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УДК 338 
ЭКОНОМИЧЕСКОМУ КОМПЛЕКСУ РОССИИ НУЖНО 

ЦЕНТРАЛИЗОВАННОЕ УПРАВЛЕНИЕ 
Ф.Е. Удалов, О.Ф. Алехина, Н.А. Воронов  

ФГАОУ ВО «Национальный исследовательский Нижегородский государственный  
университет им.Н.И. Лобачевского», г.Нижний Новгород, Россия 

Рассматривается роль управления в развитии экономики в современ-
ных условиях. Констатируется необходимость роста уровня централизации 
в этом процессе. Делается вывод о невозможности принимать рынок за 
управленческую структуру. Утверждается, что любая экономика является 
рыночной. 

Ключевые слова: управление; организационная структура; централи-
зация управления; рыночная экономика. 

 
Экономическая мощь и благосостояние населения крупнейших стран 

мира базируется на многоораслевом, высокотехнологичном, крупном, по 
преимуществу машиностроительном, материальном производстве. А глав-
ным интеллектуальным двигателем, регулирующим процессы его функ-
ционирования, является управление. 

И если проблемы этого производства не решаются или решаются не-
удовлетворительно, то главной причиной этого, при наличии всех необхо-
димых для этого условий, является управление, сущность которого Доста-
точно четко была определена в России еще в XIX столетии Д. Кашинце-
вым, отметившим, что «управление начинается с команды и смотрения. И 
дабы всяк ведал чего делать, а чего сторониться». [4] 

До настоящего времени принято считать, что во всех нынешних эко-
номических и многих других проблемах России виновата централизован-
ная система управления (ЦСУ). 

Но с периода ее ликвидации прошло более четверти века, а другой 
системы управления экономикой до настоящего времени не только не соз-
дано на практике, но нет и какой-либо заслуживающей внимания теорети-
ческой концепции, определяющей как должна выглядеть управленческая 
структура, ответственная за восстановление и перспективное развитие ра-
нее нормально функционирующего крупного многоотраслевого комплекса 
страны. 

К сожалению, нет и четко обозначенной точки зрения в высших 
управленческих структурах на то по какому пути этот комплекс должен 
следовать. А без этого говорить о каких-либо позитивных прорывах в 
подъеме экономики России просто бессмысленно. 
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Но сначала, на наш взгляд, надо четко и открыто сказать, что явилось 
главной причиной экономической стагнации, и, признав это, принимать 
однозначно жесткие и действенные решения, обязательные к исполнению 
на всех иерархических от макро- до микроуровней управления. Здесь же, к 
сожалению, все практически сводится к констатации фактов, а не к ис-
правлению допущенных кардинальных ошибок. Но исправлять эти ошибки 
никто, кроме высших властных структур не может, не в состоянии, а то и 
просто не захочет.  

Но здесь небольшое отступление в ретроспективу, к началу и к после-
дующему периоду 90-х годов ушедшего века. 

По сути, управление вторым по экономической мощи комплексом в 
мире было априори доверено людям, не имеющим не только какого-либо 
профессионального, но и жизненного опыта и, образно говоря, думающим, 
что «клюква растёт на деревьях», то есть по сути практически не имеющи-
ми никакого представления о процессах управления и считающих, что дос-
таточно ликвидировать макроуровневую министерскую структуру, т.е. 
ЦСУ, как воспрянувшие и обретшие неограниченную свободу промыш-
ленные и другие предприятия резко поднимут эффективность своей дея-
тельности.  

Но этим деятелям надо было просто подсказать, чтобы они хотя бы 
прочитали знаменитую басню И.А. Крылова о том, куда направилась ло-
шадь, которую ее хозяин за верную и долгую службу решил отпустить на 
волю. Она, как известно, вернулась в стойло, так как иной жизни просто не 
знала. 

У нашей же экономики ситуация сложилась более чем драматично: на 
волю ее выпустили, но стойло - централизованную систему управления - 
ликвидировали. И так и бродит она (вернее то, что от нее осталось) уже 
более четверти века и (снова вспомним И.А. Крылова) «от ворон отставши 
и к павам не приставши». 

Но такая неопределенность дальше продолжаться не может, если мы 
не хотим окончательного экономического развала. Об этом, кстати, сигна-
лизируют и так называемые санкции, которые, кроме всего прочего, пока-
зали как себя повели зарубежные владельцы предприятий в России, как по 
команде ликвидировавшие свои предприятия, выбросив персонал на ули-
цу. 

Видимо, нужно однозначно определяться и с организационной струк-
турой управления экономическим комплексом страны. 

И здесь следует исходить не из каких-то часто надуманных идеологи-
ческих предпосылок, а из реальных темпов и направлений научно-
технического прогресса. Они ведут к росту сложности выпускаемой про-
дукции, и следовательно к более сложной и многозвенной производствен-
ной кооперации промышленных предприятий, которая также требует соот-
ветствующего и в том числе отраслевого и межотраслевого управления. 
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При существовавшей отраслевой системе эта кооперация, как прави-
ло, была долгосрочной и обязательной для предприятий, так как она закре-
плялась соответствующей обязывающей документацией отраслевых 
управленческих структур и ее неисполнение практически исключалось. 

В настоящее же время кооперационный процесс все чаще заменяется 
так называемыми тендерами, которые обычно выигрывает тот, кто пред-
ложит за свою кооперационную продукцию более низкую цену, не всегда, 
как иногда показывает практика, соответствующего уровня качества, тогда 
как этот уровень может быть решающим в интегральном уровне качества 
всего изделия, в котором эта кооперированная продукция используется. 

Мы здесь, прежде всего, имеем ввиду сложную высокотехнологичную 
продукцию, типа той, в которой отказывает последняя третья ступень ра-
кеты, выводящей спутники на околоземную орбиту из-за отказа какого-то 
ее узла, или перенос срока запуска первого космического корабля с космо-
дрома «Восточный» из-за некачественной подготовки космодрома. 

Рассматривая систему управления как основополагающий и безаль-
тернативно обязательный процесс, без которого невозможно какое-либо 
функционирование любой организационной структуры, следует однознач-
но определиться в концептуальном плане в части роли централизации в 
этом процессе. И здесь, если быть объективным, можно констатировать, 
что без элементов централизации нормальное течение этого процесса не-
возможно в принципе, и речь должна идти лишь о степени этой централи-
зации и если ее нет или она явно недостаточна, то объект управления либо 
деградирует, либо прекращает свое функционирование. Ярчайшие приме-
ры и того, и другого показал отказ от централизованной системы управле-
ния, приведший к развалу экономики на всей территории бывшего Совет-
ского Союза. 

Констатируя необходимость централизации в управлении, надо отме-
тить, что она, вне точек зрения «гомосапиенса» на этот процесс, де-факто 
демонстрируется и функционированием процессов во Вселенной и Сол-
нечной системе, и в животном и растительном мире, где законы централи-
зации действуют исходя из «права сильного» устанавливать поведение бо-
лее слабых объектов. 

И лишь в человеческом обществе пытаются утверждать, что здесь 
функционирование составляющих это общество структур, базируется не на 
основе «права сильного», а на основе им же придуманных законов. Однако 
вся мировая история развития человеческого общества свидетельствует о 
том, что когда эти законы вступают в противоречие с интересами «сильно-
го», он эти законы забывает и, принуждает «слабого» не сопротивляться 
своей воле. Так практически начинаются все воины. 

На основании вышеизложенного следует констатировать, что причи-
ной практически мгновенного развала экономики в нашей единой стране в 
90-х годах XX столетия явилось не ее квазинерыночность и сверхцентра-
лизованность, а отказ не просто от ЦСУ, устанавливающей правила ее 
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функционирования, а и отказ управления в принципе. И в этом состоянии 
она находится до настоящего времени практически во всех отраслях, за ис-
ключением предприятий оборонного комплекса, в котором международная 
обстановка заставила не только вспомнить о ЦСУ, но и применять жесткие 
и эффективные рычаги государственного управления. 

Более чем странным следует признать и то, что, констатируя слож-
ность обстановки в экономическом комплексе страны, акцент внимания 
властных структур на всех уровнях его функционирования явно смещен на 
необходимость роста значимости так называемого малого и среднего биз-
неса, а не на решение проблем крупного высокотехнологичного машино-
строительного производства. При этом здесь даже не констатируется его 
обязательная ориентация на материальное производство. 

Как на этом фоне видится рост благосостояния населения страны ос-
тается за скобками, поскольку Россия это, образно говоря, не «берег ту-
рецкий» и не «египетское Средиземноморье», где сфера обслуживания да-
ет возможность существенным образом пополнять бюджеты государств. 

Резюмируя вышеизложенное, следует отметить, что ЦСУ это не «этюд 
в розовых тонах», а реальная сущность с определенной доли ее позитивно-
го и негативного индивидуального и коллективного восприятия, нередко 
зависящего не только от мировоззренческих, но и (что следует подчерк-
нуть применительно к оценке ситуации в Советском Союзе) конъюнктур-
ных факторов, как в их реальном, так и в практически нередко более чем 
вольном толковании, далеко не всегда имеющим место вообще или во 
временнʦм аспекте, обусловленном объективными обстоятельствами. 

Сущность вольного толкования нерыночности экономики состоит в 
том, что она управляется централизованно, т.е. конкретной вышестоящей 
системой, а рыночной экономикой управляет рынок. Но любой процесс 
управления предполагает обязательную персонификацию должностных 
лиц, а у рынка этой персонификации нет и не может быть в принципе, то 
есть он не может по своей сущности принимать какие-либо обязывающие 
решения. 

Что же касается нашей оценки отнесения экономик к рыночной или 
нерыночной, то она состоит в том, что (и мы об этом ранее уже писали) 
любая экономика стала рыночной с тех пор как, образно говоря, стал об-
мениваться «каменный топор» на «шкуру мамонта». [5] 

Рыночной экономике всегда присущ элемент конкуренции. А его, 
якобы, не было среди производителей продукции в нашей стране, что так 
же не соответствует реальностям. 

И если здесь быть более конкретным, то следует отметить, что конку-
ренция в нашей стране была даже и там, и даже в такие времена, когда 
страна находилась в тяжелейших условиях военного времени. Конечно, 
речь тогда шла о конкуренции в производстве вооружений, но суть ее от 
этого никоим образом не менялась. 
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А в последующем периоде, не выдерживая рыночной конкуренции, по 
сути банкротились крупные промышленные предприятия в радиоэлек-
тронной промышленности, в производстве холодильной и другой продук-
ции народного потребления по причине слабого спроса на выпускаемую 
ими продукцию из-за низких качественных показателей или по причине 
существенного превышения предложения над спросом.  

Но здесь следует особенно подчеркнуть, что банкротство, осуществ-
ляемоое государством, т.е. ЦСУ означало не закрытие предприятий в 
принципе, а, следовательно, и безработицу (что, отметим, считается нор-
мальным, но вряд ли справедливым в зарубежной экономике), а, как правило, 
регламентированное перепрофилирование предприятий на выпуск другого 
вида продукции. 

Одним из признаков рыночной экономики является уровень развито-
сти банковского сектора и связанного с ним процесса кредитования пред-
приятий и населения. И здесь надо признать, что в нашей стране процесс 
кредитования и предприятий, и населения, принятый за рубежом, находил-
ся в зачаточном состоянии, но это вовсе не означало, что его не было в 
принципе или, что он не принял бы другую форму.  

Что касается финансирования оперативной деятельности предприятий 
и процессов их перспективного развития, то они, с нашей точки зрения, 
вряд ли поменяли бы процесс получения из министерских структур, т.е. 
бюджета государства, бесплатных ресурсов на свое развитие на ныне су-
ществующую процедуру банковского кредитования далеко не только не 
безвозмездную, но нередко и весьма обременительную. 

Существовала и весьма своеобразная система кредитования населе-
ния, хотя и вне сферы непосредственной деятельности банковских проце-
дур. 

Суть ее в том, что насыщение рынка товарами народного потребления 
поставила в свое время вопрос о стимулировавши спроса населения. И здесь, в 
отсутствии системы принятого зарубежьем банковского кредитования на-
селения, было принято достаточно своеобразное решение, заключающее в 
том, что работники предприятий, желающие приобрести товары, брали 
справки на предприятиях о своей заработной плате, вносили наличными 
определенный процент стоимости продукции, получая ее в пользование, а 
оставшуюся стоимость бухгалтерия предприятия ежемесячно перечисляла 
в соответствующие магазины из заработной платы работника в течение 
обусловленного периода времени. 

В дальнейшем стимулирование спроса населения проводилось и пу-
тем приема устаревшей продукции с оценкой ее остаточной стоимости с 
условием приобретения новой продукции этого же функционального на-
значения. Последнее, кстати, как некое нововведение стало использоваться 
для стимуляции спроса на автомобили в настоящее время.  

Резюмируя вышеизложенное, можно сделать вывод, что следует гово-
рить не о нерыночности бывшей экономики нашей страны, а о том, что в 
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силу влияния ряда причин, обусловленных в первую очередь объективны-
ми факторами, она не могла полностью удовлетворить все потребности на-
селения. А там, где это удалось сделать, рыночная ситуация развивалась по 
тем же сценариям, что и в зарубежных странах с так называемой зрелой 
экономической средой. 
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Статья посвящена сравнительному анализу подходов к формулирова-
нию показателей результативности процессов с позиций требований новой 
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Любые изменения или реформирование процессов не имеют смысла, 

если они снижают их управляемость и результативность. Не затрагивая 
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сложный вопрос о целях реформирования, следует заметить, что оценка 
результативности процессов важна для управления ими и для достижения 
поставленных целей. С одной стороны, показатели процессов, соответст-
вие продукции и услуг являются обязательным элементом анализа со сто-
роны руководства в соответствии с п.9.3.2 (с) ГОСТ Р ИСО 9001-2015[1-2]. 
А с другой стороны, следует учитывать, что технологии управления, так 
или иначе, влияют на «производственные процессы». А результативные 
процессы не означают эффективное управление! Это хорошо видно по по-
казателям результативности. 

Проблемы установления адекватных показателей результативности 
процессов уже неоднократно отмечались в литературе [3-5]. 

В соответствии с ГОСТ Р ИСО 9000-2015 [1]: 
•�� результативность (effectiveness): Степень реализации запланиро-

ванной деятельности и достижения запланированных результатов; 
•�� эффективность (efficiency): Соотношение между достигнутым ре-

зультатом и использованными ресурсами.  
Разнонаправленность этих показателей очевидна. Если ориентация на 

высокую результативность ведет производителя к более полному удовле-
творению требований потребителя, то достижение высокой эффективности 
часто подталкивает к экономии (и не всегда обоснованной) ресурсов. Од-
нако на практике, эти показатели часто путают. Пример – установленные 
показатели эффективности вузов [5], среди которых большинство либо по-
казатели результативности, либо удовлетворенности потребителей [5].  

В требованиях ГОСТ Р ИСО 9001-2015 [2] определена необходимость 
оценивать не только результативность самих процессов, но и результатив-
ность управления ими: çʧ.4.4.1 c) ʦʧʨʝʜʝʣʷʪʴ ʢʨʠʪʝʨʠʠ ʠ ʤʝʪʦʜʳ é., ʥʝ-
ʦʙʭʦʜʠʤʳʝ ʜʣʷ ʦʙʝʩʧʝʯʝʥʠʷ ʨʝʟʫʣʴʪʘʪʠʚʥʦʩʪʠ ʢʘʢ ʧʨʠ ʦʩʫʱʝʩʪʚʣʝʥʠʠ 
ʵʪʠʭ ʧʨʦʮʝʩʩʦʚ, ʪʘʢ ʠ ʧʨʠ ʫʧʨʘʚʣʝʥʠʠ ʠʤʠ...è. Учитывая, что запланиро-
ванными результатами чаще всего являются показатели выполнения тре-
бований к продукции, а запланированной деятельностью – выполнение 
требований к процедуре, получаем четыре основных аспекта требований 
стандартов серии ИСО 9000 к показателям результативности процессов: 

•�� выполнение требований к продукции; 
•�� выполнение требований к процедуре; 
•�� реализованная деятельность в процессе; 
•�� управление процессом. 

Очевидно, что разрабатываемые показатели должны соответствовать 
установленным целям – т.е. быть целесообразными. 

Среди подходов к формулированию показателей результативности 
наиболее распространены следующие: 

1. Традиционный подход оценки показателей результативности про-
цессов, опирающийся на формальное выполнение требования определе-
ния ГОСТ Р ИСО 9000 [1], и выражающий результативность процесса как 
степень достижения запланированных результатов. Такой подход, с одной 
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стороны, не всегда пригоден, а с другой – такие показатели не ведут к вы-
полнению всех перечисленных аспектов требований стандарта, в частно-
сти не отражают результативности управления процессом. 

2. PDCA-подход, в котором показатели результативности процесса 
формулируются по стадиям управленческого цикла «Plan – Do – Check - 
Act» (PDCA), в котором [1]:  

•�� планирование (Plan) – определение целей процессов и действий, 
необходимых для достижения запланированных результатов в соот-
ветствии с требованиями потребителей и политикой организации; 

•�� осуществление (Do) – выполнение процессов (реализация планов); 
•�� проверка (Check) – постоянные контроль и измерение процессов и 

продукции в сравнении с установленными целями и требованиями на 
продукцию; 

•�� действие (Act) – принятие действий по постоянному улучшению 
процессов. 

При таком подходе степень достижения запланированных резуль-
татов (т.е. формальная оценка) отражает результативность этапа «Do». 

Следует заметить, что для многих процессов проще сформулировать 
показатели нерезультативности, т.е. определить то, что не было достигну-
то. Например, по ошибкам планирования, задержкам разработки, дефектам 
в продукции, по невыявленной дефектной продукции, по повторным кор-
ректирующим действиям и т.д. 

Итоговый показатель результативности процесса определяется как 
средневзвешенный по частным показателям всех стадии (Si). 

R = . 

Сформулированные подобным образом показатели удовлетворяют 
всем перечисленным выше требованиям. 

При этом важно соблюдать единый подход к шкалам для всех вводи-
мых показателей, как в количественном отношении, так и в отношении на-
правленности данных шкал. 

3. Подход «5М» - а именно структурирование показателей результа-
тивности по таким аспектам как: машины (Machines), методы (Methods), 
материалы (Materials), окружающая среда (Milieu) и люди (Mеn). Для ряда 
процессов полезно использование расширенных вариантов: например 
«6М» с учетом измерений происходящих в процессе (т.е. Measurements) и 
т.п. При оценке нерезультативности измерений такой подход позволяет 
выделить составляющие нерезультативности, которые связаны с непра-
вильной работой оборудования, ошибками персонала и т.д. Данный подход 
также не позволяет выполнить все требования в отношении результатив-
ности процессов.  

Более детальный анализ результативности процесса позволяет провес-
ти комбинированный подход, сочетающий «PDCA» и «5М».  
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Результаты сравнительного анализа приведены в таблице. 
Таблица 
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Результативная и адекватная работа СМК невозможна без результатив-

ной работы процессов. Корректное и целесообразное установление показате-
лей результативности способствует результативному управлению ими. 
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УДК 331 
ПЛАНИРОВАНИЕ КАРЬЕРЫ РУКОВОДИТЕЛЕЙ НА ПРОМЫШЛЕННЫХ 
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ФГАОУ ВО «Национальный исследовательский Нижегородский государственный  
университет им.Н.И. Лобачевского», г.Нижний Новгород, Россия 

В статье поднимается вопрос необходимости планирования карьеры 
руководителей на предприятиях. Выделяются факторы, влияющие на про-
цесс планирования карьеры руководящих работников. Обращается внима-
ние на необходимость установления тесной взаимосвязи вузов и предпри-
ятий в области подготовки управленческих кадров и формирования кадро-
вого резерва. Рассматривается отечественный и японский опыт в этой об-
ласти. 

Ключевые слова: планирование карьеры; кадровый резерв; гипоте-
тический сценарий; управленческие способности; повышение квалифика-
ции. 

 
Отечественная и зарубежная практика однозначно свидетельствует о 

том, что если на предприятиях не ведется целенаправленной работы по по-
вышению уровня квалификации и профессионализма руководителей всех 
звеньев организационной иерархической пирамиды управления, то в дол-
госрочном аспекте рассчитывать на рост эффективности управления, а, 
следовательно, и на рост эффективности функционирования предприятия 
как экономической структуры бессмысленно. Поэтому организация про-
фессионально-квалификационного и связанного с ним должностного про-
движения руководителей и специалистов, тесно увязанная с оперативными 
и перспективными целями предприятия, является главной задачей кадро-
вой службы. Иначе говоря, мы здесь должны вести речь о планировании 
карьеры руководителей.  

Отметим, что данной проблеме в зарубежной теории и практике 
управления уделяется все большее внимание. И это вполне закономерно, 
поскольку постановка перед каждым руководителем новых проблем при 
назначении его на новую должность и при одновременном информирова-
нии его о том, что эта должность отнюдь не является последней в его по-
служном списке, повышает интерес руководителя к своему труду и стрем-
ление решить стоящие перед ним проблемы наилучшим образом. В прин-
ципиальном плане, отметим, что планирование профессионально-
квалифицированного роста должно, с нашей точки зрения, осуществляться 
для всех работников предприятия, поскольку только в этом случае можно 
говорить о максимальном использовании его кадрового потенциала. Мы 
здесь акцентируем внимание на планировании карьеры руководителей по-
тому, что этот фактор является необходимым условием эффективного 
функционирующего предприятия. 
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Следует указать, что в отечественной науке и практике решению этой 
проблемы уделялось явно недостаточное внимание, а само понятие – карь-
ерные соображения - имело как бы негативный оттенок, при всей очевид-
ности вреда, наносимого подобным явлением. Планирование карьеры 
должно, на наш взгляд, идти по следующим направлениям. 

Исследование реальных потенциальных возможностей каждого дей-
ствующего руководителя и кадрового резерва. Здесь важно не только оце-
нивать полученные результаты практической деятельности первых, но и 
карьерные притязания обеих категорий. При этом нам представляется, что 
карьерные притязания наиболее точно можно определить методом анкет-
ного опроса, который дает достаточно достоверные данные при соблюде-
нии определенных условий. Однако здесь же отметим, что анкетная ин-
формация не должна вводить в заблуждение исследователей и кадровые 
службы. Дело в том, что высокий уровень карьерных притязаний может 
быть сугубо субъективной самоооценкой индивидуума, необоснованно 
претендующего на роль «звезды». Поэтому кадровым работникам после 
получения информации о категориях опрошенных с высоким уровнем 
карьерных притязаний следует провести более глубокие исследования их 
потенциальных возможностей и только после этого принимать оконча-
тельное решение о дальнейшем планировании их карьеры. В противном 
случае есть опасность принять за «звезду» фактическую «лже-» или «ква-
зизвезду». Следует подчеркнуть, что в практике наших анкетных исследо-
ваний такие факты неоднократно встречались. 

2. Разработка гипотетического, сценария должностного продвижения 
каждого руководящего работника с учетом его потенциальных возможно-
стей и с учетом оперативных и перспективных потребностей предприятия, 
увязанных с направленностью функционирования этих предприятий, осо-
бенно в стратегическом аспекте. 

3. Ознакомление руководящих работников с разработанным сценари-
ем должностного продвижения на этой основе взаимопонимания между 
кадровыми службами и конкретным руководителем. Здесь важно подчерк-
нуть, что разработанный сценарий «планирования, карьеры» является 
больше прогнозным, чем плановым и его реальное осуществление зависит 
от обеих сторон: самого руководителя и предприятия. Причем обе стороны 
должны иметь право вносить в него соответствующие коррективы или да-
же считать его потерявшим реальную силу. 

4. В случае обоюдной приемлемости сценария - разработка перспектив-
ного плана повышения теоретического уровня руководителей путем направ-
ления их на целевое обучение и участие в различных, в том числе и зарубеж-
ных, семинарах, на практическую стажировку в рамках предприятий или вне 
их, где потенциальный кандидат на занятие более высокой должности мог бы 
реально исполнять более сложные управленческие функции. 

5. Периодический взаимный временной анализ соответствия гипоте-
тического сценария его реальному осуществлению. Этот анализ, по суще-
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ству, выполняет контрольные функции в оценке сценария и является весь-
ма важным элементом в стимулировании деятельности руководителей. 
Безусловно, он является мощным стимулятором, если все гипотетические 
сценарные установки воплотились в реальности или даже их планки пре-
вышены. Иное дело, когда намеченного не удалось достигнуть. Здесь 
принципиальным моментом является установление подлинных причин 
этого несоответствия и правильное выявление факторов, вследствие влия-
ния которых эти причины появились. Если они (причины) возникли из-за 
изменения целей самого предприятия и не связаны с изменением отноше-
ния к самому руководителю, то это должно быть четко обозначено, долж-
ны быть внесены соответствующие коррективы в сценарий предприятия. 
Если же вышеуказанные несоответствия являются результатом деятельно-
сти самого руководителя, то здесь возможно коренное переосмысление 
взглядов на будущее положение данного руководителя на предприятии. Но 
в последнем случае особенно важно подчеркнуть, что руководитель дол-
жен правильно осознать свое положение и что только он в состоянии найти 
нужное продолжение в своих карьерных устремлениях. 

В связи с возрастающей ролью управления в повышении эффективно-
сти функционирования предприятий принципиальным моментом является 
формирование резерва руководящих кадров. При этом важно, чтобы лица, 
способные к организаторской деятельности, выявлялись как можно рань-
ше, поскольку усложнение управленческих функций вследствие роста 
сложности выпускаемой продукции и технологии ее изготовления требует 
все большего времени для подготовки управленческих работников. Это 
одна сторона проблемы. Другая состоит в том, что для квалифицированно-
го эффективного исполнения управленческих функций необходимо, по 
нашему мнению (и наши исследования подтверждают это), чтобы руково-
дитель прошел все иерархические ступени в многоуровневой., организаци-
онной- структуре управления промышленными предприятиями, для этого 
тоже необходимо. достаточно много времени. 

Для раннего выявления организаторских способностей кадровые 
службы должны работать как с персоналом предприятия, так и с потенци-
альными сотрудниками, проходящими обучение в учебных заведениях 
разного профиля. Причем последнее в настоящее время существенно об-
легчается. Дело в том, что при централизованной системе управления вы-
пускники учебных заведений (вузов, техникумов, ПТУ и т.д.) распределя-
лись в плановом порядке, и варианты привлечения способных специали-
стов, нужных предприятиям, были в определенной степени ограничены 
выделенными квотами. В настоящее время эти ограничения сняты, и пред-
приятия имеют полную свободу выбора. Кроме того, они имеют возмож-
ность работника своего предприятия, проявившего организаторские спо-
собности, но не имеющего необходимой теоретической подготовки, напра-
вить на обучение в высшее учебное заведение с возмещением затрат вузу 
за подготовку специалиста и с заключением с последним соответствующе-
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го двустороннего договора, обязывающего его возвратиться на предпри-
ятие после окончания учебы. 

Здесь возможна и другая система взаимоотношений между ведущими 
вузами и крупными промышленными предприятиями. Суть ее - в финансо-
вой поддержке вузов этими предприятиями, дающей предприятиям воз-
можность иметь определенную квоту на выпускников вуза. Здесь можно 
отметить, что подобная система взаимоотношений достаточно широко 
распространена в Японии. Причем, чем престижнее вуз, тем большей под-
держкой он пользуется и, соответственно, большую квоту на выпускников 
имеет в нем промышленная компания. 

В последние годы в Нижнем Новгороде, например, наметилась еще 
одна форма сотрудничества в части повышения квалификации управлен-
ческих кадров между крупными предприятиями и ведущими вузами горо-
да, предусматривающая получение второго высшего образования эконо-
мико-управленческого профиля или первого высшего образования по ин-
тенсивной, сокращенной во временном аспекте программе лицами, имею-
щими солидный практический опыт управленческой деятельности на 
предприятии. В частности, такая форма сотрудничества установилась ме-
жду Нижегородским госуниверситетом и Горьковским автозаводом. 

Нашими исследованиями установлено, что эффективность повышения 
общетеоретического и профессионального уровня образования здесь дос-
таточно высока. Это является результатом воздействия ряда факторов. Во-
первых, не нарушая установленных стандартов высшей школы, разрабаты-
вается специальная программа подготовки, акцентированная на конкрет-
ные проблемы предприятия.  

Во-вторых, привлекается к преподавательской деятельности высоко-
квалифицированный профессорско-преподавательский состав, труд кото-
рого оценивается более высокой заработной платой. В-третьих, проявляет-
ся так называемая корпоративная солидарность студентов. Суть ее состоит 
во взаимной поддержке слушателей и в стремлении не отстать от лидеров. 

Раннее выявление управленческих способностей является и одним из 
важных направлений, в подготовке управленческих кадров в зарубежной 
практике. Так, например, Р. Десртник руководитель отдела долгосрочного 
планирования работ по повышению квалификации управляющих компа-
нии «Индиан хэд» в Нью-Йорке пишет, что многие организации уже прак-
тически используют так называемую программу раннего выявления спо-
собных людей и направления их на учебу в молодом возрасте. Подчерки-
вая значимость управленческого фактора в росте эффективности, он также 
пишет, что до тех пор, пока компания не признает необходимость скон-
центрировать усилия управляющих высшего звена на организации систе-
матической работы по повышению квалификации управляющих среднего 
и низшего звена, влияющей на выполнение других важнейших функций 
компании, последняя будет отставать в своем развитии. 
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С этим утверждением нельзя не согласиться. Однако в этой связи 
нельзя не констатировать, что в настоящее время в нашей стране очень ма-
ло делается для подъема управленческого потенциала в народном хозяйст-
ве. А это чревато более чем драматическими негативными последствиями. 

Следует признать, что при существовавшей в Советском Союзе от-
раслевой системе управления народным хозяйством функционировала 
достаточно эффективная система подготовки и повышения квалификации 
руководителей и специалистов как отраслевого, так и межотраслевого 
профилей. К недостаткам этой системы следует причислить не сам прин-
цип ее функционирования или уровень подготовки, а некоторые сдержи-
вающие факторы в реализации полученных теоретических знаний. Но это 
практически не касалось технических и технологических направлений реа-
лизации, а связано было с ограниченными возможностями в проявлении 
самостоятельности и инициативы в области управленческой деятельности. 

В свете вышеизложенного и с учетом того, что в настоящее время 
практически сняты все какие-либо значимые препятствия в области управ-
ления, необходимо немедленно восстановить и развивать систему подго-
товки работников аппарата управления, равно как и систему подготовки 
специалистов всех профилей, в первую очередь для сферы материального 
производства. Эта система должна носить общегосударственный характер, 
и, учитывая глубину отставания нашей страны в этих областях, допущен-
ную в последние 1 0 - 1 5  лет, она должна, в нашем представлении, финанси-
роваться из федерального уровня, по крайней мере на начальных этапах 
своего возрождения. Этот вывод вытекает из того, что в настоящий период 
подавляющее большинство промышленных предприятий страны настолько 
слабы экономически и организационно, что содержание этой системы они 
осуществить не в состоянии. 

