 2 Количество новых клиентов, обратившихся в компанию 30 Чел. 

KPI 3 
Количество поставщиков, предоставивших эксклюзив-
ность 

20 Чел. 

 Итого 100  
 

Если интерпретировать термин «Матрица KPI», то получается «Таб-
лица ключевых показателей деятельности». Значение данного словосоче-
тания подразумевает таблицу, в которой представлены ключевые показа-
тели эффективности деятельности в легком для восприятия виде. Также 
данная матрица KPI упрощает анализ ключевых показателей, охарактери-
зовать их по определенным критериям.  

 

Список литературы: 
1. Акмаева Р.И. Стратегическое планирование и стратегический менеджмент. М.: Фи-

нансы и статистика, 2014. 208 с. 
2. Леонов Г.А. Теория управления. СПб: СПб ун-т, 2013. 213 c. 
3. Каплан Р.С., Нортон Д.П. Сбалансированная система показателей. От стратегии к 

действию: пер. с англ. 2-е изд., испр. и доп. М.: Олимп-Бизнес, 2014. 320 с. 

 



352 

ВНЕДРЕНИЕ ЭФФЕКТИВНОГО КОНТРАКТА 
КАК ИНСТРУМЕНТ ПОВЫШЕНИЯ ЛОЯЛЬНОСТИ ПЕРСОНАЛА 

 

Тюрин Алексей Олегович,  
магистрант, Астраханский государственный университет, 

г. Астрахань, e-mail: tualol1977@yahoo.ru 
 

Термин «эффективный контракт» был впервые использован в пред-
выборной статье Президента РФ В.В. Путина в 2012 г. «Строительство 
справедливости, социальная политика для России». В дальнейшем, в Указе 
Президента Российской Федерации от 07 мая 2012 г. № 597 «О мероприя-
тиях по реализации государственной социальной политики» и в Бюджет-
ном послании Президента Российской Федерации от 28.06.2012 г. 
«О бюджетной политике в 2013–2015 годах» в целях сохранения кадрового 
потенциала, повышения престижности и привлекательности профессий в 
бюджетном секторе экономики Правительству Российской Федерации по-
ручалось разработать Программу поэтапного совершенствования системы 
оплаты труда работников бюджетного сектора экономики (далее – Про-
грамма), обусловив повышение оплаты труда достижением конкретных 
показателей качества и количества оказываемых услуг. 

Основными задачами данной Программы были названы следующие: 
совершенствование системы оплаты труда работников бюджетных учре-
ждений; повышение оплаты труда работников бюджетного сектора эконо-
мики с учетом повышения качества оказания государственных услуг; раз-
витие кадрового потенциала; повышение престижности и привлекательно-
сти профессий в бюджетном секторе экономики.  

В Программе впервые дано определение эффективному контракту, 
под которым понимается «трудовой договор с работником, в котором кон-
кретизированы его должностные обязанности, условия оплаты труда, пока-
затели и критерии оценки эффективности деятельности для назначения 
стимулирующих выплат в зависимости от результатов труда и качества 
оказываемых государственных (муниципальных) услуг, а также меры со-
циальной поддержки». Обобщив это, можно заключить, что под эффектив-
ным контрактом понимаются трудовые отношения между работодателем и 
работниками, основанные на: наличии у учреждения государственного 
(муниципального) задания и целевых показателей эффективности работы, 
утвержденных учредителем; системе оценки эффективности деятельности 
работников учреждений (совокупности показателей и критериев, позволя-
ющих оценить количество затраченного труда и его качество), утвержден-
ной работодателем в установленном порядке; системе оплаты труда, учи-
тывающей различия в сложности выполняемой работы, а также количество 
и качество затраченного труда, утвержденной работодателем в установ-
ленном порядке; системе нормирования труда работников учреждения, 
утвержденной работодателем; подробной конкретизации с учетом отрасле-
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вой специфики в трудовых договорах должностных обязанностей работни-
ков, показателей и критериев оценки труда, условий оплаты труда. 

При внедрении нового порядка оплаты труда необходимо сосредото-
читься не на «штрафных санкциях», а на стимулирующих выплатах, на мо-
тивации труда. Эффективный контракт должен повысить лояльность пер-
сонала, так как в новых условиях размер оплаты труда напрямую зависит 
от достижений сотрудником его критериев эффективности (индикаторов). 
Сотрудник может изначально планировать темп, уровень напряженности и 
объем дополнительных услуг, которые он оказывает при реализации тру-
довых отношений. Система эффективного контракта позволяет сделать 
процедуру оплаты труда максимально прозрачной, что снизит напряжен-
ность в коллективе, повысит индивидуальную мотивацию на коллектив-
ную работу и, тем самым, повысит лояльность персонала в коллективе. 

При разработке трудового договора и дополнительного соглашения 
следует руководствоваться ст. 57 ТК РФ, регулирующей содержание тру-
дового договора. Если условий, указанных в данной статье, нет в ранее за-
ключенном трудовом договоре, то их рекомендуется включать в дополни-
тельное соглашение.  

Порядок изменения трудовых договоров установлен ст. 74 ТК РФ: 
если при изменении организационных или технологических условий труда 
условия трудового договора не могут быть сохранены, то допускается из-
менение условий договора по инициативе работодателя, то есть в односто-
роннем порядке (за исключением изменения трудовой функции работни-
ка). В Приказе Минтруда РФ № 167н рекомендовано руководствоваться 
этой статьей при введении эффективного контракта. При введении эффек-
тивного контракта ключевым изменением в условиях трудового договора 
будет корректировка условий оплаты труда. Статья 74 ТК РФ не регламен-
тирует данное изменение, однако она не устанавливает исчерпывающий 
перечень того, что подпадает под понятие «изменение условий труда». А 
это значит, что при изменении условий оплаты труда можно руководство-
ваться ее положениями. Еще одно изменение касается уточнения обязан-
ностей работника (например, достижения показателей эффективности его 
деятельности). При изменении договора в одностороннем порядке работо-
датель обязан указать причины и обосновать их как неотвратимые. В дан-
ном случае работодателю можно сослаться на Программу совершенство-
вания оплаты труда и другие нормативно-правовые акты, связанные с вве-
дением системы эффективного контракта. Программа совершенствования 
оплаты труда устанавливает показатели и критерии оценки эффективности 
деятельности работников государственных (муниципальных) учреждений 
– это и есть причины изменения трудового договора. Введение показателей 
и критериев обуславливает необходимость изменения условий оплаты тру-
да и уточнение должностных обязанностей в трудовых договорах. 
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Таким образом, эффективный контракт призван обеспечить соответ-
ствие роста заработной платы работников повышению качества оказывае-
мых ими государственных услуг (выполнение работ). Руководство органи-
заций должно создать систему стимулирования сотрудников за активное и 
эффективное участие в предоставлении населению качественных услуг. Но 
и для самих руководителей государственных организаций существуют 
стимулирующие выплаты, связанные с достижением значений показате-
лей, предусмотренных трудовым договором, одним из которых является 
обеспечение достижения установленных учреждению ежегодных значений 
показателей соотношения средней заработной платы отдельных категорий 
работников учреждения со средней заработной платой в соответствующем 
субъекте Российской Федерации, указанных в дополнительном соглаше-
нии, являющемся неотъемлемой частью трудового договора. 
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В современных условиях для российских организаций одной из ос-
новных проблем остается достаточно высокое налоговое бремя. И хотя 
принято считать, что за последние годы оно заметно уменьшилось, суммы 
уплачиваемых организациями налогов, значительно влияют на показатели 
их деятельности, сокращая, остающуюся в распоряжении чистую прибыль. 

В связи с этим особое внимание следует уделять налоговому плани-
рованию и оптимизации налогообложения. 

В соответствии с налоговым законодательством налогоплательщик 
имеет право выбрать оптимальный режим налогообложения. В первую 
очередь, это касается небольших организаций. Малый бизнес может выби-
рать между двумя системами: общей и специальными налоговыми режи-
мами. Находясь на общей системе налогообложения, налогоплательщик 
уплачивает в полном объеме все налоги, плательщиком которых является. 
Выбирая один из спецрежимов, он освобождается от уплаты трех основ-
ных налогов (налога на прибыль, НДС и налога на имущество организа-
ций). Вместо них он уплачивает единый налог, ставка по которому в зави-
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симости от выбранного режима колеблется от 0 до 15 %. Несмотря на то, 
что переход на все спецрежимы является добровольным, необходимо соот-
ветствовать ряду критериев, приведенных для каждого из них в Налоговом 
кодексе, и в дальнейшем строго следить за их соблюдением на протяжении 
всего налогового периода. 

Но даже использование специальных налоговых режимов не могут 
на сегодняшний день освободить предприятие от уплаты страховых взно-
сов (их доля составляет значительную часть в налоговых платежах компа-
ний). Следует отметить, что до 2010 г. налогоплательщики, применяющие 
спецрежимы, не уплачивали страховые взносы (на тот момент ЕСН). Од-
нако с отменой ЕСН  порядок их начисления, расчета и уплаты изменился. 
Льготы по ним значительно сократились, ушла регрессивная шкала, вы-
росли ставки. Процесс администрирования был передан самим внебюд-
жетным фондам, что повлекло за собой снижение его эффективности. 
Данный факт, в свою очередь, послужил поводом вернуть страховые взно-
сы под юрисдикцию Налогового кодекса с 2017 г. 

Что касается ставок страховых взносов, то в соответствии со ст. 426 
НК на сегодняшний день общий  тариф (ставка) составляет 30 % (22 % – в 
ПФР, 5,1 % – в ФОМС и 2,9 % – в ФСС). Этот же тариф сохранится до 
2020 г., несмотря на то, что в ст. 425 НК предусмотрено его повышение на 
4 % за счет увеличения поступлений в ПФР с 22 до 26 %. В то же самое 
время в Правительстве обсуждается вопрос о поэтапном снижении страхо-
вых взносов до 22 %. Однако это должно произойти параллельно с повы-
шением ставки НДС до тех же 22 %. Тем самым, планируется сократить 
налоги на фонд оплаты труда и повысить их на потребление. Выиграют ли 
от этого организации, сказать пока сложно. Повышение НДС приведет к 
скачку цен, в том числе и на ресурсы, а значит и к увеличению затрат 
предприятия. 

Возвращаясь к страховым взносам, следует отметить, что это один из 
тех обязательных платежей, которые сложно минимизировать, используя 
легальные схемы оптимизации. Одна из таких схем – прием на работу не в 
штат на основе трудового или коллективного договора, а по гражданско-
правовым договорам. Работник может быть зарегистрирован в качестве 
индивидуального предпринимателя и заключить с предприятием договор 
на оказание каких-либо услуг. Тогда страховые взносы он будет уплачи-
вать за себя сам по иным тарифам (в качестве фиксированной суммы). Ещё 
одним способом обхода страховых взносов является оплата труда работ-
ника из чистой прибыли, (в виде материальной помощи, выплат от участия 
в прибыли и т.д.) однако такой подход не всегда будет выгоден компании, 
поэтому прежде, чем применять данную схему необходимо тщательно 
просчитать результаты от её введения. 

Если организация остается на общем режиме налогообложения, то 
одним из основных налогов, уплачиваемых ею, является налог на прибыль. 
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Ставка по нему уже на протяжении многих лет составляет 20% и является 
одной из самых низких в Европе. Однако даже такая ставка достаточно 
обременительна для деятельности предприятия. В отличие от страховых 
взносов в плане оптимизации налога на прибыль существует множество 
легальных методов, позволяющих компаниям минимизировать этот налог, 
не выходя за рамки действующего законодательства. Среди них: выбор ме-
тода начисления амортизации, грамотное применение «амортизационной 
премии», выбор метода учета доходов и расходов, создание резервных 
фондов и др. Большинство из них позволяют увеличить в налоговом пери-
оде расходы организации, что в свою очередь, ведет к сокращению нало-
гооблагаемой прибыли и, соответственно, суммы уплачиваемого налога. 
Также следует помнить и об уменьшении ставки налога (в некоторых слу-
чаях до 0%) для определенных видов деятельности на определенных тер-
риториях. Кроме того, перечень некоторых видов расходов является от-
крытым. Т.е. налогоплательщик имеет возможность включить в расходы 
затраты, которые не указаны прямо в налоговом кодексе, но были произве-
дены при осуществлении производственной или иной деятельности. Ос-
новное условие – эти затраты должны быть экономически обоснованы и 
документально подтверждены. В противном случае, налоговые органы не 
зачтут их в качестве расходов, уменьшающих налогооблагаемую прибыль. 