Безусловно, здесь не должны оставаться в стороне и сами предпри-
ятия, и там, где это обосновано экономически и организационно и имеется 
необходимая техническая база, следует формировать и развивать свою 
фирменную систему подготовки управленческих кадров. Эффективность 
этой системы состоит в первую очередь в том, что она позволяет учесть 
специфические потребности самого предприятия. Однако следует заме-
тить, что организация таких центров по силам лишь крупным предприяти-
ям.  
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В статье на основе анализа системы управления и оценки финансовой 
устойчивости предприятия предложены мероприятия по развитию произ-
водственной мощности ООО «УК Строймеханизатор». 
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Современное транспортное предприятие, как и любое другое пред-

приятие, производящее товары или услуги, сталкивается с множеством 
проблем, причинами которых являются высокая степень неопределенности 
рыночной ситуации, сезонная нестабильность спроса на транспортные ус-
луги, ужесточение конкуренции в отрасли, нехватка финансовых ресурсов 
и др.  

Для увеличения производственной мощности предприятия необходи-
мо проанализировать систему управления и провести оценку результатов 
финансово-хозяйственной деятельности ООО «УК Строймеханизатор». 

Анализ финансовой устойчивости предприятия выявил, что сумма 
собственного капитала ООО «УК Строймеханизатор» по сравнению с пре-
дыдущим годом увеличилась, что говорит о положительной тенденции и 
увеличении финансовой устойчивости предприятия.  

Однако за последние 3 года наблюдается снижение значения коэффи-
циента финансового левериджа, что говорит об упущенной возможности 
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использования финансового рычага – повышения рентабельности собст-
венного капитала за счет вовлечения в деятельность заемных средств.  

Отказавшись от привлечения заемного капитала, организация лишает-
ся дополнительного источника финансирования прироста активов (имуще-
ства), за счет которых можно увеличить доходы. Вместе с тем это умень-
шает риски ухудшения финансовой состоятельности в случае неблагопри-
ятного развития ситуации.  

В процессе анализа системы управления и оценки результатов финан-
сово-хозяйственной деятельности ООО «УК Строймеханизатор» было ус-
тановлено, что материально-техническая база предприятия представлена 
подвижным составом: бортовые автомобили, тягачи, самосвалы, полупри-
цепы, автобусы, легковые автомобили и автокраны различной грузоподъ-
емности, обеспечивающие основой вид деятельности предприятия – орга-
низация перевозок грузов.  

Кроме этого ООО «УК Строймеханизатор» имеет 2 крупных склада, в 
одном из которых имеется отопление складских помещений, а также воз-
можен въезд-выезд погрузчиков, при этом имеется и неотапливаемый 
склад, в который возможен въезд-выезд крупногабаритных транспортных 
средств. Также организация предоставляет открытые площадки на своей 
территории и предоставляет контейнеры для хранения мелкогабаритных 
грузов. 

Система управления ООО «УК Строймеханизатор» основана на ли-
нейной организационной структуре с элементами профессиональных и 
квалификационных форм разделения труда.  

Потребителями услуг ООО «УК Строймеханизатор» в основном яв-
ляются юридические лица. Сдача складских площадей в аренду играет 
роль «подушки безопасности» для предприятия. Следует отметить ста-
бильный спрос (который сохранился даже в 2013 кризисном для предпри-
ятия году) на предоставление складской площади (ответственное хране-
ние). Исходя из этого руководству ООО «УК Строймеханизатор» необхо-
димо заняться модернизацией складских помещений.  

На протяжении 3 лет себестоимость оказанных услуг остается очень 
высокой, это оказывает отрицательный эффект на работу предприятия в 
целом, необходимо разработать мероприятия, способствующие уменьше-
нию издержек ООО «УК Строймеханизатор».  

Для увеличения производственной мощности площадь складского 
помещения может быть увеличена не только путем увеличения объема 
здания в целом, но и за счет установки дополнительных ярусов для хране-
ния различных грузов.  

Это можно использовать и для контейнерного хранения: данные 
«ячейки» можно ставить друг на друга для уменьшения занимаемой пло-
щади и увеличения объема площади сдаваемой в аренду. 

Анализ эффективности использования подвижного состава ООО «УК 
Строймеханизатор» показал, что производственная мощность некоторых 
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транспортных средств была использована не в полной мере, коэффициент 
использования данных транспортных средств ниже единицы, бортовые, 
самосвалы и легковые автомобили входят в эту группу.  

Однако были выявлены и такие транспортные средства, которые пе-
ревыполнили среднегодовой пробег: автокраны различной грузоподъемно-
сти, тягачи, а также автобусы. В этом случае руководству предприятия 
следует приобрести транспортные средства данного типа.  

Исходя из проведенного SWOT-анализа, было выделено несколько 
направлений по повышению эффективности работы ООО «УК Строймеха-
низатор»: 

1) улучшение использования парка оборудования, в том числе сокра-
щение сроков пребывания в монтаже, повышение доли действующего обо-
рудования; 

2) улучшение использования фонда времени работы единицы обору-
дования, в том числе повышение коэффициента сменности; сокращение 
простоев, сокращение времени на плановый ремонт; 

3) повышение производительности работы оборудования, в том числе 
сокращение затрат вспомогательного времени, сокращение затрат основ-
ного машинного времени путем повышения рабочей скорости, интенсифи-
кации рабочих процессов.  

Проведя анализ конкурентоспособности ООО «УК Строймеханиза-
тор» методом бально-рейтинговой системы, выяснились слабые стороны в 
соотношении с конкурентами в сфере грузоперевозок – отсутствие офици-
ального web-сайта, слабая реклама. Следует предпринять меры по устра-
нению данных слабых сторон. 

При анализе структуры себестоимости услуг выявлено, что ООО «УК 
Строймеханизатор» теряет большое количество ресурсов во время самого 
процесса перевозки груза.  

Поэтому, в целях снижения себестоимости услуг необходимо внедре-
ние специальных контроллеров, способствующих экономии ресурсов. 
Программное обеспечение, установленное в организации выступает неза-
менимым помощником в работе предприятия.  

Более того, данное программное обеспечение совместимо с контрол-
лерами, предназначенными для мониторинга передвижения автотранспор-
та. 

После внедрения таких устройств произойдет оптимизация работы 
парка транспортных средств за счет сокращения несанкционированного 
слива топлива, холостых пробегов и «левых» рейсов, времени простоев 
техники и др.  

В ходе анализа использования основных фондов была выявлена низ-
кая эффективность их использования из-за недостатка заказов. На повы-
шение количества заказов влияет спектр оказываемых услуг. Получение 
лицензии на перевозку опасных грузов привлечет большее количество за-
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казчиков. Также, данное мероприятие повлияет на уровень доверия к ком-
пании и будет мощным конкурентным преимуществом.  

В настоящее время улучшение использования производственных 
мощностей связано с повышением качества и конкурентоспособности про-
дукции, улучшением маркетинговой деятельности, расширением сбыта 
продукции. 

В целом можно сказать, что при реализации своих потенциальных 
возможностей, укреплении старых, формировании новых сильных сторон 
и искоренении слабых за счет разработки и реализации соответствующих 
мероприятий, организация будет менее подвержена внешним факторам, 
представляющим угрозу. Это также укрепит позиции компании изнутри, 
что немаловажно для стабильности ее работы. 
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Базовым вариантом реформирования АО-энерго является реорганиза-
ция АО-энерго путем выделения, предусматривающая создание сетевого, 
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Эффективность – это сложная системная категория, отражающая как 
многоцелевой характер деятельности энергокомпании, так и ее взаимодей-
ствие с субъектами внешней среды. 

Необходимость осуществить разделение естественно-монопольных 
функций (передача электроэнергии и оперативно-диспетчерское управле-
ние) и потенциально конкурентных функций (производство и сбыт элек-
троэнергии, сервисные услуги, ремонт электроэнергетического оборудова-
ния) основа повышения эффективности.  

Вместо прежних вертикально-интегрированных энергетических ком-
паний должны быть созданы предприятия, специализирующиеся на от-
дельных видах деятельности (Рис.1). Генерирующие, сбытовые и ремонт-
ные предприятия электроэнергетики в перспективе должны стать преиму-
щественно частными, конкурирующими между собой [0, c.159]. 

 

Рисунок 1 - Предприятия, специализирующиеся на отдельных  
видах деятельности электроэнергетики 

 
Управляющая компания – юридическое лицо, образуемое в процессе 

реорганизации АО-энерго, осуществляющее функции управления деятель-
ностью генерирующей, сетевой, сбытовой, компаний и других юридиче-
ских лиц, образованных в результате реорганизации АО-энерго путем вы-
деления [0, c.268]. 

Генерирующая компания – юридическое лицо, образуемое в процессе 
реорганизации АО-энерго, имущество которого формируется за счет иму-

�M�i�j�Z�\��
�e�y�x�s�Z�y��

�d�h�f�i�Z�g�b�y��

�=�_�g�_�j�b��
�j�m�x�s�Z�y��

�d�h�f�i�Z�g�b�y��

�K�_�l�_�\�Z�y��
�d�h�f�i�Z�g�b�y��

�J�_�f�h�g�l��
�g�u���k�_�j�\�b�k
�g�u�_���i���i��

�K�[�u�l�h�\�Z�y��
�d�h�f�i�Z�g�b�y��



 22

щественных комплексов электростанций и котельных, а также тепловых 
сетей АО-энерго.  

Сетевая компания – юридическое лицо, образуемое в процессе реор-
ганизации АО-энерго, имущество которого формируется за счет имущест-
венных комплексов региональных сетей АО-энерго. Как правило, за ре-
гиональной сетевой компанией в переходный период сохраняется энерго-
снабжение потребителей-неплательщиков [0, c.265]. 

Сбытовая компания – юридическое лицо, образуемое в процессе реор-
ганизации АО-энерго, осуществляющее куплю-продажу электрической 
энергии субъектам розничного рынка на основании заключаемых догово-
ров с поставщиками.  

Ремонтные, сервисные предприятия – юридические лица, образуемые 
в процессе реорганизации АО-энерго, выполняющие ремонтные, сервис-
ные и другие функции, отличные от генерации, распределения, передачи и 
сбыта электрической и тепловой энергии, выделяемые из АО-энерго в 
процессе реорганизации [0, c.361]. 

Успешный опыт развития советской электроэнергетики показывает, 
что существенное повышение экономической эффективности электроэнер-
гетических предприятий достигалось на основе инновационных НИОКР и 
рационализаторских предложений работников энергетических предпри-
ятий.  

Очевидно, что создаваемая инновационная инфраструктура электро-
энергетических предприятий должна развиваться с учетом предполагае-
мых этапов реформы электроэнергетики с ориентацией на реализацию 
стратегических.  

Существующие методы и механизмы повышения экономической эф-
фективности промышленных предприятии на основе совершенствования 
инновационной деятельности не в полной мере позволяют учесть специ-
фику деятельности электроэнергетических предприятий, а также процессы 
реформирования электроэнергетической отрасли.  

В настоящее время необходимо разрабатывать системы управления 
инновационной деятельностью в электроэнергетике для обеспечения энер-
го-и ресурсосбережения, научно обоснованного расчета тарифов на элек-
троэнергию, снижения уровня аварийности и т.д. [0, c.118]. 

В 2016 году были проведены ремонтные мероприятия для снижения 
уровня аварийности в филиалах МРСК Северного Кавказа. Филиал МРСК 
Северного Кавказа – «Каббалкэнерго» (входит в группу компаний «Россе-
ти») подвел итоги ремонтной программы 2016 года, на которую было на-
правлено 116,4 млн рублей.  

Энергетики реализовали комплекс мероприятий, превысив плановый 
показатель ремонтной программы на 3,7%. Ремонтные работы, находящие-
ся на особом контроле, были выполнены качественно и в установленные 
сроки [0, c.199]. Это позволило подготовить электросетевой комплекс ре-
гиона к прохождению осенне-зимнего периода, свести к минимуму риск 
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отключений. В частности, проведенный анализ технологических наруше-
ний показал их снижение по сравнению с 2015 годом на 22%.  

На протяжении 2016 года в рамках ремонтно-эксплуатационных работ 
специалистами филиала МРСК Северного Кавказа – «Севкавказэнерго» 
(входит в группу компаний «Россети») проведена техническая поддержка 
электрооборудования на 68 питающих центрах напряжением 110 и 35 кВ. 
Энергетики полностью восстановили энергоснабжение всех ранее обесто-
ченных из-за сложных погодных условий потребителей нескольких рай-
онов Республики Дагестан [0, c.772]. 

В тоже время, наличие инновационной инфраструктуры, ориентиро-
ванной на стратегическое развитие отрасли, может способствовать внедре-
нию энерго- и ресурсосберегающих технологий, снижению потерь при 
производстве и передаче электроэнергии, повышению уровня технологи-
ческой и экологической безопасности электроэнергетических предпри-
ятий. 
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Высокая эффективность управления деятельностью современных 
предприятий связана с подготовкой эффективного менеджера. В этой ста-
тье уточняются методологические подходы к формированию его компе-
тентностей. 
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Сегодня в период стратегического и тактического развития экономи-

ческих составляющих регионов страны отечественный бизнес интенсивно 
увеличивает спрос на эффективных специалистов управления, которые по-
зволили бы на основе сформированных у них знаний и компетенций в об-
ласти командообразования и внутригрупповых коммуникаций вывести 
бизнес-организацию на лидирующие позиции в своей отрасли. 

Поэтому одной из важных задач, поставленных современной россий-
ской экономикой перед вузами, является создание эффективной системы 
высшего образования в сфере управления.  

Особенность постановки задачи заключалась в том, что при этом об-
разование должно было быть качественным, чтобы успешно освоившие 
его программу студенты на выходе были конкурентоспособными управ-
ленцами, готовыми с ходу включиться в работу, в том числе и в качестве 
менеджеров серьезных бизнес-корпораций. 

Иными словами рынок диктует необходимость создания многоуров-
невой системы образования для молодых людей. Эта система должна 
обеспечивать профессиональную селекцию, с тем, чтобы наибольшие об-
разовательные возможности открывались перед теми, кто обладал наи-
большими способностями и мотивацией работать. Принято считать, что 
вузы должны давать знания. Конечно, в каком-то смысле это верно, но 
возникает вопрос: «А зачем?». Мы исходим из того, что вуз должен по-
мочь человеку стать успешным в современном мире и заложить основы его 
профессиональной конкурентоспособности в будущем. Иными словами на 
выходе из вуза специалист должен обладать не только профессиональными 
знаниями, умениями и навыками, но и более широким спектром способно-
стей, позволяющих ему, во-первых, успешно решать профессиональные 
задачи, а, во-вторых, постоянно совершенствоваться, чтобы быть успеш-
ным не только сегодня, но и завтра. Такие профессионально необходимые 
способности в современной теории и практике управления персоналом 
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принято называть компетенциями. Соответственно выявленный набор 
компетенций, необходимых для успешного выполнения той или иной ра-
боты принято называть компетентностной моделью специалиста. 

Масштабное исследование в 22 российских регионах, направленное на 
выявление требований работодателей к компетенциям менеджеров, позво-
лило выделить свыше 300 компетенций, которые хотели бы видеть у них в 
своих организациях владельцы, топ-менеджеры, руководители отделов по 
управлению персоналом бизнес-корпораций и бизнес-консультанты. 

Еще раз подчеркнем, профессия – это не область человеческой осве-
домленности в чем-либо, а нужный набор качеств.  

Выделяют три типа качеств, определяющих успешность выпускника.  
Первый – это знания, умения и навыки.  
Второй - это профессионально необходимые личностные качества, ко-

торые позволяют нам пользоваться знаниями, принимать решения, брать 
на себя ответственность, справляться со сложными задачами, мобилизовы-
ваться, общаться с людьми и т.д. 

Третий – это ценности, которые обеспечивают нацеленность на успех 
и социальную ответственность. 

Как мы определили выше: компетенции – это качества. Некоторые из 
них могут быть сформированы в процессе образования. Это, например, 
знания, умения и навыки. Другие – подвержены внешнему воздействию 
гораздо хуже. Например, сложно (хотя и возможно) изменить мотивацию и 
ценности человека. Третьи, такие как врожденные задатки, психофизиче-
ские особенности личности вообще не поддаются изменению. Отсюда вы-
текает главный принцип отбора эффективного менеджера в организации: 
отбирают, как правило, не по тем компетенциям, которые невозможно или 
очень сложно сформировать в процессе образования. Поскольку знания 
формировать можно, то эффективного менеджера отбирают не по уровню 
знаний. Для бизнес-организаций при отборе важнее такие качества челове-
ка как ценности, мотивация к достижению, стрессоустойчивость, прояв-
ленные в деятельности задатки лидера и организатора, трудолюбие. 

Система поиска и отбора эффективного менеджера в организации ос-
нована на сочетании наблюдения за деятельностью потенциального лидера 
в рамках организации. Эту систему можно представить себе в виде посто-
янно сужающейся воронки. Представьте себе массив российских граждан, 
в том числе молодых. Лишь незначительная часть из них становится эф-
фективными руководителями организаций. Чем отличаются эти люди от 
остальных? Прежде всего, уровнем активности, лидерским потенциалом, 
ясно сформированной жизненной позицией и выявленными ценностями. 

Еще раз вернемся к компетентностному подходу. Компетенция – это 
качество, позволяющее успешно решать профессиональные задачи. Реаль-
ная деятельность человека по решению любых задач междисциплинарна. 
Решая задачи, человек привлекает знания, умения и навыки из разных об-
ластей, добавляет во все это свои личностные качества и социальные цен-
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ности. Поэтому, раз деятельность междисциплинарна, то и обучение 
должно быть основано на решении междисциплинарных задач, а значит и 
построено оно должно быть не по дисциплинарному принципу, а по мо-
дульному (модуль – это часть курса, связанная с отработкой компетенций, 
которые позволяют успешно решать тот или иной тип задач). 

А что же с дисциплинами? Они исчезают? Конечно, нет. Структура 
дисциплин отражает историю развития науки. А без науки никуда. Поэто-
му дисциплины должны остаться, но при этом распределены между моду-
лями по принципу, наибольшей полезности для решения тех или иных за-
дач. При этом частью модуля может быть не вся дисциплина, а какой-то ее 
раздел, имеющий прикладное значение для решения той или иной задачи. 
Например, некоторые разделы социальной психологии изучаются в рамках 
модуля управления персоналом, какие-то в рамках модуля «Влияние на 
других» а какие-то в рамках модуля «Развитие социальных сетей».  

Таким образом, именно адаптация образовательных программ вуза к 
существующему спросу на эффективных менеджеров в бизнес-
организациях не только позволяет молодым его выпускникам повышать 
свою стоимость на рынке труда, скорее добиваться карьерных высот, но и 
создает конкурентные преимущества бизнес-организациям, в которых вы-
пускники затем осуществляют свою профессиональную деятельность.  
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Статья представляет развивающееся понимание и концептуализацию 
моделей инновационного процесса через сравнение и обсуждение двух ти-
пов подходов к развитию инновационных моделей. Первый подход -это 
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подход инновационного менеджмента, который фокусируется на развитии 
стратегии управления инновационной компанией в различных социально-
экономических условиях. Второй- это концептуальный подход, который 
анализирует эволюцию самих инновационных моделей в концептуальном 
смысле, а также анализ теоретических предпосылок и требований к этим 
моделям�� 

Ключевые слова: инновационные модели, инновационный процесс, 
поколения инновационных моделей, процесс измерения инноваций, эво-
люция инновационных моделей; инновационный менеджмент. 

 
Цель инновации на протяжении многих столетий сделать жизнь чело-

вечества более удобной. В истории поддержка, создание и внедрение ин-
новаций всегда имели выдающееся значение не только для благополучия, 
но иногда и для выживания человека, компаний, а в некоторых случаях 
даже для цивилизаций и народов. 

На протяжении последних десятилетий понимание инноваций и об-
щее влияние инноваций на национальное благосостояние значительно из-
менилась. Инновации понимаются как "... внедрение нового или значи-
тельно улучшенного продукта (товара или услуги) или процесса, нового 
метода маркетинга или нового организационного метода в деловой прак-
тике, организации рабочих мест или внешних связей" [ОЭСР, Евростат 
2005]. 

Модели инновационной деятельности и инновационных процессов 
получили развитие [например, Carlsson и соавт., 2002; Godin, 2006] после 
разработки инновационных концепций [Gogin, 2008; Kotsemir и Abroskin, 
2013]. В то же время существует широкий спектр моделей инновационного 
процесса. Все модели имеют общее понимание того, что инновационная 
деятельность может более или менее правильно описываться и визуализи-
роваться в моделях процессов. Некоторые модели описывают жизненный 
цикл инноваций по логистической функции Сигмоида, которая состоит из 
трех отдельных этапов, отражающих аспекты применения его развития: 
появление, рост и зрелость [Howard и Guili, 1992]. Другие исследования-
подчеркивают характеристики инноваций, которые определяются в соот-
ветствии с этапами инновационного развития, например, Maidique выделя-
ет признание изобретения, разработку, реализацию и распространение в 
качестве этапов инновационного процесса [Maidique, 1980]. Линейные мо-
дели инноваций в целом выделяют открытие (изобретение), определение 
областей применения результатов инновационной деятельности, ее разра-
ботку, проектирование и использование в качестве этапов инновационного 
процесса. 

Анализ инновационной модели 
Понимание инновационных процессов значительно изменилось. В по-

следнее время можно выделить два основных подхода инновационного 
процесса мышления: 
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- Подход Инновационного менеджмента  
- Концептуальный подход 

Подход инновационного менеджмента 
Подход "Инновационного менеджмента" не фокусируется на развитии 

инноваций самих моделей, а скорее на эволюции стратегий инновационно-
го менеджмента компаний в различных социально-экономических и поли-
тических условиях. Одним из наиболее известных примеров такого подхо-
да является подход пяти поколений инновационной моделиРотвелла. В 
своей оригинальной работе Ротуэлл (1994) выделяет пять поколений моде-
лей инновационного менеджмента и описывает их эволюционное развитие, 
а также соответствующую социально-экономическую политику и рамкист-
ратегическогоменеджмента. Отличительной особенностью модели 
ROTHWELL является всесторонний анализ самих моделей инновационно-
го менеджментаи их социально-экономические рамки.  

Ротуэлл (1994) фокусируется на эволюционном развитии инноваци-
онных стратегий компаний в различных экономических условиях. Он вы-
деляет следующие пять поколений моделей инновационного менеджмента: 

•�� первое поколение - модели «технологического толчка» - technology-
pushmodels (1950-е - первая половина 1960-х годов); 

•�� второе поколение – модели «рыночного притяжения» - market-
pullmodels (вторая половина 1960-х - начале 1970-х годов); 

•�� третье поколение - связующая модель- couplingmodel(в начале 1970-
х - начале 1980-х годов); 

•�� четвертое поколение - интегрированные модели – integrate 
dinnovation process models(в начале 1980-х - начале 1980-х годов); 

•�� пятое поколение - интегрированные, взаимосвязанные, параллельные 
и гибкие модели - integrated, interconnected, parallel and flexible 
innovation process models (с начала 1990-х годов). 

Эту структуру, предложенная Ротуэллом можно считать почти уни-
версальной. Например, в Jacobs и Snijders (2008) последнее поколение мо-
делей инновационного менеджмента рассматривается в качестве модели 
«обучения и взаимодействия» - в соответствии с пятым поколением инно-
вационных моделей. Кроме того, согласно всеобъемлющего обзора литера-
туры по моделям инновационного менеджмента Cagnazzo, Botarelli и 
Taticchi (2008) все научные работы по модели управления инновациями, 
рассмотренные этими авторами, работают в рамкахподхода пяти поколе-
ний инновационной моделиРотвелла. Другими словами в течение почти 20 
лет, прошедших с момента публикации статьи Ротвеллав 1994 году, не бы-
ло никаких предложений по шестому (или может быть уже седьмому) по-
колению моделей инновационного менеджмента. Причиной этого может 
быть то, что последние тенденции в области инновационных стратегий, та-
ких как создание сетей, аутсорсинг, глобализация, привлечение клиентов, 
можно рассматривать как "гибкий", "параллельный", "интерактивный"и 
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"взаимосвязанный"процесс. Такая логика устраняет необходимость в по-
строении нового поколения моделей инновационного менеджмента. 

Концептуальный подход 
Концептуальный подход фокусируется на концептуальной сущности 

моделей, анализирует их теоретические основы, а также их преимущества 
и недостатки. Возможно, лучший пример такого комплексного анализа яв-
ляется Marinova и Phillimore (2003). Анализ соответствующей литературы 
показывает, что в большинстве случаев авторы сосредотачиваются на ис-
торическом развитии только одного конкретного типа инновационной мо-
дели, т.е. национальной инновационной системы [Bazalt and Hanush, 2004; 
Sharif, 2006; Godin 2009] или региональной инновационной системы 
[Immarino, 2005; Asheim, Smith and Oughton, 2011]. Напротив,работа 
Marinova и Phillimore охватывает всю последовательность инновационных 
моделей, начиная с самых ранних стадий. Исследования проанализировали 
инновационные модели сами по себе, как модели концептуальных и теоре-
тических конструкций. Некоторые ученые также анализируют теоретиче-
ские основы для каждого нового поколения моделей, их объяснительную 
силу и, наконец, потенциальные направления дальнейшего развития моде-
лей. 

Marinova и Phillimore, которые принимают концептуальный подход, 
выделяют следующие шесть поколений инновационных моделей: 

1. Первое поколение (модель черного ящика – Blackboxmodel); 
2. Второе поколение (линейная модель – Linearmodel); 
3. Третье поколение (интерактивные модели – Interactivemodels); 
4. Четвертое поколение (модель системы – Systemmodel); 
5. Пятое поколение (эволюционная модель – Evolutionarymodel); 
6. Шестое поколение (модель инновационной среды – Innovation 

milieu model). 
Таким образом, основное различие между работой Rothwell's и рабо-

той Marinova-phillimore является сфера, а именно,фокус анализа. Rothwell 
анализирует прежде всего не инновационую модель, а стратегии иннова-
ционной деятельности фирм в различных социально-экономических и по-
литических обстоятельствах. Поэтому модель Rothwell - в первую очередь 
модели"для компании". Работа Marinova и Phillimore анализирует сами мо-
дели, а также теоретические основы и основные преимущества и недостат-
ки моделей. Поэтому в рамках этой работы инновационные модели -это 
модели «для экономики в целом». 

Однако сходство в генерации моделей, отмеченных Rothwell и 
Marinova и Phillimore, также имеют большое значение. Эволюция иннова-
ционных моделей начинается с "в поиске" (или упрощенных) моделей пер-
вых двух поколений, затем идет на макроуровень и переходит на микро-
уровне. Первые две модели генерации у Rothwell, а также в работе 
Marinova и Phillimore, можно рассматривать как модели мезо-уровня, так 
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как они предполагают, что описанные процессы, как правило, одинаковы 
для всех фирм. 

Ключевыми факторами для разработки моделей 3-го поколения были 
шок нефтяных цен и высокая инфляция c «экономической» стороны и не-
обходимость модернизации моделей двух предыдущих поколений. Други-
ми словами, существовала необходимость модели, которая может объяс-
нить суть самого инновационного процесса. Поэтому модели 3-го поколе-
ния были скорее "для экономики", чем "для компании". Модели 4-го поко-
ления являются моделями "Исследования". «Случай» здесь является при-
мером успеха японских компаний в разработке инновационных стратегий 
и проникновения на рынок высокотехнологичной продукции. Эти модели 
уже являются моделями на микроуровне, так как их основные строитель-
ные блоки являются интеграцией поставщика в процесс разработки про-
дукта и интеграцией деятельности и функций между компаниями. Модели 
пятого поколения также являются моделями на микроуровне, они акценти-
руют сетевые особенности инновационного процесса и параллелизм в ди-
намике инновационных процессов. 

В работе Marinova и Phillimore эволюция инновационных моделей, 
как правило, примерно одинакова. Модели третьего поколения (интерак-
тивные модели) являются "моделями переходного периода", которые "ис-
правляют ошибки" моделей первых двух поколения, но они им до сих пор 
не хватает фундаментализма. Системные модели (4-го поколения моделей) 
–это в общем фундаментальные модели на макроуровне. Инновационные 
модели двух последних поколений постепенно дрейфуют от макроуровня 
до микроуровня. Эволюционные модели-это вид моделей мезо-уровня: они 
анализируют поведение большого числа фирм в контексте окружающей 
среды, которая является более или менее общей для всех фирм. Модели 
инновацой среды- это уже чисто микроэкономические модели, ориентиро-
ванные на отдельные места нахождения фирмы в пределах региона. 

Более пристальный взгляд на историю инновационных моделей хо-
рошо описывается Marinova и Phillimore. Это показывает, что эволюция 
поколений этих моделей не является линейной. Только первые три поко-
ления инновационных моделей являются последовательностью друг от 
друга, в то время как последние три поколения моделей не являются непо-
средственно последовательными. Другими словами эволюционное поколе-
ние также можно увидеть на "дополнительном четвертом поколении"в раз-
работке инновационных моделей, "втором 4-м поколении", "4-м поколении 
Б"и т.д. Объяснение заключается в следующем: эволюционные моде-
ли,также как и системные модели анализируют действующие лица в инно-
вационном процессе в их отношениях друг с другом. Тем не менее, систе-
ма моделей рассматривает более внимательно систему этих отношений и 
движущих факторов ее развития (системы). С другой стороны, эволюци-
онные модели концентрируются на взаимодействии между участниками 
инновационного процесса и на разнообразие этих участников. Шестое по-
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коление инновационных моделей с концептуальной точки зрения также 
можно рассматривать как расширение инновационных моделей 3-го поко-
ления, а не дальнейшее развитие эволюционных моделей. Модели иннова-
цой среды не могут восприниматься непосредственно как развитие инно-
вационных моделей 3-го поколения, так как они, во-первых, переходят от 
мезо-уровня на микроуровень, а во-вторых, сосредотачивают внимание на 
важности географического положения фирмы, но не на процессе взаимо-
действия фирмы внутри или за некоторыми географическими границами. 

В отличие от этого, в работе Rothwell все поколения моделей иннова-
ционного менеджмента действительно являются последовательностью 
друг друга. Однако изменения объема (от мезо до микроуровня) от 3-го и 
4-го поколений моделей очевидны. Эти модели следуют друг за другом. 
Анализ показывает несколько общих черт в понимании инновационных 
процессов с разных точек зрения. Несмотря на эти общности, последствия 
для инструментов управления существенно различаются. Центральные 
подходы инновационного манеджмента требуют больше инструментов 
оперативного менеджмента для инициирования, руководства и мониторин-
га инновационных процессов, которые в конечном итоге приводят к эко-
номическим последствиям. Концептуальный подход с другой стороны яв-
ляется более инновационой (менеджмент) рамкой, сфокусированной на ус-
ловиях, следовательно, требует инструменты для разработки рамочных ус-
ловий, способствующих инновационной деятельности на разных уровнях. 
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В статье рассматриваются основные подходы к оценке эффективности 

организационных структур управления, выделяются критерии эффектив-
ности управления предприятием, анализируются проектные и сетевые 
структуры, обобщаются факторы, влияющие на выбор организационной 
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В современных экономических условиях важным содержательным 

элементом системы менеджмента предприятия является его организацион-
ная структура, в значительной степени влияющая на результативность хо-
зяйственной деятельности. Основная задача всех структурных преобразо-
ваний системы управления состоит в достижении максимальной эффек-
тивности выполнения ею целевой функции. Эффективность управления 
также зависит и от содержательной части системы – квалифицированного 
состава и численности работников управления, их технического оснаще-
ния и качества принимаемых ими решений. Поэтому важнейшей методо-
логической проблемой при оценке эффективности структурных преобразо-
ваний является качественное выделение и количественное определение 
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факторов влияния организационной структуры на результативность управ-
ления.  

В практической деятельности и научном анализе используются раз-
личные подходы и методы оценки эффективности управления конкретной 
организацией. Основными критериями эффективности управления пред-
приятием являются обычно уровень выполнения бизнес-плана, темпы раз-
вития и основные экономические показатели деятельности. В зависимости 
от конкретной ситуации могут выделяться более узкие и определенные 
критерии: показатели качества продукции, инновационные технологии и 
др. При таком подходе показатели эффективности развития и управления 
отождествляются. Существенными недостатками этого подхода являются 
несоизмеримость результатов развития с величиной использованных для 
их достижения ресурсов и отсутствие объективных критериев для разра-
ботки стратегии. Таким образом, уровень обоснованности и степень вы-
полнения стратегии определяет эффективность управления. 

Широкое распространение имеет оценка работы аппарата управления 
по его экономичности, где критериями анализа являются укрупненные от-
раслевые нормативы численности управленческого аппарата по функциям, 
типовые структуры и штаты, лимиты административных расходов. Этот 
подход не отражает связи между регламентируемыми затратами на управ-
ление и результатами, но его применение создает определенную норма-
тивную базу для организации аппарата управления, отражает средний ор-
ганизационно-технический уровень и характеризуется результатами, кото-
рые можно оценить конкретными показателями. Однако он не позволяет в 
полной мере использовать их для оценки эффективности управления. 

В практике отдельных предприятий используется система дифферен-
цированных аналитических показателей для оценки эффективности работы 
аппарата управления – коэффициентов уровня организации управления, 
эффективности выполнения отдельных его функций, которые дают более 
обоснованную базу для анализа. Недостатком такого рода систем является 
отсутствие общеметодических принципов и экономического критерия, по-
зволяющего сопоставлять разновеликие и разномерные признаки и показа-
тели работы аппарата управления.  

Оптимизация и реорганизация организационных структур должна 
обеспечивать лучшие условия для эффективной деятельности высшего 
управленческого звена. Косвенное влияние изменений оргструктуры на 
эффективность процесса управления проявляется через сокращение затрат 
времени на достижение необходимых целей и результатов; создания усло-
вий для более эффективного использования ресурсов, повышения квали-
фикации кадров и степени удовлетворенности выполняемой ими работой 
[1].  

Для осуществления этих задач используется организационное проек-
тирование, представляющее собой упорядочение организационно-
структурных характеристик системы управления для улучшения их эффек-
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тивности, адаптивности и результативности. Важным моментом проекти-
рования организации является разработка и проектирование организаци-
онной структуры. Основными факторами, определяющими вид и слож-
ность оргструктуры управления конкретного предприятия, являются: раз-
мер и структура организации; объем производства и продаж; технологиче-
ские факторы; номенклатура и сложность выпускаемой продукции; суще-
ствующий уровень специализации, концентрации, комбинирования и коо-
перирования производства; степень развития инфраструктуры региона; 
международная интегрированность предприятия; экономические факторы 
(затраты на осуществление управления); естественные факторы (размеще-
ние предприятия, наличие у него филиалов и подразделений). 

В современной практике менеджмента выделяют следующие виды ор-
ганизационных структур управления: линейная, функциональная, линейно-
функциональная, дивизиональная, проектная, матричная, сетевая. В плане 
эффективности совершенствования организационных структур управления 
наибольший интерес представляют проектная, матричная и сетевая струк-
туры. 

Основным условием использования проектной структуры управления 
является реализация одного проекта или портфеля проектов, под которыми 
подразумевается конкретное целенаправленное изменение в общей систе-
ме менеджмента предприятия (например, внедрение инновационных тех-
нологий, диверсификация производства) [2].  

Вся деятельность хозяйствующего субъекта в этом случае рассматри-
вается как совокупность выполняемых проектов, каждый из которых имеет 
все необходимые ресурсы, а также фиксированный срок своего внедрения 
и окончания. Любой проект имеет свою четкую структуру управления (ри-
сунок 1), которая определяется его целями и задачами и включает плани-
рование, организацию и контроль работ, а также координацию действий 
исполнителей. После всех стадий выполнения проекта его структура рас-
падается, а сотрудники, либо переходят в новый проект, либо увольняются 
(если они работали на контрактной основе).  

В качестве основных преимуществ этой оргструктуры можно выде-
лить: сбор в команду наиболее квалифицированных сотрудников органи-
зации; сокращение численности управленческого персонала по сравнению 
с иерархическими структурами; высокая адаптивность и гибкость; высокие 
профессиональные и личностные качества руководителя и участников 
проекта. К недостаткам следует отнести: сложность взаимодействия боль-
шого числа проектов в организации; возможная психологическая несо-
вместимость работников временных творческих групп проекта; увеличе-
ние нагрузки на остальных работников подразделений организации, воз-
растание затрат на привлечение высококвалифицированных специалистов 
в проектную группу. 

Разновидностью проектной структуры управления является более 
сложная матричная организационная структура, которая представляет со-
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бой объединение проектных и функциональных организационных струк-
тур.  

 

 

Рисунок 1 - Проектная структура управления 
 
Она используется для реализации определенного проекта в крупных 

организациях. Руководитель проекта формирует коллектив, который 
обычно состоит из необходимых специалистов функциональных подразде-
лений, для выполнения всего комплекса проектных работ. В основе её 
формирования лежит принцип двойного подчинения исполнителя: с одной 
стороны, непосредственному руководителю функциональной службы ор-
ганизации, который предоставляет персонал и другую помощь руководи-
телю проекта, а с другой – руководителю проекта, который наделен необ-
ходимыми полномочиями для осуществления всего процесса управления 
(рисунок 2). 

Основными преимуществами матричной структуры управления явля-
ются: повышение эффективности использования персонала; гибкость орг-
структуры; повышение компетентности принятия необходимого решения 
на различных уровнях; обеспечение высокой целевой ориентации работы, 
ее быстрой адаптации к меняющейся ситуации. Недостатки: дуализм 
управления; возможность возникновения конфликтных ситуаций во вре-
менно созданных группах; сложность и громоздкость, плохая приспособ-
ленность такой структуры к работе в экстремальных и критических ситуа-
циях. 

Сетевая структура предполагает, что современная организация отдаёт 
выполнение отдельных видов деятельности (информационное обеспече-
ние, сбыт, производство, бухгалтерский учет) специализирующимся фир-
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мам, работающим по контракту. Во главе стоит небольшая головная фир-
ма: брокер или посредник. Принципиальное отличие сетевых организаций 
от иерархических заключается в том, что в них передача принятых управ-
ленческих решений в виде планов, приказов, распоряжений заменяется 
контрактами, соглашениями и договорами. 

 

 
 

Рисунок 2 – Матричная структура управления 
 
Современная сетевая организация позволяет получить эффективный 

вариант разграничения полномочий и связей, а также необходимую авто-
номию и централизацию. Обязательное условие деятельности сетевой 
структуры – это централизованное руководство, централизованные функ-
циональные структурные подразделения по основным ключевым вопросам 
деятельности. 

В целом, к основным преимуществам сетевых структур управле-
ния можно отнести: концентрацию всех ресурсов организации на приори-
тетных сферах специализации; привлечение к работе наиболее успешных 
компаний; снижение затрат на содержание управленческого персонала; 
повышение гибкости и адаптивности организации к изменениям внешней 
среды.  

Недостатками в практической деятельности сетевых организаций яв-
ляются: усложнение работы участников сети вследствие неопределенности 
их будущего участия в сети и разнородности участников; усложнение кон-
троля за работой участников сети со стороны головной фирмы; высокая 
зависимость от кадрового состава; снижение лояльности рядовых работни-
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ков к системе менеджмента организации; рост текучести кадров; замедле-
ние процесса формирования корпоративной культуры. 

Таким образом, следует отметить, что в практической деятельности 
хозяйствующих субъектов любые организационные изменения затрагива-
ют всю действующую систему управления предприятием: логистику ком-
муникаций, мотивационный механизм, финансовые потоки, организацион-
ную структуру управления. Организационная структура является тем 
стержнем, который должен обеспечивать надежное функционирование 
системы управления в целом.  

В процессе функционирования предприятий высшее руководство мо-
жет изменять и совершенствовать действующую организационную струк-
туру управления.  

В любом случае следует использовать ту оргструктуру управления, 
преимущества которой могли бы использоваться максимально полно, а не-
достатки нивелироваться управленческим персоналом. 

В целом, совершенствование и использование современных организа-
ционных форм управления позволяет в значительной мере повысить эф-
фективность общей системы менеджмента организации, её конкурентоспо-
собность и адаптивность к условиям внутренней и внешней среды. 
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В статье рассмотрен вопрос влияния стратегического менеджмента на 
управление предприятием. Рассмотрены основные понятия, такие как за-
дачи стратегического менеджмента, а так же его суть. 

Ключевые слова: стратегический менеджмент, управление компани-
ей, конкуренция, развитие на рынке. 

 
Долговременная эффективная работа любой компании, ее экономиче-

ский рост определяются правильным выбором стратегических ориентиров, 
позволяющих лучшим образом воплотить потенциально-технический и че-
ловеческий капитал и остальные ресурсы.  

В данный момент, исключительно важным становится воплощение 
такого управления, которое гарантирует адаптацию компании к быстро 
меняющимся условиям ведения бизнеса. Ускорение изменений в окру-
жающей среде, возникновение новых запросов и модифицирование пози-
ции покупателя, увеличение конкурентной борьбы за ресурсы, интерна-
ционализация бизнеса, возникновение новых неожиданных возможностей 
для бизнеса, открываемых достижениями науки и техники, формирование 
информационных сетей, широкая доступность передовых технологий, мо-
дифицирование роли человеческих ресурсов, а также ряд других обстоя-
тельств привели к внезапному возрастанию потребности адаптации к дан-
ным изменениям системы управления предприятием. 

Изначально верно выбранная стратегия является лидирующим факто-
ром при оценке деятельности предприятия. Эффективный механизм стра-
тегического управления мобилизует использование научно-технического, 
производственного, технологического, финансово-экономического, соци-
ального и организационного потенциалов организаций для дальнейшего 
достижения успеха. 

Предпосылками для становления стратегического управления и ис-
пользования его в хозяйственной практике все чаще становятся: непосто-
янство и динамичность внешней среды; быстрая сменяемость задач, стоя-
щих перед субъектами хозяйствования; убытки от принятия ошибочных 
управленческих решений; отсутствие необходимых упорядоченных схем и 
процедур, позволяющих противостоять вызовам внешней среды и обеспе-
чить эффективное решение намеченных планов.   

Общепризнанным способом противодействия негативному влиянию 
неопределенности является формирование на предприятии эффективной 
системы стратегического планирования и использование комплекса инст-
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рументов стратегического менеджмента. Проблемы стратегического раз-
вития становятся особо актуальными для пищевой промышленности и аг-
ропромышленного комплекса РФ. В условиях возрастающей конкуренции 
перед предприятиями данной отрасли возник комплекс проблем стратеги-
ческого характера: обеспечение выживаемости, выбор и реализация конку-
рентных и интеграционных стратегий развития в новых экономических ус-
ловиях, реформирование моделей организации управления и т.д. 

Под стратегическим менеджментом понимают деятельность по управ-
лению компанией, опирающуюся на человеческие ресурсы (потенциал), 
благодаря которым вся деятельность компании направляется и ориентиру-
ется на запросы потребителей продукции (работ, услуг) в первую очередь. 
При этом компания должна принять ряд решений, которые позволят фирме 
оставаться на рынке с конкурентоспособным продуктом, а также сможет 
иметь определенную гибкость и своевременно реагировать на какие-либо 
изменения на рынке.  

Грамотная политика в области менеджмента, то есть управления ком-
панией, позволит выжить фирме на рынке и продолжать свою деятель-
ность, лишь привнося новые идеи развития и продвижения компании в ус-
ловиях конкуренции на рынке товаров и услуг. В этом и состоит главная 
задача стратегического менеджмента. 

Суть стратегического менеджмента заключается в поиске каждой 
компанией ответов на три главных вопроса: место компании на рынке в 
настоящее время; основные направления развития компании на перспекти-
ву; позиционирование компании на рынке через несколько лет. При реше-
нии всех вышеперечисленных вопросов компания и определит суть своего 
существования на рынке. 

Стратегический менеджмент позволяет компании формировать стра-
тегии своего дальнейшего развития на рынке, развить деловые качества 
(способности, умения и навыки), а также впоследствии управлять страте-
гиями и деловыми качествами. 

Стратегии развития компании должны в первую очередь отражать же-
лания руководителей компании (собственников бизнеса) относительно 
перспектив развития фирмы и тех высот, которых компания хочет в конеч-
ном итоге своего развития добиться.  

Во-вторых, компания должна разрабатывать стратегии, которые помо-
гут в дальнейшем фирме оставаться гибкой и легко подстраиваться под по-
стоянно меняющуюся конъюнктуру рынка. 

В-третьих, стратегические решения, принимаемые руководящим со-
ставом компании должны способствовать взаимодействию всех структур-
ных звеньев как внутри самой компании, так и расширять деловые связи с 
другими компаниями, в том числе конкурирующими. Таким образом, 
можно сказать, что стратегический менеджмент это есть система управ-
ленческих решений, которая охватывает все стороны развития компании 
на перспективу. 
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Стратегический менеджмент включает в себя несколько основных 
этапов. Среди них такие, как: формулирование основной миссии компа-
нии, становление целей, разработка стратегии, воплощение стратегии в ре-
альность (в практику) и оценка (анализ) реализации разработанных и вне-
дренных в практику стратегий. 

Выбор каждой конкретной стратегии развития компании связан с ряд 
факторов, которые влияют на стратегическое развитие предприятия. Среди 
таких факторов можно назвать следующие: отраслевая принадлежность 
компании, вид предпринимательской деятельности, стабильность или дес-
табилизация экономической и политической систем на рынке, предприни-
мательские риски, опыт прошлого и т.д. 

Система стратегического менеджмента позволяет системно и ком-
плексно подойти к оценке состояния компании на рынке, выявлении силь-
ных и слабых сторон развития компании, помогает выработать гибкость и 
динамичность развития предприятия на рынке, помогает в реализации 
стратегических решений компании в долгосрочной перспективе развития. 

Эффективное функционирование предприятий и их конкурентоспо-
собность в значительной степени определяются существующими система-
ми стратегического управления.  

Однако, рассматривая эту проблему, становится очевидным, что дан-
ный вид управления не всегда используется в деятельности предпринима-
тельских структур.  

Это объясняется тем, что данные предприятия имеют малый числен-
ный и, к сожалению, недостаточно квалифицированный аппарат управле-
ния, которому порой не под силу освоить достаточно сложные принципы и 
методологию стратегического управления, которая разработана для пред-
приятий более высокого уровня, нежели у них. 

Исходя из этого, изучение вопросов совершенствования стратегиче-
ского управления в деятельности предпринимательских структур является 
актуальным перспективным направлением для изучения. 
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Документы по кадровому составу являются социально значимыми. В 
статье рассмотрены вопросы кадрового делопроизводства в фармацевтиче-
ской организации. Сформирован альбом, включающий актуальные кадро-
вые заявления и приказы, осуществлено проектирование документации в 
соответствии с государственным стандартом. 
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Оформление и закрепление трудовых отношений осуществляется с 

помощью кадровой документации. Документы по кадровому составу тре-
буют особой тщательности и аккуратности при оформлении, учёте и хра-
нении в течение длительного срока. Последствия неправильного или не-
точного оформления кадровой документации носят правовой характер. 

Целью нашего исследования является изучение кадровой документа-
ции фармацевтической организации и проектирование документации с 
учетом требований Государственного стандарта.  

Под кадровым делопроизводством понимают все виды деятельности 
по работе с кадровыми документами, то есть разработку и ведение доку-
ментации, связанной с управлением персоналом и движением кадров, кад-
ровый учет, расчеты с персоналом и учет рабочего времени [3]. 

В фармацевтической организации оформляются все виды кадровых 
документов: организационные (штатные расписания, коллективные дого-
вора, положения и инструкции, правила), распорядительные (приказы и 
распоряжения, документы по личному составу – личные карточки, личные 
дела) и информационно-справочные (заявления, служебные записки, док-
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ладные записки, объяснительные записки, уведомления, заключения, акты, 
протоколы, справки и другие).  

При подготовке кадровых документов используются как унифициро-
ванные формы, утвержденные постановлением Госкомстата России от 
05.01.2004 № 1, так и формы документов, разработанные организацией са-
мостоятельно, поскольку с 1 января 2013 года применение унифицирован-
ных форм не является обязательным.  

Важнейшим и актуальным документом в системе кадровой докумен-
тации фармацевтической организации является приказ - правовой акт ру-
ководителя организации или его заместителей, содержащий обязательные 
поручения для подчиненных структурных подразделений, должностных 
лиц и рядовых работников. 

На основе приказов ведутся все учетные формы (личная карточка ра-
ботника, лицевые счета), заполняются личные дела, трудовые книжки и 
другие документы. 

Приказами по личному составу оформляют: прием на работу, перевод 
на другую работу, расторжение трудового договора, предоставление от-
пусков и отзыв из отпуска, командирование, внесение изменений в учет-
ные документы, применение к работнику мер поощрения, наложение на 
работника дисциплинарного взыскания, решение ряда социальных вопро-
сов (гарантии беременным женщинам, дополнительные отпуска, охрана 
труда и др.). Необходимо отметить, что обыкновенно оформлению приказа 
предшествует оформление информационно-справочных документов – за-
явлений, докладных, служебных и объяснительных записок, уведомлений 
и других.   

Нами в процессе формирования альбома кадровой документации ото-
браны наиболее актуальные виды заявлений и приказов.  

Необходимость оформления того или иного кадрового документа со-
гласовывалась с законодательством по труду, а также с учетом требований 
других законодательных и нормативных документов [2]. 

Например, обязанность фармацевтов и провизоров проходить предва-
рительные, периодические и внеочередные медицинские осмотры закреп-
лена статьей 214 Трудового кодекса Российской Федерации и норматив-
ными документами Минздрава России. Статьей 76 Трудового кодекса ус-
тановлена обязанность работодателя отстранить от работы специалистов, 
которые не прошли обязательный медосмотр до тех пор, пока они этого не 
сделают. Если работник не прошел медосмотр по своей вине, то на время 
отстранения заработная плата ему не начисляется и этот период не вклю-
чается в стаж работы, дающий право на ежегодный оплачиваемый отпуск 
(статья 121). Если это случилось по вине работодателя, то время отстране-
ния оплачивается как простой (статья 76 ТК РФ) (таблица 1).  

В целях ускорения и упрощения работы по подготовке документов 
рекомендуется заранее разработать формы бланков и подготовить шабло-
ны документов. 
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Таблица 1 – Оформление трудовых отношений 
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Нами осуществлено проектирование приказов фармацевтической ор-

ганизации на персональном компьютере.  
Проектирование осуществлялось с учетом требований государствен-

ного стандарта Российской Федерации ГОСТ Р 6.30-2003 «Унифицирован-
ные системы документации. Унифицированная система организационно-
распорядительной документации. Требования к оформлению документов» 
[1]. 

Составлены электронные матрицы, а также продольная и угловая эк-
ранные формы приказа. 

Эффективность применения экранных форм документа определялась 
нами с помощью метода хронометража. Проводились наблюдения за 
оформлением приказов на персональном компьютере с применением и без 
применения экранных форм.  

Как показывают результаты, производительность труда при примене-
нии экранных форм повышается на 30-33%.  

Выводы 
1. Сформирован альбом, включающий актуальные виды кадровых за-

явлений и кадровых приказов фармацевтической организации. 
2. При отборе документов в альбом осуществлялось согласование с 

Трудовым кодексом РФ. 
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3. Разработаны электронные матрицы и экранные формы приказов ру-
ководителя фармацевтической организации.  

4. Применение готовых образцов кадровых документов, а также эк-
ранных форм позволило повысить производительность и культуру управ-
ления. 
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Развитие экономики в долгосрочной перспективе характеризуется 
ростом потребления электроэнергии в 2016–2020 годах в среднем на 3.6– 
3.7 процента в год. Для обеспечения указанных темпов роста производства 
и потребления электроэнергии потребуется обеспечение возможности дос-
тупа потребителей к услугам электроснабжения и ввод энергетических 
мощностей темпами, опережающими темпы роста электропотребления, 
что позволит создать предпосылки для ликвидации ограничений и мас-
штабной реконструкции существующих мощностей для повышения их 
эффективности и снижения негативного влияния на окружающую среду 
[1]. Реформирование предприятий электроэнергетики предполагает три ос-
новных варианта инновационного развития: консервативный, прогрессив-
ный и сбалансированный.  

Консервативная стратегия предполагает осуществление большинства 
инвестиционных проектов на основе работ по восстановлению ресурса су-
ществующих электростанций, прежде всего, за счет продления срока по-
лезного использования энергетического оборудования. Период технически 
возможного функционирования активной части основных фондов в каче-
стве средств труда может продлеваться сотни лет путем замены изношен-
ных деталей и узлов новыми. Необходимо отметить, что под сроком по-
лезного использования следует понимать период времени использования 
основных средств, в течении которого затраты на их содержание в рабочем 
состоянии не превышают рыночную стоимость аналогичных объектов и, 
следовательно, не стоит бесконечно удлинять срок службы энергетическо-
го оборудования.  

Прогрессивная стратегия базируется на наиболее прогрессивных про-
ектах, например, строительство новой электростанции. Данная стратегия 
позволяет использовать новейшие достижения научно-технического про-
гресса, но ее реализация требует большего времени и значительных 
средств. Новое строительство целесообразно осуществлять лишь в том 
случае, когда исчерпаны возможности инновационного развития по рас-
ширению производства. 

Сбалансированная стратегия строится на сочетании эффективных, но 
более капиталоемких проектах, и вынужденных, но более дешевых проек-
тах, например, ввод в действие модернизированного оборудования. Мо-
дернизацию существующих ТЭЦ, работающих на природном газе, можно 
путем использования на них газотурбинных и парогазовых установок, по-
зволяющих увеличивать производство электроэнергии без увеличения вы-
работки тепловой энергии. По расчетам специалистов Института энергети-
ческих исследований РАН их внедрение позволит в 1,5-2 раза снизить из-
держки производства электроэнергии. 

В первой стратегии высоки затраты на топливо и издержки на ремонт, 
но инвестиционная составляющая при этом относительно небольшая. Вто-
рая стратегия требует минимального расхода топлива и небольших затрат 
на ремонт при гораздо больших инвестиционных потребностях. Третья 
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стратегия характеризуется чуть меньшими затратами на топливо и ремонт 
по сравнению с первой стратегией, и чуть большими затратами на инве-
стиции. Главным достоинством третьей стратегии является возможность ее 
реализации при четко прогнозируемой стабильной динамике предельных 
тарифов на электроэнергию. При этом консервативная и прогрессивная 
стратегии характеризуются высокими уровнями неопределенности и рис-
ка, что делает их неприемлемыми. Сбалансированная стратегия характери-
зуется в основном умеренными рисками, что делает ее относительно при-
емлемой  

Выбор конкретной стратегии инновационного развития осуществля-
ется в следующем порядке. 

На первом этапе осуществляется анализ состояния энергетического 
оборудования, технологий производства и передачи электрической энер-
гии исходя из электростанции и потребностей энергосистемы, данных на-
учно-исследовательских организаций, рынков энергетического оборудова-
ния и других.  

На втором этапе определяются потребности региона в электрической 
энергии и разрабатываются возможные варианты энергоснабжения потре-
бителей для каждой стратегии. 

На третьем этапе изучаются возможности энергетических предпри-
ятий для реализации стратегий инновационного развития, производится 
пересмотр всего действующего оборудования и разрабатываются предло-
жения по его обновлению и/или выбытию. Одновременно с эти ведется ра-
бота по определению необходимых для реализации стратегий материаль-
ных, инвестиционных, трудовых и других ресурсов для реализации страте-
гии. В зависимости от способа инновационного развития тепловых элек-
тростанций определяют первоначальные затраты.  

В результате выполнения первых трех этапов энергетические пред-
приятия могут выработать свою стратегию инновационного развития в за-
данном регионе и в заданный период времени.  

На четвертом этапе разрабатываемые стратегии проверяются на соот-
ветствие выбранным целям инновационного развития с учетом объема 
производства электрической энергии, потребностей в ней региона, техни-
ческого состояния и надежности электростанций и других факторов.  

На пятом этапе выбранная стратегия окончательно доводится до кон-
кретных целей инновационного развития. На этом этапе осуществляется 
также выбор и оценка альтернативных решений с целью эффективного ис-
пользования технических, организационных и экономических возможно-
стей электростанции.  

На шестом этапе разрабатываются конкретные действия по реализации 
выбранной стратегии, а также осуществляется оценка ее эффективности. 

Завершающийся этап представляет собой систему мониторинга эф-
фективности инновационного развития электроэнергетики, обеспечиваю-
щая надежность, экологическую безопасность и экономичность (табл. 1). 
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Таблица 1 - Система мониторинга эффективности инновационного  
развития отрасли (информационный блок) 
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Только оптимальное направление в рамках современной парадигмы 

управления инновационным процессом в состоянии выявить и устранить 
системные недостатки существующей энергетической системы, заложить 
основы ее обновления и модернизации, обеспечить в дальнейшем ее на-
дежное и эффективное функционирование [3, 4]. Предлагаемые мероприя-
тия по реформированию предприятий электроэнергетики позволят осуще-
ствить эффективное управление инновационным развитием электростан-
ций в период кризисного состояния и использования энергетических мощ-
ностей. 

Список использованных источников. 
1. Трифонов Ю.В., Летягина Е.Н. Инновационная направленность развития 

российской энергетики// Вестник Нижегородского университета им. Н.И. Лоба-
чевского. 2010. № 3-1. С. 245-248. 

2. Энергетическая стратегия России до 2030 го- да. Распоряжение Прави-
тельства РФ от 13.11.2009 №1715-р 

3. Лебедев Ю.А., Летягина Е.Н. Государственные приоритеты развития 
электроэнергетики в условиях инновационной экономики//Вестник Нижегород-
ского университета им. Н.И. Лобачевского. 2013. № 3-3. С. 153-155. 

4. Летягина Е.Н., Лебедев В.Е. Анализ и перспективы развития российской 
промышленности// Экономические науки. – 2011. - №4 (77). С. 134-137. 

 
THE REFORM OF THE POWER INDUSTRY IN THE CONDITIONS OF 

INNOVATIVE DEVELOPMENT 
E.N. Letyagina 

Nizhny Novgorod state University named after N.I. Lobachevsky 
Nizhny Novgorod, Russia  

The article considers topical issues of reforming of the electric energy en-
terprises in conditions of innovative development of Russia. Defines the basic 



 48

development strategy of the generating companies, identified their advantages 
and disadvantages. The developed system of monitoring of efficiency of innova-
tive development of the power industry. 

Keywords: power, strategy, innovative development, reform, electric pow-
er enterprises, power system 

 
 
УДК 338 

ИНФОРМАЦИОННОЕ ПОЛЕ НИЖЕГОРОДСКОГО РЕГИОНА СЕГОДНЯ 
Н.А. Немчинов, С.Н. Яшин 

ФГАОУ ВО «Национальный исследовательский Нижегородский государственный  
университет им.Н.И. Лобачевского», г.Нижний Новгород, Россия 

Данная статья о реорганизации современного рынка масс-медиа в 
России на конкретном примере Нижегородской области. В данной статье 
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Человеческое измерение процесса реформирования общества 

Изменения в социально-экономической жизни современного россий-
ского общества характеризуются переходом от состояния неизменности к 
быстро изменяющей среде нового периода. Притязания данного периода 
зачастую приводят к неспособности граждан к нему приспособиться, о чем 
сможет свидетельствовать увеличивающий экономический кризис и быст-
ро растущее разделение общества. 

Российское общество, как система, в условиях изменений упало на 
более низкий общественно- системный уровень, нежели тот, на котором 
оно находилось ранее. Индикатором этого процесса служат нравственно-
социальные показатели и идеалы, определяющие мировоззрение совре-
менного человека. 

Ситуацию усложняет ситуацию многогранность возможностей не 
требующих от людей конкретных знаний и умений на высоком профес-
сиональном и интеллектуальном уровне. В настоящее время уже сформи-
ровалась очень сильная прослойка населения, уже приспособленная к но-
вым идеалам и потому объективно не заинтересованная в кардинальном 
изменении ситуации. Уже появилось новое поколение молодых людей, 
приспособленное к новым ценностям т.н. "массовой культуры" уже не 
умеющее думать и действовать иначе[1]. 

Длящиеся процессы антигуманизации и разложения содержания ин-
формативных изобилий проявляются через фальшивость, обесценивание и 
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унижение человеческого образа в средствах массовой информации. В ито-
ге ложные ценности получают максимальное влияние на общественное 
сознание. Героями поколения и примерами для подражания становятся ге-
рои сериалов, боевиков и мелодрам.  

Именно поэтому на данный момент особую важность получают поис-
ки нравственно - идеологических точек отсчета для начала процессов 
идеологического возрождения нашего российского общества.  

Значение и роль СМИ в современном обществе 
Сегодняшние средства массовой информации – это самый общепри-

нятый и возможно единственный наиболее доступный способ добычи ин-
формации. Данные исследований доказывают, что современные люди пре-
кращают посещать культурные заведения и всё больше верят качеству и 
честности СМИ, которое для них является наиболее влиятельным источ-
ником не только информационного, но и в целом социализирующего воз-
действия. 