Ещё одним крупным налогом, уплачиваемым организацией является 
налог на имущество. Поскольку налог региональный, то окончательные став-
ки по нему устанавливаются региональными властями в рамках максималь-
ной ставки, зафиксированной в ст. 380 НК (2,2 %). Соответственно, на регио-
нальном уровне может быть расширен и перечень льгот, установленный по 
данному налогу. Налоговой базой является среднегодовая стоимость имуще-
ства организации, которая в свою очередь рассчитывается исходя из остаточ-
ной стоимости на начало каждого месяца налогового периода. Следователь-
но, одним из способов минимизации налоговых платежей по налогу на иму-
щество организации может являться выбор метода начисления амортизации, 
при котором ежемесячно будут списываться значительные суммы, уменьшая 
тем самым остаточную стоимость имущества; применение ускоренной амор-
тизации; ежегодное проведение инвентаризации и списание не участвующих 
в процессе производства основных средств и др. Грамотное применение дан-
ных методов может дать значительную экономию и повысить финансовые 
результаты деятельности организации. 

На общем режиме налогообложения организация, как уже было от-
мечено, является плательщиком НДС. Однако, на наш взгляд, налогопла-
тельщик в данном случае, в большей степени выступает в роли налогового 
агента, поскольку основным бременем косвенные налоги ложатся на плечи 
покупателей. Организация же выступает своего рода посредником, пере-
числяя полученный в сумме оплаты НДС в бюджет. Но даже в этом случае, 
возможно оптимизировать налоговые платежи путем правильного исполь-
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зования налоговых вычетов, право на которые предоставляет ст.171 НК. 
Налоговое законодательство дает также возможность использовать пони-
женные ставки налога при осуществлении определенных операций. 

Кроме перечисленных методов налогового регулирования организа-
ция также имеет право воспользоваться такими льготами как отсрочка и 
рассрочка по уплате налога (ст. 64 НК), инвестиционный налоговый кре-
дит (ст. 66–67 НК), которые дают возможность при определенных обстоя-
тельствах перенести сроки уплаты налога на будущие периоды. Грамотное 
управление заемными средствами также может явиться одним из методов 
управления налоговой задолженностью. 

При осуществлении налогового планирования, используя все выше-
указанные способы регулирования налоговыми платежами, руководству 
организации необходимо помнить, что очень часто уменьшение одних 
налогов может привести к увеличению других, поэтому оптимизация нало-
гообложения должна проводиться комплексно по всем налогам, уплачива-
емым организацией, а не по каждому в отдельности. 

Налоговое планирование является составной частью процесса управ-
ления финансовыми ресурсами предприятия. Поэтому грамотное примене-
ние всех имеющихся законных способов налоговой оптимизации будет 
способствовать повышению эффективности этого процесса и деятельности 
организации в целом. 
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В настоящее время проблема коррупции является чрезвычайно важ-
ной и насущной в политической, экономической, социальной жизни, как 
России, так и всего мира. Степень коррупции является важнейшим инди-
катором эффективности экономической системы и государства. Снижение 
этого показателя благополучности, его способности обеспечить достойную 
мотивацию своих сотрудников неизбежно приводит к снижению эффек-
тивности его институтов, процедур и регламентов, обусловливая надеж-
ную почву для коррупционного роста. 

Следует отметить, что в последнее время вопросам противодействия 
коррупции в нашей стране уделяется повышенное внимание. Политика в 
этой сфере приобретает черты системности. Наблюдается стремление по-
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литического руководства страны охватить все наиболее значимые сферы 
общественных отношений, подверженных коррупционным рискам. 

За последние годы Российской Федерацией ратифицированы осно-
вополагающие международные правовые антикоррупционные акты в рам-
ках ООН, Совета Европы, других международных и региональных органи-
заций. Их положения включены в российское законодательство. Россий-
ская Федерация вступила в Группу государств против коррупции (ГРЕКО). 

Начиная с 2008 г., приняты два базовых федеральных закона: 
«О противодействии коррупции» и «Об антикоррупционной экспертизе 
нормативных правовых актов и проектов нормативных правовых актов». 
Существенно скорректировано федеральное и региональное законодатель-
ство в различных сферах общественных отношений. Приняты также соот-
ветствующие организационные меры по предупреждению коррупции, ак-
тивизирована деятельность правоохранительных органов по борьбе с ней. 

Экономический ущерб от коррупции связан с повышенным уровнем 
транзакционных издержек, последствия коррупции огромны: это рост за-
трат бизнеса, торможение экономического роста, нецелевое использование 
бюджетных средств, снижение уровня благосостояния людей. Кроме того, 
это падение международного авторитета страны, ухудшение инвестицион-
ной привлекательности нашей экономики, особенно со стороны иностран-
ных инвесторов, не всегда готовых работать по «нашим» правилам. 

В современной научной литературе по проблемам борьбы с корруп-
цией существует множество определений коррупции. Ее рассматривают в 
нескольких аспектах: социальном, политическом, правовом.  В соответ-
ствии со п. 1 ст. 1 Федерального закона от 25 декабря 2008 г. N 273-ФЗ 
«О противодействии коррупции» коррупция – злоупотребление служеб-
ным положением, дача взятки, получение взятки, злоупотребление полно-
мочиями, коммерческий подкуп либо иное незаконное использование фи-
зическим лицом своего должностного положения вопреки законным инте-
ресам общества и государства в целях получения выгоды в виде денег, 
ценностей, иного имущества или услуг имущественного характера, иных 
имущественных прав для себя или для третьих лиц либо незаконное 
предоставление такой выгоды указанному лицу другими физическими ли-
цами. Коррупцией также является совершение перечисленных деяний от 
имени или в интересах юридического лица 

Согласно п. 2 указанной статьи противодействие коррупции – дея-
тельность федеральных органов государственной власти, органов государ-
ственной власти субъектов Российской Федерации, органов местного са-
моуправления, институтов гражданского общества, организаций и физиче-
ских лиц в пределах их полномочий: 

а) по предупреждению коррупции, в том числе по выявлению и по-
следующему устранению причин коррупции (профилактика коррупции); 
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б) по выявлению, предупреждению, пресечению, раскрытию и рас-
следованию коррупционных правонарушений (борьба с коррупцией); 

в) по минимизации и (или) ликвидации последствий коррупционных 
правонарушений. 

Предупреждение коррупции – деятельность организации, направ-
ленная на введение элементов корпоративной культуры, организационной 
структуры, правил и процедур, регламентированных внутренними норма-
тивными документами, обеспечивающих недопущение коррупционных 
правонарушений. 

Организация – юридическое лицо независимо от формы собственно-
сти, организационно-правовой формы и отраслевой принадлежности. 

Контрагент – любое российское или иностранное юридическое или 
физическое лицо, с которым организация вступает в договорные отноше-
ния, за исключением трудовых отношений. 

Взятка – получение должностным лицом, иностранным должност-
ным лицом либо должностным лицом публичной международной органи-
зации лично или через посредника денег, ценных бумаг, иного имущества 
либо в виде незаконных оказания ему услуг имущественного характера, 
предоставления иных имущественных прав за совершение действий (без-
действие) в пользу взяткодателя или представляемых им лиц, если такие 
действия (бездействие) входят в служебные полномочия должностного ли-
ца либо если оно в силу должностного положения может способствовать 
таким действиям (бездействию), а равно за общее покровительство или 
попустительство по службе. 

Коммерческий подкуп – незаконные передача лицу, выполняющему 
управленческие функции в коммерческой или иной организации, денег, 
ценных бумаг, иного имущества, оказание ему услуг имущественного ха-
рактера, предоставление иных имущественных прав за совершение дей-
ствий (бездействие) в интересах дающего в связи с занимаемым этим ли-
цом служебным положением (ч. 1 ст. 204 Уголовного кодекса Российской 
Федерации). 

Федеральным законом от 03.12.2013 № 231-ФЗ «О внесении измене-
ний в отдельные законодательные акты Российской Федерации в связи с 
принятием Федерального закона «О контроле за соответствием расходов 
лиц, замещающих государственные должности, и иных лиц их доходам» 
внесены изменения в Федеральный закон от  25.12.2008 N 273-ФЗ «О про-
тиводействии коррупции». Так, указанным законом введена новая ст. 13.3 
«Обязанность организаций принимать меры по противодействию корруп-
ции». Согласной данной статьи закона № 273-ФЗ организации независимо 
от форм собственности обязаны разрабатывать и принимать меры по пре-
дупреждению коррупции. 

При создании системы мер противодействия коррупции в организа-
ции рекомендуется основываться на следующих ключевых принципах: 
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Принцип соответствия политики организации действующему зако-
нодательству и общепринятым нормам. Соответствие реализуемых анти-
коррупционных мероприятий Конституции Российской Федерации, за-
ключенным Российской Федерацией международным договорам, законо-
дательству Российской Федерации и иным нормативным правовым актам, 
применимым к организации. 

Принцип личного примера руководства. Ключевая роль руководства 
организации в формировании культуры нетерпимости к коррупции и в со-
здании внутриорганизационной системы предупреждения и противодей-
ствия коррупции. 

Принцип вовлеченности работников. Информированность работни-
ков организации о положениях антикоррупционного законодательства и их 
активное участие в формировании и реализации антикоррупционных стан-
дартов и процедур. 

Принцип соразмерности антикоррупционных процедур риску кор-
рупции. Разработка и выполнение комплекса мероприятий, позволяющих 
снизить вероятность вовлечения организации, ее руководителей и сотруд-
ников в коррупционную деятельность, осуществляется с учетом суще-
ствующих в деятельности данной организации коррупционных рисков. 

Принцип эффективности  антикоррупционных процедур. Примене-
ние в организации таких антикоррупционных мероприятий, которые име-
ют низкую стоимость, обеспечивают простоту реализации и приносят зна-
чимый результат. 

Принцип ответственности и неотвратимости наказания. Неотвра-
тимость наказания для работников организации вне зависимости от занима-
емой должности, стажа работы и иных условий в случае совершения ими 
коррупционных правонарушений в связи с исполнением трудовых обязан-
ностей, а также персональная ответственность руководства организации за 
реализацию внутриорганизационной антикоррупционной политики. 

Принцип открытости бизнеса. Информирование контрагентов, 
партнеров и общественности о принятых в организации антикоррупцион-
ных стандартах ведения бизнеса. 

Принцип постоянного контроля и регулярного мониторинга. Регу-
лярное осуществление мониторинга эффективности внедренных антикор-
рупционных стандартов и процедур, а также контроля за их исполнением. 

Меры по предупреждению коррупции, принимаемые в организации, 
могут включать: 

1) определение подразделений или должностных лиц, ответственных 
за профилактику коррупционных и иных правонарушений; 

2) сотрудничество организации с правоохранительными органами; 
3) разработку и внедрение в практику стандартов и процедур, 

направленных на обеспечение добросовестной работы организации; 
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4) принятие кодекса этики и служебного поведения работников орга-
низации; 

5) предотвращение и урегулирование конфликта интересов; 
6) недопущение составления неофициальной отчетности и использо-

вания поддельных документов. 
Организации могут не только реализовывать меры по предупрежде-

нию и противодействию коррупции самостоятельно, но и принимать уча-
стие в коллективных антикоррупционных инициативах.  В качестве сов-
местных действий антикоррупционной направленности  рекомендуется 
участие в следующих мероприятиях: 

 присоединение к Антикоррупционной хартии российского 
бизнеса; 

 использование в совместных договорах стандартных антикор-
рупционных оговорок; 

 публичный отказ от совместной бизнес-деятельности с лицами 
(организациями), замешанными в коррупционных преступлениях; 

 организация и проведение совместного обучения по вопросам 
профилактики и противодействия коррупции. 

Антикоррупционная хартия открыта для присоединения общероссий-
ских, региональных и отраслевых объединений, а также российских компа-
ний и иностранных компаний, осуществляющих свою деятельность в России. 
При этом компании могут присоединяться к Антикоррупционной хартии как 
напрямую, так и через объединения, членами которых они являются. 

На основе Антикоррупционной хартии и с учетом настоящих Мето-
дических рекомендаций объединения предпринимателей могут вырабаты-
вать самостоятельные руководства по реализации конкретных мероприя-
тий по профилактике и противодействию коррупции в зависимости от от-
раслевой принадлежности, направления  хозяйственной деятельности или 
размера предприятий, которые они объединяют. 

По вопросам профилактики и противодействия коррупции организа-
ции, в том числе могут взаимодействовать со следующими объединениями: 

1. Торгово-промышленной палатой Российской Федерации и ее ре-
гиональными объединениями (www.tpprf.ru); 

2. Российским союзом промышленников и предпринимателей 
(www.rspp.ru); 

3. Общероссийской общественной организацией «Деловая Россия» 
(www.deloros.ru); 

4. Общероссийской общественной организации малого и среднего 
предпринимательства «ОПОРА РОССИИ» (www.opora.ru). 