Данные социологических исследований показывают, что современное 
общественное мнение находится под увесистым влиянием средств массо-
вой информации, возможно даже более авторитетным, чем традиционные 
ценности: образовательная система и семья. 

Сложность заключается в том, что СМИ сейчас почти никак не огра-
ничены цензурой, что приводит к выбросу в массы непроверенной, а ино-
гда даже лживой информации. Сейчас идёт пропаганда лёгкой жизни, вро-
де: «как легко выиграть миллион, а социальная реклама, которая должна 
направлять общество на правильные действия фактически отсутствует.  
Современным журналистам проще давать “чернуху”, масштабы развития 
которой можно считать индикатором уровня развития общества. Наличие в 
прессе позитивной (главное – востребованной) информации, дающей чита-
телям реальные ориентиры в жизни, является фактором и следствием об-
щеэкономического роста. 

Если учитывать, что СМИ сейчас единственный вариант подачи об-
ратной связи между органами власти и населением, то проблема контроля 
за ситуацией на рынке СМИ приобретает особую значимость. К несчастью, 
состояние рынка печатных СМИ официальной информационной ориента-
ции характеризуется крайне низкой значимостью у населения. Приходится 
признать, что реальный контроль за идеологическим обеспечением реформ 
со стороны местных органов власти в Нижегородской области сегодня 
утерян. 

Способы решения проблем 
Сложившаяся в Нижегородском регионе ситуация достаточно инте-

ресна. Потеря проверки над важными положениями влияния со стороны 
руководящих органов усложняется потерей какого-нибудь постоянного и 
честного сканирования информационного пространства. 
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Проблема сложилась в том, что откровенность и научная значимость 
(получившихся очень нерегулярных способов копирования информацион-
ного поля) выводов необходимы быть совместны не только с доказанно-
стью пролагаемых исследований, но и уровнем разбора получаемого мате-
риала. Можно определить возможные признаки, дающие возможность 
точно показать оценку работы СМИ: 

Частота проверки – т.к. особенность любого анализа кроется в реаль-
ности пользования его окончательных результатов для уместного измене-
ния собственного поведения на рынке; 

Комплексность проверки – только системный подход к изучению 
проблемы позволяет сопоставить разные уровни работы отдельных СМИ; 

Честность проверки – в данный момент характерно, что ведомствен-
ные интересы при проведении таких анализа в большом множестве исто-
рий становится гораздо более частым простых требований объективности; 

Мастерство проверки – так как нет ни одного «независимого» агент-
ства, работающее в регионе, удосужилось показать методику своих иссле-
дований на суд Экспертного совета Нижегородской социологической ас-
социации. 

Поэтому, чтобы мысли общественного согласия начали работать, что-
бы можно было говорить о реальной социализации и гуманизации общест-
ва, эти идеи прежде всего должны утвердиться в средствах массовой ин-
формации. Но это не произойдёт, пока региональные власти не поймут 
всей значимости стоящих перед обществом проблем и реально не начнет 
функционировать эффективная система мониторинга и регулирования дея-
тельности СМИ в информационном пространстве. 

В заключении следует сказать, что 9-11 марта 1999 г. в Нижнем Нов-
городе прошла Всероссийская научно-практическая конференция "Обще-
ство. Экономика. Труд. Культура. Человек", направленная на понятие про-
блем приспособления человеческой личности к условиям современной 
жизни. Поднимались вопросы, вырабатывания общественного мнения на 
конструктивных созидательных основах становления гражданского обще-
ства в России[2]. 

Результаты конференции обозначают, что российскими учеными, вы-
работан осознанный комплекс идей и теоретических программ концепту-
ального характера. Имеются точные практико-научные и социальные 
структуры по преодолению сложившейся ситуации и выходу на устойчи-
вую модель общественного развития с учетом общих закономерностей ци-
вилизационного процесса и российского опыта, отечественных традиций и 
ценностей. 

Но самым важным способом решения данной проблемы является 
вмешательство государственных органов в работу СМИ для более профес-
сионального вывода информации, а так же ввод цензуры на общественно - 
разлагающие темы информационного поля. 
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Современное производство характерно ростом объемов и видов вы-

пускаемой продукции. Это повышает его специализацию и кооперирова-
ние и обусловливает более тесные взаимосвязи между промышленными 
предприятиям и между их внутренними структурными подразделениями. 
Все это ведет к значительному росту информационных потоков и услож-
няет решение даже оперативных вопросов текущего производства. 

Результаты некоторых исследований показали, что число часто только 
оперативных связей по кооперации связано с ростом объемов производст-
во квадратичной зависимостью. А следовательно, таким же образом растет 
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и объем информации. Поэтому в единицу времени управленческий персо-
нал должен перерабатывать больший объем информации и, следовательно, 
принимать и большее число решений не всегда достаточно обоснованных. 
А это снижает эффективность деятельности производственных объектов 
управления. 

Поэтому для решения этой проблемы необходимо повышать уровень 
разделения труда в управлении производством. Это особенно актуально с 
расширением самостоятельности поведения деятельности предприятия, а 
следовательно, и самостоятельности управленческого персонала и сфер его 
деятельности, связанных с ростом рыночных отношений в производствен-
ной сфере. 

Понятие разделения труда включает в себя как разделение труда по 
функциям прогнозирования, планирования, организации, так и по объему 
их исполнения на различных управленческих уровнях. Этот объем и дол-
жен определять границы разделения труда. Говоря, например, о функции 
планирования, нельзя утверждать, что она полностью принадлежит како-
му- либо работнику, а можно говорить о том, в каких пределах эту функ-
цию он должен исполнять, находясь на данном уровне управления. Если 
анализировать, например, вопросы планирования в цехах, то здесь выделя-
ется технико-экономическое и оперативно-календарное планирование. 
Первое является функцией экономистов, второе - плановиков. 

По технико-экономическому планированию осуществляется планиро-
вание рабочей силы, оборудования, труда, заработной платы и др. И поми-
мо экономистов здесь к функциям планирования на внутрицеховом уровне 
в различной степени привлекаются руководители участков и мастера, тех-
нологи, работники отделов труда и заработной платы и другие специали-
сты.  

Из вышеизложенного следует, что планирование является функцией 
целого ряда должностных лиц, выполняющих те или иные работы в зави-
симости от уровня и направления планирования. 

Планирование связано с взаимоувязкой работы отдельных участков и 
служб цеха, осуществление которой на внутрицеховом уровне является 
функцией начальника цеха. Он решает и возникающие вопросы планиро-
вания на уровнях общезаводских служб, выполняющих соответствующие 
функции планирования деятельности цехов. Таким образом, начальник це-
ха выполняет не саму функцию планирования, а функции организации и 
контроля по отношению к этой функции. 

Но функция планирования связана и с другими функциями, выпол-
няемыми персоналом, т. к. любой процесс предполагает на определенном 
этапе исполнение функции планирования. 

Например, для исполнения функции организации необходимо сначала 
определить этапы ее реализации, круг исполнителей, сроки исполнения, 
т.е. осуществить по отношению к ней и взаимоувязанные с ней функции 
прогнозирования и планирования. А контролируя этапы выполнения ра-
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бот, и выдавая необходимые корректирующие решения, руководитель вы-
полняет функции контроля и оперативного регулирования по отношению к 
этой функции. 

На основании вышеизложенного, можно сделать вывод, что в чистом 
виде без связи с другими функциями, ни одна из них существовать не мо-
жет. Иначе говоря, они проявляются во взаимосвязи и взаимозависимости 
друг с другом, и исполнение каждой функции требует в той или иной сте-
пени исполнения ряда других функций, а это свидетельствует о том, что 
указанные выше общие функции являются обязательными для управленче-
ского персонала всех уровней. 

Разделение труда в управлении должно предусматривать и то, кто ис-
полняет ту или иную функцию на различных иерархических уровнях 
управления, и то, какие функции по отношению конкретной функции при-
сущ тому или иному руководителю. Оно должно предполагать не столько 
разделение труда по конкретным исполнителям отдельных функций 
управления, сколько разделение самого процесса управления на отдельные 
фрагменты, закрепленные за конкретными работниками. Сам процесс 
управления производством представляется через ряд последовательных 
операций, состоящих из сбора, обработки и передачи информации о со-
стоянии объекта на соответствующие уровни управления, оценки этой ин-
формации этими уровнями, подготовки и принятия решения, его передачи 
и контроля исполнения принятого решения. При этом решение представ-
ляет собой конкретную форму управления производством, независимо от 
его сущности. 

В управлении важно предусмотреть, чтобы ни одна функция не оста-
лась без конкретного исполнителя и ни по одной их них не было бы одина-
ковых работ более чем у одного исполнителя. 

В управлении важно обеспечить иерархичность в принятии и испол-
нении решений при обязательном соблюдении принципа невмешательства 
вышестоящих уровней в процессе управления до тех пор, пока нижестоя-
щие уровни не исчерпают свои возможности в пределах установленного 
для этого времени. 

Ограничить деятельность руководителей жесткими рамками сложно и 
не всегда целесообразно. Однако необходимость этого в определенных 
пределах и особенно в оперативном управлении производством очевидна. 

Э.К. Дрезен, например, еще в 1927 г. писал: «Работа и функции учре-
ждений (предприятий) должны быть точно выявлены в структуре учреж-
дения и в правилах, определяющих порядок выполнения той или другой 
работы. Выполнению каждой работы должно соответствовать в структуре 
каждого учреждения или предприятия только одно место. Смешение 
функций всегда разлагает работу и делает ее неясной и путанной». [1] И 
это, безусловно, правильно и должно соблюдаться в любой организации, 
если она стремиться не столько к оперативному, но и к перспективному 
развитию. 
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Повышение эффективности кадрового менеджмента является неотъ-

емлемой частью модернизация здравоохранения на современном этапе. 
Совершенствование планирования и использования кадровых ресурсов, 
формирование и расширение системы материальных и моральных стиму-
лов медицинских работников, совершенствование системы подготовки 
специалистов и последипломного образования врачей – основные направ-
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ления современной кадровой политики в здравоохранении. При этом реа-
лизация региональных программ, нацеленных на повышение квалифика-
ции медицинских кадров, поэтапное устранение дефицита медицинских 
кадров, а также разработка дифференцированных мер социальной под-
держки медицинских работников, в первую очередь по наиболее дефицит-
ным специальностям, создают условия для качественных изменений в на-
циональной системе здравоохранения в целом (1).  

Успешная реализация данных направлений кадровой политики воз-
можна лишь при непосредственном участии региональных властей. При-
мером положительных изменений в кадровом обеспечении учреждений 
здравоохранения может быть Орловская область. А кадровая обеспечен-
ность - важный фактор доступности медицинской помощи для населения. 

Согласно программе «Развитие здравоохранения», министерство 
здравоохранения РФ к 2017г. должно было увеличить число врачей до 40,2 
на 10 тысяч населения, однако, в целом, этот показатель практически ос-
тался на уровне 2014 года и составил 37,2 на 10 тысяч населения (37,1 в 
2014 году). По данным Фонда независимого мониторинга «Здоровье», 
только десять российских регионов в 2015 году смогли ликвидировать не-
хватку врачей и достичь запланированных показателей по обеспеченности 
населения медработниками (2). В их числе и Орловская область. В Орлов-
ской области обеспеченность врачами выросла на 10,6%. Общая числен-
ность работников в отрасли здравоохранения в настоящее время составля-
ет 16,5 тыс. человек. 

По итогам 2015 г. в учреждениях здравоохранения Орловской области 
работает 2 871 врач и 7 749 специалистов со средним медицинским обра-
зованием . Обеспеченность врачами на 10 тыс. населения составляет 37,8 
на 10000 населения (3). По этому показателю наша область занимает 10 
ранговое место в ЦФО. Обеспеченность специалистами со средним меди-
цинским образованием – 99,0 (6 место в ЦФО). Дисбаланс в системе оказа-
ния медицинской помощи может вызвать соотношение «врач» - «специа-
лист со средним медицинским образованием». Это соотношение в нашей 
стране значительно ниже, чем в большинстве развитых стран мира. Так, 
например, наиболее высокий показатель в Люксенбурге, который состав-
ляет 1:5.7, а в России всего лишь 1:2.15 .  

В Орловской области этот показатель составляет 1:2,6.Кадровый де-
фицит врачей-специалистов в течение последних лет удалось сократить с 
643 ставок в 2013 году до 520 ставок в 2016 году. В структуре вакантных 
ставок преобладают вакансии врачей-терапевтов, врачей-педиатров, вра-
чей-неонатологов, врачей клинической лабораторной диагностики, врачей-
анестезиологов-реаниматологов, врачей скорой медицинской помощи. 
Наиболее выражен кадровый дефицит в Кромском, Орловском и Урицком 
районах. В среднем по области укомплектованность врачами в 2015 г. со-
ставила 85,8%. (3). В 2016 году в учреждения здравоохранения области 
трудоустроились после прохождения интернатуры (ординатуры) 87 вра-
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чей-специалистов. На сегодняшний день трудоустроено в учреждения 
здравоохранения Орловской области 75 граждан, вынужденно покинувших 
территорию Украины (4).  

Показателем реальной занятости медицинских работников является 
коэффициент совместительства (соотношение занятых должностей и фи-
зических лиц). В Орловской области этот показатель за период 2013-
2015гг. снизился на 11,8% и составляет - 1,5 у врачей и 1,3- у среднего ме-
дицинского персонала. Важным критерием доступности и качества меди-
цинской помощи является квалификация медицинских работников. Число 
врачей, имеющих высшую категорию, увеличилось по сравнению с 2013г 
на 11%(3). 

Отмеченная положительная динамика кадрового обеспечения учреж-
дений здравоохранения Орловской области, стала возможной благодаря 
политике, проводимой в этом направлении региональной властью, управ-
лением здравоохранения и главными врачами медицинских организаций. 
Важным звеном кадровой политики является целевая подготовка медицин-
ских кадров. 

В области проводится работа по направлению выпускников школ в 
медицинские вузы в рамках целевой контрактной подготовки, учитывая 
потребность районов области в подготовке специалистов по специально-
стям «Лечебное дело», «Педиатрия» и «Стоматология». Для прохождения 
клинической интернатуры (ординатуры) в 2015 году в медицинские вузы 
других регионов направлены 28 специалистов. Кроме того, на базе Меди-
цинского института ОГУ в рамках государственного заказа в 2015 году 
были направлены на обучение в интернатуру 40 специалистов и 26 специа-
листов в ординатуру. Дополнительное профессиональное образование в 
2015 году получили 594 врача-специалиста. В 2016 году запланировано 
дополнительное профессиональное образование для 864 врачей-
специалистов (4).  

В целях улучшения социальной защищенности работников учрежде-
ний здравоохранения в регионе действует государственная программа 
«Развитие отрасли здравоохранения в Орловской области на 2013-2020 го-
ды», которая включает подпрограмму «Кадровое обеспечение системы 
здравоохранения на 2013-2020 годы». Одно из мероприятий подпрограммы 
предполагает единовременные компенсационные выплаты медицинским 
работникам в возрасте до 35 лет (с 2015 г. до 45 лет), прибывшим после 
окончания образовательного учреждения высшего профессионального об-
разования на работу в сельский населенный пункт. Размер выплат состав-
ляет 1 млн. рублей, из них 500 тыс. рублей – из областного бюджета и 500 
тыс. рублей – из Федерального фонда обязательного медицинского страхо-
вания.  

За время реализации данного мероприятия в 2012-2014 годах едино-
временные компенсационные выплаты предоставлены 42 врачам-
специалистам. Специалистам, трудоустроившимся в сельской местности, в 
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центральных районных больницах, расположенных в городах, поселках 
городского типа и обслуживающих сельское население, предусмотрена 
единовременная выплата в размере 100 тыс. рублей. Кроме того, молодым 
специалистам, трудоустроившимся в сельской местности, в центральных 
районных больницах, возмещаются расходы за найм жилого помещения в 
размере до 5 тыс. рублей ежемесячно. Врачам-специалистам по наиболее 
востребованным специальностям установлены надбавки стимулирующего 
характера в размере 12% от должностного оклада (4). 

Особое внимание уделяется решению проблемы обеспечения меди-
цинских работников жильем. Прорабатываются вопросы льготного ипо-
течного кредитования. Студентам V-VI курсов, заключивших договоры на 
целевую подготовку с учреждениями здравоохранения Орловской области, 
установлены доплаты к стипендиям в размере 2 тыс. рублей ежемесячно. В 
2016 году по программе «Земский доктор» 21 врачу-специалисту предос-
тавлена единовременная компенсационная выплата в размере 1 млн. руб-
лей. (5). 

Таким образом, анализируя опыт Орловской области, можно сделать 
вывод, что действенными компонентами кадрового обеспечения учрежде-
ний здравоохранения стали : развитие системы государственного заказа на 
объем и структуру подготовки медицинского персонала, первичной спе-
циализации выпускников медицинских вузов на основе тщательного ана-
лиза состава кадров, развитие контрактной формы подготовки специали-
стов; проработка дополнительных социальных гарантий медицинским ра-
ботникам, совершенствование системы мониторинга медицинских кадров; 
повышение уровня заработной платы медицинским работникам. 

Список использованных источников. 
1. Костин А., Пономаренко Б. Стратегия кадровой политики как основа мо-

дернизации российского здравоохранения // Государственная служба, 2015, №4 
(96).  

2. vademec.ru, 
3. Основные показатели медицинского обслуживания населения Орловской 

области в 2015г. /Сборник МИАЦ.Орел.2015 
4. http://orel-region.ru/index.php?head=1&unit=8573 
5.http://istoki.tv/news/people/orlovskaya-oblast-pokazala-vysokuyu-

obespechennost- naseleniya-vrachami/ 
 
THE ROLE OF PERSONNEL MANAGEMENT AT PROVIDING 

AVAILABILITY MEDICAL CARE 
J.V. Pakhomova,, E.S. Glushchenko, N.I.Andreeva 

FSBI HPE "Orel State University of I.S. Turgenev", medical institute 
Oryol, Russia 

The article presents the main directions of personnel health policies in 
Oryol region, the dynamics of indices in the population with medical staff is re-



 58

flected, qualifications of personnel, the measures of social support for health 
care workers. 

Keywords: personnel management, personnel policies, provision of medi-
cal staff, qualified medical staff, directions of personnel health policies in Oryol 
region. 

 
 
УДК 33.331 

КАДРОВОЕ УПРАВЛЕНИЕ ПОТЕНЦИАЛОМ ПЕРСОНАЛА: 
МЕТОДОЛОГИЯ, ОЦЕНКА И ПРИМЕНЕНИЕ 

Н.И. Петрова 

ФГАОУ ВО «Национальный исследовательский Нижегородский государственный  
университет им. Н.И. Лобачевского», г. Нижний Новгород, Россия 

Описывается методология и применения оценки управления кадро-
вым потенциалом организаций методом мониторинга. Обосновывается 
много уровневость подходов в современной системе управления кадрами. 
Доказывается фундаментальность принципа синергизма в подборе кадров 
и мониторинга как оптимального метода управления кадровым потенциа-
лом организации.  
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Кадровое управление предполагает формирование профессионального 

и ценностно-ориентированного потенциала работников, совершенствова-
ние нормативной правовой основы развития кадровой политики, включая 
разработку и внедрение кадровых стратегий методологии оценки их дея-
тельности и придание им характера стимулов для эффективной служебной 
деятельности. 

Системный кадровый подход позволяет рассмотреть, на наш взгляд, 
управление кадрами как систему, характеризуемую определенными пара-
метрами, обеспечивающими управление организационно-кадровыми ре-
сурсами. Эти социальные параметры обеспечивают достижение устойчи-
вости и изменчивости кадровых процессов в системе организации. Тради-
ционно считается, что управление кадрами, как система, имеет определен-
ную структуру, включая определенные подсистемы. Это процессы управ-
ления подбором и отбором кадров, управлением развитием кадров, управ-
ление переподготовкой кадров, оплатой труда и оценкой результативности 
работы [1]. Предлагается сделать акцент на методологию оценки кадров 
путем применения метода мониторинга. 

Необходимо помнить, что качественной особенностью современной 
системы управления кадрами является многоуровневость. Управление 
кадрами, имея в своей основе ряд общих позиций, наполняется конкрет-
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ным содержанием и оценкой на разных уровнях: федеральном, региональ-
ном, местном, где общее содержание реализуется в многообразные формы 
специфических методов оценки. 

Для реализации кадрового потенциалом персонала применяются кад-
ровое планирование, которое включает необходимое число квалифициро-
ванных работников с минимальными затратами при отборе и решении во-
просов их профессионального развития. Кадровый состав подбирается с 
необходимой качественной оценкой, с учетом достоинств и недостатков 
сотрудников так, чтобы недостатки одних покрывались достоинствами 
других, а достоинства взаимно усиливались (принцип синергизма) [2]. 
Кадровый потенциал персонала предполагает, безусловно, управленче-
скую деятельность, которая, нам кажется, характеризуется такими специ-
фическими чертами. Они включают наличие необходимых профессио-
нальных навыков в сфере управления, анализа информации, построения 
коммуникационных сетей, которые сбалансированы как единая система 
элементов, направленных на повышения конкурентноспособности органи-
зации [3]. 

Фактически кадровое управление персоналом должно основываться 
на ряде принципов: разделение труда, соблюдение дисциплины, компе-
тентность, устойчивость состава организации, адаптация к новым услови-
ям деятельности. Учитывая вышеизложенное, можно использовать оценки 
результативности труда, применяя разные методы. 

Ключевой вопрос для любой организации, мы считаем, использование 
модели управленческого мониторинга, который может быть методом по-
вышения качества труда, оценкой результатов управления кадрами на всех 
уровнях: стратегическом, тактическом, оперативном. Мониторинговые ис-
следования пока нечастое явление, но их применение поможет отслежи-
вать качество труда, распределение прав и обязанностей между работни-
ками, регулирование типов совместных действий, для исключения хаотич-
ности и стихийности в экспертизе и оценке результатов труда персонала. 

Мониторинг включает сбор информации, осуществляемый по стан-
дартному набору критериев (процедура отбора персонала,аттестация пер-
сонала и т.д.), осуществляемый по стандартному набору показателей и на 
выходе показывающий оценку рабочей ситуации, состояния профпригод-
ности кадров.  

В настоящее время, перед каждой организацией, возникает проблема 
получения объективной и достоверной информации о результатах деятель-
ности (востребованность услуг, прибыль и т.п.). Эта информация может 
быть получена разными методами, в том числе и с помощью мониторинга. 
Мониторинг как механизм отслеживания полученных результатов вносит 
свои особенности в содержание работы, структуру организации, практиче-
ское использование системной мониторинговой информации. Поэтому, мы 
считаем, что мониторинг следует рассматривать как особый оптимальный 
вид контроля , который проводится с помощью использования современ-
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ных технических средств. Итак, мониторинг- это операция сопоставления 
запланированного результата с эталонными, отраслевыми требованиями и 
стандартами. Он носит исследовательский характер, выполняя совокуп-
ность таких функций, как: информационная, аналитико-оценочная, моти-
вационная , контролирующая и корректирующая функции. 

Получаемая в процессе мониторинга информациядолжна соответство-
вать таким требованиям как объективность, точность, систематизирован-
ность, оперативность, доступность. Обсуждение результатов мониторинга 
с использованием сведений из портфолио предполагает выработку взаим-
ных рекомендаций, принятие управленческого решения и коррекцию дея-
тельности по улучшению качества управления кадровым потенциалом. В 
качестве показателей результатов оценки и управления качеством труда 
мы предлагаем следующие факторы: индивидуальные показатели работни-
ка; эффективность использования ресурсов, имеющихся в организации; 
критерии для анализа сравнения и прогноза карьерного роста. 

Следовательно, рассматривая в виде оценки кадрового потенциала 
метод мониторинга, должен включать, на наш взгляд, следующий анализ 
индивидуальных особенностей персонала: универсальность образования 
по категориям, группам должностей, возрасту, стажу; анализ подходов к 
комплектованию штатов и прогнозирования потребности вкадром потен-
циале в условиях конкурентноспособности современного общества. 
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Деятельность любой организации начинает с формулирования целей и 

задач, а также с поиска ответов на три ключевых вопроса: 
- Какие цели и задачи ставит перед собой организация? 
- Где найти источники финансирования реализации этих задач? 
- Как организовать текущее и перспективное управление финансово-

хозяйственной деятельностью, обеспечивающее финансовую устойчи-
вость, платежеспособность и ликвидность баланса предприятия, особенно 
в проблемный период функционирования организации? 

Поскольку предприятие представляет собой открытую систему, то для 
преодоления возникших у него проблем и сохранения его на будущее тре-
буется некая структура, способная скоординировать внутренние возмож-
ностиорганизации с потребностями и изменениями во внешней среды. В 
данной статье предпринята попытка рассмотреть некоторые аспекты меха-
низма командообразования в условиях возникших трудностей в организа-
ции или в условиях кризиса. 

Кризисные ситуации возникают не только из-за неблагоприятной 
внешней конъюнктуры. Одним из факторов наступления кризиса, является 
отсутствие четкой проработанной стратегии предупреждения и противо-
действия кризисным ситуациям и кадровое обеспечение проектов по выво-
ду организации из кризиса. Мировой опыт показывает, что негативные по-
следствия рисков можно снизить и вывести организацию из кризиса с ми-
нимальными потерями за счет эффективной работы команды проекта и ее 
оптимальной структуры. В кризисный период функционирование таких 
групп на предприятии особенно значимо. 

Выведение предприятия, из кризиса требует совершенно иных, чем в 
обычных условиях, управленческих, правовых и психологических подхо-
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дов, методов и практик. В отличие от обычного менеджмента, объектом 
антикризисного управления является не социально-экономическая систе-
ма, а состояние потери самой системой устойчивости, то есть непосредст-
венно сам кризис.  

Идея создания команды проекта по выводу организации из кризиса 
состоит в том, чтобы во время кризиса на предприятии был правильно ор-
ганизован порядок работы сотрудников, разработана эффективная про-
грамма мотивации, применялись необходимые инструменты по формиро-
ванию команды.  

Повысить эффективность управления по выводу предприятия из кри-
зиса возможно путем делегированиям полномочий и распределения ответ-
ственности за достижение тактических целей между менеджерами проек-
таи членами команды. Основная сложность внедрения проектной концеп-
ции управления заключается в создании оптимальной команды проекта, 
которая должна будет осуществлять эффективное выполнение поставлен-
ных задач. С этой целью чего необходимопроработать механизм грамотно-
го подбора специалистов, формирование эффективной команды, опти-
мальное взаимодействие в ходе выполнения проекта. 

Так как команде проекта по выводу предприятия из кризиса предстоит 
обрабатывать большой объем информации, рекомендуется не делать ко-
манду многочисленной. Это затруднит обмен информацией и идеями в 
процессе командной работы. Рекомендуемое число членов группы состав-
ляет от четырех до семи сотрудников, в зависимости от величины пред-
приятия. По мере роста численности команды общение и достижение со-
гласия в группе усложняются, а также появляется тенденция деления ко-
манды на подгруппы с лидерами во главе каждой. Необходимо учитывать 
и личностную совместимость и коммуникативность участников команды, 
стилей их взаимодействий и скорости в решении проблем. Однако, основ-
ным фактором эффективной работы команды остается организационно-
психологический климат внутри команды, особенно при «мозговом штур-
ме» в поиске вариантов решений. 

Для реализации инновационного механизма в организации предлага-
ется рассмотреть три основных условия создания команды проекта.  

Во-первых, все члены группы должны быть объединены общими ма-
териальными ценностями, интересами и целью финансового оздоровления 
и повышения конкурентоспособности предприятия.  

Во-вторых, в группу должны входить профессионально подготовлен-
ные к решению задач оздоровления предприятия люди трёх категорий: ме-
неджеры, квалифицированные специалисты и маркетологи.  

И, наконец, в-третьих, готовность к командной работе.  
Раскрывая основные задачи превентивного управления, например, Ря-

ховская А.Н. [1] и Ушанов П.В. [2] не освещают в полной мере необходи-
мость функционирования отдела антикризисного управления на предпри-
ятии. А О.Е. Каштанова и С.В. Пронина в [3, С.357] рассмотрели поэтапно 
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реализацию Программы кадрового обеспечения структурных преобразова-
ний, оценку кадрового обеспечения и анализ личностных качеств участни-
ков работы команды. 

Процесс формирование оптимальной команды проекта можно разде-
лить на несколько этапов. 

1. Постановка целей команды. 
2. Определение требований к членам проектной команды. 
3. Поиск и отбор персонала. 
4. Создание организационной структуры проекта и распределение ро-

лей между участниками команды. 
5. Оценка работы команды. 
Создавая команду, необходимы четко сформулированные цели проек-

та. Это позволит формировать у проектной команды понимание факторов 
успешности проекта и сплоченности команды. В зависимости от целей 
проекта определяются основные требования к членам проектной команды, 
например, перечень знаний, умений и навыков членов команды (как огра-
ничения на трудовые ресурсы). Существенными являются и такие ограни-
чения, как, например, миграция и занятость населения. 

Исполнители проектной группы должны иметь репутацию, на практи-
ке доказавших свою компетентность по руководству процессами измене-
ний. Для результативной работы команды в числе ее участников важно на-
личиекак грамотных управленцев, так и опытных лидеров, благодаря чему 
повышается возможность слаженной работы и тех, и других. Если менед-
жеров-управленцев можно привлечь из штата компании, то для привлече-
ния лидеров-руководителей возможны один из трех способов [4]:  

•�� поиск требуемых руководителей на стороне;  
•�� ввод в штат отдела личный состав сотрудников, проявивших лидер-

ские качества;  
•�� укрепление состава отдела сотрудниками предприятия руководящи-

ми должностями.  
Аппарат команды должны быть уважаем коллективом, к мнению ко-

торого работники готовы прислушиваться.  
Квалификация, опыт, трудовая дисциплина должны соответствовать 

возникшей антикризисной задаче и способствовать разработке оптималь-
ных и информационно подкрепленных решений.  

После подбора персонала команды необходимо разделение ролей и 
функций, обязанностей и сферы ответственности. При распределении ро-
лей выбираются 3-6 наиболее важных аспекта проекта с высокой степенью 
риска и ярко выраженными проблемами. Можно использовать индивиду-
альные и совещательные формы работы, воспитательные, экономические и 
организационные методы воздействия.  

Группа проекта должна быть представлена максимально влиятельны-
ми администраторами, особенно линейными менеджерами, чтобы личный 
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состав организации не мог препятствовать проводимым антикризисным 
мерам.  

Штат команды рекомендуется комплектовать руководителями, рядо-
выми специалистами, которые объединены общей целью и профессио-
нальными интересами по оздоровлению и развитию предприятия. Безус-
ловно, профессиональный уровень каждого должен соответствовать уров-
ню достигаемых целей. Основными качествами таких сотрудников можно 
отметить: гибкость, высокая степень адаптивности к изменениям, готов-
ность возглавить структурные подразделения предприятия, способность 
эффективно управлять людьми и при необходимости снимать психологи-
ческое напряжение в коллективе.  

На заключительном этапе дается оценка работы команды по трем кри-
териям: непсихологическим (материальный результат работы, достижение 
поставленных целей), психологическим (удовлетворенность членов коман-
ды, самооценка команды) и дополнительным (желание продолжать совме-
стную работу, степень готовности членов команды к выполнению новых 
задач).  

Команда антикризисного проекта может состоять как из собственного 
персонала организации, так и из приглашенных со стороны профессиона-
лов (на время решения проблем в организации).Несмотря на ограничен-
ность в трудовых ресурсах, особенно в условиях кризисного состояния ор-
ганизации, требования к экспертам такого отдела остаются высокие. Они 
должны обладать навыками прогнозирования, конфликтологии, теории 
кризисов, исследования систем управления, макроэкономики, микроэко-
номики, применения технологии разработки управленческих решений. Ру-
ководитель команды должен обладать искусством управления в условиях 
жесткой ограниченности ресурсов и высокой степени неопределенности, а 
также практическими навыками результативного управления в условиях 
риска, владеть специальными познаниями функционирования кризисного 
предприятия, уметь управлять основным и оборотным капиталом, знать 
технологию производства, психологические особенности персонала, ин-
формационные потоки в организации.  

Закономерности кризисных процессов развития организаций обуслав-
ливают необходимость принятия и внедрения механизма командообразо-
ванияпо выводу предприятия из кризиса. Командообразование можно рас-
сматривать как один из видов инновационного механизма, способного 
обеспечить положительные результаты его деятельности в долгосрочной и 
краткосрочной перспективе. Формирование оптимальной команды проекта 
позволяет повысить эффективность управления мероприятиями и миними-
зировать потери при выходе организации из кризиса. Создание дееспособ-
ной группы единомышленников, готовой в перспективе стать эффективной 
антикризисной командой, – важнейшая задача любого руководителя, тем 
более в условиях перманентной нестабильности. 
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В статье выделены основные этапы управления инвестиционной дея-
тельности. Для того, чтобы обеспечить стабильное развитие и быть конку-
рентоспособным, необходимо грамотно управлять инвестициями, а также 
своевременно предпринимать меры и принимать решения об отдельных 
инвестиционных проектах. Только в этом случае предприятие сможет уве-
личивать свою прибыль и быть устойчивым на рынке.  
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Эффективность инвестиционной деятельности и финансовое положе-
ние предприятия зависят от структуры используемых инвестиций, качест-
венного отбора в процессе анализа и бизнес-планирования наиболее эф-
фективных инвестиционных проектов и доведения их до практической 
реализации. 

В целом инвестиционная деятельность основывается на стратегию, 
включающую определенные целевые установки, которые отражаются в 
стратегическом плане развития предприятия. Такого рода планирование 
основывается на оптимальном соотношении между инвестиционной стра-
тегией, возможным набором инвестиционных проектов и планом долго-
срочного финансового инвестирования. При этом решение об инвестиро-
вании либо отказе от него определяется на основе анализа проектируемой 
и фактической эффективности инвестиций путем всестороннего изучения 
планируемых и реальных результатов инвестиционной деятельности. Здесь 
следует отметить сложность анализа инвестиционных решений, которая 
заключается как в необходимости  учета факторов неопределенности, 
приводящих к отсутствию гарантированного результата во временном раз-
резе, так и в оценке текущего вклада (когда инвестируются помимо мате-
риальных активов и специфические нематериальные (знания, связи и т.п.) 
[2]. 

Механизм управления инвестиционной деятельностью на промыш-
ленном предприятии должен включать научно-технические, социально-
экономические, организационно-управленческие, нормативно-правовые и 
другие взаимозависимые элементы, которые в совокупности должны обес-
печивать достижение определенных стратегических и тактических резуль-
татов, в том числе параметров эффективности, обеспечивающих преиму-
щество предприятия над конкурентами. 

На данный момент инвестиционная деятельность крупных фирм в си-
лу наличия (доступности) больших объемов финансовых ресурсов и необ-
ходимости диверсификации осуществляемой деятельности, а также с це-
лью страхования возможных рисков очень редко ограничивается оценкой 
и реализацией лишь отдельного проекта. Неотъемлемым этапом инвести-
ционного планирования на таких предприятиях является формирование 
инвестиционного портфеля. При этом следует отметить, что инвестицион-
ный портфель может быть принят к реализации лишь в том случае, если он 
удовлетворяет всем предъявляемым к нему со стороны инвесторов услови-
ям и требованиям, касающимся не только объема, доходности и рискован-
ности инвестиций. Следовательно, инструменты, применяемые для фор-
мирования оптимального инвестиционного портфеля, должны определен-
ным образом учитывать указанные аспекты и способствовать нахождению 
разумного равновесия как между ними, так и другими, в частности нефи-
нансовыми, аспектами (факторами). 

При формировании портфеля реальных инвестиционных проектов, 
когда предприятия сталкиваются с задачей многокритериального отбора, 
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удобным инструментом ранжирования проектов по нескольким критери-
ям может служить матрица просмотра проектов, составляемая на основе 
экспертных оценок. Она предполагает присвоение оцениваемым проектам 
баллов по каждому критерию. Применение таблиц, приоритетов проектов 
и матриц проектных портфелей позволяет не только выбрать наиболее 
значимые для предприятия инвестиционные проекты, но и производить ре-
гулярный мониторинг реализуемых проектов. 

Изменение окружающих условий, получение дополнительной инфор-
мации, новая стратегия конкурентов могут изменить перспективность того 
или иного проекта в портфеле, а тем самым – его приоритетность. Поэтому 
предприятие должно иметь убедительную технологию не только отбора 
проектов, но и их переоценки (как по финансовым, так и по нефинансовым 
критериям). Следует особо подчеркнуть, что формирование такой техноло-
гии относится к стратегическим задачам, поскольку отбор проектов дол-
жен производиться на основе критериев, отражающих стратегические це-
ли предприятия. Крайне важно, чтобы система этих критериев была не 
только принята на высшем уровне управления предприятием, но и была 
известна всем сотрудникам, отвечающим за оценку и выбор проектов, и 
была единой для всего предприятия. 

Чтобы иметь конкурентные преимущества, промышленным предпри-
ятиям необходимо обновлять и совершенствовать свои бизнес-цели. Сего-
дня достижение этих целей все больше зависит от успеха инвестиционных 
проектов. В связи с этим инвестиционный риск может быть поставлен в 
один ряд с рисками, которые могут угрожать реализации стратегических 
целей предприятия. Многие предприятия определяют значимость управле-
ния инвестиционными рисками как приоритетную. [3]. 

Практика показывает, что инвестиционный риск затрагивает все сфе-
ры деятельности предприятия. Поэтому непрерывный процесс управления 
инвестиционным риском должен включать регулярное проведение аудита, 
возможность отслеживать основные тенденции, связанные с реализацией 
того или иного инвестиционного проекта, и содействие внедрению в него 
изменений, рекомендованных в ходе проведения аудита. Такой подход по-
зволяет более оперативно отслеживать изменения в рисках. К тому же это 
позволяет лучше информировать руководителей и оказывать им помощь в 
принятии стратегически важных решений. 

Интенсивный процесс управления риском также позволяет подходить 
к работе с рисками на регулярной основе, помогая руководителям проек-
тов быстрее реагировать на необходимость введения корректировок, что, в 
свою очередь, увеличивает вероятность успешной реализации проекта или 
программы. Выявление проблемы на ранних этапах, как правило, увеличи-
вает шансы ее успешного решения и уменьшения возможного ущерба для 
бизнеса. 

Качественное и своевременное управление инвестиционными риска-
ми способствует созданию весомого конкурентного преимущества пред-
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приятию и позволяет его руководству сфокусироваться на стратегически 
важных направлениях развития вместо решения повседневных проблем.  

В рамках стратегического развития промышленного предприятия, 
когда одной из главных составляющих управления им является стратегия 
инвестиционной деятельности, ее разработка и реализация должны сопро-
вождаться созданием системы инвестиционного контроллинга как неотъ-
емлемого элемента общей системы управления предприятием с целью 
обеспечения его эффективной деятельности. Внедрение такой системы 
требует от руководства предприятия четкого понимания и осознания ее 
сущности, цели и задач. Сегодня признается, что инвестиционный кон-
троллинг - это направленная на поддержку инвестиционного менеджмента 
система методов и инструментов, которая охватывает как информационное 
обеспечение, планирование, координацию, контроль, так и внутренний 
консалтинг [1]. Главной целью такой системы должно быть обеспечение 
отработки управленческих решений в сфере инвестиционной деятельности 
на предприятии для наиболее эффективного достижения стратегических 
целей. В рамках последних должны решаться задачи, которые группиру-
ются по таким фазам инвестиционного процесса, как: инвестиционное 
планирование и координация; реализация инвестиционных проектов; ин-
вестиционный контроль. 

Так, при осуществлении инвестиционного планирования и координа-
ции главными задачами инвестиционного контроллинга являются: форми-
рование инвестиционных альтернатив; обеспечение информацией инве-
стиционных решений и координации информационных потоков; анализ 
методики планирования инвестиционных проектов; разработка системы 
критериев для оценки эффективности инвестиционных проектов; коорди-
нация процесса планирования и бюджетирования инвестиционных проек-
тов; проведение инвестиционных расчетов и оценка влияния инвестицион-
ных проектов на операционную деятельность предприятия.  

В целом, подводя итог вышеизложенному, можно сделать вывод о 
том, что реализовать стратегический подход к управлению инвестицион-
ной деятельностью на промышленных предприятиях можно лишь путем 
надлежащего сочетания обоснованных целевых установок, качественных 
управленческих решений по их воплощению, а также создания и эффек-
тивного функционирования надлежащей инфраструктурной управленче-
ской среды. 
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In article the main stages of management of investment activity are allocat-
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В статье изложены исследования государственной деятельности, на-
целенной на регулирование рынка труда и занятости населения, ознаком-
ление с понятием рынка труда, с его составляющими, определение глав-
ных тенденций и направлений развития и регулирования занятости. 
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Проблема занятости является основополагающей в современном об-

ществе. Во всей экономической системе, занятость является значительным 
сектором социально-экономического развития общества, рынок труда,– 
одним из главных факторов, формирующих ВВП, с одной стороны, а с 
другой – через него в значительной мере осуществляется социальная 
функция государства. Целью моей работы служит исследование государ-
ственной деятельности, нацеленной на регулирование рынка труда и заня-
тости населения, ознакомление с понятием рынка труда, с его составляю-
щими, определение главных тенденций и направлений развития и регули-
рования занятости.  

Основой теоретической и методологической части исследования яв-
ляются основные положения и выводы, сформулированные в научных ра-
ботах ученых по проблемам автотранспорта, теории разработки и принятия 
решений таких как, Л.И. Абалкин , С.Ю. Рощин, Т.О. Разумова., а также 
материалы сборников и энциклопедий. 

                                         
�����G�Z�m�q�g�u�c���j�m�d�h�\�h�^�b�l�_�e�v�������a�Z�\�����d�Z�n�_�^�j�h�c�����^���w���g�������i�j�h�n�_�k�k�h�j���>�_�]�l�y�j�_�\�Z���B�j�b�g�Z���<�b�d�l�h�j�h�\�g�Z��



 70

Особенностью современного рынка труда является высокая интенсив-
ность движения рабочей силы, большое количество увольнений, и значи-
мый уровень найма новых работников. С основанием рыночных реформ 
стремительно увеличилось число новых предприятий, как правило, не-
больших по размеру, но, тем не менее, предоставивших новые рабочие 
места. В целях снижения остроты общественных трудностей, вызванных 
ростом безработицы, и создания условий экономического роста государст-
вом, разрабатываются меры противодействия росту безработицы и обеспе-
чения стабильного функционирования рынка труда. Весь комплекс ис-
пользуемых форм и методов при этом подразделяется на две категории: 
меры активного и пассивного характера. 

Активный метод содержит меры, стимулирующие создание новых ра-
бочих мест, увеличение производственных возможностей, развитие малого 
и среднего предпринимательства, профессиональное обучение нетрудо-
устроенных, привлечение их к активной трудовой деятельности, а также, 
меры по сохранению занятости на функционирующих предприятиях. 

Пассивный метод включает в себя мероприятия по оказанию матери-
альной помощи безработным, досрочное оформление пенсий, обеспечение 
неоплачиваемых отпусков. 

Активные меры оказывают содействие заполнению вакантных рабо-
чих мест и удовлетворяют спрос на оплачиваемую занятость. Пассивные 
меры выполняют функцию социальной поддержки. Важнейшим направле-
нием деятельности государства на рынке труда служит разработка и осу-
ществление мер, направленных на предоставление рабочих мест. Данные 
меры заключаются в содействии трудоустройству лиц, потерявших работу, 
и в виде материальной помощи нетрудоустроенным. 

С целью реализации общегосударственной деятельности в сфере заня-
тости жителей и обеспечения гражданам соответствующих гарантий в Рос-
сийской Федерации в 1991 году была создана государственная служба за-
нятости населения. 

Государственная служба занятости является структурой особых госу-
дарственных органов, призванных решить вопросы занятости населения, 
регулировать спрос и предложение на рабочую силу, поспособствовать не-
работающим гражданам в устройстве на работу, организации их профес-
сиональной подготовки и оказании социальной поддержки нетрудоустро-
енным. Служба занятости функционирует ровно как предприятие общест-
венной власти в силу прямого указания закона, и рассматривается как уни-
версальный поставщик государственных услуг соискателям работы. В пе-
риод с 2010 по 2015 годы в городе Уфа, при поддержке службы занятости 
нашли постоянное место работы приблизительно 390 тысяч человек. За 
этот же срок служба занятости направила на профессиональное обучение 
более 200 тысяч нетрудоустроенных людей. Особое положение в деятель-
ности службы занятости занимает работа со слабо защищёнными катего-
риями населения на рынке труда: инвалидами, молодёжью, одинокими и 
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многодетными безработными родителями, лицами предпенсионного воз-
раста, гражданами, долгое время не имеющими работу. 

Для представителей вышеперечисленных социальных групп служба 
занятости разрабатывает и осуществляет специальные программы. Таким 
образом, к примеру, была осуществлена программа запланированных ме-
роприятий, которая поспособствовала организации занятости в 2015 году 
41 тысяч человек в возрасте 18-30 лет (81% от общего числа обратившейся 
молодёжи). На условиях временной занятости, согласно результатам 2015 
года, трудоустроено 37 тысяч несовершеннолетних из числа особо нуж-
дающихся в социальной защите и «трудных» подростков. 

Значительное внимание службой занятости отводится работе с людь-
ми с ограниченными возможностями, составлению индивидуальных про-
грамм профессиональной реабилитации, устройством на работу с учётом 
имеющихся медицинских противопоказаний. В 2015 году из 1745 людей с 
ограниченными возможностями, обратившихся за поддержкой в службу 
занятости, было устроено на работу (без прохождения профессионального 
обучения) 1234 граждан, или 75,6%. Основной формой их трудоустройства 
служит квотирование рабочих мест (установление минимальной численно-
сти граждан, подлежащих трудоустройству в той или иной организации). 
89, 2% трудоустроены в счёт квоты. Кроме того, 102 инвалида по направ-
лению службы занятости прошли профессиональное обучение с дальней-
шим трудоустройством под конкретное рабочее место. 

Одной из форм социальной поддержки безработных граждан, обеспе-
чивающейся государством, является выплата пособий по безработице. По-
собия по безработице и другая материальная поддержка безработных – это 
главный источник средств существования для лиц, потерявших работу. 

Стабильное функционирование системы выплаты пособий обеспечи-
вается наличием достаточных финансовых средств в региональном фонде 
занятости, что позволяет выплачивать пособия в полном размере и вовре-
мя. 

Обратимся к мировому опыту государственного регулирования заня-
тости. В промышленно развитых странах обширно применяются разнооб-
разные виды социальной помощи безработным, а также различного рода 
субсидии. 

Влияние государственного регулирования в сфере занятости идёт по 
следующим важнейшим направлениям: 

1) программы по стимулированию повышения занятости и увеличе-
нию числа рабочих мест в госсекторе; 

2) программы по подготовке и переподготовке рабочих кадров; 
3) программы содействия найму рабочей силы. 
Государственными субсидиями поощряется неполная занятость или 

работа с неполной рабочей неделей. По моему мнению, при всей значи-
тельности работы по оказанию материальной поддержки безработным и их 
трудоустройству наиболее эффективная мера, направленная на предупре-
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ждение и амортизацию последствий безработицы – профессиональная под-
готовка, переподготовка и переобучение безработных. 

Расширение переподготовки безработных, как одно из основных на-
правлений активной государственной политики занятости, должно сопро-
вождаться их ориентацией на обучение только по перспективным специ-
альностям в соответствии с приоритетами развития национальной эконо-
мики.  
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Действия водителей по оформлению ДТП регламентированы Прави-

лами дорожного движения [1], при этом оформление документов о ДТП 
без сотрудников полиции возможно, когда:  

- нет пострадавших; 
- гражданская ответственность владельцев транспортных средств за-

страхована в соответствии с ФЗ - № 40 [2]; 
- характер и перечень видимых повреждений не вызывает разногласий 

участников дорожного движения. 
При оформлении документов на месте ДТП сотрудники полиции вы-

являют факты отсутствия исполнения обязанности по страхованию граж-
данской ответственности, что является нарушением ст. 12.37 Кодекса об 
административных правонарушениях [3], а также п. 11 Основных положе-
ний по допуску транспортных средств к эксплуатации [1]. В этом случае, 
для потерпевшего возникают сложности в получении страхового возмеще-
ния на ремонт транспортного средства (страховая компания им правомер-
но отказывает в выплате).  

Возможность получить возмещение ущерба появляется при обраще-
нии в суд, при этом появляется необходимость установления вины того 
участника движения, гражданская ответственность которого не была за-
страхована. Вопросы возмещения ущерба регламентированы положениями 
Гражданского кодекса [4]. 

Определение величины затрат на ремонт возможно после осмотра 
транспортного средства и выполнения расчета размеров затрат на восста-
новительный ремонт, который осуществляется в соответствии с норматив-
ными документами: положение о независимой технической экспертизе, 
Единой методике и методике Минюста [5 - 9]. Причем, если гражданская 
ответственность обоих участников была застрахована, то применяется 
Единая методика [8], если ответственность хотя бы одного из них не была 
застрахована, то положения [9]. 

Вопрос о том, как обязать всех владельцев транспортных средств 
страховать свою гражданскую ответственность остается, так как случаи, 
описанные в статье встречаются.  

Еще одним вопросом определения затрат на восстановительный ре-
монт является направление на ремонт, который предлагается ввести зако-
нодательно. Возникает вопрос, как регулировать сроки и качество ремонта, 
если на ремонт транспортное средство будет отправлять страховая компа-
ния. Одним из вариантов, предлагаемых экспертами, является введение 
наказания для страховых компаний, если будут получены жалобы на нека-
чественный или затянувшийся ремонт.  

Проблемой здесь также является и то, что возраст автомобилей, экс-
плуатируемых гражданами нашей страны, по оценкам экспертов, превы-
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шает 10 лет. Ясно, что в этом случае, автомобиль не находится на гарантии 
и не страхуется по КАСКО, но обязанность «вернуть» автомобиль в доава-
рийное состояние, отвечающее требованиям безопасности движения, в со-
ответствии с ФЗ № 196 «О безопасности дорожного движения» остается. 
Гарантийный автомобиль с КАСКО будет отремонтирован в соответствии 
с требованиями безопасности.  
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В процессе управленческой деятельности менеджеры разных уровней 

управления обязаны принимать решения. К этому их постоянно подталки-
вают изменения внутреннего характера и внешнего окружения организа-
ции. В результате руководителям приходится разрешать какие-либо про-
блемы, стремиться достичь каких-либо целей, решать конкретные задачи. 
В некоторых случаях менеджер может сделать что-то сам, лично. Однако 
чаще его индивидуальных способностей и возможностей не хватает. Тогда 
ему приходится вступать в отношения с другими людьми, договариваться 
о совместных усилиях и распределении обязанностей, прибегать к исполь-
зованию техники, разнообразных ресурсов. Но в таком случае всем этим – 
людьми, техникой, ресурсами – нужно согласованно руководить, нацели-
вать их на получение каких-то определенных результатов в нужное время, 
направлять в нужные места и т.п. Другими словами, всем этим нужно 
управлять [1]. 

Если, в общем случае, решение – это результат выбора одного из воз-
можных вариантов (альтернатив), то управленческое решение – это вари-
ант действия, который должен выбрать руководитель в соответствии с за-
нимаемой им должностью с целью обеспечения выполнения поставленных 
перед предприятием задач. 

XXI век – новая эра в науке. Сделан глубочайший прорыв в развитии 
информационных технологий, в интеграции научных исследований. По-
этому, в современных условиях ведения управленческой деятельности, в 
условиях рыночной экономики, для того, чтобы выдержать конкуренцию и 
обеспечить развитие предприятия, необходимо пользоваться научными 
подходами в процессе принятия управленческих решений. 

Среди всего многообразия задач, требующих формирования рацио-
нальных решений и анализа состояния объекта исследования, относитель-
но малое их число может быть формализовано, то есть иметь строгое ма-
тематическое описание (математическую модель). На уровне принятия ре-
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шений используются различные качественные подходы с высокой степе-
нью субъективности. При этом никогда нет гарантии, что найденное реше-
ние является наилучшим. В такой ситуации задача исследования или про-
блема формирования решений осуществляется с помощью экспертных 
систем, основанных на эвристическом и морфологическом методах приня-
тия решений и позволяющих эффективно решать различные неформализо-
ванные задачи. Естественно, результатом работы экспертных систем будет 
основанный на некоторых критериях логический вывод либо относитель-
ная количественная оценка объекта исследования, но никак не точный ко-
личественный расчет характеристик или показателей исследуемого объек-
та. Результат может быть как чисто качественным (на основании логиче-
ских построений), так и более определенным (на основании сравнения, на-
пример, экспертных оценок или других ориентировочных показателей). 

Эвристический метод принятия решения состоит в четкой формули-
ровке основного противоречия задачи на первом этапе с последующим 
разрешением этого противоречия с помощью эвристических приемов, со-
держащих краткое предписание, подсказку о том, в каком направлении 
можно искать решение задачи, но не гарантирующее его нахождение. Эв-
ристические приемы имеют универсальный характер и обобщенное описа-
ние, т.е. могут быть применены к разным областям. В настоящее время 
существует межотраслевой фонд эвристических приемов, на базе которого 
реализованы различные модификации эвристического метода. 

Например, экспертная система стратегического маркетингового пла-
нирования в составе информационной системы внедрена на АО «Борский 
стекольный завод», в Нижегородском государственном университете им. 
Н.И.Лобачевского, Институте развития бизнеса [2]. 

Морфологический метод наиболее эффективен для разработки реше-
ний сильно структурированных задач, т.е. решаемые задачи должны есте-
ственным образом разбиваться на отдельные элементы структуры или её 
признаки. Морфологический метод принятия решений и его модификации 
основаны на комбинаторике. Его суть состоит в том, что для синтезируе-
мого решения выделяется совокупность требуемых условий. Для каждого 
условия определяют альтернативные варианты структуры решения, то есть 
возможные варианты его исполнения или реализации. Комбинируя между 
собой различные альтернативные варианты структуры, можно получить 
оригинальные решения либо решения, не обладающие новизной, но наи-
лучшим образом удовлетворяющие заданным условиям. 

На базе данного метода разработана специализированная процедурная 
экспертная система ИНВЕСТОР для проведения оперативной экспертизы 
инвестиций, синтеза оптимальной структуры инвестиций по заданным 
критериям, выявления объектов, обеспечивающих максимальный инвести-
ционный эффект. С помощью экспертной системы ИНВЕСТОР решены 
конкретные задачи управления малым и средним бизнесом. На конкурс в 
Нижегородский областной фонд поддержки предпринимательства и разви-
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тия конкуренции поступили проекты от объектов инвестиций: АО «Лён», 
АО «Кож», АО «Хлеб», ООО «Престиж», ООО «Вариант», ООО «Икотео» 
и других. Используя эту систему, получены решения задачи синтеза ра-
циональной по заданным критериям структуры инвестиций [2]. 

В заключении данной статьи следует отметить, что в процессе управ-
ленческой деятельности возникает множество различных задач, для реше-
ния которых не существует универсального метода. Поэтому грамотный 
руководитель должен знать и уметь применять различные методы приня-
тия управленческих решений в зависимости от характера поставленной за-
дачи. 
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В настоящее время развивается концепция электроэнергетической ло-
гистики – науки об управлении и оптимизации энергетических потоков, 
потоков услуг в сфере энергоснабжения и связанных с ними информацион-
ных и финансовых потоков для достижения поставленных целей [1, 2, 3].  

Признавая научную и прикладную ценность существующих разрабо-
ток, следует подчеркнуть, что особенности логистических систем в элек-
троэнергетике раскрыты в ограниченной степени, что требует их углублен-
ного анализа. 

Специфика энергетической логистики обусловлена в основном техни-
ко-технологическими факторами. С точки зрения «логистики на входе» в 
процессе деятельности тепловых и атомных электростанций входящие по-
токи материальных ресурсов (топлива) преобразуются в потоки электриче-
ской и тепловой энергии, которые не имеют явного материального характе-
ра [5].  

Это представляется важным отличием энергетической логистики, объ-
ектом управления в которой становится принципиально новый вид потока. 

Это влияет на специфику материально-технического обеспечения ге-
нерирующих компаний.  

В частности, для тепловой и атомной генерации критически важными 
являются вопросы снабжения топливом, которые выдвигаются на первый 
план в работе соответствующих структурных подразделений. 

В то же время большинству тепловых электростанций России свойст-
венна жесткая технологическая привязка к проектным видам топлива, по-
ставляемым в рамках хозяйственных связей, унаследованных от советского 
периода (при проектировании электростанции определялся плановый ис-
точник топлива для нее, например, конкретные марки углей с определен-
ных добывающих предприятий).  

Перевод тепловых электростанций на другие виды и сорта топлива 
принципиально возможен, но представляет значительную трудность. 

Генерация на основе использования кинетической энергии потока во-
ды гидравлическими электростанциями требует в основном своевремен-
ных поставок комплектующих, запасных частей, расходных материалов 
для сложной техники гидроузлов, которые должны постоянно поддержи-
ваться в рабочем состоянии. 

При этом для планирования потребностей электростанций и органи-
зации материально-технического обеспечения традиционно используются 
устоявшиеся методические приемы: закупки энергоносителей планируются 
в соответствии с объемами производства энергии, их сезонными колеба-
ниями; основанием для расчета поставок запасных частей, комплектующих 
являются графики ремонтов; наряду с этим, в энергетике принято создание 
специфического вида запасов – аварийных [4]. 

Однако основной особенностью энергетики можно считать непрерыв-
ное синхронное движение потоков электрической и тепловой энергии в 
сфере производственной и распределительной логистики. Хотя непрерыв-
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ный производственный процесс встречается в некоторых других отраслях, 
непрерывность распределения и полное отсутствие складских запасов го-
товой продукции свойственны только энергетике. Производимая энергия 
должна немедленно отпускаться в сети и передаваться конечному потреби-
телю.  

Поток производимой и распределяемой энергии неразрывен во време-
ни, в отличие от материальных товарных запасов, которые движутся в со-
ставе дискретных партий поставки. 

Выходящие потоки в энергетике образуют электрическая и тепловая 
энергия в виде потоков электрического тока, пара, горячей воды. На тепло-
вых и атомных электростанциях в состав выходящего потока включаются 
также отработанное ядерное топливо, золошлаковые отходы [4]. Эти отхо-
ды представляют собой экологическую и общественную проблему, тре-
бующую решения. С другой стороны, отходы энергетики могут быть ути-
лизированы с соответствующим экономическим эффектом. 

Большое число потребителей энергии при относительно небольшом 
числе электростанций определяет необходимость сложной распредели-
тельной системы.  

Система распределения произведенной энергии функционирует на ос-
нове использования уникальной транспортной инфраструктуры – линий 
электропередач, распределительных трансформаторных подстанций, кото-
рые остаются неподвижными при передаче энергии [3]. 

В отличие от промышленного производства, где при построении логи-
стической распределительной системы у предприятия обычно имеется вы-
бор в части определения вида транспорта, маршрута перевозок, скорости 
доставки и других параметров, электрическая и тепловая энергия практи-
чески не имеет экономически обоснованных альтернатив по своей транс-
портировке.  

Принятие решений по построению рациональной распределительной 
логистической системы перемещается на стадию проектирования линий 
электропередач в соответствии с доминирующими направлениями движе-
ния энергетических потоков. 

Транспортировка электрической энергии связана с преобразованием 
физико-технических характеристик энергетического потока. Распредели-
тельные системы электроэнергетики функционируют в больших террито-
риальных масштабах, географические границы энергорынков достаточно 
широки, поскольку только таким путем можно удовлетворить существую-
щие потребности при заданном уровне мощности энергетических систем. 
Можно считать, что масштабное перераспределение электрической энер-
гии обусловлено невозможностью накопления ее запасов. 

Рассмотренные особенности в значительной мере стимулировали опе-
режающее развитие прогрессивных технических и организационно-
экономических подходов к управлению энергетикой как единым потоко-
вым процессом.  
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В то же время разделение различных видов деятельности, разграниче-
ние собственности и сфер ответственности в энергосистеме между различ-
ными хозяйствующими субъектами могут рассматриваться как логистиче-
ские барьеры.  

По мнению автора, разделение естественно-монопольных и конку-
рентных видов деятельности при всех его преимуществах, создает риски 
логистических барьеров, что может ставить под сомнение экономические 
выгоды реформирования энергетики. В данной связи является важным со-
трудничество участников рынка, а также активная государственная поли-
тика по выработке взаимовыгодной модели взаимодействия субъектов ло-
гистической энергетической системы. 

Таким образом, к основным особенностям логистики в энергетике 
можно отнести: непрерывное синхронное движение энергетического пото-
ка в сфере производства и распределения; преобразование материального 
потока на входе в энергетический; обособленная специфичная система 
транспортировки и распределения энергии; необходимость оценки и 
управления надежностью; необходимость преодоления логистических 
барьеров, возникших при разделении конкурентных и естественно-
монопольных видов деятельности. 