Суммируя сказанное, можно сделать следующий вывод. Коррупция - 
это сложное социальное явление с глубокими историческими корнями, от-
дельные грани которого приобретают глобальное значение. На протяжении 
всего XX столетия коррупция в своих основных проявлениях служила без-
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условным фактором становления клептократии. Сегодня коррупция в Рос-
сии проявляет себя в устрашающих формах, поэтому в рамках суверенной 
демократии необходимо без промедления сосредоточить усилия политиче-
ских лидеров страны на ограничении сферы приложения коррупции, сни-
зить степень ее влияния, минимализировать вредные последствия, чтобы, в 
конечном счете, свести ее до социально-терпимого уровня.  
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В основу модели стратегии развития Астраханского государственно-
го университета (далее АГУ) с 2016–2020 и до 2025 г. была положена си-
стема сбалансированных показателей. Это позволило не просто определить 
ключевые показатели эффективности и результативности деятельности 
университета, но и наметить основные перспективы и направления развер-
тывания инициатив, задумки, реализации и управления проектами. В ре-
зультате руководством университета была создана стратегическая карта, 
по классической схеме определившая четыре основные перспективы: «Фи-
нансы», «Клиенты», «Внутренние процессы» и «Обучение и развитие». 

Перспектива «Обучение и развитие» определяет, что необходимо 
сделать для обеспечения роста и совершенствования университета, повы-
шения его ценности для существующих и потенциальных, внешних и 
внутренних клиентов в долгосрочной перспективе. Параметры и показате-
ли составляющей обучения и развития содержат в себе комплекс опережа-
ющих и запаздывающих ключевых показателей, позволяющих понять в 
отношении каких внутренних процессов персонал должен преуспеть, что-
бы удовлетворить потребителя и какие мероприятия обуславливают разви-
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тие персонала для успешной реализации бизнес-процессов вуза в целом. 
Таким образом, данные ключевые показатели являются своего рода при-
борной панелью управления реализации стратегии развития университета, 
т.е. измерителями возможности достигнуть поставленных целей.   

Нами был проведен анализ реализации стратегии развития АГУ с 
2016–2020 до 2025 г. по направлению «Развитие человеческих ресурсов» 
(перспектива «Обучение и развитие») и достижению запланированных по-
казателей за 2016–2017 гг. по ряду ключевых показателей: 

 вовлеченность сотрудников в программы обучения на рабочем 
месте; 

 организационные проекты в производственной системе универ-
ситета; 

 внедрение системы 5С в структурных подразделениях; 
 освоение сотрудниками передовых методов работы. 
Вовлеченность сотрудников в программы обучения на рабочем ме-

сте. В 2016 г. отделом развития человеческих ресурсов АГУ было реали-
зовано три программы организационного обучения для руководителей 
структурных подразделений (ректорат, заведующие кафедрами, начальни-
ки управлений, отделов, центров, служб). Вовлеченность составила поряд-
ка 85 %. Был запущен проект по внедрению инструментов организацион-
ного обучения и реализации программ обучения на рабочем месте препо-
давателей, научных работников и учебно-вспомогательного персонала на 
базе институтов. В организационные обучения на базе институтов было 
вовлечено более 50 % сотрудников. 

В 2017 г. было реализовано две программы организационного обуче-
ния для руководителей структурных подразделений. Вовлеченность соста-
вила порядка 97 %. Был запущен проект по внедрению инструментов орга-
низационного обучения и реализации программ обучения на рабочем ме-
сте для сотрудников управлений, отделов, центров и служб. В организаци-
онные обучения на базе институтов и управлений было вовлечено порядка 
80 % сотрудников. Был запущен проект организационного обучения про-
фессорско-преподавательского состава «Погружение в интерактивную 
среду АГУ». Вовлеченность составила 51 % от общего числа штатных 
преподавателей университета. 

Организационные проекты в производственной системе универси-
тета. За 2016–2017 гг. было реализовано несколько масштабных органи-
зационных проектов, нацеленных на совершенствование внутренних биз-
нес-процессов и развитие сотрудников. Среди наиболее массовых и ре-
зультативных можно отметить следующие: 

 визуализация очереди задач (проект по введение в использование 
корпоративного электронного календаря для руководителей структурных 
подразделений); 
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 визуальный контроль эффективности организации рабочего места 
(проект по внедрению инструментов бережливого офиса и системы 5С);   

 визуализация опозданий сотрудников (проект по внедрению си-
стем линейного контроля и реализации принципа «точно вовремя»);  

 организационные обучения на базе институтов и управлений; 
 внедрение входного тестирования и визуальных карточек занятий; 

проведение учебных занятий по философии в больших потоках, поточных 
учебных занятий по психологии и математике (проекты по внедрению 
лучших зарубежных практик и передовых инструментов повышения каче-
ства образования); 

 организация действия кружков качества и кайдзен-движения; 
 выделение методического дня для научно-педагогических работ-

ников; 
 функциональное питание (проекты по внедрению системы здоро-

вого питания сотрудников и студентов); 
 реализация проекта по развитию центра биоресурсов и агротехно-

логий АГУ (проекты по закладке и развитию студенческого сада и огорода 
АГУ); 

 разработка дорожной карты АГУ по обеспечению комплексной 
безопасности; 

 сознание студенческого журнала «Холдинг Лидерства», летняя 
школа лидерства (проекты, направленные по обмен лучшим опытом ли-
дерства, задумки, проектирования, реализации и управления проектами, 
развития личностных и межличностных компетенций студентов-
активистов и сотрудников). 

Внедрение системы 5С в структурных подразделениях. С цель по-
стижения данного показателя в 2016 г. было проведено организационное 
обучение по системе 5С и инструментам бережливого офиса. На основа-
нии приказа о визуальном контроле эффективности организации рабочего 
места была организована деятельность комиссий по оценке состояния офи-
сов. В результате было установлено, что 70 % структурных подразделений 
университета используют систему 5С в своей деятельности. В 2017 г. дан-
ный показатель составил 80 %. 

Освоение сотрудниками передовых методов работы. В 2016 г. отде-
лом развития человеческих ресурсов АГУ было реализовано четырнадцать 
программ курсов повышения квалификации. Количество обученных – 
41,4 % от общего числа штатных преподавателей университета. Кроме то-
го, было проведено девять программ семинаров, тренингов, обучающих 
курсов. Количество сотрудников, освоивших данные программы составило 
33,6 %. 

В 2017 г. реализовано одиннадцать программ курсов повышения 
квалификации. Количество обученных – 85,3 % от общего числа штатных 
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преподавателей университета. Также проведено пять программ семинаров, 
тренингов, обучающих курсов. Количество обученных – 22,6 % сотрудников. 

В рамках данной статьи нами были освещены результаты анализа 
выполнения некоторых показателей стратегии развития АГУ с 2016–2020 
до 2025 г. по направлению «Развитие человеческих ресурсов» (перспекти-
ва «Обучение и развитие»). Проведенный анализ убедительно показывает 
системность и результативность принимаемых в АГУ мер по обучению и 
развитию сотрудников, совершенствованию методов работы, а, следова-
тельно, и повышению качества оказываемых университетов услуг.  

 
 

МОТИВАЦИЯ ПЕРСОНАЛА: КОЛИЧЕСТВЕННАЯ ОЦЕНКА 
 

Ходенкова Ольга Павловна, 
канд. экон. наук, доцент,  

Астраханский государственный университет, 
г. Астрахань 

 

На сегодняшний день существует множество концепций и интерес-
ных теорий на тему мотивации.  

Модель обогащения труда, предложенная Хэкменом Дж. и Олдхе-
мом Дж., основана на предположении, что совершенствование ключевых 
характеристик рабочего процесса позволяет повысить мотивацию работ-
ников и степень их удовлетворенности трудом [2]. 

В трактовке данной теории высокая трудовая мотивация вызывается 
следующими психологическими состояниями работников:  

 осознание значимости работы;  
 ответственность за результаты труда; 
 знание о результатах труда.  
Концепция «качества трудовой жизни»  включает в себя  показатели, 

которые характеризуют экономические, организационные, социальные, 
моральные и психологические условия труда работников и их влияние на 
конечные результаты деятельности организации. 

Также рассмотрим теорию мотивации Хаббарда Р. Он выделяет че-
тыре уровня степеней мотивации. 

 Первый уровень мотивации – это деньги.  
Нужно отметить тот факт, что даже на самом высоком уровне моти-

вации, отголоски более низких уровней сохраняются. Это говорит о том, 
что человек с наивысшим уровнем мотивации, все ровно будет заинтере-
сован в деньгах, просто в меньшей степени. 

 Уровень второй: личные достижения. 
Это более высокий уровень. Человек чувствует себя значимым, до-

стигнув чего-то, радуется победам и испытывает уважение к самому себе. 
К этому уровню относятся карьерный рост, успехи в проектах, выигранные 
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соревнования. К этой же категории относится желание получать статус в 
группе, это не обязательно карьера.  

 Третий уровень: личная убежденность.  
Этот уровень рассматривает причастность сотрудника к чему-то ве-

сомому для окружающих. Такой сотрудник убежден, что  
его организация, деятельность, продукция или услуги – самые лучшие. Он 
рассматривает цели компании ,как свои собственные. Такой сотрудник бу-
дет работать даже на низкооплачиваемой должности без перспектив роста, 
и при этом его мотивация будет выше, чем у карьериста. 

 Четвертый уровень: долг.  
Это самый высокий уровень мотивации. Человек ,уровень мотивации 

которого-долг, работает упорно и относится к сложностям и трудностям во 
время работы свысока. 

Рассмотрим концепцию современного  бизнес-тренера, консультанта  
по вопросам лояльности и мотивации Харского  К.В. Он считает, что в си-
стеме мотивации главное – справедливость. Автор  говорит о том, что со-
временные мотивационные системы несправедливы. Он убежден, оценка 
полезности сотрудника может сделать систему оплаты не мотивирующей - 
справедливой: кто более полезен для компании, тот получает большее и 
разнообразное вознаграждение. Серьезным упущением является попытка 
сделать систему оплаты мотивирующей.  Мотивировать должны не деньги, 
а сложившиеся стандарты работы. От системы оплаты труда требуется 
следующее: 

 Система оплаты труда должна быть конкурентоспособной. «Если в 
другой компании вы можете заработать несопоставимо больше, то система 
оплаты труда в вашей компании никуда не годна (возможно это признак 
плохого менеджмента)». 

 Система оплаты труда должна быть справедливой. «Вознаграж-
даться должна польза, приносимая сотрудником в данный момент. Но для 
этого надо осознать, что же должен делать человек, чтобы его можно было 
признать полезным сотрудником». 

Также разберем интересную концепцию Гандапаса Р.- самого  титу-
лованного бизнес-тренера России на сегодняшний день. 

Гандапас Р. говорит о том, что высшая форма мотивации - миссия.  
Сотрудник должен знать, что в организации у него есть определённая мис-
сия, которую необходимо выполнить. Особое Задание (миссию) ставит ру-
ководитель перед  работником, но сроки ее выполнения они обговаривают 
вместе. Мотивация миссией, считает автор, будет способствовать тому, что 
персонал будет выполнять свою работу, прилагая к этому всевозможные 
усилия. Гандапас Р. также учитывает, что ресурсы каждого человека раз-
ные и при выборе миссии своему сотруднику важно обращать  внимание 
на это. Cовременная  система мотивации и стимулирования труда должна 
учитывать достижения всех основополагающих теорий и концепции.[1] 
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дование данного вопроса целесообразно продолжить с учетом дефиниции 
мотивирующий потенциал работника». 
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В настоящее время многими исследователями отмечается, что важ-
нейшим критерием эффективности государственного управления являются 
такие показатели, как качество и доступность государственных услуг. Ре-
шение проблемы повышения качества и доступности государственных 
услуг, предоставляемых органами исполнительной власти, необходимо в 
целях повышения эффективности политико-правовых институтов, обеспе-
чения исполнения законодательства. 

Качество государственной услуги может быть представлено такими 
двумя взаимосвязанными компонентами как, качество содержания конеч-
ного результата от предоставления услуги  и качество процесса получения 
услуги, которое включает в себя такие составляющие как, комфортность и 
доступность (рис.). 

 
 
 
 
 
 
                                       
 
 
 
                                    
 
 

Рис. Основные компоненты качества государственной услуги 
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Исходя из этих требований, качество конечного результата государ-
ственной  услуги будет включать в себя только такие требования к конеч-
ному результату услуги, которые связаны с соответствием стандарту и ре-
гламенту в части полноты оказания услуги, а также своевременностью её 
оказания [6]. 

В свою очередь качество получения услуги представляет собой  
оценку условий, в которых оказывается услуга, при этом может быть дана 
объективная оценка в виде соответствия услуги стандарту, а также субъек-
тивная в виде оценки (обратной связи)  от потребителя. 

Не менее важной характеристикой качества государственных услуг 
становится их доступность.  