Вместе с тем, необходимо подчеркнуть, что в настоящее время изуче-
на по преимуществу специфика движения энергетического потока и управ-
ления им, что относится к сфере производственной и распределительной 
логистики. Специфика материально-технического обеспечения предпри-
ятий энергетики исследованы в ограниченной степени, в особенности это 
касается организаций, работающих в сфере естественно-монопольных ви-
дов деятельности, т.е. распределительных сетевых компаний (РСК) раз-
личного типа. Формирование целостных научно обоснованных представ-
лений об особенностях логистических систем РСК позволит, в частности, 
формировать экономически эффективную и достаточно надежную систему 
материально-технического обеспечения. 
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Инновационная активность предприятия в значительной степени оп-

ределяется возможностями финансового обеспечения всех этапов иннова-
ционного процесса. Выбор источника инвестиций на каждом этапе инно-
вационного процесса зависит от влияния уровня риска инвестиционных 
потерь и уровня инвестиционных затрат. 

Осуществление инновационной деятельности промышленного пред-
приятия требует инвестиций по следующим направлениям: 

•�� инвестиции в НИОКР; 
•�� инвестиции в приобретение машин и оборудование; 
•�� инвестиции в приобретение новых технологий; 
•�� инвестиции в обучение персонала. 

Проведенное исследование показало, что большая часть инвестиций 
промышленных предприятий Нижегородской области в 2015 г. была на-
правлена на приобретение машин и оборудования (57,5%).  

В настоящее время многие крупные промышленные предприятия об-
ласти, такие как ПАО «НИТЕЛ», ПАО АНПП «ТЕМП-АВИА», ПАО 
«НМЗ» активно приобретают новое высокопроизводительное оборудова-
ние в целях повышения уровня механизации и автоматизации производст-
венных процессов. Из обследованных предприятий в 2015 г. наибольший 
объем инвестиций в приобретение оборудования отмечен в ПАО АНПП 
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«ТЕМП-АВИА». Данное предприятие приобрело основных фондов на 693 
795 тыс. руб., в т.ч. оборудования – 617 624 тыс. руб. [1]. 

В 2015 г. в ПАО «НИТЕЛ» затраты на проведение техперевооруже-
ния, модернизацию и ремонт составили 475,7 млн. руб. Предприятие при-
обрело 51 единицу нового оборудования [2]. 

В ПАО «НМЗ» в 2015 г. инвестиции в техническое перевооружение 
составили 288018,5 тыс. руб., в т.ч. 258096 тыс. руб. на приобретение тех-
нологического оборудования основного и вспомогательного производства 
(табл. 1) [3]. 

Таблица 1 - Инвестиции в техническое перевооружение ПАО «НМЗ»  
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Основным направлением программы технического перевооружения 

предприятия является замена и модернизация существующего оборудова-
ния на более высокопроизводительное, а также реконструкция производст-
венных площадей. 

В настоящее время в промышленности высока также доля инвестиций 
в НИОКР (17,3%). Например, ПАО АНПП «ТЕМП-АВИА» постоянно ин-
вестирует значительные средства в НИОКР. Предприятие за счет собст-
венных средств в 2015 г. осуществило работы по НИОКР на сумму 53,6 
млн. руб. [1]. 

Меньше всего инвестиций приходится на обучение персонала (0,5%) и 
приобретение новых технологий (0,2%). 

Инвестиции в обучение персонала являются необходимым условием 
для инновационного развития предприятия. Опрос, проведенный на про-
мышленных предприятиях Нижегородской области, показал, что 65% 
предприятий регулярно осуществляют обучение персонала, 32% - нерегу-
лярно обучают персонал, 3% - не занимаются обучением персонала. Ана-
лиз показал, что причиной отсутствия системы обучения персонала на 
предприятиях является недостаток денежных средств. 

Системная работа по обучению и развитию персонала ведется на мно-
гих промышленных предприятиях области, среди которых ПАО «НИТЕЛ», 
ПАО «НМЗ» и ПАО ПКО «Теплообменник». 
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В ПАО «НМЗ» проводится работа по развитию системы непрерывно-
го многоуровнего профессионального образования работников и подготов-
ки кадров высшей квалификации, профессионального обучения рабочих. В 
2015 г. прошли обучение 145 конструкторов и технологов, что на 16 % 
больше, чем в 2014 г. Инженерно-технические работники предприятия ре-
гулярно повышают квалификацию. На предприятии учреждены стипендии 
выпускникам сормовского механического техникума, которую сейчас по-
лучают 37 студентов [3]. 

ПАО ПКО «Теплообменник» активно проводит работу по профессио-
нальной подготовке и повышению квалификации персонала. На предпри-
ятии для стимулирования работников изучать новые технологии внедрили 
систему, при которой прошедший обучение сотрудник через некоторое 
время представляет аттестационной комиссии свои разработки. Сотрудник, 
прошедший аттестацию получает персональную надбавку к заработной 
плате «за освоение САПР» на полгода. 

ПАО «НИТЕЛ» регулярно инвестируют средства в обучение персона-
ла. В 2015 году в ПАО «НИТЕЛ» затраты на обучение составили 1938,6 
тыс. руб. На предприятии было обучено 2123 работника, что на 23,7% 
больше, чем в 2014 году. 

На приобретение новых технологий приходится всего 0,2% инвести-
ций. Например, в ПАО АНПП «ТЕМП-АВИА» в 2015 г. инвестиции в при-
обретение новых технологий составили 907 тыс. руб., при общем объеме 
инвестиций в размере 453795 тыс. руб. [1]. 

Источниками финансирования инвестиций в инновационное развитие 
предприятия могут быть: 

•�� собственные средства предприятия (прибыль, амортизационные от-
числения); 

•�� привлеченные средства (кредиты банков, бюджетные средства, ино-
странные инвестиции). 

Статистические данные свидетельствуют о том, что основным источ-
ником финансирования инновационной деятельности предприятий Ниже-
городской области являются собственные средства предприятий, доля ко-
торых в общем объеме финансирования составили 65% [4, с.64]. В состав 
данного источника входят прибыль предприятия, амортизационные отчис-
ления, прирост кредиторской задолженности. Из прибыли в основной ка-
питал было инвестировано 32% от объема собственных средств.  

Доля привлеченных средств составила 35%. Среди привлеченных 
средств наибольшую долю занимают кредиты банков (85,2%). При этом 
следует отметить, что значительно снизилась доля бюджетных средств, ко-
торая составила всего 6,6% от общего объема привлеченных средств. 

Таким образом, промышленные предприятия при недостаточности 
собственных средств для реализации инновационных проектов редко при-
влекали кредиты банков. В незначительной мере использовали лизинг в 
процессе реализации инновационных проектов. Основная причина - недос-
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тупность кредитных и лизинговых ресурсов из-за высоких процентных 
ставок. Поэтому во всем мире в роли таких инвесторов чаще всего высту-
пают венчурные фонды, способные идти на риск ради высокой прибыли 
удачных проектов, компенсирующей неудачные вложения. Полномас-
штабное привлечение в инновационный сектор венчурных инвестиций 
поможет создать отечественную конкурентоспособную технологическую 
базу. 
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В последнее время все более актуальной, и это подтверждается дис-
курсом, в котором участвуют промышленная, научная, политическая об-
щественность, федеральные промышленные министерства, становится 
проблема разработки осмысленной промышленной политики в Российской 
Федерации. С чем связано обострение внимания к этому вопросу? Десяти-
летний период экономических реформ в стране осуществлялся по модели 
примата финансовых инструментов. Ставилась практически единственная 
задача финансовой стабилизации, как условия массированного притока в 
экономику России иностранного и частного капитала.  

Одновременно решались задачи институциональных преобразований 
форм собственности, либерализации внешнеэкономической деятельности. 
Задач экономического роста, активной промышленной политики как тако-
вых не ставилось. Развитие рыночных отношений в России и ее регионах 
актуализировало проблему разработки и реализации обоснованной и тща-
тельно продуманной промышленной политики. Так, фундаментальные ис-
следования в данной области проводились такими учеными, как А.Смит, 
Д.Рикардо, Дж. М. Кейнс, Ф.Хайек, Л.Эрхард и др. Они привнесли бес-
спорный вклад в исследование проблем развития промышленной полити-
ки. Совместно с этим, мало изучены некоторые концептуальные моменты, 
мешающие продуктивно выполнять свою функциональную деятельность. 

В современных условиях региональная политика в сфере промышлен-
ности требует двухуровневого структурирования. С одной стороны, это 
должна быть политика региональных властей, стержнем которой является 
деятельность, направленная на воспроизводство путем обеспечения опти-
мального взаимодействия факторов - ресурсов в сфере промышленности на 
территории каждого конкретного региона и на институциональное обеспе-
чение его преимуществ по развитию приоритетных отраслей промышлен-
ности. Эффективная организация такой деятельности способна относи-
тельно быстро стабилизировать ситуацию в промышленности по стране в 
целом. С другой стороны, это должна быть политика федерального Центра. 
Его роль состоит в создании таких общероссийских макроэкономических 
институциональных условий, которые бы способствовали развитию регио-
нальной инициативы по наращиванию промышленного потенциала. Дру-
гая задача федерального Центра в этом плане - стимулирование развития 
наиболее значимых для экономики страны сфер промышленности, в т. ч. за 
счет эффективного использования финансовых трансфертов. 

Важной отличительной чертой кластера является его инновационная 
ориентированность. Наиболее успешные кластеры формируются там, где 
осуществляется или ожидается «прорыв» в области техники и технологии 
производства с последующим выходом на новые «рыночные ниши». 

Типология кластеров: 
1. По характеру структурообразующей организации кластера: 
а) Предприятие крупного масштаба; 
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б) Объединение вокруг торгово-промышленной палаты, или органи-
зации, определяющей экономическое развитие (ассоциации, региональные 
агентства) 

2. По ядру кластера: 
а) Базирующиеся на сложной технологической основе, часто новой 

для территории; 
б) Основанные на традиционных для данной территории видах дея-

тельности; 
в) Связанные подрядными отношениями. 
г) Боковые (межотраслевые) кластеры - охватывающие сразу несколь-

ко отраслей, например, мультимедийный кластер. 
д) Мега-кластеры - образованные сетью кластеров, т.е. большим ко-

личеством фирм, относящихся к различным секторам экономики и харак-
теризующихся высокой степенью агрегации (химический, автомобильный 
кластеры). 

3. Выделяются две основные категории кластеров, сформированные 
по пространственной и функциональной осям: 

а) Промышленный кластер - фокусируется на конкуренции внутри 
сектора. Он состоит из всевозможных действующих лиц, ресурсов и видов 
деятельности, которые объединяются вместе для развития, производства и 
продажи разнообразных типов товаров и услуг. Промышленный кластер, 
как правило, пространственно не привязан к какой-либо урбанизированной 
области. Он обладает тенденцией иметь более широкие границы, возможно 
охватывая весь регион или страну. 

б) Региональный кластер – это пространственная агломерация подоб-
ной и связанной экономической деятельности, формирующая основу мест-
ной среды, способствующая переливам знания и стимулирующая различ-
ные формы обучения и адоптации. Такие кластеры, обычно, состоят из ма-
лых и средних предприятий, и центральный элемент их успеха сосредото-
чен в силах социального капитала и географической близости. Другая их 
особенность состоит в том, что фирмы менее взаимосвязаны, чем в про-
мышленных кластерах. Формирование и развитие кластеров является эф-
фективным механизмом привлечения прямых иностранных инвестиций и 
активизации внешнеэкономической интеграции. Включение отечествен-
ных кластеров в глобальные цепочки создания добавленной стоимости по-
зволяет существенно поднять уровень национальной технологической ба-
зы, повысить скорость и качество экономического роста за счет повыше-
ния международной конкурентоспособности предприятий, входящих в со-
став кластера, путем: 

- приобретения и внедрения критических технологий, новейшего обо-
рудования; 

- получения предприятиями кластера доступа к современным методам 
управления и специальным знаниям; 
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- получения предприятиями кластера эффективных возможностей вы-
хода на высококонкурентные международные рынки. 

Развитие кластеров позволяет также обеспечить оптимизацию поло-
жения отечественных предприятий в производственных цепочках создания 
стоимости, содействуя повышению степени переработки добываемого сы-
рья, импортозамещению и росту локализации сборочных производств, а 
также – повышению уровня неценовой конкурентоспособности отечест-
венных товаров и услуг. В рамках реализации поставленной цели основ-
ными задачами кластерной политики являются: 

1. Формирование условий для эффективного организационного разви-
тия кластеров, включая выявление участников кластера, разработку стра-
тегии развития кластера, обеспечивающей устранение «узких мест» и ог-
раничений, подрывающих конкурентоспособность выпускаемой продук-
ции в рамках цепочки производства добавленной стоимости, а также обес-
печивающей наращивание конкурентных преимуществ участников класте-
ра; 

2. Обеспечение эффективной поддержки проектов, направленных на 
повышение конкурентоспособности участников кластера, за счет фокуси-
рования и координации, с учетом приоритетов развития кластеров, меро-
приятий экономической политики по направлениям: 

- поддержки развития малого и среднего предпринимательства; 
- инновационной и технологической политики; 
- образовательной политики; 
- политики привлечения инвестиций; 
- политики развития экспорта; 
- развития транспортной и энергетической инфраструктуры; 
- развития отраслей экономики. 
Обеспечение эффективной методической, информационно-

консультационной и образовательной поддержки реализации кластерной 
политики на региональном и отраслевом уровне. Обеспечение координа-
ции деятельности федеральных органов исполнительной власти, органов 
исполнительной власти субъектов Российской Федерации и органов мест-
ного самоуправления, объединений предпринимателей по реализации кла-
стерной политики. Результатами реализации кластерной политики являет-
ся рост производительности и инновационной активности предприятий, 
входящих в кластер, а также повышение интенсивности развития малого и 
среднего предпринимательства, активизация привлечения прямых инве-
стиций, обеспечение ускоренного социально-экономического развития ре-
гионов базирования кластеров. 

Выводы. Кластерный подход выявляет взаимозависимость и коллек-
тивную ответственность всех субъектов экономики в деле создания усло-
вий для эффективной конкуренции. Вскрывая истинный механизм созда-
ния экономического благосостояния, кластерный подход открывает новые 
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пути для конструктивного взаимодействия государственного и частного 
секторов хозяйства на региональном уровне. 
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Повышение конкурентоспособности российских предприятий, а, сле-

довательно, и всей российской экономики сегодня связывают с иннова-
циями. Уже не вызывает сомнений тот факт, что без инноваций выйти на 
уровень мировой конкурентоспособности не представляется возможным. 
Этот выбор в полной мере соответствует как вектору развития теорий кон-
курентных преимуществ, направленному, на рост интеллектуального ком-
понента в установлении стойкого конкурентного преимущества, так и 
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принципам развития российской промышленности на ближайшую пер-
спективу, заложенным в программах Правительством РФ.  

Под конкурентоспособностью хозяйствующего субъекта следует по-
нимать его способность, используя наилучшим образом свои ресурсы и 
сформированное внутреннее и сложившееся внешнее институциональное 
обеспечение, создать конкурентные преимущества, позволяющие в на-
стоящем и будущем быть более привлекательным, относительно конкурен-
тов, для потребителей, поставщиков и инвесторов, сохраняя при этом свою 
финансовую устойчивость и положительную динамику стоимости своего 
бизнеса. 

Условия для формирования инновационного потенциала в большей 
степени создаются факторами внутренней среды предприятия, а условия 
его реализации – внешними.  

Учитывая, что формирование инновационного потенциала предпола-
гает получение ответов на вопросы:  

•�� что продвигать на рынок, т.е. какой инновационный продукт целесо-
образно разработать предприятию, и для кого он предназначен;  

•�� как должно быть организовано производство этого продукта, т.е. ка-
кую технологическую политику необходимо выбрать;  

•�� кто должен заниматься проблемой разработки и внедрения иннова-
ций,  

•�� за счет, каких источников эта работа должна быть профинансирова-
на. 

 Соответствующие факторы представлены набором из ключевых сис-
тем управления предприятием: системы управления маркетингом, системы 
управления производственными процессами, системы управления персо-
налом и системы управления финансами (рис. 1). 

Каждая из этих систем управления предприятием, направленная на 
формирование инновационной модели развития условно ориентирована 
на:  

- Интерес. Отладка систем управления, направленная на формирова-
ние инновационной модели, прежде всего, необходима потребность в за-
интересованности развитии инноваций со всех сторон.  

- Источники. Для формирования инновационного потенциала, обяза-
тельным условием, является наличие источников необходимых ресурсов: 
финансовых, материальных и интеллектуальных. 

- Инструменты. Инструментарий, позволяющий персоналу предпри-
ятия, осуществлять комплекс работ по разработке, производству и про-
движению инновационного продукта. Этот фактор, в данном случае, ис-
пользуется в широком смысле, т.е. охватывающий все основные методы 
управления. 

- Информация. Информационные ресурсы играет существенную роль 
в любом бизнесе и его развитии, что представляется безошибочным, выде-
лить информацию в отдельный фактор. 
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Рисунок 1 - Модель инновационного технологического  
развития предприятия 

 
Исследования показали, что развитие теории конкуренции направлено 

на повышение интеллектуального компонента в установлении стабильного 
конкурентного преимущества.  

Т.е. главным источником благосостояние экономики, в современных 
условиях, становятся систематизированные и уникальные знания. В боль-
шинстве развитых стран мира, на сегодняшний день, конкурентное пре-
имущество составляет 67 - 97 % за счет знаний, умений и творческих ре-
шений. 

Данная модель дает возможность оценить инновационный потенциал 
предприятия как совокупность оценок сложившихся условий его форми-
рования (факторов внутренней среды) и условий реализации (факторов 
внешней среды). 
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В статье анализируются проблемы формирования финансовой страте-
гии, связанные с тем, что разрабатываемые функциональными подразделе-
ниями стратегии не всегда согласованы, а иногда даже противоречат друг 
другу. Уточнено понятие финансовой стратегии предприятия как одной из 
подсистем общей стратегии организации, определены ее цели, задачи и 
элементы. В статье показана роль финансовой стратегии в управлении 
предприятием.  

Ключевые слова: стратегия развития, стратегическое управление, 
функциональная стратегия, финансовая стратегия. 

 
Базовая стратегия предприятия должна быть подкреплена разработкой 

функциональных стратегий, которые конкретизируют выбранный вектор 
развития в соответствии с основными направлениями производственно-
хозяйственной деятельности, обеспечивая выполнение миссии компании и 
достижение ее стратегических целей.  

Функциональные стратегии разрабатываются соответствующими под-
разделениями, каждое из которых имеет свое собственное видение дости-
жения поставленных целей, поэтому разрабатываемые ими стратегии не 
всегда стыкуются, а иногда и даже противоречат друг другу. Искусство 
стратегического управления предприятием заключается в том, чтобы сба-
лансировать и скоординировать разрабатываемые подразделениями функ-
циональные стратегии.  

В формировании функциональных стратегий заложены огромные ре-
зервы эффективности, поэтому необходимо рассмотрение особенностей их 
разработки и реализации. 
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Важность финансовой стратегии заключается в том, что именно в фи-
нансах отражаются через систему экономических (финансовых) показате-
лей все виды деятельности, происходит балансировка функциональных за-
дач и их подчиненность достижению основных целей предприятия. С дру-
гой стороны, финансы – это источник, исходный момент для выработки 
остальных функциональных стратегий, так как финансовые ресурсы часто 
выступают одним из важнейших ограничений объема и направлений дея-
тельности предприятия. 

Процесс финансового управления на предприятии как достаточно ди-
намичный процесс очень чувствителен к изменениям внешней экономиче-
ской и социополитической среды (циклам деловой активности экономики, 
темпам инфляции, государственной экономической политике, политиче-
ской обстановке и т. п.).  

Процесс обоснования и принятия решений в сфере финансов, включая 
структуру и направления предпринимательской деятельности, управление 
задолженностью, дивидендами и активами – это процесс стратегического 
управления, поскольку касается, прежде всего, долгосрочных перспектив 
развития предприятия, а не оперативных действий. Основные задачи фор-
мирования финансовой стратегии предприятия включают оптимизацию 
структуры капитала, управление дивидендами, приобретение капитала, 
распределение капитала. 

В условиях рыночной экономики выработке финансовой стратегии 
предшествует детальный экономический анализ функционирования пред-
приятия, включающий анализ хозяйственной деятельности предприятия и 
определение финансовых возможностей предприятия.  

Анализ хозяйственной деятельности предприятия позволяет оценить 
эффективность его деятельности, вскрыть «узкие» места и резервы произ-
водства, определить факторы снижения себестоимости продукции, повы-
шения прибыльности, пути роста производительности труда, характер за-
грузки и эффективность использования основных производственных фон-
дов.  

Определение финансовых возможностей предприятия обусловлено 
оценкой его настоящего и будущего потенциала в фондообразовании, раз-
мерах и источниках реализации базовой стратегии развития предприятия. 
Поэтому финансовые возможности не только определяют готовность 
предприятия к стратегическим действиям, но и во многом определяют ха-
рактер этих действий.  

Так, например, при стратегии роста такие финансовые возможности, 
как объем финансовых ресурсов в рублях и конвертируемой валюте, износ 
оборудования и ряд других, определяют выбор альтернативы стратегии 
роста: развитие нового производства, диверсификация, межфирменное со-
трудничество или внешнеэкономическая деятельность. 

Рассмотрим основные элементы финансовой стратегии предприятия.  
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1. Структура предпринимательства. В соответствии со стратегически-
ми целями, экономические службы предприятия разрабатывают основные 
направления финансовой политики предприятия (увеличение активов 
предприятия, в том числе финансовых ресурсов и рационализацию их 
структуры, правила распределения прибыли, условия обеспечения ликвид-
ности предприятия). Особое внимание уделяется определению источников 
финансирования, в том числе заемным возможностям (например, может 
быть обоснована специальная политика получения займов). 

2. Структура накопления и потребления. Данный элемент финансовой 
стратегии заключается в оптимизации соотношения между фондами по-
требления и накопления, обеспечивающего реализацию базовой стратегии. 

3. Стратегия задолженности определяет основные элементы кредит-
ного плана: источник получения кредита, сумму кредита и график его воз-
вращения. Важность данного элемента финансовой стратегии предприятия 
обусловливается тем, что кредитоспособность предприятия один из основ-
ных свойств стабильного существования на рынке. Именно по этой причи-
не способы и методы получения кредитов и их погашения выделяются в 
специальную стратегию задолженности. 

4. Стратегия финансирования функциональных стратегий и крупных 
программ предполагает такое управление финансированием функциональ-
ных стратегий и крупных программ, которое не укладывается в годовой 
период. Чаще всего данная стратегия включает в себя решения по капи-
тальным вложениям на социальные программы, улучшение и восстановле-
ние существующих активов (основных производственных фондов), новое 
строительство, приобретение и поглощение, НИОКР и т. д. 

В процессе разработки финансовой стратегии предприятия необходи-
мо руководствоваться тремя основными принципами: простота, постоянст-
во, защищенность.  

Простота финансовой стратегии предприятия предполагает, что она 
должна быть элементарна по своему построению для восприятия всеми со-
трудниками предприятия вне зависимости от того, в каком подразделении 
они работают.  

Это позволяет надеяться, что действия всех работников предприятия 
будут направлены на достижение общих целей его развития. Постоянство 
финансовой стратегии предприятия обусловлено тем, что в случае корен-
ных изменений в процессе реализации другие функциональные подразде-
ления предприятия не смогут сразу перестроиться, что приведет к «дисба-
лансу» в функционировании предприятия. Защищенность финансовой 
стратегии предприятия предполагает, что она спроектирована с опреде-
ленным «запасом прочности», учитывая возможные возмущения внешней 
среды.  

Наличие финансовых резервов, четкая согласованность функциональ-
ных стратегий и означает защищенность финансовой стратегии с точки 
зрения достижения стратегических целей развития. 
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Финансовую стратегию определяют как план действий, связанный с 
риском и неопределенностью, целью которого является эффективное раз-
витие компании в рамках сформированной миссии, долгосрочных финан-
совых целей, разработанной корпоративной и деловых стратегий организа-
ции, представляющий собой финансирование путем формирования, коор-
динации, распределения и использования финансовых ресурсов компании. 

Таким образом, финансовая стратегия обеспечивает механизм реали-
зации долгосрочных общих и финансовых целей предстоящего экономиче-
ского и социального развития организации в целом и отдельных ее струк-
турных единиц.  

Она позволяет не только оценить финансовые возможности использо-
вания внутреннего финансового потенциала предприятия и активного ма-
неврирования финансовыми ресурсами с учетом возможных вариантов 
развития неконтролируемых внешних факторов, но и свести к минимуму 
их негативные последствия. Отражая сравнительные преимущества орга-
низации в финансовой деятельности финансовая стратегия обеспечивает 
реализацию наиболее важных стратегических финансовых решениях орга-
низации, формируя значения основных критериев принятия финансовых 
управленческих решений. 
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Процесс приватизации государственной собственности породил рост 

численности различных мелких и реже средних предпринимательских 
структур, что привело к оттоку часто достаточно квалифицированных кад-
ров управления с крупных промышленных предприятий и, как следствие 
этого, к обострению на них дефицита управленческих кадров. С разруше-
нием централизованной системы управления была ликвидирована и систе-
ма планомерной подготовки кадров, что сделало проблему формирования 
руководящего звена на промышленных предприятиях острой и слабо 
управляемой.  

Известно, что в конечном итоге общий прогресс экономики, темпы 
НТП, определяющие динамику ее структурной перестройки, рост ее кон-
курентоспособности, на мировом уровне во многом определяется эффек-
тивностью деятельности руководителей, то есть будет определяться каче-
ством управления.  

Качество управления нельзя рассматривать в отрыве от таких количе-
ственных характеристик управленческого процесса, как информационная 
обеспеченность, наличие времени у руководителей на анализ информации 
и принятие решений, уровня разделения управленческого труда, техниче-
ской оснащенности процесса управления и т.д.  

Это безусловно связано с необходимостью определения рациональной 
численности работников аппарата управления на предприятиях, физиче-
ских возможностей которых хватало бы для качественного исполнения 
управленческих функций. 

Следует отметить, что при характере массовой кампании, который 
приобрел процесс приватизации и акционирования в России, акцент был 
сделан не на проблемах повышения эффективности управления, а прежде 
всего на проблемах изменения формы собственности, то есть на организа-
ционно-процедурных и правовых вопросах. При этом был практически 
полностью проигнорирован весьма интересный опыт проведения этой ра-
боты в целом ряде стран, где передача государственных предприятий в ча-
стные руки или в акционерную форму собственности принесла наиболее 
ощутимые социально-экономические результаты. Так, приватизация пред-
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приятий в Англии, осуществленная М.Тэтчер, предусматривала реализа-
цию четырех блоков обязательных мероприятий, одним из главных среди 
которых был блок, именуемый повышением эффективности руководства. 

В отечественной практике кадрово-управленческий аспект как один из 
важнейших факторов повышения эффективности функционирования при-
ватизированных предприятий был полностью проигнорирован, а на госу-
дарственных предприятиях управленческий потенциал в силу вышеука-
занных причин также резко упал. Следует отметить, что высшее звено 
управления на промышленных предприятиях сохранилось почти полно-
стью и оно пока еще в состоянии в основном сохранять и сами предпри-
ятия как целостные технологические комплексы, хотя элементы дезинте-
грации все более четко проявляются на целом ряде предприятий. Поэтому 
без притока молодых кадров управления ввиду слабой привлекательности 
сферы материального производства, отсутствие системы целевой подго-
товки кадров этого профиля и с учетом старения директорского корпуса 
сохранение крупных технологических комплексов в перспективе выглядит 
весьма проблематичным. 

Рассматривая современное состояние экономики России, можно с 
достаточной обоснованностью утверждать, что одной из главных причин 
кризисных явлений, переживаемых всеми сферами народного хозяйства, 
является неподготовленность функционирующего персонала всех уровней 
к процессам реформаторства, нерешенность кадровых проблем в период 
перевода экономики на рыночные рельсы хозяйствования и отсутствие 
концептуальных основ решения этой проблемы в настоящее время [4]. 

Говоря о неподготовленности наших руководителей к осуществлению 
реформ, мы вовсе не имеем в виду их низкий управленческий потенциал. 
Речь идет в первую очередь об организационной и психологической не-
подготовленности. Под организационной неподготовленностью мы пони-
маем их практическую невозможность осуществлять эффективную управ-
ленческую деятельность в условиях отсутствия каких-либо управленче-
ских импульсов из центральных органов и в условиях ликвидации инфор-
мационной базы управления. Психологическая неподготовленность выра-
зилась в их шоковом состоянии, когда руководители не могли поверить, 
что их, образно говоря, связанных по рукам и ногам, внезапно отпустили 
на полную свободу без объяснения причин и воспринимали это как некое 
подобие игры, носящей временный характер. Когда же шоковое состояние 
миновало, многие руководители поняли внезапно свалившуюся на них 
свободу как вседозволенность и, пользуясь отсутствием какого-либо сдер-
живающего начала, направили свою в перспективе явно деструктивную 
деятельность либо на популизм, либо на удовлетворение своих личных ги-
пертрофированных интересов в ущерб развитию возглавляемых ими пред-
приятий. 

Определенную позитивную роль на этом этапе должна была сыграть 
местная администрация, заинтересованная в сохранении экономического и 
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управленческого потенциала регионов, пресекая негативные действия ру-
ководителей хотя бы путем принятия организационных мер ротационного 
характера. Местная ротация явилась бы, на наш взгляд, определенным 
сдерживающим началом от элементов вседозволенности. Однако на прак-
тике местная власть тоже не сумела проявить здесь свои реальные возмож-
ности, а потом и вовсе утратила их, когда многие предприятия преврати-
лись в акционерные общества, где контрольные пакеты акций принадле-
жали достаточно узкой группе лиц, по сути и определяющих, кого поста-
вить руководителем того или иного предприятия с учетом своих и часто 
тоже деструктивных целей. И хотя обычно с руководителем заключается 
контракт от имени коллектива, в котором оговаривается и его ответствен-
ность, это мало меняет суть проблемы. 

На государственном или муниципальном предприятии, а также пред-
приятии, в имуществе которого вклад государства или муниципалиста со-
ставляет более 50%, собственник реализует свои права по заключению 
контракта с директором предприятия также совместно с трудовым коллек-
тивом. 

Однако, учитывая общее критическое состояние экономики России и 
слабость властных структур, эта процедура также отнюдь не гарантирует 
прихода к управлению предприятиями хорошо подготовленных и добросо-
вестных руководителей. 

На основании изложенного можно сделать следующие выводы. Во-
первых, поскольку сохраняется значительный государственный сектор, а 
акционированные или частные предприятия не доказали эффективности 
своей деятельности ни в сфере производства, ни в сфере подготовки кад-
ров, необходимо на федеральном, отраслевом и региональном уровнях 
восстановить с учетом современных реалий систему подготовки руково-
дящих кадров, механизмы их подбора, выдвижения и замены. В настоящее 
время принят ряд нормативных документов применительно к государст-
венным служащим о первоочередных мерах по организации системы гос-
службы, о высшей аттестационной комиссии при Президенте Российской 
Федерации и др. Аналогичная система должна быть предусмотрена и для 
кадров руководителей на промышленных предприятиях [1,4]. 

Во-вторых, учитывая возникновение большого числа акционерных 
обществ закрытого и открытого типа, контрольным пакетом акций кото-
рых государство не владеет и среди которых абсолютное большинство яв-
ляется мелкими и средними, как правило, частнопредпринимательскими 
структурами, целесообразно на региональном уровне создавать центры 
подготовки руководящих кадров на условиях возмещения затрат на обуче-
ние этими структурами, а также формировать банки данных о кадровых 
потребностях этих предприятий. 

В-третьих, необходимо развитие консалтинговых фирм, либо предос-
тавляющих на определенное время квалифицированных менеджеров, на-
пример, на роль конкурсного управляющего, либо консультационного ха-
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рактера на период решения каких-либо трудных проблем. Здесь следует 
отметить, что в американском менеджменте эффективно функционирует 
так называемая эмпирическая школа управления [2]. Она изучает опыт 
управления крупных процветающих компаний США и предлагает тиражи-
ровать этот опыт всем желающим с одновременным оказанием платных 
консультационных услуг на период внедрения новой системы управления. 
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Отечественная и зарубежная практика однозначно свидетельствует о 

том, что если на предприятиях не ведется целенаправленной работы по по-
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вышению уровня квалификации и профессионализма руководителей всех 
звеньев организационной иерархической пирамиды управления, то в дол-
госрочном аспекте рассчитывать на рост эффективности управления, а, 
следовательно, и на рост эффективности функционирования предприятия 
как экономической структуры бессмысленно. Поэтому организация про-
фессионально-квалификационного и связанного с ним должностного про-
движения руководителей и специалистов, тесно увязанная с оперативными 
и перспективными целями предприятия, является главной задачей кадро-
вой службы.  

Иначе говоря, мы здесь должны вести речь о планировании карьеры 
руководителей. Отметим, что данной проблеме в зарубежной теории и 
практике управления уделяется все большее внимание. И это вполне зако-
номерно, поскольку постановка перед каждым руководителем новых про-
блем при назначении его на новую должность отнюдь не является послед-
ней в его послужном списке, повышает интерес руководителя к своему 
труду и стремление решить стоящие перед ним проблемы наилучшим об-
разом. В принципиальном плане отметим, что планирование профессио-
нально-квалифицированного роста должно осуществляться для всех ра-
ботников предприятия, поскольку только в этом случае можно говорить о 
максимальном использовании его кадрового потенциала. Мы здесь акцен-
тируем внимание на планировании карьеры руководителей потому, что 
этот фактор является необходимым условием эффективного функциониро-
вания предприятия.  

Следует указать, что в отечественной науке и практике решению этой 
проблемы уделялось явно недостаточно внимания, а само понятие – карь-
ерные соображения – имело как бы негативный оттенок, при всей очевид-
ности вреда, наносимого подобным явлением. [1] Планирование карьеры 
должно идти по следующим направлениям.  

Исследование реальных потенциальных возможностей каждого дей-
ствующего руководителя и кадрового резерва. Здесь важно не только оце-
нивать полученные результаты практической деятельности первых, но и 
карьерные притязания обоих категорий. При этом нам представляется, что 
карьерные притязания наиболее точно можно определить методом анкет-
ного опроса, который дает достаточно достоверные данные при соблюде-
нии определенных условий. Однако отметим, что анкетная информация не 
должна вводить в заблуждение исследователей и кадровые службы. Дело в 
том, что высокий уровень карьерных притязаний может быть сугубо субъ-
ективной самооценкой индивидуума, необоснованно претендующего на 
роль «звезды». Поэтому кадровым работникам после получения информа-
ции о категориях опрошенных с высоким уровнем карьерных притязаний 
следует провести более глубокие исследования их потенциальных возмож-
ностей и только после этого принимать окончательное решение о даль-
нейшем планировании их карьеры. В противном случае есть опасность 
принять за «звезду» фактическую «лже-» или «квазизвезду». Следует под-
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черкнуть, что в практике наших анкетных исследований такие факты не-
однократно встречались. 

Разработка гипотетического сценария должностного продвижения 
каждого руководящего работника с учетом его потенциальных возможно-
стей и с учетом оперативных и перспективных потребностей предприятия, 
увязанных с направленностью функционирования этих предприятий, осо-
бенно в стратегическом аспекте [2,4]. 

Ознакомление руководящих работников с разработанным сценарием 
должностного продвижения и достижения на этой основе взаимопонима-
ния с кадровыми службами и конкретным руководителем. Здесь важно 
подчеркнуть, что разработанный сценарий планирования карьеры является 
больше прогнозным, чем плановым и его реальное осуществление зависит 
от обеих сторон: самого руководителя и предприятия. Причем обе стороны 
должны иметь право вносить соответствующие коррективы или даже счи-
тать его потерявшим реальную силу. 

В случае обоюдной приемлемости сценария – разработка перспектив-
ного плана повышения теоретического уровня руководителей путем на-
правления их на целевое обучение и участие в различных, в том числе и 
зарубежных, семинарах, на практическую стажировку в рамках предпри-
ятий или вне их, где потенциальный кандидат на занятие более высокой 
должности мог бы реально исполнять более сложные управленческие 
функции. 

Периодический взаимный временной анализ соответствия гипотети-
ческого сценария его реальному осуществлению. Этот анализ, по сущест-
ву, выполняет контрольные функции в оценке сценария и является весьма 
важным элементом в стимулировании деятельности руководителей. Безус-
ловно, он является мощным стимулятором, если все гипотетические сце-
нарные установки воплотились в реальности или даже их планки превы-
шены. Иное дело когда намеченного не удалось достигнуть. Здесь принци-
пиальным моментом является установление подлинных причин этого не-
соответствия и правильное выявление факторов, вследствие влияния кото-
рых эти причины появились. Если эти причины возникли из-за изменения 
целей самого предприятия и не связаны с изменением отношения к самому 
руководителю, то это должно быть четко обозначено, должны быть внесе-
ны соответствующие коррективы в сценарий предприятия. Если же выше-
указанные несоответствия являются результатом деятельности самого ру-
ководителя, то здесь возможно коренное переосмысление взглядов на бу-
дущее положение данного руководителя на предприятии. Но в последнем 
случае особенно важно подчеркнуть, что руководитель должен правильно 
осознать свое положение и что только он в состоянии найти нужное про-
должение в своих карьерных устремлениях. 

В связи с возрастающей ролью управления в повышении эффективно-
сти функционирования предприятий принципиальным моментом является 
формирование резерва руководящих кадров. При этом важно, чтобы лица, 
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способные к организаторской деятельности, выявлялись как можно рань-
ше, поскольку усложнение управленческих функций вследствие роста 
сложности выпускаемой продукции и технологии ее изготовления требует 
все большего времени для подготовки управленческих работников. Это 
одна сторона проблемы. Другая состоит в том, что для квалифицированно-
го эффективного исполнения управленческих функций необходимо, чтобы 
руководитель прошел все иерархические ступени в многоуровневой орга-
низационной структуре управления промышленными предприятиями, и 
для этого тоже необходимо достаточно много времени.  

Для раннего выявления организаторских способностей кадровые 
службы должны работать как с персоналом предприятия, так и с потенци-
альными сотрудниками, проходящими обучение с учебных заведениях 
разного профиля.  

Причем последнее в настоящее время существенно облегчается. Дело 
в том, что при централизованной системе управления выпускники учебных 
заведений (вузов, техникумов и т.д.) распределялись в плановом порядке, и 
варианты привлечения свободных специалистов, нужных предприятиям, 
были в определенной степени ограничены выделенными квотами. В на-
стоящее время эти ограничения сняты, и предприятия имеют полную сво-
боду выбора. 

 Кроме того, они имеют возможность работника своего предприятия, 
проявившего организаторские способности, но не имеющего необходимой 
теоретической подготовки, направить на обучение в высшее учебное заве-
дение с возмещением затрат вузу за подготовку специалиста и с заключе-
нием с последним соответствующего двустороннего договора, обязываю-
щего его возвратиться на предприятие после окончания учебы. 

Здесь возможна и другая система взаимоотношений между ведущими 
вузами и крупными промышленными предприятиями. Суть ее – в финан-
совой поддержке вузов этими предприятиями, дающей предприятиям воз-
можность иметь определенную квоту на выпускников вуза. Здесь можно 
отметить, что подобная система взаимоотношений достаточно широко 
распространена в Японии. Причем, чем престижнее вуз, тем большей под-
держкой он пользуется и, соответственно, большую квоту на выпускников 
имеет в нем промышленная компания. 

В последние годы в Нижнем Новгороде, например, наметилась еще 
одна форма сотрудничества в части повышения квалификации управлен-
ческих кадров между крупными предприятиями и ведущими вузами горо-
да, предусматривающая получение второго высшего образования по ин-
тенсивной, сокращенной во временном аспекте программе лицами, имею-
щими солидный практический опыт управленческой деятельности на 
предприятии.  

Нашими исследованиями установлено, что эффективность повышения 
общетеоретического и профессионального уровня образования здесь дос-
таточно высока. Это является результатом воздействия ряда факторов.  
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Во-первых, не нарушая установленных стандартов высшей школы, 
разрабатывается специальная программа подготовки, акцентированная на 
конкретные проблемы предприятия.  

Во-вторых, привлекается к преподавательской деятельности высоко-
квалифицированный профессорско-преподавательский состав, труд кото-
рого оценивается более высокой заработной платой.  

В-третьих, проявляется так называемая корпоративная солидарность 
студентов. Суть ее состоит во взаимной поддержке слушателей и в стрем-
лении не отстать от лидеров. 

Раннее выявление управленческих способностей является и одним из 
важных направлений в подготовке управленческих кадров в зарубежной 
практике. Так, например, Р. Десотник, руководитель отдела долгосрочного 
планирования работ по повышению квалификации управляющих компа-
нии «Индиан хэд» в Нью-Йорке пишет, что многие организации уже прак-
тически используют так называемую программу раннего выявления спо-
собных людей и направления их на учебу в молодом возрасте. 

 Подчеркивая значимость управленческого фактора в росте эффектив-
ности, он также пишет, что до тех пор, пока компания не признает необхо-
димость сконцентрировать усилия управляющих высшего звена на органи-
зации систематической работы по повышению квалификации управляю-
щих среднего и низшего звена, влияющей на выполнение других важных 
функций компании, последняя будет отставать в своем развитии [3,4]. 

С этим утверждением нельзя не согласиться. Однако в этой связи 
нельзя не констатировать, что в настоящее время в нашей стране очень ма-
ло делается для подъема управленческого потенциала в экономике. А это 
чревато более чем драматическими негативными последствиями. 

В свете вышеизложенного и с учетом того, что в настоящее время 
практически сняты все какие-либо значимые препятствия в области управ-
ления, необходимо немедленно восстановить и развивать систему подго-
товки работников аппарата управления, равно как и систему подготовки 
специалистов всех профилей, в первую очередь для сферы материального 
производства.  

Эта система должна носить общегосударственный характер и, учиты-
вая глубину отставания нашей страны в этих областях, допущенную в по-
следние 10-15 лет, она должна финансироваться из федерального бюджета, 
по крайней мере, на начальных этапах своего возрождения. Этот вывод 
вытекает из того, что в настоящий период подавляющее большинство про-
мышленных предприятий настолько слабы экономически и организацион-
но, что содержание этой системы они осуществить не в состоянии. Безус-
ловно, здесь не должны оставаться в стороне и сами предприятия, и там 
где это обоснованно экономически и организационно и имеется необходи-
мая техническая база, следует формировать и развивать фирменную сис-
тему подготовки управленческих кадров. Эффективность этой системы со-
стоит в первую очередь в том, что она позволяет учесть специфические по-
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требности самого предприятия. Однако следует заметить, что организация 
таких центров по силам лишь крупным предприятиям.  
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дителей различных уровней управления. Подчеркивается важность рота-
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На эффективность функционирования предприятия оказывает суще-
ственное влияние не только, уровень его кадрового потенциала, но и сис-
тема ротации кадров. Из отечественной и зарубежной практики известно, 
что кадровая ротация является одним из важных направлений, способст-
вующих своевременному и более правильному выявлению проблем и вы-
бору более эффективных путей их решения. Однако за рубежом ротация 
кадров производится более целенаправленно, чем в нашей стране. Следует 
отметить, что ротация вовсе не противоречит установке на стабильность 
кадрового состава. Речь идет о перемещении, в первую очередь и главным 
образом управленческих кадров по принципу: от более простого к более 
сложному. Это позволяет руководителям работать с большей заинтересо-
ванностью и эффективностью. Наши исследования, проведенные на круп-
ных предприятиях машиностроительного комплекса показали, что ориен-
тация большинства их руководителей предприятий в этом вопросе пра-
вильная. Так, согласно полученным данным, за длительную работу руко-
водителем без перемещения высказались в среднем около 30%, тогда как 
более 57% считают необходимым иерархическую их перемещаемость. 
Около 13% руководителей затруднились с ответом. 

Безусловно, положительным является то, что необходимость переме-
щаемости кадров в большей степени ощущается руководителями высших 
управленческих уровней. Так, лишь 9,1% заместителей директоров, 12,5% 
начальников управлений считают, что кадры перемещать нерационально, 
тогда как 77,3% и 79,2% этих руководителей, соответственно, считают ро-
тацию кадров положительным явлением. К этому следует добавить, что 
большинство руководителей считают, что на средних уровнях перемещае-
мость должна производиться с интервалом в 4-6 лет, на высших - 6-8 лет. 

Анализ данных исследования показал, что более половины руководи-
телей на предприятиях вышли за временные пределы наиболее эффектив-
ной деятельности, и следовательно, этот резерв роста управленческого по-
тенциала здесь в полной мере не используется, на что следует обратить 
весьма серьезное внимание. Руководители цехов основного производства, 
как нами установлено, наиболее эффективно работают в течение 3-5 лет 
после своего назначения на должность. В это время они яснее видят про-
блемы цехов, им интереснее сама работа, и они не потеряли надежды на 
дальнейший должностной рост. За пределами 5 летнего периода вышеука-
занные факторы либо полностью прекращают, либо резко ослабляют свое 
позитивное влияние. Правда, около 60% руководителей (а в высших звень-
ях - около 70%) показали, что они всегда с интересом идут на работу, и это 
явление, безусловно, положительное. Однако более 37% руководителей 
работа интересна не всегда. К тому же, видимо, высокий интерес к работе 
обусловлен опасением ее потерять, что в нынешних условиях весьма не-
желательно, поэтому не исключено, что оценка интереса к работе несколь-
ко субъективно завышена. 
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Анализ показал, что более половины опрошенных руководителей ра-
ботают в своей должности длительное время и вышли за рамки временной 
эффективности. Однако здесь есть и исключения. На ОАО «ГАЗ», напри-
мер, 61% из числа опрошенных руководителей работают на своих постах 
от 1 года до 7 лет, 23,6% - в пределах 8-15 лет и только 5,7% - свыше 15 
лет. Эта кадровая политика обусловлена стремлением предприятия найти 
свое место в сложной экономической ситуации. Следует также отметить, 
что руководство завода ведет достаточно эффективную целенаправленную 
политику в части подготовки новых кадров и повышения образовательного 
и квалификационного уровня действующих руководителей и специалистов 
в вузах Нижнего Новгорода. Аналогичные исследования, проведенные на 
малых и средних предприятиях материальной сферы производства, обра-
зовавшихся в 90-х г., ввиду малого временного периода их функциониро-
вания пока не дали возможности оценить уровень ротации кадров. Однако 
и здесь эта проблема, безусловно, существует и проявится в ближайшем 
будущем. 

Ротация кадров требует решения ряда непростых проблем, главными 
из которых являются: 

•�� преодоление стереотипов мышления и поведения абсолютного 
большинства руководителей, стремящихся к стабильности своего 
положения; в определение истинного потенциала, каждого' руково-
дителя с целью исключения случаев, когда он может занять долж-
ность, не соответствующую его реальным способностям (превыше-
ние «потолка роста»); 

•�� создание на предприятии стройной системы кадрового перемещения, 
которая не воспринималась бы руководителями как непонятная и 
враждебная машина; 

•�� разработка для каждого руководителя гипотетического сценария его 
должностного продвижения на предприятии, о чем мы уже выше не-
однократно упоминали. 

Ни одна из вышеуказанных проблем в настоящее время на наших 
предприятиях не решена, и необходимость их решения практически не 
осознана, а большинство руководителей не уверены в своем будущем. Об 
этом, в частности, свидетельствуют и результаты проведенного нами ис-
следования, представленные в таблице 1. 

Из приведенных в таблице 1 данных можно сделать ряд выводов. 
1. Более половины руководителей (средняя величина 55,6%) отмети-

ли, что их устраивает сегодняшнее положение, либо они не задумывались 
об этом. Если для руководителей высших управленческих звеньев такая 
позиция в большой степени оправдана вследствие их достаточно высокого 
официального статуса, ограниченных возможностей дальнейшего продви-
жения и возраста, то в низшем и среднем звеньях эти факторы не играют 
определяющей роли 
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Таблица 1 - Карьерные притязания руководителей,  
в % к числу опрошенных 
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Поэтому, когда, например, 66,7% мастеров и 50% начальников цехов 

предполагают остаться на этих должностях, то это не может не беспокоить 
кадровые службы и руководство предприятий, ибо длительная стабиль-
ность в этих производственных звеньях не будет способствовать интенси-
фикации производства. Здесь, видимо, следует держать курс на горизон-
тальную ротацию по указанному выше принципу от более простого к бо-
лее сложному, Т.е. каждое перемещение руководителей должно сопровож-
даться определенным ростом их официального статуса и материального 
вознаграждения. 

2. На предприятии почти в каждом управленческом звене есть спе-
циалисты, стремящиеся к вертикальному продвижению (11,6% предпола-
гают получить однократное и 8,5% - двукратное продвижение по службе). 
Их необходимо поименно знать и с ними вести целенаправленную работу. 
Особенно внимательно следует отнестись к мастерам. Но здесь нужно сде-
лать одно очень существенное замечание. Для лиц, стремящихся к долж-
ностному росту, принципиально важно установить их реальные потенци-
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альные возможности путем квалифицированного тестирования. Это позво-
лит свести к минимуму возможные ошибки в вертикальном продвижении, 
т.е. исключить случаи, когда амбиции явно превышают реальный потенци-
ал человека. 

3. Чуть более 14% руководителей не определились в своей дальней-
шей деятельности. И если в низшем и среднем звеньях это явление можно 
признать нормальным, то в некоторых высших - ситуация не совсем ясная, 
в частности, на уровне главных специалистов и начальников управлений, 
где довольно высок уровень неопределенности (29,4 и 20,8%, соответст-
венно). Эта неопределенность, как установлено детальным анализом, не 
связана с предпенсионным возрастом. Не исключено, что здесь проявляет-
ся неудовлетворенность своим положением на предприятии, что предопре-
деляет и недостаточную активность специалистов. 

Важной проблемой ротации кадров (их мобильности) является опре-
деление оптимального срока пребывания на той или иной должности. Он 
должен устанавливаться таким образом, чтобы руководитель, с одной сто-
роны, не тяготел лишь к реализации краткосрочных проблем, а с другой - 
не выходил за рамки высокой временной эффективности своего труда и не 
осуществлял бы лишь чисто дежурные функции, обеспечивающие реше-
ние оперативных задач.  

Выше мы уже отмечали, что руководители среднего звена на про-
мышленных предприятиях наиболее эффективно работают в течение пер-
вых 3-5 лет после назначения на должность. Для руководителей высших 
звеньев этот период, по нашим данным, равен 7 - 10 годам. При этом сле-
дует напомнить, что в качестве показателя эффективности труда руководи-
телей мы считаем необходимым использовать темпы прироста производи-
тельности труда в объекте управления. 

Рассматривая проблему мобильности кадров, следует напомнить, что 
здесь всегда должен соблюдаться принцип: от �[�h�e�_�_���i�j�h�k�l�h�]�h��к более сложно-
му, даже при горизонтальной ротации. Это может быть, например, более 
сложный цех или функциональный отдел, более сложная производствен-
ная единица в какой-либо крупной компании и т.д. В противном случае ро-
тация теряет какой-либо смысл. Впрочем, здесь могут быть и исключения, 
когда высокоэффективный руководитель назначается руководить структу-
рой явно меньшей значимости. Но это должно быть заранее обговоренное 
с ним перемещение с целью сделать управляемой �W�L�M�� �� многим неподдаю-
щуюся структуру, являющуюся длительное время «узким местом» на 
предприятии. И здесь, безусловно, должны быть определены жесткий вре-
менной сроки уровень заработной платы. 
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Изучение дисциплины «Корпоративное управление» на современномэ-
тапе достаточно актуально, так какобщество находится в рамках корпора-
тивного организационного поля. Корпорация чрезвычайно противоречивая 
форма организации по отношению к внешней среде и к внутренней среде. 
Преодоление этих противоречий – важнейшая задача будущих менеджеров. 
Некоторые практические подходы представлены в данной статье. 

Ключевые слова: корпоративное управление, конфликтные ситуа-
ции, практикум по корпоративному управлению, типология корпоратив-
ных организаций. 

 
Особенность жизни нашего общества это наличие корпоративного ор-

ганизационного поля, что показано в типологии Зотовой [1], имеющего в 
составе: 

1. модель «частного предприятия», где основной владелец – его ди-
ректор; 

2. модель «коллективной менеджерской собственности», где кон-
трольный пакет акций сконцентрирован у «директорской команды» – 
группы высших менеджеров предприятия, обычно 4–6 человек; 
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3. модель с концентрированным владением, где внешний собственник 
распоряжается контрольным пакетом акций, а менеджеры – наемный пер-
сонал или владельцы небольших пакетов (5–10%); 

4. модель с распыленным владением, где контроль фактически при-
надлежит менеджменту предприятия, обладающему незначительным паке-
том акций. 

Очевидно, что предлагаемые классы охватывают большинство корпо-
ративных организаций – от ниши «малого бизнеса» до крупных предпри-
ятий. 

Конфликтные ситуации имеют острый характер. Следует рассмотреть 
некоторые из них. Например «Поглощение». Механизм контроля за дея-
тельностью двух противоречивых групп - совета и менеджеров - лежит во 
внешней среде корпорации и реализуется через фондовый рынок. Акцио-
неры, недовольные результатами деятельности своих компаний могут про-
сто продать свои акции, в то же время внешние компании, скупая упавшие 
по курсовой стоимости акции и уверенные в том, что падение курса акций 
связано с неудовлетворительностью менеджмента, осуществляют погло-
щение с дальнейшей заменой управляющих.  

Фактически поглощение – единственный механизм, способный обес-
печить деятельность менеджмента в интересах акционеров. Свободно 
функционирующий рынок поглощений называется «рынком корпоратив-
ного контроля» и представляет собой постоянно действующий аукцион ак-
тивов компаний. В случае неплатежеспособности контроль за корпорацией 
переходит в руки кредиторов. При этом управленческий персонал может 
оставаться на своих местах, теряя некоторые права и привилегии вплоть до 
полной потери права контроля, оно переходит к ликвидатору или опекуну, 
который реформирует компанию с целью частичного погашения долга или 
увеличения прибыльности.  

Банкротство – крайняя мера контроля, во многих отношениях оно 
жестче, чем поглощение, к тому же оно может оказаться не очень эффек-
тивным, так как между группами кредиторов могут возникнуть конфлик-
ты. Можно говорить о рейдерстве. Существует множество схем поглоще-
ния. Но главная скрытая черта этого процесса то, что, образно говоря, кон-
курент в процессе поглощения идет «на готовое» и при получении объекта 
поглощения крайне редко улучшает его состояние, не говоря уж о корпо-
ративной социальной ответственности. Основная цель – получение прибы-
ли как можно скорее. 

Картель – форма объединения, основой которого является соглашение 
о регулировании вопросов производства и сбыта товаров, найма рабочей 
силы, политики использования достижений научно-технического прогрес-
са. Предприятия, входящие в К, сохраняют свою производственную и 
коммерческую самостоятельность. Этим К. отличается от синдикатов, ко-
гда в результате создания единого аппарата по сбыту продукции ликвиди-
руется коммерческая самостоятельность участников и от трестов, погло-
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щающих хозяйственную самостоятельность трестированных предприятий. 
В К. могут входить либо частные фирмы, либо страны – производители и 
экспортеры какого – либо товара. В последнем случае картель существует 
в виде организации стран экспортеров (товарных ассоциаций). Пример: ор-
ганизация стран-экспортеров нефти (ОПЕК). К. характерны для рынков 
сырьевых товаров. К. чаще всего предусматривает установление количест-
венных пределов производства (добычи) или экспорта товара в течение 
определенного периода времени. Эти ограничения называются квотами. 
Квоты бывают: 

•�� кондиционные, определяющие условия реализации товара; 
•�� производственные, устанавливающие объем производства; 
•�� районные, определяющие области сбыта; 
•�� ценовые, устанавливающие для участников продажные цены товара; 
•�� по распределению прибыли; 
•�� патентные, определяющие направления совместного использования 

технических изобретений или наоборот. 
Нет нужды говорить о последствиях деятельности картелей, в первую 

очередь, базирующихся на добыче полезных ископаемых. 
Картели, основанные на продаже основных «народных» продуктов 

питания (сахар, мука, соль, крупы) также оказывают чувствительное влия-
ние на жизнь людей. 

Цель картельного соглашения – монопольное овладение рынком. 
Таким образом перед преподавателем стоит труднейшая задача - как 

объяснить эти конфликты студентам. Если объяснять с точки зрения мод-
ной в наше время толерантности, тоэто чревато недоверием учащихся и 
провоцирует либо молчание, либо антисоциальные поступки жестокого 
отношения к ровесникам или к животным. Если объяснять, описывая 
групповые, имеющие классовую окраску интересы- это непопулярно. 

Подход к этой проблеме нашелся в одной из старых энциклопедий до-
революционного издания, до 1917г. В ней описывались отношения царя и 
декабристов.С глубоким уважением к обеим группам формулировались 
требования царя к декабристам и, соответственно, декабристов к царю. 

Возникала достаточно правдивая прозрачная картина. 
Здесь уместно упомянутьОК-6- способность работать в коллективе, 

толерантно воспринимая социальные, этнические, конфессиональные и 
культурные различия по разделу владеть:навыками сотрудничества пред-
ставителями разных культур, бесконфликтной работы и толерантного по-
ведения. 

Список использованных источников. 
1. Долгопятова Т.Г. Формирование моделей корпоративного контроля в 

российской промышленности. По материалам международной конферен-
ции«Инвестиционный климат и экономическая стратегия России», (ГУ- ВШЭ -
апрель 2000)//Экономический журнал ВШЭ-2000, №3, с.369 

 



 111 

CORPORATIVE MANAGEMENT PRACTICAL COURSE ON BASIS 
OF CONFLICT SITUATIONS 
P.S. Cherkasova, N.S. Burina 

Nizhny Novgorod state University named after N.I. Lobachevsky 
Nizhny Novgorod, Russia  

Corporative Management discipline is rather popular nowadays, because 
the society operates within the bounds of corporative organizational field. Cor-
poration is an extremely contradictory form of organization in relation to exter-
nal and internal environment. To overcome the contradictions is the most im-
portant task for the future managers. There are some practical approaches repre-
sented in this article. 

Keywords: Corporative Management; conflict situations; Corporative 
Management practical course; typology of corporative organizations. 

 
 
УДК 314.06 
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В статье описаны базовые социологические характеристики отноше-

ния населения региона к своему здоровью, здоровому образу жизни, вред-
ным привычкам. Выявляется специфика здоровьесберегательного поведе-
ния населения Пензенской области. 

Ключевые слова: здоровье, здоровьесберегательное поведение, 
вредные привычки, здоровый образ жизни. 

 
Состояние здоровья – это важная необходимость и потребность чело-

века, определяющие способность его к труду и обеспечивающая гармо-
ничное развитие личности. Главным фактором здоровья выступает пове-
дение, направленное на его сбережение, укрепление, улучшение, ведение 
здорового образа жизни.  

Как показывают исследования, существует тесная взаимосвязь здоро-
вья, здоровьесберегающего поведения и развитого потенциала человека. 
Формирование здоровьесберегающего поведения важно для всех социаль-
ных групп нашего общества, поскольку сохранение здоровья населения 
положительно скажется на состоянии социально-демографической, соци-
ально-экономической сферах жизни. Здоровьесберегающее поведение в 
современном мире стало актуальной темой для обсуждения, поскольку 
общество осознало важность понятия, что любую болезнь, физическую, 
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психическую или социальную, целесообразнее предотвратить, чем лечить 
ее последствия [1, 2, 3, 4].  

Научное исследование проводилось в марте–апреле 2016 г. в г. Пензе, 
г. Заречном, г. Беково, г. Спасске, г. Мокшане, г. Городище. В ходе социо-
логического исследования были опрошены 361 человек методом случай-
ной выборки, проведены 6 глубинных интервью с работниками системы 
здравоохранения. Данные представлены в виде процентных долей от числа 
опрошенных респондентов. 

Около половины опрошенных (48,1%) оценивают свое здоровье как 
«хорошее» и еще примерно треть (29,5%) как «удовлетворительное», соб-
ственным вариантом ответа было «волнообразное». 

Оценивая значимость составляющих факторов здорового образа жиз-
ни, приоритетной участниками исследования была признана личная гигие-
на (важной ее назвали 56,6% респондентов), за ней следовали рациональ-
ной питание (41,9%) и отказ от вредных привычек (40,3%). Факторами, ко-
торые, по мнению опрошенных пензенцев, меньше других влияют на при-
верженность здоровому образу жизни признали сексуальную культуру (не 
важной ее сочли 13,2%), закаливание (8,5%), оптимальную двигательную 
активность (6,2%). 

Примерно поровну разделились взгляды респондентов в отношении 
соблюдения правильного режима и рациона питания – обобщенно 42,7% 
участников опроса в той или иной мере стараются соблюдать правильный 
режим питания, в то время как обобщенно 46,5% скорее не следят за своим 
питанием. Таким образом, популярность идей правильного питания среди 
пензенцев отмечается на среднем уровне. 