Использование данного термина по отношению к государственным 
услугам стало востребованным не так давно, после принятия Концепции 
административной реформы в Российской Федерации (2006–2008 гг.), 
продление которой было до 2010 г. В данном документе в качестве одной 
из основных целей административной реформы обозначено такое направ-
ление, как повышение качества и доступности государственных услуг. В 
виде логического завершения административной реформы был принят  
Федеральный закон от 27 июля 2010 г. № 210-ФЗ «Об организации предо-
ставления государственных и муниципальных услуг», который, в частно-
сти, закрепил основные принципы предоставления государственных и му-
ниципальных услуг [2].  

Одним из основных принципов стал принцип доступности, который 
заключается в гарантии для любого заявителя, включая лиц с ограничен-
ными возможностями здоровья, свободного доступа к государственным 
услугам. Отметим, что также в реальности доступность государственных 
услуг заключается: в оперативной и достоверной информированности о 
видах услуг и сроках их предоставления; в наличии быстро доступных 
«окон» для обслуживания получателей услуг в местах предоставления 
услуг; в оснащенности мест оказания услуг необходимыми информацион-
ными стендами, буклетами, копировальной техникой и прочей инфра-
структурой. 

Следует обратить внимание на то, что принцип доступности обраще-
ния за предоставлением государственных услуг не предполагает высокое 
качество обслуживания граждан, так как обеспечение свободного доступа 
граждан к местам предоставления услуг далеко не всегда равнозначно  га-
рантии  высокого качества процесса обслуживания и рассмотрения возни-
кающих претензий. 

Отечественные и зарубежные исследователи при оценке доступности 
государственных услуг считают целесообразным учитывать четыре со-
ставляющих, такие как:  территориальная доступность, финансовая до-
ступность, интуитивно-понятийная доступность, а также ограничение 
чрезмерного формализма [3]. Описание данных критериев представлено в 
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таблице. Считается, что только при соблюдении всех рассмотренных в 
таблице условий можно говорить о реальной доступности государствен-
ных услуг. 

Очевидно, что понятие оценки качества и доступности государ-
ственных услуг подразумевает наличие системы постоянного мониторин-
га. Для того чтобы обеспечить качественное оказание государственных 
услуг, основные процессы и результаты должны быть регламентированы и 
стандартизированы. Данное положение подтверждено, прежде всего, опы-
том управления в бизнес -структурах, в том числе, теорией всеобщего ме-
неджмента качества (TQM). Теория всеобщего менеджмента качества 
включает в себя как теоретические принципы, так и практические методы, 
инструменты количественного и качественного анализа данных, которые 
направлены на достижение одной цели – постоянное и непрерывное улуч-
шение качества. 

Предполагается, что постоянное одновременное совершенствование  
трех составляющих – качества продукции/услуги, качества организации 
процессов, уровня квалификации персонала – позволяет достичь быстрого 
и эффективного развития бизнеса. 

Таблица 
Критерии доступности государственных услуг 

Элементы Характеристика 

Территориаль-
ная доступность 

Возможность заявителя добраться до места обращения или предо-
ставления государственной услуги с наименьшими временными за-
тратами, которые не зависят от наличия возможностей получить 
услугу в электронной либо другой форме  

Финансовая до-
ступность 

Возможность заявителя получить результат предоставления госу-
дарственной услуги с наименьшими финансовыми затратами. За-
ключается в установлении льгот, исходя из социально-
экономического положения заявителей 

Интуитивно-
понятийная до-
ступность 

Возможность заявителя получить результат предоставления госу-
дарственных услуг согласно жизненным ситуациям. Заключается в 
оптимизации и регламентации не для отдельных услуг, а для ком-
плексных сервисов «по жизненным ситуациям» (рождение ребенка, 
приобретение недвижимости, открытие/закрытие бизнеса и др.) [1] 

Ограничение 
чрезмерного 
формализма 

Минимизация бюрократических барьеров для заявителя при обра-
щении за предоставлением и получении результата государствен-
ных услуг, возникающих вследствие неукоснительного соблюдения 
регламентов и форм 

 
Также как и в бизнес-структурах, мониторинг эффективности предо-

ставления государственных услуг подразумевает систематически повторя-
ющееся наблюдение за качеством, комфортностью и доступностью услуг, 
эффективностью работы системы их предоставления на основе единой си-
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стемы показателей при комплексном использовании информации из раз-
личных источников. 

Отметим, что существующая специфика государственных услуг, 
особые категории их потребителей, а также имеющиеся особенности 
предоставления государственных услуг не позволяют полностью исполь-
зовать существующие методики оценки качества услуг в целом. В частно-
сти, «менеджмент качества» в государственных учреждениях и требования 
к персоналу могут отличаться от бизнес - компаний в виду часто моно-
польного характера оказываемых услуг и отсутствия альтернативы в кана-
лах их предоставления для различных категорий населения.  

В связи с этим зарубежными социологами были разработаны специ-
альные методики оценки качества именно государственных услуг, связан-
ные с практическим применением принципа «обратной связи». Реализация 
данного принципа предполагает, что граждане, вступая в непосредствен-
ное взаимодействие с государственными органами при получении государ-
ственных услуг, на основе  качества оказания им услуг оценивают работо-
способность и эффективность всего государственного аппарата и органов 
власти. В настоящее время использование на практике принципа «обратной 
связи» от потребителей государственных услуг является проверенным и 
эффективным методом изучения современного состояния в области предо-
ставления государственных услуг. Данный принцип позволяет формировать 
стратегии дальнейшего совершенствования процедуры оказания государ-
ственных услуг с учетом потребностей и ожиданий потребителей. 

Можно отметить, что общепризнанными в мировой практике мони-
торинга качества и доступности государственных услуг являются социоло-
гические методы выявления удовлетворенности получателей услуг. Так, 
например, в Канаде осуществляется регулярное исследование «Citizens 
First» («Граждане прежде всего»). Уровень удовлетворенности качеством 
услуг оценивается по стандартной  пятибалльной шкале, затем на основа-
нии результатов исследования строится рейтинг служб и организаций, 
предоставляющих услуги населению. В Австралии на веб-сайте Canberra–
Connect представлены формы, на основе которых желающие могут пред-
ставить свои предложения по совершенствованию процедуры предостав-
ления каждого отдельно взятого вида услуг [7].  

В США есть специальный индекс, который собирается из множества 
индикаторов ACSI – American Customer Satisfaction Index – индекс удовле-
творенности американских потребителей. С периодичностью один раз в 
год (каждый декабрь) проводится  оценивание уровня сервиса федерально-
го правительства [8]. 

Современная система оценки качества предоставления государ-
ственных услуг в России состоит из четырех независимых элементов, каж-
дый из которых можно представить в виде  системы оценки: 
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1. Мониторинг качества предоставления государственных услуг 
государственными органами. 

2. Оценка качества предоставления государственных услуг мно-
гофункциональными центрами (МФЦ). 

3. Независимая оценка качества предоставления государственных 
услуг государственными учреждениями. 

4. Система независимой оценки качества предоставления государ-
ственных услуг потребителями через электронные сервисы, в том числе 
через официальные сайты государственных органов. 

Комплексный анализ федерального законодательства и законода-
тельства субъектов РФ показал, что общими критериями для оценки каче-
ства предоставления  государственных услуг являются точность и свое-
временность исполнения, затраты на их реализацию со стороны потреби-
телей, наличие обоснованных жалоб.  

Все показатели доступности и качества предоставляемых государ-
ственных услуг можно традиционно разделить на две группы: количе-
ственные и качественные показатели [5]. 

К количественным показателям доступности относят: время ожида-
ния услуги; график работы  и месторасположение учреждения, предостав-
ляющего услугу; количество документов, требуемых для получения услу-
ги; стоимость конечного результата услуги (для платных услуг); наличие 
льгот для определенных категорий потребителей услуги.  

В группу качественных показателей доступности можно отнести та-
кие показатели, как: степень сложности требований, которые необходимо 
выполнить для получения услуги; достоверность информации о предо-
ставляемых услугах; наличие различных каналов получения услуги; про-
стота и ясность информационных, инструктивных и регламентирующих 
документов.  

К количественным показателям  (показатели, которым присуща до-
стоверная измеримость) оценки качества предоставляемых услуг могут 
быть отнесены: соблюдение сроков предоставления услуг; количество 
обоснованных  жалоб от потребителей услуг. К качественным показателям 
относят точность выполняемых обязательств по отношению к потребите-
лю; культуру обслуживания (вежливость, доброжелательность, желание 
помочь); качество результатов труда персонала (профессионализм). 

Резюмируя, отметим наличие  схожести критериев и показателей 
оценки качества государственных услуг в различных странах[4]. Основной 
компонентой для большинства показателей системы измерения качества, 
становится «удовлетворенность услугой», то есть субъективная оценка по-
требителем степени реализации его потребностей и ожиданий от предо-
ставляемой государственной услуги.  
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Основным направлением повышения конкурентоспособности любой 
организации в современных условиях является максимальное использова-
ние и эффективное управление всеми имеющимися ресурсами, наиболее 
значимым из которых можно назвать человеческие ресурсы. Так, из боль-
шого числа функциональных сфер управленческой деятельности современ-
ная концепция управления организацией предполагает выделение именно 
той, которая связана с управлением кадровой составляющей производства, а 
именно персоналом. При этом стоит отметить, что управление человече-
скими ресурсами – это не просто элемент внутренней политики, осуществ-
ляемой менеджерами организации, а стратегический и логически последо-
вательный подход к управлению наиболее ценным активом – людьми.  
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Таким образом, по мнению Х.Т. Грэхема «эффективное планирова-
ние человеческих ресурсов должно способствовать подбору и адаптации 
нужных людей, выполняющих нужную работу на нужных местах в нужное 
время»  [3].  

Также следует отметить значимость работы по подбору и отбору 
персонала, включающую в себя три последовательные стадии: определе-
ние требований для кандидатов, их привлечение (путем размещения объ-
явлений в СМИ и сети Интернет, а также обращения в агентства) и отбор 
(используя инструменты анкетирования, интервьюирования и ознакомле-
ния с рекомендациями).  

На наш взгляд, главную роль в стадии отбора должны занимать от-
борочные собеседования, поскольку это хороший способ кандидату дока-
зать, что именно в нем нуждается организация, а менеджеру оценить, 
насколько данный кандидат ей подходит. При этом эффективным окажется 
проведение собеседования с использованием отборочных тестов для опре-
деления уровня интеллекта, психологических и личных качеств, способно-
стей, установок и знаний. Важное условие: тесты должны отвечать четы-
рем критериям, а именно чувствительности, нормированности, надежности 
и эффективности.  

После принятия кандидата на работу важно позаботиться об адапта-
ции сотрудника в организации. Эффективная адаптация сотрудника, во-
первых, поможет ему в меньшие сроки продемонстрировать максималь-
ную трудовую отдачу, во-вторых, наладить доброжелательное отношение 
среди коллег. Многие работодатели не оказывают должного внимания 
процедуре адаптации персонала, а ведь главной целью адаптации выступа-
ет снижение издержек на персонал, путем уменьшения потенциальной  те-
кучести кадров и формирования удовлетворенности трудом нового со-
трудника.  

На наш взгляд, современной организации, придерживающейся пара-
дигмы бережливого производства, стоит обратить пристальное внимание 
на принцип 10 «Воспитывай незаурядных людей и формируй команды, ис-
поведующие философию компании». Сотрудники изначально должны 
быть ориентированы на работу в команде. Все производственные системы 
должны быть адаптированы к оценке не только и не столько отдельного 
индивида, сколько команды в целом. Это обусловлено тем, что не отдель-
ный индивид, а команда создают добавленную ценность. Команды коор-
динируют работу, обеспечивают мотивацию и учатся друг у друга. Пример 
компании Toyota доказывает, что  можно добиться гармоничного сочета-
ния работы индивида и групповых форм деятельности. Базисом этого ком-
пания называет особое  внимание к процедурам поиска и отбора потенци-
альных сотрудников. Изначально компании нужны такие люди, которых 
можно обучить работе в команде. Toyota отбирает одного человека из со-
тен претендентов на рабочее место и может искать нужного кандидата не-
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сколько месяцев, а затем тщательно и доброжелательно адаптировать че-
ловека в команду и саму компанию. Это говорит о том, что для компании 
очень важно формирование командного мышления, тогда и каждый от-
дельный сотрудник будет готов сделать все для успеха компании [4].  

Современная организация, исповедующая бережливое производство 
должна быть открыта к инновациям, в том числе к транспарантности в 
сфере обеспечения компании человеческими ресурсами. 

К сожалению, все трудовые отношения могут закончиться как доб-
ровольно, так и не по желанию одной из сторон трудовых отношений. 
Наибольший урон психологическом климату в организации наносит со-
кращение штатов. Нивелировать этот негативный фон поможет психоло-
гическое сопровождение специалистов по персоналу высвобождаемых со-
трудников. Организация всегда должна придерживаться принципов есте-
ственной справедливости. 