Около трети респондентов (обобщенно 33,3%) достаточно регулярно 
занимаются спортом, при этом примерно столько же участников опроса 
(38,8%) не занимаются спортом вообще. 

Могут себе позволить посещение платных спортивных секций, бас-
сейна, фитнес-центров и сравнительно регулярно их посещают обобщённо 
лишь 32,6% участников опроса, а наиболее частой причиной недоступно-
сти платных спортивных услуг названа нехватка времени (24,8%). Собст-
венными вариантами ответов были: «не тот возраст», «не интересно» и 
еще 7,0% отметили, что не посещают платные спортивные занятия без ука-
зания причины. 

Самым вредным для здоровья из предложенных альтернатив было 
признано употребление наркотиков (100%), а наиболее лояльно респон-
денты отнеслись к употреблению алкоголя – лишь 36,2% признали его 
употребление однозначно пагубным. 

Обобщенно более половины опрошенных (60,4%) полагают, что ведут 
сравнительно здоровый образ жизни, что свидетельствует об определенной 
актуальности для респондентов исследуемой проблемы. 

В числе наиболее распространенных вредных привычек были названы 
– употребление алкоголя раз в неделю и реже (45,7%), курение (39,5%), 
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употребление алкоголя два раза в неделю и чаще (26,3%), при этом 22,5% 
участников исследования признались, что не имеют вредных привычек. 
Собственными вариантами ответов были: «употребление алкоголя раз в 
месяц и реже» (5,3%), «иногда курю», «ругаюсь матом (редко), употребле-
ние алкоголя (раз в несколько месяцев)», «употребление алкоголя раз в ме-
сяц/ несколько месяцев, использование ненормативной лексики», «сладкое 
несколько раз в день». 

Чуть больше половины респондентов (53,5%) проходят диспансериза-
цию нерегулярно и лишь около трети (31,8%) проходят ее регулярно, что 
косвенно свидетельствует о не слишком высокой озабоченности участни-
ков исследования состоянием своего здоровья. При этом 72,1% опрошен-
ных, по их словам, готовы выполнять рекомендации врачей-специалистов. 

Результаты опроса показали, что здоровье (51,9%) входит в тройку 
важнейших жизненных ценностей респондентов, уступая лишь материаль-
ному достатку (53,5%). 

Почти половина опрошенных пензенцев (45,8%) уверены, что здоро-
вый образ жизни способствует успеху человека в других сферах человече-
ской деятельности (в работе, учебе, личных отношениях), что подчеркива-
ет наличие позитивной установки респондентов в отношении здорового 
образа жизни. 

В качестве вывода по результатам проведенного социологического 
исследования можно заключить, что, тема приверженности здоровому об-
разу жизни является достаточно актуальной для участников опроса – это 
подтверждается тем, что обобщенно 60,4% респондентов считают, что они 
в той или иной мере ведут здоровый образ жизни; почти половина из тех, 
кто имеет вредные привычки, готовы от них отказаться, а 22,5% опрошен-
ных, по их словам, не имеют вредных привычек вообще. Кроме того, здо-
ровье входит в тройку важнейших жизненных ценностей респондентов, и 
почти половина опрошенных пензенцев уверены, что здоровый образ жиз-
ни способствует успеху человека в других сферах человеческой деятельно-
сти (в работе, учебе, личных отношениях). 

В то же время, в исследовании были отмечены ряд проблемных мо-
ментов – в частности, количество респондентов, которые, по их призна-
нию, в свое свободное время занимаются спортом варьируется от 10,1% до 
33,3%; около половины респондентов не соблюдают правильный режим и 
рацион питания и не занимаются спортом; более половины респондентов 
не проходят регулярно диспансеризацию [2]. Таким образом, существует 
определенный конфликт между заявляемой заинтересованностью респон-
дентов в их приверженности модели здоровьесберегающего поведения и 
реальной готовностью активно действовать в этом направлении. 
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В статье рассматриваются методы прогнозирования, которыми могут 
пользоваться руководители, а также оцениваются присущие им ограниче-
ния. В результате анализа предлагается ряд рекомендаций для руководите-
лей в плане повышения качества техники прогнозирования. 
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Процесс планирования основывается на прогнозах изменений внеш-

ней среды, в которой работает организация. Даже если руководитель не 
делает явных прогнозов, он интуитивно предполагает, что внешние факто-
ры или не будут изменяться, или будут изменяться в том же направлении, 
как и раньше. Формулировка предположений руководителя помогает 
обосновать планы и прогнозы: 

- этот процесс будет стимулировать обсуждение; 
- скорее всего, это будет стимулировать чувство ответственности за 

результаты; 
- качество предположений, вероятно, улучшится. 
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Несмотря на все заявления, которые руководитель может услышать 
или прочитать в литературе, прогнозирование было и остается неточной 
наукой. Руководителю следует изначально принять тот факт, что прогнозы 
никогда не будут сбываться полностью. Несмотря на это, существуют ме-
тоды, которые помогут улучшить качество прогнозирования. К таким ме-
тодам относятся экстраполяция, исследование рынка, экспертная оценка, 
разработка моделей и сценариев. И хотя мы будем рассматривать их каж-
дый по отдельности, на практике большинство организаций всегда исполь-
зуют комбинацию методов.  

ʕʢʩʪʨʘʧʦʣʷʮʠʷ представляет собой продление в будущее уже сущест-
вующей тенденции. Она всегда основывается на полученных за опреде-
ленный период данных. Иногда эти данные охватывают отрезок времени 
только лишь в несколько месяцев, но в большинстве случаев рассматрива-
ются более длительные периоды. Чаще всего этот метод основывается на 
очень простом допущении: «Мы предполагаем, что инфляция сохранится 
на уровне 2,5%» и «Мы строим свои планы на основе того, что объем рын-
ка будет увеличиваться каждый год на 6%». Проецирование на будущие 
периоды не обязательно может быть только линейным, оно может учиты-
вать и цикличность развития того или иного процесса. 

В основе всех экстраполяций, тем не менее, лежит допущение, что 
существующие тенденции будут сохраняться в будущем. Разумеется, мы 
все знаем, что будущее ʥʠʢʦʛʜʘ не повторяет прошлого, и поэтому экстра-
поляции следует рассматривать только как указатели направления. Этот 
метод очень полезен в условиях стабильного окружения. 

ʀʩʩʣʝʜʦʚʘʥʠʝ ʨʳʥʢʘ представляет собой технику опроса существую-
щих или потенциальных потребителей об их поведении в будущем. Оно 
широко используется в отраслях, ориентированных на потребителей, а в 
последнее время и во многих некоммерческих организациях. Маркетинго-
вые исследования могут проводиться для получения как количественной 
(«сколько»?), так и качественной («почему»?) информации на основе оп-
ределенной выборки из общего множества потребителей. Следует отме-
тить, что, термины «исследование рынка» и «маркетинговое исследова-
ние» отличаются друг от друга. Первое означает оценку наличия рынка для 
тех или иных товаров или услуг, а второе – исследование практики марке-
тинговой работы, например результатов воздействия рекламы. Однако эти 
термины часто употребляются как взаимозаменяемые, и мы в качестве об-
щего термина будем использовать «исследование рынка».  

С нашей точки зрения, главным преимуществом исследования рынка 
является то, что в результате мы получаем информацию от людей, кото-
рые, вероятно, будут непосредственно вовлечены в принятие решений о 
будущих покупках или использовании товаров или услуг. Именно поэтому 
оно может быть нацелено конкретно на получение жизненно важной ин-
формации для организаций, когда те разрабатывают планы маркетинга и 
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распределения своих товаров, оказания услуг, привлечения денежных 
средств или создают новые виды товаров или услуг. 

Этот метод, однако, также не лишен недостатков. Во-первых, он мо-
жет быть весьма дорогостоящим и выходить за рамки возможностей мно-
гих небольших организаций. Во-вторых, для обеспечения надежности его 
результатов требуются специальные навыки и тщательное проектирование 
процесса исследования. В-третьих, он дает срез, статичную картину, кото-
рую мы переносим на будущее, однако хорошо известно, что оно отлича-
ется динамикой и большой изменчивостью. Люди склонны изменять свои 
взгляды, и даже небольшие изменения внешних условий могут привести к 
значительным переменам в поведении потребителей. Небольшие колеба-
ния процентных ставок, например, могут значительным образом повлиять 
на спрос на рынке недвижимости. И, в-четвертых, это не совсем эффектив-
ный метод для прогнозирования спроса в области высоких технологий: ко-
гда потребители не знакомы с тем или иным продуктом или услугой, ис-
следования рынка не могут дать полезную информацию относительно бу-
дущего спроса.  

ʕʢʩʧʝʨʪʥʘʷ ʦʮʝʥʢʘ. Этот метод прогнозирования используется многи-
ми организациями. Он заключается в опросе информированных людей или 
специалистов в той или иной области с целью получения их мнения о том, 
что может произойти. Это могут быть опытные люди, работающие в самой 
организации, или (чаще всего) внешние эксперты, которых нанимают в ка-
честве консультантов для получения профессионального совета. 

В некоторых случаях эксперты рассматривают более ограниченный 
круг возможностей, чем непрофессионалы, при этом им присуща большая 
уверенность в неоспоримости своих предсказаний. Подобные ограничения 
можно компенсировать за счет привлечения более широкого представи-
тельства специалистов, что обеспечит рассмотрение более широкого диа-
пазона существующих возможностей.  

ʉʦʟʜʘʥʠʝ ʤʦʜʝʣʝʡ. Под моделями в данном контексте понимается об-
щий термин, характеризующий составление прогнозов на основе взаимо-
зависимости ряда переменных. Для их создания используются математиче-
ский аппарат и возможности компьютеров. Они могут основываться на 
простых расчетах, например модель, определяющая зависимость спроса на 
детскую одежду от прогнозируемого уровня рождаемости. Однако чаще 
можно встретить очень сложные математические модели, в которых при-
нимается во внимание широкий спектр переменных. Комплексные эконо-
мические модели разрабатывают, например, правительства разных стран, 
высшие учебные заведения и консультационные фирмы. Однако даже са-
мая изощренная модель не может предсказать абсолютно всего: примера-
ми могут служить экономический кризис в Юго-Восточной Азии в 1997 
году и более заурядные вопросы, как, например, прогноз уровня экономи-
ческого роста на следующий год.  
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ɸʥʘʣʠʟ ʩʮʝʥʘʨʠʝʚ. Мы видели, что все традиционные методы прогнози-
рования имеют некоторые ограничения. По этой причине многие органи-
зации не стремятся делать среднесрочные и долгосрочные прогнозы на ос-
нове вероятностей. Вместо этого они разрабатывают ряд сценариев буду-
щего развития, не опираясь на вероятностные методы прогнозирования. 
Такие сценарии строятся путем поиска ответов на вопрос «что, если?». 

Например: что, если цены на нефть возрастут вдвое? Что, если Россия 
вступит в Европейский союз? Что, если произойдет смена правительства? 
Что, если фунт стерлингов «упадет» по отношению к евро? 

Такой подход к прогнозированию называется анализом сценариев. 
Используя его, мы не стремимся предсказать будущее, но анализируем 
возможные последствия тех или иных событий. Это позволяет организаци-
ям учесть будущие угрозы и возможности, подготовить план действий на 
случай непредвиденных обстоятельств. Такие планы могут быть реализо-
ваны, если предполагаемые изменения все же произойдут. Подобный под-
ход очень ценен при стратегическом планировании, однако мало полезен 
при краткосрочном прогнозировании. 

Таким образом, как показывает практика, существуют ограничения, 
которые свойственны методам прогнозирования и о которых необходимо 
помнить при осуществлении планирования. Так или иначе, можно сфор-
мулировать ряд рекомендаций для руководителей в плане повышения ка-
чества техники прогнозирования: 

- использование моделей полезно, но руководитель должен понимать, 
что их ценность прежде всего состоит в том, чтобы дать те или иные объ-
яснения, – чтобы улучшить понимание, как различные факторы влияют на 
результаты, – а не использовать их в качестве основы для прогнозирова-
ния; 

- статистические методы (экстраполяция, математическое моделиро-
вание) не позволяют предугадать изменения в типах поведения или взаи-
моотношениях, а также отличить временные изменения от постоянных. 
Для того чтобы получить такую информацию, требуются экспертные 
оценки; 

- когда прогнозирование не представляется возможным, например, в 
оценке возможных изменений внешнего окружения, наилучшим подходом 
является постоянный, насколько это возможно, мониторинг происходящих 
событий; 

- люди по природе своей оптимисты, и это обычно отражается в экс-
пертных прогнозах. Повышение объективности является, таким образом, 
существенным требованием эффективного прогнозирования; 

- экспертные оценки часто оказываются правильными в отношении 
направления изменений, но слишком оптимистичными относительно ско-
рости прогнозируемого изменения. Это особенно очевидно в случаях раз-
работки новых товаров и прогнозирования объемов продаж; 
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- по мере возможности руководителям следует избегать «однобоких» 
прогнозов, поскольку это означало бы 100%-ную уверенность в том, что 
тот или иной показатель будет достигнут, что весьма маловероятно. На-
много лучше использовать несколько методов, основанных как на прогно-
зах, так и на предположениях. 
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Инновационный процесс, как и любой другой, имеет свой жизненный 

цикл, включающий возникновение новой идеи, ее внедрение и утвержде-
ние нового продукта на рынке [1]. В данном цикле можно выделить шесть 
конкретных этапов с отличительными для каждого типами определенной 
деятельности, стадиями принятия решений и результатами. 

Эти этапы предполагают определенную последовательность, однако 
не следует исключать случаев некоторого пересечения отдельных этапов. 
Это относится в первую очередь к оценке и расчетам экономической эф-
фективности, которые следует проводить не только на первых этапах по-
иска идей, но и на последующих. Существует также некоторое дублирова-
ние задач между этапом исследования, разработок и освоения новых ре-
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шений в производственном процессе и этапом внедрения продукта на ры-
нок. 

Дадим развернутое описание обозначенных этапов. 
ʇʝʨʚʳʡ ʵʪʘʧ связан с разработкой инновационной стратегии пред-

приятия. 
Решения стратегической направленности в отношении инновацион-

ной деятельности необходимо принимать в общей совокупности стратеги-
ческих направлений развития предприятия в целом и в частности, страте-
гической программы производства. В то же время они являются исходны-
ми критериями решений всего последующего процесса, так как только 
конкретная стратегия предусматривает установление начальной планки 
инновационного развития предприятия. Так, например, в рамках малых и 
средних промышленных предприятий (МСПП), оптимальными являются 
следующие стратегические решения: 

•�� выбор рыночной ниши; 
•�� установление конкретной технологии; 
•�� разработка ассортимента и утверждение номенклатуры продукции 

производимой на предприятии. 
Относительно такого положения следует сказать, что предпринима-

тельская деятельность характеризуется непредсказуемостью, поэтому дос-
таточно реальна практика, когда инновации оказывают решающее воздей-
ствие на стратегическую направленность развития предприятия, что осо-
бенно характерно для МСПП, на которых часто одна единственная инно-
вация надолго предопределяет стратегическое развитие всего предприятия. 

На ʚʪʦʨʦʤ ʵʪʘʧʝ происходит поиск идей и их оценка. 
Поиск творческих идей для наиболее сложных решений осуществля-

ется тремя путями: 
•�� выработка принципиально новых идей; 
•�� усовершенствование уже существующих сложных решений или оп-

ределенных альтернатив решений; 
•�� использование уже ранее применяемых общих или специфических 

решений. 
В ходе поиска новых идей малым и средним предприятиям можно по-

рекомендовать использование внешних источников информации (банки 
данных, лицензионные посредники, материалы ярмарок и исследователь-
ских центров). 

При внутриорганизационной разработке идеи следует использовать 
два вида методов. Интуитивные методы предполагают творческую разра-
ботку идеи специалистами, обладающими специальными знаниями, при 
помощи метода "мозговой атаки", конкурсов, экспертных опросов, анкети-
рования, интервьюирования. В основе аналитических методов лежат логи-
чески структурированные процедуры, включающие метод дерева решений, 
морфологические методы, методы аналогий, сценариев и т.д. 
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Завершающим моментом этапа являются оценки найденных идей. 
Вначале исключаются неэффективные, затем анализируются наиболее 
перспективные и одновременно выявляются их конкурентно-рыночные 
шансы. В итоге разрабатывается программа производства нового вида 
продукта, в которой излагается план будущих мероприятий. 

На ʪʨʝʪʴʝʤ ʵʪʘʧʝ предприятие должно быть твердо уверено в том, 
что в результате разработки эффективной идеи созданный продукт будет 
включен в стратегическую программу предприятия и поставлен на рынок. 
Для этого необходимо создать внутрифирменную систему планирования 
включающую: 

•�� формулирование целей и задач по производимому продукту; 
•�� расчет использования определенных ресурсов, необходимых на дан-

ном этапе; 
•�� планирование производственной программы для предприятия в це-

лом; 
•�� расчет экономической эффективности и планирование сбыта. 

Такое планирование позволит решить задачи, необходимые для пер-
спективной аналитической работы в процессе исследований и разработок 
вплоть до успешного внедрения продукта на рынок. 

ʏʝʪʚʝʨʪʳʡ ʵʪʘʧ включает в себя проведение научных исследований 
и разработок. 

Для МСПП на данном этапе существенный интерес представляют 
разработки, т.к. в отличие от научных исследований, которые не имеют 
прямого отношения к продукту и нацелены на будущее применение полу-
ченных результатов, они имеют конкретный рыночный результат. Опира-
ясь на поставленные цели, МСПП могут осуществить техническую реали-
зацию продукта посредством собственных разработок или прибегнуть к 
кооперации с другими компаниями. В этом случае достижение конкретно-
го результата будет достигнуто за счет принятия единственно верного ре-
шения по новому товару или новой услуге и проектирования и подготовки 
производства для нового продукта с изготовлением и испытанием опытно-
го образца и необходимого производственного оборудования. 

Для получения определенных знаний в области научных исследова-
ний и разработок можно обмениваться научно-технической информацией в 
ходе участия в конференциях, ярмарках; проводить совместные исследо-
вания с другими предприятиями; приобретать патенты и лицензии.  

На ʧʷʪʦʤ ʵʪʘʧʝ происходит освоение производства. 
Процесс разработки продукта можно считать законченным, когда на-

чинается его производство. Данный этап является переходным в рамках 
инновационного процесса и часто бывает недооценен, что приводит к зна-
чительным потерям времени и убыткам для предприятия. Поэтому в избе-
жание этих негативных последствий необходимо: 

•�� адаптировать прототип к производственно-техническим требовани-
ям; 
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•�� привлечь сотрудников к ознакомлению с технологическими процес-
сами, методами и новыми областями задач; 

•�� произвести запуск машин и оборудования до установленных преде-
лов мощности; 

•�� находить новые каналы снабжения. 
Руководству МСПП на данном этапе следует установить оптимально 

короткие сроки развертывания производства, например, прибегая к соот-
ветствующей подготовке и планированию. Это должно привести к получе-
нию определенных рыночных преимуществ перед конкурентами, что по-
зволит быстрее снизить издержки и увеличить прибыль предприятия. 

На ʰʝʩʪʦʤ ʵʪʘʧʝ инновационный процесс завершается внедрением 
нового продукта на рынок. 

Смысл данного этапа заключается в проверки с использованием спе-
циальных рыночных тестов конкурентоспособности продукции и целена-
правленное применение маркетингового инструментария. Этап должен за-
вершиться удачным закреплением продукта на рынке, которому должна 
предшествовать длительная подготовка рынка сбыта для этой продукции. 
Здесь можно порекомендовать работу с общественностью, использование 
соответствующей рекламы, консультирование. В дополнение к этому не-
обходим верный расчет сроков, т.е. правильный выбор момента выхода 
предприятия на рынок с новой продукцией. 

Рассмотрев данные этапы, следует сделать вывод, что без эффектив-
ного стратегического планирования и управления инновационный процесс 
не будет давать результаты.  

Актуальность применения рассмотренных этапов особо возрастает 
при организации новых машиностроительных предприятий, ориентиро-
ванных на выпуск сложной инновационной продукции, что в настоящее 
время представляется довольно проблематичным. С нашей точки зрения, 
обеспечить эффективность функционирования вновь создаваемых и уже 
действующих малых и средних предприятий следует начать с возрождения 
деятельности научно-исследовательских и опытно-конструкторских орга-
низаций и крупных, машиностроительных предприятий, что позволит даль-
нейшей перспективе конкурировать им на рынке и это обеспечит надежное 
существование поставщика основных производственных фондов (ОПФ) для 
МСП, которыми будут определенные лаборатории, определяющие уровень 
прогрессивности выпускаемых ОПФ. 

Предложенное направление, конечно, не даст быстрого результата, 
поэтому пока можно порекомендовать МСПП заключать договора с зару-
бежными компаниями на поставку современных средств производства, что 
повысит уровень перспективных разработок и обеспечит производство 
аналогичной продукции внутри страны.  

Также следует добавить, что конкурировать с зарубежными рынками 
в перспективном плане смогут только те предприятия, которые при макси-
мальном использовании зарубежных технологий переориентируются в ко-
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нечном итоге на перспективные отечественные разработки. В этом плане и 
актуально возрождение российских НИИ и КБ соответствующего профиля 
и организация производства инвестиционной продукции для МСПП. 

Весомую помощь в такой деятельности должны оказывать специально 
созданные информационные центры, функции которых в России выпол-
няют ассоциации промышленников и предпринимателей. Практика иссле-
дований показала, что данные ассоциации не эффективно обеспечивают 
перспективной и оперативной информацией не только МСП, но и крупные 
промышленные комплексы, в силу слабого кадрового потенциала, и в силу 
ограниченных материально-финансовых ресурсов.  

Такая ситуация создает предпосылки для создания общегосударствен-
ной структуры с региональными отделениями, отвечающей за внешнее 
информационное обеспечение деятельности малых и средних предприятий 
материального производства, иначе невозможно говорить об эффективной 
инновационно-стратегической деятельности перспективной направленно-
сти и процессы качественного управления оперативного характера. 
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примере страхования от несчастных случаев на производстве и профес-
сиональных заболеваний необходимо использовать новые подходы для по-
вышения уровня социальной защиты работников промышленных предпри-
ятий. Исследуются сравнительные подходы развития государственного и 
коммерческого страхования профессиональных рисков. 

Ключевые слова: управление профессиональными рисками, обяза-
тельное социальное страхование от несчастных случаев на производстве и 
профессиональных заболеваний, инновационные проекты, коммерческое 
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В современных условиях санкций со стороны стран ЕС и США с 2014 

года современное состояние экономики Российской Федерации характери-
зуется преодолением кризиса, который охватил большинство отраслей на-
родного хозяйства.  

В настоящее время для большинства предприятий становится особо 
актуальным вопрос об оптимизации своих затрат, в том числе расходов на 
охрану труда и обязательное социальное страхование от несчастных слу-
чаев на производстве и профессиональных заболеваний.  

В связи с этим вновь обостряется вопрос развития системы обязатель-
ного страхования от несчастных случаев на производстве и профессио-
нальных заболеваний. Некоторыми предпринимателями и специалистами в 
области страхования предлагаются новые подходы перехода от системы 
государственного страхования к системе коммерческого страхования про-
фессиональных рисков или к системе «смешанного» страхования. 

В основе любого вида страхования, коммерческого или социального, 
лежит принцип адекватности уплачиваемых страхователем страховых 
взносов объему страховой ответственности, взятой на себя страховщиком. 
Здесь речь не может идти о простом равенстве поступивших страховых 
взносов и произведенных расходов, поскольку механизмы, влияющие на 
уровень страхового риска, зависят от многих экономических, социальных, 
общественных факторов, относящихся как к настоящему, так и будущим 
периодам.  

В обязательном социальном страховании от несчастных случаев на 
производстве и профессиональных заболеваний, благодаря колоссальному 
уровню охвата (под действие данного вида страхования попадают все 
предприятия, использующие наемный труд, наемные работники и нерабо-
тающие лица пострадавшие на производстве) и высокой социальной зна-
чимости его исполнения, вопрос объективной тарификации приобретает 
важное социально – экономическое значение. 

Обязательное социальное страхование от несчастных случаев на про-
изводстве и профессиональных заболеваний в РФ существует более семна-
дцати лет, но все это время не утихает дискуссия об эффективности его по-
строения. Большинство авторов соглашаются с тем, что Фонд социального 
страхования РФ успешно справляется со своей главной задачей – обеспе-
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чивает страховую защиту пострадавших на производстве, при этом посто-
янно повышает уровень социальной защищенности застрахованных. Вме-
сте с тем большинство ученых и представители страхователей отмечают 
неэффективность существующей тарифной политики.  

Основным аргументом ими выдвигается несоизмеримость страховых 
взносов страхователя и страховых выплат пострадавшим работникам, ко-
торая снижает заинтересованность работодателей в данном страховании и 
не вызывает стремления к снижению профессионального риска среди 
страхователей.  

Как инновационный подход для проекта решения сложившейся про-
блемы некоторые авторы предлагают меры, направленные на демонополи-
зацию в данном виде страхования. Предлагается привлечение в сферу со-
циального страхования негосударственных организаций различных форм 
собственности, не имеющих в качестве основной цели своей деятельности 
в страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональ-
ных заболеваний извлечение прибыли.  

Они считают что, это позволит установить «дифференциацию страхо-
вых тарифов в зависимости от уровня профессионального риска на каждом 
конкретном предприятии-страхователе», которая повлечет за собой сни-
жение расходов страхователей на данный вид страхования. 

Другим инновационным направлением предлагается развитие воз-
можности участия иных страховых организаций (в том числе и коммерче-
ских) в социальном страховании от несчастных случаев на производстве и 
профзаболеваний.  

Авторами этого подхода приводятся примеры осуществления в ряде 
стран страхования от несчастных случаев на производстве и профессио-
нальных заболеваний по «смешанному типу», когда страхователь сам вы-
бирает себе страховую организацию – государственную или коммерче-
скую.  

В научной периодике встречаются предложения по проектам привати-
зации социального страхования профессиональных рисков, т.е. перерас-
пределение объема ответственности по данному виду страхования между 
частным страховым сектором и системой государственного социального 
страхования.  

В настоящее время Фонд социального страхования РФ выбран в каче-
стве единого страховщика, поскольку эта организация имеет не только бо-
гатый опыт работы в страховании профессиональных рисков, развитую 
структуру отделений и филиалов во всех субъектах Российской Федера-
ции, но и обладает прочными связями как с работодателями, так и с проф-
союзами. Фонд социального страхования отстаивает интересы наемных 
работников.  

Передача коммерческим страховым структурам части (или всей) стра-
ховой ответственности рискам, связанным с утратой трудоспособности в 
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результате трудового увечья, в настоящее время трудновыполнима, что 
объясняется спецификой социального страхования.  

Являясь составной частью государственной социальной политики, со-
циальное страхование направлено не на разовую компенсацию имущест-
венных интересов застрахованного работника, а на долгосрочное поддер-
жание имущественного положения, утраченного им в связи с изменением 
его социального статуса (в данном случае имеется в виду смена социаль-
ного статуса наемного работника на статус частично или полностью не-
трудоспособного).  

Коммерческие страховые компании, не имеющие опыта работы с со-
циальными видами страхования вообще и со страхованием профессио-
нальных рисков в частности, не смогут обеспечить социальную защиту по-
страдавших на производстве даже на сегодняшнем уровне, по перечислен-
ным ниже причинам.  

В социальном страховании, в отличие от коммерческого страхования, 
отсутствует понятие страховая сумма - как ограничитель возможных стра-
ховых выплат.  

Поэтому коммерческие страховые организации, как правило, не осу-
ществляют периодические (пожизненные ежемесячные) страховые выпла-
ты по страховым случаям по рисковым видам страхования, ограничивают-
ся только единовременной выплатой, определенной исходя из установлен-
ной страховой суммы и не превышающей ее. 

 Это нарушает один из основных принципов обязательного социаль-
ного страхования от несчастных случаев на производстве и профессио-
нальных заболеваний – принцип возмещения утраченного в связи с трудо-
вым увечьем заработка, суммы, выплачиваемой пострадавшему ежемесяч-
но в течение всего периода утраты трудоспособности. Опыт обязательного 
страхования от профессиональных рисков Великобритании указывает на 
неприемлемость перехода от периодических страховых выплат к разовым 
выплатам. 

Определенные сложности вызовет распределение страховой ответст-
венности между негосударственными страховым организациям и Фондом 
социального страхования РФ. Можно выделить три способа приватизации 
социального страхования профессиональных рисков:  

- передача негосударственным страховщикам отдельных страховате-
лей, например страхователей, чьи финансовые показатели, обеспеченные 
высокой эффективностью, позволят им обратиться в коммерческий сектор 
страхования; 

- передача негосударственным страховщикам отдельных видов риска, 
например, риска утраты трудоспособности в результате несчастного слу-
чая; 

- создание общества взаимного страхования по территориальному или 
отраслевому признаку. 



 126 

Однако при подобном разделении страхового поля между негосудар-
ственными страховыми организациями и Фондом социального страхова-
ния РФ неизбежны следующие трудности. При разделении по территори-
альному (отраслевому) признаку могут возникнуть трудности с привлече-
нием страховщиков в субъекты Федерации (отрасли), где расходы по обя-
зательному социальному страхованию от несчастных случаев на производ-
стве и профессиональных заболеваний превышают поступления за счет 
страховых взносов.  

Застрахованными по всем видам обязательного страхования, к кото-
рым относится и страхование от несчастных случаев на производстве и 
профзаболеваний, являются все лица, по закону подлежащие страхованию, 
независимо от того, заплатил ли страхователь страховые взносы. Исходя из 
этого, возникают сложности с социальной защитой пострадавших на про-
изводстве работодателей-неплательщиков. 

Несмотря на все приведенные выше доводы, новые подходы проектов 
развития системы страхования профессиональных рисков могут позволить 
коммерческим страховым структурам иметь возможность участвовать в 
страховании профессиональных рисков. Дело в том, что многие крупные 
организации (например, ОАО «Российские железные дороги») в коллек-
тивных договорах предусматривают большую ответственность перед ли-
цами, пострадавшими при исполнении трудовых обязанностей, чем огово-
рено в Федеральном законе от 24.07.98 №125-ФЗ.  

Поскольку жизнь и здоровье человека бесценны, выплаты возмещения 
вреда по случаям производственного травматизма и профессиональных за-
болеваний не могут быть ниже законодательно установленного размера, но 
могут быть увеличены в соответствии с финансовыми возможностями сто-
роны, причинившей вред.  

Страхование ответственности работодателя за причиненный работни-
кам вред сверх норм, предусмотренных вышеуказанным законом, может 
принять на себя любая коммерческая страховая организация, имеющая со-
ответствующую лицензию. 
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