Подводя итог вышесказанному, хочется подчеркнуть, что обеспече-
ние организации человеческими ресурсами является неотъемлемой частью 
стратегии организации по управлению человеческими ресурсами и кадро-
вой политики организации в целом. Обеспечение реализации человечески-
ми ресурсами позволяет компании отобрать «нужного» сотрудника, а со-
труднику -  получить желанную работу.  
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Одним из приоритетных направлений совершенствования системы 
государственного управления в Российской Федерации является повыше-
ние эффективности деятельности государственных структур. Для выпол-
нения этой задачи необходимо добиться со стороны государственных ор-
ганов управления результатами, а не затратами. 

Проблема оценки эффективности государственного финансового 
контроля в Российской Федерации является актуальной по настоящий 
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день, так как от целесообразного и рационального использования государ-
ственных ресурсов, а также от оптимального использования методов госу-
дарственного финансового контроля зависит экономическая безопасность 
государства, в том числе динамичное развитие экономики и социальное 
благополучие. Можно сделать вывод, что в эффективности деятельности 
органов государственного финансового контроля заинтересовано общество 
в целом. Таким образом, цель данного исследования – рассмотреть различ-
ные подходы к оценке эффективности государственного финансового кон-
троля и сделать выводы о применении критериев на практике.  

Проблеме оценки государственного финансового контроля посвящено 
много научных трудов и исследований отечественных экономистов, обще-
ственных и политических деятелей, таких как Агапцов С.А., Опенышев С.П., 
Жуков В.А., Пансков В.Г., Бурцев В.В., Шохин С.О. и др. Все авторы прихо-
дят к единому мнению, которое заключается в том, что результаты контроля 
должны быть оценены как с качественной, так и с количественной точек зре-
ния. Однако в настоящее время единой системы показателей эффективности 
не существует. Применяется лишь ряд косвенных показателей, которые ха-
рактеризуют деятельность органов с разных сторон. 

Под эффективностью государственного финансового контроля можно 
понимать соотношение результатов контрольной деятельности к сумме фак-
тических расходов. Однако категория эффективности также включает в себя 
достижение целей социально-экономического развития страны, зафиксиро-
ванных в ежегодном послании Президента Российской Федерации [1]. 

Для оценки контроля выделяют такие основные показатели как: оцен-
ка результативности расходования средств (так называемая отдача от расхо-
дования средств); оценка целесообразности финансовых расходов; оценка 
законности и целевого характера финансирования [4]. Также в итогах про-
верок контрольные органы приводят общую сумму нарушений, в том числе 
по видам нарушений, количество представлений и предписаний и т.д.   

Исходя только из вышеуказанных абсолютных показателей, эффек-
тивность деятельности органов контроля определить невозможно. Для 
отображения эффективности выполнения поставленных целей должны ис-
пользоваться и качественные показатели. Например, авторы статьи «Оцен-
ка эффективности финансового контроля» Уланова Н.К. и Черенков А.Ю. 
предлагают применять пять основных критериев: результативность (отно-
шение суммы нарушений ко всему объему проверяемых бюджетных 
средств), действенность (отношение количества исполненных  представле-
ний и предписаний к общему количеству выданных представления и пред-
писаний), экономичность (отношение объема средств, полученных от реа-
лизации результатов финансового контроля, к объему средств, затрачен-
ных на содержание контрольного органа), интенсивность и динамичность 
работы (предполагают оценку загруженности органа финансового кон-
троля). В результате анализу подлежит прямой эффект контроля (сумма 
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возмещенных государству средств за минусом затрат на контроль) и упре-
ждение нарушений, выражающееся в систематизации нарушений и выра-
ботке механизмов для недопущения повторения таких нарушений [4]. Од-
нако указанные критерии позволяют судить об эффективности контроля 
только в общей форме. Некоторые авторы предлагают использовать пока-
затели, характеризующие контроль с точки зрения макроэффективности – 
суммы эффектов, полученных от проведения финансового контроля, и вы-
деляют социальный эффект (доверие к власти и стабильность); организа-
ционный эффект (улучшение структуры органов управления); экономиче-
ский эффект (улучшение деятельности государственных органов, целевое 
использование средств) [3]. 

Основным критерием оценки проведения контроля является конеч-
ный результат, в том числе контроль за устранением нарушений, выявлен-
ных предшествующими проверками. Обычно, когда рассматривают вопрос 
об эффективности контрольной деятельности, имеют в виду соответствие 
достигнутых целей плановым целям. Такими целями могут быть: рост 
темпов развития экономики, обеспечение стабильности финансовой систе-
мы, увеличение доходной части федерального бюджета и экономия 
средств в его расходной части. Получение данных о таком результате тре-
бует знания конкретного содержания деятельности контролирующего ор-
гана и практических показателей [5]. 

Результаты деятельности органов финансового контроля должны 
быть доступны общественности в соответствии с действующим законода-
тельством. С целью открытости осуществления контроля в Российской 
Федерации функционирует официальный сайт в информационно-
телекоммуникационной сети Интернет – https://portal.audit.gov.ru/#/ для 
размещения информации об осуществлении государственного (муници-
пального) финансового аудита (контроля) в сфере бюджетных правоотно-
шений.  Согласно отчету на 01.01.2017 основные нарушения в бюджетной 
сфере за 2016 г. связаны со следующими факторами (табл. 1): 

 
Таблица 1 

Виды нарушений, выявленных при проведении государственного контроля 

Единые классификационные признаки 
Кол-во 

нарушений 
Сумма наруше-
ний (тыс. руб.) 

Нарушения ведения бухгалтерского учета, составления и 
представления бухгалтерской (финансовой) отчетности 

1453 1124314692 

Иные нарушения и недостатки 2462 363325318,5 
Нарушения при формировании и исполнении бюджетов 2027 178474491,8 
Необеспечение эффективности и результативности ис-
пользования средств 

240 24692863,57 

Нарушения при осуществлении государственных (му-
ниципальных) закупок и закупок отдельными видами 
юридических лиц 

1288 22238271,74 
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Нарушения в сфере управления и распоряжения госу-
дарственной (муниципальной) собственностью 

410 1690937,136 

Нарушения в сфере банковской деятельности, государ-
ственных корпораций и компаний, организаций с уча-
стием Российской Федерации в их уставных капиталах 

6 0 

Всего: 7886 1714736575 

 
Из представленных данных можно сделать вывод, что наибольшую 

долю занимают нарушения при формировании и исполнении бюджетов. 
Однако по сумме нарушений наибольшую долю занимают нарушения ве-
дения бухгалтерского учета, составления и представления бухгалтерской 
(финансовой) отчетности, следовательно, на данную сферу при проверках 
необходимо обратить особое внимание. Статистика проведения контроль-
ных мероприятий по регионам за 2016 г. выглядит следующим образом 
(см. табл. 2): 

Таблица 2 
Проведенные мероприятия государственного контроля за 2016 год 

Наименование 
региона 

Кол-во мероприятий, 
проведенных на терри-

тории региона 

Кол-во 
объектов 
контроля 

Кол-во 
нарушений 

Сумма 
нарушений 
(тыс. руб.) 

Всего: 2009 2416 7886 1714736575 
в том числе 
Муниципальные 
образования го-
рода Москвы 
(столицы Россий-
ской Федерации, 
города федераль-
ного значения) 

174 292 2601 1050614914 

Муниципальные 
образования Го-
рода Санкт-
Петербурга (го-
рода федерально-
го значения) 

90 90 258 13110191,11 

Муниципальные 
образования Са-
марской области 

76 76 68 10125602,61 

Муниципальные 
образования 
Ставропольского 
края 

104 105 237 8120407,451 

Муниципальные 
образования Рес-
публики Башкор-
тостан 

110 110 87 2598124,576 
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Муниципальные 
образования 
Смоленской об-
ласти 

85 85 101 2033991,346 

Муниципальные 
образования Рес-
публики Дагестан 

71 71 61 2031263,507 

Муниципальные 
образования Яро-
славской области 

71 71 77 978232,8125 

Муниципальные 
образования Бел-
городской обла-
сти 

72 72 112 287046,454 

Муниципальные 
образования Ни-
жегородской об-
ласти 

80 81 101 124212,437 

Муниципальные 
образования 
Мурманской об-
ласти 

79 79 169 17236,47943 

 
Крупные суммы нарушений позволяют сделать вывод о том, что в 

настоящее время система контроля не выполняет одной из своих главных 
функций – пресечения нарушений. Для оценки эффективности контроля 
необходимо дальнейшее совершенствование правовой базы, в том числе 
внедрение единой системы критериев оценки эффективности контроля, 
основанной на количественных и качественных показателях. 
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Первая составляющая – контрольная среда – включает позицию, 
осведомленность и действия руководства. В составе контрольной среды 
обозначены положения о том, чтобы руководители предприятий в явном 
виде сообщали своим подчиненным требования в отношении честности и 
уважения этических норм. Важно также уделять внимание компетентно-
сти. Руководство обязано анализировать, какие качества требуются для 
выполнения тех или иных работ. Остальные факторы контрольной среды, 
такие, как организационная структура, полномочия и ответственность, 
практика и политика в отношении человеческих ресурсов, остались преж-
ними или претерпели исключительно редакционные изменения. 

Понимание аудитором контрольной среды имеет особое значение 
при изучении вопросов, связанных с угрозой мошенничества. Аудитор 
должен понять, каким образом руководство аудируемого лица создает ат-
мосферу честного, этичного поведения и устанавливает соответствующие 
средства контроля для предотвращения и защиты от ошибок и мошенниче-
ства. Аудитор должен учитывать, как применялись элементы контрольной 
среды, и определить, используются ли средства контроля на практике. 

Вторая составляющая – оценка бизнес-риска аудируемым лицом 
как процесс выявления рисков, их возможных последствий и реагирование 
на них. В новых стандартах появилось требование к руководителям ауди-
руемого лица самостоятельно оценивать связанные с работой своей орга-
низации риски. Аудитор должен понять, каким образом организация выяв-
ляет и устраняет бизнес-риски, связанные с целями финансовой отчетно-
сти, и к каким результатам это приводит. 

Третья составляющая – информационная система, связанная с целя-
ми финансовой отчетности и состоящая из процедур и записей. Аудитор 
должен понимать, как организация доносит информацию о ролях и обя-
занностях конкретных сотрудников, а также существенных вопросах, 
имеющих отношение к финансовой отчетности. В бухгалтерии должно 
быть четко расписано, кто что делает и кто за что отвечает. Аудитору сле-
дует проверить, насколько хорошо подготовлены служебные инструкции и 
насколько добросовестно они выполняются. 

Четвертая составляющая – контрольные действия. Под ними пони-
маются политика и процедуры, которые помогают удостовериться, что 
распоряжения руководства выполняются. К ним относятся процедуры и 
мероприятия, проводимые аудируемым лицом и выходящие за пределы 
непосредственного ведения учета и подготовки отчетности. 

Пятая составляющая - мониторинг средств контроля. Он выполняет-
ся с помощью постоянного наблюдения, отдельных оценок надежности 
средств и позволяет убедиться, что средства контроля функционируют эф-
фективно. Аудитор должен понимать основные виды мероприятий, кото-
рые проводит организация для мониторинга внутреннего контроля финан-
совой деятельности. 
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В соответствии с Федеральным правилом (стандартом) "Оценка 
аудиторских рисков и внутренний контроль, осуществляемый аудируемым 
лицом" основу внутреннего контроля экономического субъекта составляют 
контрольная среда, система бухгалтерского учета и средства контроля. По 
нашему мнению, целесообразно в составе элементов внутреннего контроля 
рассматривать и систему налогового учета, представляющую собой упоря-
доченную систему регистрации и обобщения информации о фактах хозяй-
ственной деятельности, опосредующих возникновение доходов и расходов, 
подлежащих учету в соответствии с нормами НК РФ, для формирования 
полной и достоверной налоговой информации. 

Аудитор в ходе планирования должен оценить адекватность внут-
реннего контроля масштабам, специфике деятельности экономического 
субъекта и достичь понимания закономерностей его функционирования в 
той части, которая обеспечивает регулирование и мониторинг процесса 
сбора, обработки и обобщения информации, необходимой для подготовки 
достоверной бухгалтерской и налоговой отчетности. 

При планировании аудита аудитор изучает все пять компонентов си-
стемы субъекта, чтобы: 

– определить тип возможных существенных искажений; 
– рассмотреть факторы, приводящие к появлению существенных ис-

кажений; 
– разработать тесты системы контроля; 
– определить формы тестирования по существу, если это возможно. 
Практика показывает, что на стадии планирования вряд ли удается 

детально изучить деятельность экономического субъекта применительно 
ко всему объему совершаемых хозяйственных операций, поэтому целесо-
образно выбрать самые существенные из них. При выборке можно руко-
водствоваться существенностью оборотов и остатков по счетам. По ре-
зультатам оценки бухгалтерского учета и внутреннего контроля этих сче-
тов и участков аудитор формирует свое мнение о системе бухгалтерского 
учета и внутреннего контроля экономического субъекта. 

Оценка, проводимая за столь короткий срок, достаточно субъектив-
на, и вводить на этой стадии большое количество градаций не имеет смыс-
ла. Поэтому здесь применяются три градации оценки систем бухгалтерско-
го учета и внутреннего контроля. Свидетельства, полученные по результа-
там экспертизы бизнеса, влияют на формирование мнения аудитора в от-
ношении уровня неотъемлемого риска и целесообразности применения в 
ходе аудита знаний о внутреннем контроле экономического субъекта. 

Оценка риска качества аудита базируется на обратной взаимосвязи 
риска необнаружения и комбинации неотъемлемого и контрольного риска. 
Высокий уровень неотъемлемого риска и риска средств контроля обязыва-
ет организовать проверку таким образом, чтобы минимизировать величину 
риска необнаружения и тем самым свести аудиторский риск до приемле-
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мого значения. Низкий уровень неотъемлемого и контрольного риска поз-
воляет допустить в ходе аудита более высокий риск необнаружения (по-
средством применения менее трудоемких методов получения аудиторских 
доказательств) и достичь приемлемого значения аудиторского риска. 
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Аттестационная оценка педагогических работников является одним 
из ключевых звеньев кадровой работы. Она представляет собой комплекс-
ную оценку уровня квалификации, профессиональных навыков и опыта 
работы преподавателей СПО. Основными задачами проведения аттестации 
являются: стимулирование повышения уровня квалификации педагогиче-
ских работников, их методологической культуры, профессионального и 
личностного роста; повышение эффективности и качества педагогической 
деятельности; выявление перспектив использования потенциальных воз-
можностей педагогических работников; обеспечение дифференциации 
размеров оплаты труда с учетом установленной квалификационной кате-
гории [3]. В соответствии с Федеральным законом от 29 декабря 2012 г. 
№ 273-ФЗ «Об образовании в Российской Федерации» ст. 49, аттестация 
педагогических работников осуществляется раз в пять лет аттестационны-
ми комиссиями,  формируемыми федеральными органами исполнительной 
власти. По результатам аттестации педагогическим работникам устанавли-
вается первая или высшая квалификационная категория [1]. 

Характеристика квалификации, необходимой преподавателю СПО 
для осуществления его профессиональной деятельности, устанавливается 
профессиональным стандартом «Педагог профессионального обучения, 
профессионального образования и дополнительного профессионального 
образования» и применяется работодателями при формировании кадровой 
политики, при организации обучения и аттестации работников, заключе-
нии трудовых договоров, разработке должностных инструкций и установ-
лении систем оплаты труда с 1 января 2017 г. К оцениваемым трудовым 
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действиям педагога СПО относятся: проведение учебных занятий по учеб-
ным предметам, курсам, дисциплинам (модулям) образовательной про-
граммы; организация самостоятельной работы обучающихся; руководство 
учебно-профессиональной, проектной, исследовательской и иной деятель-
ностью обучающихся, в том числе подготовкой выпускной квалификаци-
онной работы; консультирование обучающихся и их родителей (законных 
представителей) по вопросам профессионального самоопределения, про-
фессионального развития, профессиональной адаптации на основе наблю-
дения за освоением профессиональной компетенции; текущий контроль, 
оценка динамики подготовленности и мотивации обучающихся 
;разработка мероприятий по модернизации оснащения учебного помеще-
ния (кабинета, лаборатории, спортивного зала, иного места занятий), фор-
мирование его предметно-пространственной среды [2]. 

Факультет СПО является основным учебно-научным структурным 
подразделением ФГБОУ ВО «Астраханский государственный универси-
тет».  По состоянию на 1 октября 2017 г. численность педагогического со-
става ФСПО составила 114 человек. Из них имеют стаж педагогической 
работы: до 3 лет-11 человек, от 3 до 5 лет – 3 человека,  от 5 до 10 лет – 8 
человек, от 10 до 15 лет – 8 человек, от 15 до 20 лет – 7 человек, 20 и более 
лет 31 человек, не имеют педагогического стажа работы – 46 человек. Из 
общего числа педагогических работников только 4 кандидата наук. Атте-
стацию на 4.3–4.5 ПКГ педагоги ФСПО проходят в соответствии с прика-
зом ректора университета, а на установление первой и высшей категорий- 
на основании требований Порядка проведения аттестации педагогических 
работников организаций, осуществляющих образовательную деятельность 
и утверждённого приказом Министерства образования и науки РФ от 7 ап-
реля 2014 г. № 276. В ст.36 указаны следующие основания для установле-
ния первой квалификационной категории педагогическим работникам: 

– стабильные положительные результаты освоения обучающимися 
образовательных программ по итогам мониторингов, проводимых органи-
зацией; 

– выявление развития у обучающихся способностей к научной (ин-
теллектуальной), творческой, физкультурно-спортивной деятельности; 

– личный вклад в повышение качества образования, совершенство-
вания методов обучения и воспитания, транслирования в педагогических 
коллективах опыта практических результатов своей профессиональной де-
ятельности, активного участия в работе методических объединений педа-
гогических работников организации [3]. 

Высшая квалификационная категория педагогическим работникам 
присваивается при наличии достижений обучающимися положительной 
динамики результатов освоения образовательных программ по итогам мо-
ниторингов, проводимых университетом; выявления и развития способно-
стей обучающихся к научной (интеллектуальной), творческой, физкуль-
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турно-спортивной деятельности, а также их участия в олимпиадах, конкур-
сах, фестивалях, соревнованиях; личного вклада в повышение качества об-
разования, совершенствования методов обучения и воспитания, и продук-
тивного использования новых образовательных технологий, транслирова-
ния в педагогических коллективах опыта практических результатов своей 
профессиональной деятельности, в том числе экспериментальной и инно-
вационной; активного участия в работе методических объединений педаго-
гических работников организаций, в разработке программно-
методического сопровождения образовательного процесса, профессио-
нальных конкурсах [3]. 

Оценка профессиональной деятельности преподавателей ФСПО 
осуществляется аттестационной комиссией Министерства образования и 
науки РФ на основе результатов их работы, при условии, что их деятель-
ность связана с соответствующими направлениями работы. От аттестации 
освобождаются педагогические работники, имеющие квалификационные 
категории; проработавшие в занимаемой должности менее двух; беремен-
ные женщины, находящиеся в отпуске по беременности и родам или в от-
пуске по уходу за ребенком до трех лет; отсутствовавшие на рабочем месте 
более четырех месяцев подряд в связи с заболеванием [3]. 

Аттестация проводится на основании заявлений педагогов в аттеста-
ционную комиссию, в которых указываются квалификационные категории, 
должности, уровень образования, результаты участия студентов в олимпи-
адах, научно-практических конференциях, конкурсах профессионального 
мастерства. Обязательным условием является прохождение повышения 
квалификации и профессиональная подготовка персонала. Преподаватели 
ФСПО ежегодно принимают участие в организационном обучении, ма-
стер-классах, обучающих семинарах. На 1 октября 2017 г. повышение ква-
лификации по профилю педагогической деятельности  прошло 52 челове-
ка, по использованию информационных и коммуникационных техноло-
гий – 8 человек. Проблемой остается организация стажировок в организа-
циях и предприятиях реального сектора экономики. 

Для всестороннего анализа профессиональной деятельности созда-
ются экспертные группы при аттестационной комиссии  Минобрнауки 
России, в состав которых включаются представитель работодателя, специ-
алисты по профилю специальности и председатель цикловой комиссии или 
методического объединения ФСПО. По результатам экспертизы деятель-
ности педагога составляются экспертные заключения от каждого члена 
группы. На 1 октября 2017 г. первую категорию имеет 15 педагогов, выс-
шую – 38 педагогов ФСПО.  

По результатам аттестационная комиссия принимает решение о 
соответствии или несоответствии работника занимаемой должности. 
Решение принимается в отсутствие аттестуемого открытым голосованием 
большинством голосов членов аттестационной комиссии организации, 
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присутствующих на заседании. 
Таким образом, ежегодное проведение аттестации преподавателей 

ФСПО на установление квалификационной категории позволяет оценить 
их профессиональные и личностные качества, перспективы эффективности 
работы, что позволит в дальнейшем разработать систему рейтинговой 
оценки их деятельности  для назначения стимулирующих выплат. 
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ГБУЗ «Александро-Мариинская областная клиническая больница» 
представляет собой крупнейшее лечебное учреждение Астраханской обла-
сти, имеющее более чем 130-летнюю историю. В настоящее время мощ-
ность больницы составляет 1020 коек, и она входит в десятку «1000-
коечных больниц». Специалисты АМОКБ оказывают методическую, кон-
сультативно-диагностическую и лечебную помощь ЛПУ районов области. 
Александро-Мариинская ОКБ является современным учреждением здра-
воохранения с мощной диагностической и лечебной базой, в котором есть 
все возможности для оказания высокотехнологичной медицинской помо-
щи населению области. Благодаря этому больница получила сертификат 
Национального конкурса «Лучшие медицинские учреждения 2009 года». С 
целью совершенствования лечебно-диагностического процесса ГБУЗ 
«АМОКБ» ведет активную научно-практическую деятельность. Более 85 
лет на базе Александро-Мариинской областной больницы располагаются 
клинические кафедры Астраханского государственного медицинского 
университета. Сегодня таких кафедр 13, на которых работают более 40 ве-
дущих профессоров и преподавателей университета, что также позволяет 
повысить уровень оказания медицинской помощи.  

Областная поликлиника оказывает квалифицированную консульта-
тивную помощь по 26 специальностям. Ежегодно поликлинику посещают 
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более 80 тысяч жителей Астраханской области, 60% которых – из сельских 
районов.  

В 2012 г. больница получила лицензию на осуществление высоко-
технологичной медицинской помощи и в этом же году выполнено выше 
850 высокотехнологичных операций. Успешно работает на базе больницы 
филиал ФГУ «НКЦ оториноларингологии», где проводятся кохлеарные 
имплантации при двусторонней нейросенсорной потере слуха у детей. 

Высококвалифицированную специализированную помощь женщи-
нам и детям оказывает Областной перинатальный центр. В 1999 г. област-
ной родильный дом девятым в России получил звание ВОЗ и его детского 
фонда ЮНИСЕФ «Больница доброжелательного отношения к ребенку». 
Ежегодно в родильном доме перинатального центра рождается три тысячи 
астраханцев. 

В 2011 г. за счет квот получили лечение 57 новорожденных (софинан-
сирование местного и федерального бюджетов). В рамках национального 
проекта «Здоровье» в ГБУЗ «АМОКБ» осуществляется неонатальный и 
аудиологический скрининг, что способствует раннему выявлению тяжелой 
патологии у новорожденных и своевременному лечению заболеваний. Благо-
даря родовому сертификату в Центре улучшилось питание рожениц и ро-
дильниц, обеспечение медикаментами и современной медицинской аппара-
турой. Областной перинатальный центр вошел в число лауреатов Нацио-
нального конкурса «Лучшие родильные дома Российской Федерации-2009». 

В январе 2012 г. начал свою работу новый хирургический корпус 
Александро-Мариинской областной клинической больницы, он оснащен 
современнейшим медицинским оборудованием на уровне европейских 
стандартов. Каждая палата оборудована централизованной системой кон-
диционирования, радиосетью, сетью Интернет, а также сигнальной кноп-
кой, которая напрямую соединена с сестринским постом – в случае плохо-
го самочувствия пациент сможет без труда вызвать медперсонал в палату. 
К некоторым помещениям подведена система подачи лечебных газов. 

Структура управления ГБУЗ «АМОКБ» приведена на рисунке. 
Главный врач действует на основании законодательства РФ,  и Уста-

ва, осуществляет текущее руководство деятельностью учреждения по во-
просам, отнесенным законодательством РФ к его компетенции, действует 
на принципах единоначалия. Он самостоятельно определяет численность, 
квалификационный и штатный составы, назначает на. должность и осво-
бождает от должности работников, заключает с ними трудовые отношения 
работников и учреждения, возникшие на основе трудового договора регу-
лируются Трудовым кодексом Российской Федерации.  
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биться наилучших результатов и повысить, в конечном счете, прибыль 
учреждения. 

Система стимулирования для данной категории работников должна 
включать в себя дополнительные к зарплате формы вознаграждения. Ос-
новной смысл всей работы в области материального вознаграждения со-
трудников учреждения состоит в определении меры труда и размера его 
оплаты. Разработка оптимальных соотношений в оплате труда различной 
сложности является наиболее важным моментом в системе дифференциа-
ции заработной платы. Такой подход обеспечивает соответствие размеров 
оплаты труда его качественным показателям и справедливое вознагражде-
ние за труд. В системе оплаты и мотивации труда должны соблюдаться 
следующие принципы: 

– принцип «оплата по результатам труда». Оплата по труду (формула 
«каждому – по труду») имеет двоякое толкование. Под трудом можно по-
нимать либо его результат, либо затраты (количество труда); 

– принцип «по затратам труда» гарантирует индивидуальную зар-
плату, но не регулирует ее. Регулирование происходит с учетом затрат и 
результатов труда. Отсюда вывод: платить нужно не по труду, а по его ре-
зультатам; 

– принцип уверенности и защищенности работников. Заработная 
плата должна быть такой, чтобы у сотрудников появилось чувство уверен-
ности в завтрашнем дне, и они были бы защищены от всяких изменений, 
как во внешней, так и во внутренней среде организации. Задача состоит в 
том, чтобы сотрудники максимум внимания сосредоточивали на решении 
главных задач организации: их не должны отвлекать денежные проблемы, 
связанные с материальным обеспечением себя и своей семьи. Обеспечить 
им это должна гарантированная заработная плата; 

– принцип стимулирующего и мотивирующего аспекта зарплаты. 
Система оплаты труда должна включать действенные средства стимулиро-
вания и мотивации. Работникам предоставляется возможность получать 
больше за производительный качественный и бездефектный труд, чем про-
сто фиксированную заработную плату. В связи с этим вводятся дополни-
тельные выплаты, непосредственно связанные с их определенными дости-
жениями. 

Мотивационные возможности раскрываются перед работниками че-
рез систему обучения. Обучение всех сотрудников становится обязатель-
ным элементом деятельности организации.  На данном этапе запускается 
непрерывный цикл обучения «Хочу – Знаю – Умею – Могу» для различ-
ных категорий работников. Фазы цикла: «Хочу» – обучение правильному 
восприятию и непосредственному применению действующих стимулов; 
«Знаю» – профессиональная теоретическая подготовка и переподготовка; 
«Умею» – освоение и закрепление практических навыков; «Могу» – при-
витие и расширение способностей преодоления текущих трудностей. Пра-
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вильно мотивированный персонал должен работать как одна команда, не 
растрачивая время и энергию на склоки и интриги. Уровень эффективности 
мотивационных факторов отражается на соответствующих субъективных и 
объективных характеристиках качества работы персонала учреждения.  

Для того чтобы у работников был стимул приносить учреждению 
большую прибыль, необходимо разделить их заработную плату на не-
сколько частей: основную (базовую) – 45 %, надбавки за выработку– 35 %, 
коллективные премии – 13 %. 

Есть также ряд дополнительных стимулов, которые можно также 
применять к сотрудникам. К данным стимулам можно отнести: 

1. Стимул личной безопасности. Сюда относятся льготы, повышаю-
щие индивидуальную личную безопасность в отношении болезни, проис-
шествий или сокращения штатов. 

2. Личные потребности. Этот тип льгот признает необходимость реа-
лизации определенных личных потребностей и ответственности, напри-
мер, выходные и другие формы отдыха, забота о детях, консультирование 
по сокращению штатов, финансовое консультирование, содействие укреп-
лению здоровья и отдыху. 

3. Финансовое содействие (помощь) – это кредиты, помощь в покуп-
ке крупногабаритного товара (мебель, авто и т.д.), распределение помощи, 
скидки и членские взносы.  

Приведем сравнительную таблицу видов заработной платы персона-
ла до внедрения и после внедрения предлагаемой системы стимулирова-
ния. В результате можно сделать вывод, что внедрение предложенной си-
стемы стимулирования, суть которой состоит в использовании гибких си-
стем оплаты труда, основанных на учете конечных результатов работы 
учреждения  и индивидуального вклада работника, должно оказаться эко-
номически эффективным для данной организации, поскольку размер зара-
ботной платы работника напрямую зависит от производительности и ре-
зультативности его труда.  

Подводя итоги, необходимо подчеркнуть, что именно фактор взаи-
моотдачи данной системы стимулирования должен положительно сказать-
ся эффективности оказания услуг, а также существенно повысить степень 
удовлетворенности работников от их деятельности в учреждении. 
Таким образом, были предложены  два  варианта совершенствования си-
стемы оплаты и стимулирования деятельности сотрудников ГБУЗ АО 
«АМОКБ»:  

– внедрение программы «мобильный персонал»; 
– внедрение децентрализованной политики вознаграждения и других 

альтернативных форм поощрения.  
При  внедрении программы «мобильный персонал» условное высво-

бождение численности составило в организации 31 человек, а экономия 
фонда оплаты труда – 4,92 млн руб., при внедрении децентрализованной  
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политики вознаграждения заработная плата после внедрения системы сти-
мулирования составит 19198 руб.  

Мероприятия по совершенствованию системы мотивации труда ника-
ких капитальных и иных затрат для своего внедрения не требуют. Не суще-
ствует точных аналитических методов для определения конкретных вели-
чин роста производительности труда от мероприятий по совершенствова-
нию системы мотивации. Поэтому определение темпов роста производи-
тельности труда производится экспертным (оценочным) методом. Предло-
женные меры по совершенствованию методов мотивации труда персонала, 
несомненно могут обеспечить прирост производительности труда. 

 
 

СИСТЕМА УПРАВЛЕНИЯ  
В АМБУЛАТОРНО-ПОЛИКЛИНИЧЕСКИХ УЧРЕЖДЕНИЯХ 

 

Щерблюк Елена Евгеньевна, 
магистрант, Астраханский государственный университет, 

г. Астрахань 
 

Проблема внедрения эффективной системы управления амбулатор-
но-поликлиническим учреждением является одной из обсуждаемых про-
блем в единой системе управления здравоохранением. С 90-х годов госу-
дарственной системы управления в области здравоохранения существует 
негармоничная связь между пропагандой ведения здорового образа жизни 
и показателями здоровья населения, которые мы имеет на практике. 

За последнее время система здравоохранения претерпела изменения 
перейдя от централизованного управления к автономному управления на 
местном уровне. Началом изменений стала децентрализация, в основе ко-
торой лежало перераспределение ответственности за финансово-
хозяйственные и управленческие функции и передача полномочий на ре-
гиональный и местный уровни власти. Основными причинами реформиро-
вания системы здравоохранения стали низкие показатели эффективности 
системы здравоохранения и низкая удовлетворенность людей оказанными 
медицинскими услугами. 

Рыночные отношения привели к снижению качества управления ме-
дицинскими учреждениями и качества предоставляемых услуг. Отсутствие 
административного контроля над амбулаторно-поликлиническими учре-
ждениями не совсем оправдано заменяется экономическими методами 
управления. Для того что бы разрушить старые стереотипы сложившиеся 
системы управления амбулаторно-поликлиническими учреждениями необ-
ходимо создать систему эффективного управления здравоохранения как 
самой большой отрасли по предоставлению услуг населению. 

Отрасль здравоохранения имеет свои особенности: 
– основными видами деятельности в системе здравоохранения осу-

ществление контакта между потребителем и производителем медицинских 
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услуг. Это характеризуется индивидуальным подходом к пациенту, при этом 
необходимо учитывать, что реакция на действия врача индивидуальна; 

– пациент при получении медицинской услуги не всегда знает о по-
лезных свойствах товаров и услуг медицинского назначения из-за недо-
статка информированности между производителем и потребителем. Отсут-
ствие должной информации способствует монополизации рынка здраво-
охранения; 

– очень трудно отследить взаимосвязь между затратами труда врачей 
и результатами деятельности медицинской организации целом; 

– социальная политика многих развитых стран направлена на то что 
многие виды медицинских услуг и товаров должны быть более доступны 
всему населению страны.  

Реформы, проводимые в здравоохранении сталкиваются с одной 
большой проблемой – недостаток государственного финансирования. я 
Избавиться от которого мешает нерациональное использование ресурсов. 
Есть ряд внешних факторов, изменение которых должно привести к увели-
чению потока пациентов в эффективно работающие медицинские учре-
ждения и как результат еще большему их развитию. К ним относятся: пре-
образование сметно-бюджетной модели финансирования, изменения орга-
низационно-правовых форм медицинских учреждений, права выбора ме-
дицинских учреждений пациентами.  

Применение одноканального принципа финансирования здравоохра-
нения повлечет за собой изменение экономических условий деятельности 
органов управления, позволит сделать стабильным финансовое положение 
государственных и муниципальных учреждений здравоохранения. Созда-
ние единой тарифной политики в системе обязательного медицинского 
страхования обеспечит рациональное использование кадровых и матери-
альных ресурсов и ориентирует на конечные показатели здоровья населе-
ния и поиск выгодных вариантов использования имеющихся ресурсов. 

Учреждения здравоохранения получают возможность максимально 
эффективно предоставлять  медицинские услуги, без риска уменьшения 
общей суммы финансирования. Это потребует разработки современных 
методик планирования, ценообразования, финансовых нормативов, оценки 
использования ресурсов, поскольку финансовые нормативы стоимости ме-
дицинских услуг не учитывают расходов, необходимых для реструктури-
зации здравоохранения, занижают затраты на медикаменты, лечебное пи-
тание, заработную плату медицинских работников. 

Реализация направлений по эффективному реформированию Россий-
ской системы здравоохранения с целью повышения доступности и каче-
ства оказываемой населению медицинской помощи требует новых подхо-
дов к управлению деятельностью амбулаторно-поликлинического звена: 
изменения формы, пересмотра функционирования и систем взаимодей-
ствия большинства служб лечебно-профилактических учреждений первич-
ного звена. Нужно ослабить нагрузку на стационар и развивать выполне-
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ние первичным звеном функций по координации оказания медицинской 
помощи на всех этапах. Так, на сегодняшний день в России актуальной 
проблемой является то, что 70 % всей лечебно-диагностической помощи 
оказывается в условиях стационара и только 30 % – в амбулаторно-
поликлинической сети, что ведет к существенному удорожанию медицин-
ской помощи и снижению эффективности системы здравоохранения в це-
лом. Для сравнения отметим, что в США на эти цели тратится 28,0 %, в 
Канаде – 29,1 %, в Германии – 36,1 %, в Голландии – 40,5 %. 

Необходимость изменений во многом продиктовано объективными 
процессами – увеличением потребностей населения в медицинской помощи, 
растущим использованием новых эффективных лечебно-диагностических 
технологий. Эти факторы ведут к удорожанию медицинской помощи, и по-
этому требуют поиска более эффективной структуры ее оказания. 

Важной целью реформирования является повышение эффективности 
использования ресурсов, создание благоприятных условий для повышения 
доступности и качества медицинской помощи. Тогда экономически выгодней 
становится предупреждать заболевание, проводить лечение на ранних стади-
ях, чем лечить запущенные случаи с наличием различных осложнений. 

Городская поликлиника является учреждением здравоохранения, 
оказывающим амбулаторно-поликлиническую помощь населению в воз-
расте 18 лет и старше. Амбулаторно-поликлиническая помощь - это массо-
вый вид медицинской помощи, которую получают около 80% обращаю-
щихся в организации здравоохранения.  

Принципы оказания амбулаторно-поликлинической помощи: 
профилактическая направленность, участковость, преемственность и 
этапность лечения. 

Профилактическая деятельность включает в себя комплекс мер 
направленных на сохранение и укрепление здоровья и повышения качества 
жизни населения. Основное направление деятельности поликлиники - дис-
пансерная работа, направлена на профилактику и раннюю диагностику за-
болеваний, эффективному лечению больных и их динамическому наблю-
дению. восстановлению трудоспособности и продлению периода активной 
жизнедеятельности. К профилактике относится и прививочная работа. 

Поликлиника работает по участковому принципу. За учреждением 
закреплены определенные территории (участки), которые формируются в 
зависимости от численности населения. При формировании участков для 
обеспечения равных условий работы участковых врачей учитывается чис-
ленность населения, протяженность участка, тип застройки, удаленность 
от поликлиники, транспортная доступность и другие факторы. 

Доступность и бесплатность амбулаторно-поликлинической помощи 
населению обеспечиваются в рамках Программы государственных гаран-
тий оказания гражданам бесплатной медицинской помощи. 

Амбулаторно-поликлиническая помощь является первым этапом 
единого процесса оказания медицинской помощи: поликлиника-
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стационар-учреждения реабилитации. Как правило, пациент вначале обра-
щается к участковому врачу поликлиники. В случае необходимости он 
может быть направлен в консультативный центр, диспансер (онкологиче-
ский, противотуберкулезный, психоневрологический и др.), больничное 
учреждение, центр медицинской и социальной реабилитации. Между эти-
ми звеньями оказания медицинской помощи должна существовать преем-
ственность, позволяющая исключать дублирование диагностических ис-
следований, ведения медицинской документации, тем самым обеспечить 
комплексность в профилактике, диагностике, лечении и реабилитации 
больных. Одно из направлений достижения этого – внедрение электронной 
истории болезни (электронного паспорта больного). 

Эффективность реформирования первичного звена здравоохранения 
во многом предопределяет эффективность реформирования здравоохране-
ния в целом. Поликлиника является тем учреждением первичного звена 
здравоохранения, который обеспечивает выполнение основного объема 
лечебно-диагностических и профилактических мероприятий. В то же вре-
мя, именно первичное звено российского здравоохранения характеризуется 
низкой эффективностью, экстенсивным развитием стационаров, затратной 
системой оказания скорой медицинской помощи, формальным приорите-
том профилактики и раннего выявления заболеваний. 

Методология решения проблем менеджмента в данных лечебных 
учреждениях определяется традиционными малоэффективными способами 
организации и управления. Господствующим методом финансовых отноше-
ний в отрасли до сих пор является выделение финансовых ресурсов вне пря-
мой связи с реальными потребностями, результатами и качеством оказания 
медицинской помощи. Утрата возможностей прямого административного 
контроля над медицинскими учреждениями не совсем верно восполняется 
методами экономического управления. Процесс управления качеством меди-
цинских услуг бюрократизирован и не носит системного характера. 

В последнее время, для создания конкурентоспособности государ-
ственных поликлиник, на основе эффективного использования имеющихся 
ресурсов, все большое значение придается развитию,  медицинской помо-
щи при которой для лечения тех или иных видов заболеваний, для долечи-
вания и реабилитации пациентов после их нахождения в круглосуточных 
стационарах, используются дневные стационары. 

Таким образом, от состояния амбулаторно-поликлинической службы 
во многом зависит эффективность деятельности системы здравоохранения 
в целом. В связи с этим к управлению современной поликлиникой предъ-
являются требования по широкому использованию инновационных техно-
логий в профилактике, диагностике, лечении, реабилитации заболеваний. 

Хорошо налаженная работа поликлиники поможет сделать доступ-
ным амбулаторно-поликлинический вид медицинской помощи для всех 
групп населения, добиться полное удовлетворение потребности населения 
в квалифицированной лечебно-профилактической и медико-социальной 
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помощи; усиление профилактической направленности в деятельности по-
ликлиники; повышение эффективности работы учреждения, совершен-
ствование управления; повышение культуры и качества медико-
социальной помощи. Это соответствует «Концепции развития системы 
здравоохранения Российской Федерации до 2020 года», где в качестве 
условия эффективного экономического роста рассматривается опережаю-
щее развитие не только наукоемких и высокотехнологических секторов, но 
и отраслей, расширенно воспроизводящих человеческий капитал. Здоровье 
населения, являясь основным ресурсом воспроизводства человеческого ка-
питала, оказывает прямое положительно воздействие на воспроизводство 
основного капитала. Следовательно, хорошее здоровье население является 
фундаментом экономического роста государства. 
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Специфика хлебопекарных предприятий обусловлена особенностями 
технологии и организации производственного процесса в отрасли. 
Хлебопекарное производство, как и основная масса пищевых производств, 
по характеру технологического процесса представляет собой 
обрабатывающее производство. Одним из основных видов деятельности 
хлебопекарного предприятия является хлебопечение, выпуск качественной 
готовой продукции с наименьшими затратами. 

Значительное влияние на организацию учетно-аналитической систе-
мы оказывает ограниченный срок хранения хлебобулочной продукции, ко-
торый влияет на такие элементы системы управленческого учета, как це-
нообразование, управление ассортиментом, планирование. Данная специ-
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фическая особенность хлебопекарных предприятий требует от аппарата 
управления построения эффективной сбытовой политики, выявления оп-
тимального объема производства и цены реализации, а также ассортимента 
выпускаемой продукции [2]. 

Немаловажным фактором, влияющим на организацию системы 
управленческого учета, является кратковременность производственного 
цикла, так как процесс изготовления и выпечка хлеба продолжаются всего 
несколько часов, каждая смена имеет законченный производственный 
цикл, поэтому на хлебопекарных предприятиях практически не бывает не-
завершенного производства, что существенно облегчает оценку и учет го-
товой продукции, калькулирование ее себестоимости. 

Технология изготовления хлебобулочных изделий состоит из 
четырех этапов: 

1) подготовка материалов к производству; 
2) приготовление теста и его обминка; 
3) выпечка хлеба; 
4) охлаждение готовой продукции. 
Одной из производственно-технологических особенностей хлебопе-

карного производства является увеличение массы готовой продукции по 
сравнению с массой основного и дополнительного сырья, израсходованного 
на его изготовление. В процессе изготовления хлеба и хлебобулочных изде-
лий к муке добавляют воду, дрожжи, сахар, соль и другие материалы, в со-
ответствии с рецептурой. Разность между массой остывших готовых изде-
лий и массой муки, израсходованной на их производство, называют припе-
ком. Однако в учете и планировании вместо понятия «припек» более широ-
кое применение нашло понятие «выход» готовых изделий. Выходом гото-
вых изделий называется процентное отношение массы готовых изделий к 
массе муки, затраченной на их изготовление. Необходимо отметить, что вы-
ход продукции зависит от вида и сорта муки, ее фактической влажности, 
вида готовой продукции и других качественных показателей и условий, 
предусмотренных рецептурой на выпечку хлебобулочных изделий.  

Нормы выхода хлебобулочных изделий устанавливаются на базис-
ную влажность муки (14,5%). Выход готовой продукции (%) определяется 
по формуле:  

В П

М
,																																		              (1) 

где П – масса готовой продукции, кг; М – масса муки, использованной на 
изготовление указанной готовой продукции, кг.  

На практике часто влажность муки отличается от базиса. В этом слу-
чае норму выхода, установленную на базисную влажность муки, корректи-
руют на ее фактическую влажность по формуле:  

Вск
Вб	

, М
,																		                        (2) 
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где Вск	– выход продукции, скорректированный на фактическую влажность 
муки; Вб	  – выход продукции при базисной влажности муки, %;  
14,5 – базисная влажность муки, %; М – фактическая влажность муки, %.  

При организации производственного учета на хлебопекарных пред-
приятиях необходимо учитывать и такую особенность, как уменьшение 
массы хлебобулочных изделий в результате охлаждения в зависимости от 
времени года. Уменьшение массы готовой продукции в результате охла-
ждения в летний период (с мая по август) составляет 2,8 %, а в остальное 
время – 2,5 %.  

Вышеперечисленные особенности во многом определяют специфику 
организации учета затрат на хлебопекарных предприятиях. 

Хлебопечение имеет свои особенности учета затрат и калькулирова-
ния себестоимости продукции. В настоящее время большинство предприя-
тий хлебопекарной отрасли используют попередельный метод учета затрат 
и калькулирования [1]. 

При этом, попередельный метод учета затрат применяется в двух ва-
риантах: 

1) бесполуфабрикатный – когда выпускаются только готовые изделия; 
2) полуфабрикатный – когда одновременно производятся и реализу-

ются полуфабрикаты (тесто) и готовые изделия 
Применение конкретных приемов и способов, используемых при том 

или ином методе учета затрат, определяется учетной политикой каждой 
организации. 

Для организации бухгалтерского учета производственных затрат 
большое значение имеет выбор номенклатуры аналитических счетов 
производства и объектов калькуляции. Аналитический учет затрат на 
производство в хлебопекарных предприятиях ведут по каждому цеху в 
разрезе статей затрат установленной номенклатуры, наименований и 
сортов вырабатываемой продукции или групп однородной продукции [1]. 

В настоящее время элементы состава затрат, включаемые в 
себестоимость продукции, регламентированы. ПБУ 10/99 «Расходы 
организации» установлено требование организации учета затрат на 
производство по экономическим элементам (материальные затраты, 
затраты на оплату труда, отчисления на социальные нужды, амортизация и 
прочие затраты). В части калькуляционных статей расходов определено, 
что перечень таких статей, их состав и методы распределения по видам 
продукции (работ, услуг) определяется отраслевыми методическими 
рекомендациями по вопросам планирования учета и калькулирования 
себестоимости продукции (работ, услуг) с учетом характера и структуры 
производства. Это является важным моментом, так как учет затрат на 
производство только по экономическим элементам не может 
удовлетворить потребность в информации о затратах по их целевому 
назначению и местам возникновения. 
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На хлебопекарных предприятиях применяется номенклатура статей 
затрат, приведенная в Методических рекомендациях по планированию, 
учету и калькулированию себестоимости продукции на хлебопекарных 
предприятиях, утвержденных Минсельхозпродом РФ от 12 января 2000 г. 
(в части не противоречащей ПБУ 10/99) [3]. При этом предприятиям 
предоставлено право самостоятельно разрабатывать перечень и структуру 
калькуляционных статей. 

По результатам исследований, проведенных на хлебопекарных пред-
приятиях КБР нами были разработаны и предложены, в соответствии со спе-
цификой, некоторые статьи затрат, которые не предусмотрены методически-
ми рекомендациями и не используются в учетном процессе (табл.). 

 
Таблица 

Структура себестоимости товарной продукции хлебопекарного предприятия 

№ 
п/п 

Наименование 
калькуляционной 

статьи 

Согласно 
инструк-
ции 

Фактически 

ПредложеноРегистр 
аналитического 
учета затрат 

Удельный 
вес, % 

1 2 3 4 5 6 
1 Сырье и основные материалы     
1.1. Мука  + + 28,6 + 
1.2. Скидки и накидки по муке + – – + 

1.3. 
Черствый хлеб и бракованные 
изделия 

+ – – – 

1.4. Прочие основные материалы + + 19,4 + 

1.5. 
Транспортные расходы по 
основным материалам 

+ + – + 

2 
Полуфабрикаты собственного 
производства (тесто) 

+ – – – 

3 
Возвратные отходы (вычита-
ются) 

+ + – + 

4 Упаковочные материалы + – – –
5 Пар – + 1,9 –
6 Вода – + 1,8 –

7 
Топливо и энергия на техно-
логические цели 

+ + 2,2 – 

8 
Расходы на обслуживание 
производства 

– – – + 

9 Расходы на оплату труда + + 8,3 + 

10 
Оплата труда производствен-
ных рабочих 

– – – + 

11 

Расходы на оплату труда ра-
бочих, занятых на операциях, 
сопутствующих тех-
нологическому процессу 

– – – + 

12 
Отчисления на социальные 
нужды по заработной плате 
производственных рабочих 

+ + 4,5 + 
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13 Отчисления на социальные 
нужды по заработной плате 
рабочих, занятых на операци-
ях сопутствующих техноло-
гическому процессу 

- – – + 

14 Расходы на подготовку и 
освоение производства 

+ – – – 

15 Расходы на эксплуатацию и 
содержание оборудования 

+ + – + 

16 Потери от брака + + 0,7 + 
17 Общепроизводственные (це-

ховые расходы) 
+ + 9,8 + 

18 Прочие производственные 
расходы 

+ + 8,9 – 

19 Общехозяйственные расходы + + 13,9 + 
20 Итого производственная се-

бестоимость 
  100  

 

Таким образом, на основании анализа данных выше представленной 
таблицы, можно сказать, что предложенная номенклатура статей затрат 
может быть принята к внедрению хлебопекарными предприятиями, что 
обеспечивает более рациональную систематизацию затрат при исчислении 
себестоимости. Так, в большинстве хлебопекарных предприятиях 
отсутствует корректировка стоимости муки с учетом отклонений по 
влажности. Это приводит к невозможности проведения анализа затрат на 
основное производственное сырье, учет которого ведется по фактической 
цене поступления. Поэтому мы считаем обоснованным применение статьи 
«Скидки накидки по муке» в учетном процессе. Уплаченные и полученные 
накидки и скидки за влажность списываются по соответствующей статье 
калькуляции в части, относящейся к израсходованному количеству муки 
соответствующего сорта. 

Также предлагается объединить такие статьи расходов как «Вода», 
«Пар», «Топливо и электроэнергия» ввиду их малого удельного веса в 
общем составе затрат в единую статью «Расходы на обслуживание 
производства». 

Одной из наиболее крупных статей затрат в общей структуре 
себестоимости является статья «Расходы на оплату труда». Мы считаем 
целесообразным разукрупнение этой статьи за счет выделения статей 
«Расходы на оплату труда рабочих, занятых в производственном процессе» 
и «Расходы на оплату труда рабочих, занятых на операциях, 
сопутствующих технологическому процессу. Это позволит повысить 
эффективность контроля за данным видом затрат и упростит процедуру 
выявления причин и виновников возникновения отклонений по затратам 
на оплату труда рабочих. 



401 

Реализация предложенных рекомендаций, учитывающих отраслевые 
и технологические особенности производства, дает возможность организо-
вать на хлебопекарных предприятиях эффективную систему производ-
ственного и управленческого учета, позволяющую принимать экономиче-
ски обоснованные и своевременные решения. 
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