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Аннотация: в данной статье рассматривается понятие и роль немате-

риальной мотивации в современной экономике. Внимание уделяется методам 

нематериального стимулирования и их внедрению в современные организации 

для их успешного развития. 

Abstract: this article discusses the concept and role of non-material motivation 

in the modern economy. Attention is paid to the methods of non-material incentives 

and their implementation in modern organizations for their successful development. 

Ключевые слова: мотивация, материальное стимулирование, нематери-

альное стимулирование. 

Key words: motivation, material stimulation, non-material stimulation. 

 

Современные условия рыночной экономики и растущая конкуренция со-

здают для предприятий актуальный вопрос о построении грамотной системы 

управления персоналом. Главная цель – это эффективное формирование, исполь-

зование и развитие кадров, как уже имеющихся, так и вновь привлеченных [4]. 

Мотивация является важнейшим инструментом управления персоналом, так как 
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от мотивации зависит качество работы персонала, которое влияет на прибыль, 

производительность и развитие организации.   

Под термином «мотивация» подразумевается совокупность внутренних и 

внешних движущих сил (мотивов), побуждающих человека к деятельности для 

достижения поставленных действий [1].  

На данный момент времени наряду с материальной формой стимулирова-

ния труда набирает обороты нематериальная мотивация. Так как с помощью ма-

териальной мотивации невозможно долгое время удерживать и усиливать само-

отдачу персонала, в этом случае важным и эффективным решением будет разра-

ботка и внедрение в организации методов нематериального стимулирования.  

Нематериальная мотивация (стимулирование) подразумевает, что работ-

ник при оговоренных виде, объеме и качестве выполняемой работы может рас-

считывать на получение тех или иных благ в невещественной форме [2]. При 

правильной стратегии управления нематериальная мотивация сотрудников мо-

жет быть более эффективным инструментом, в отличие от материальной моти-

вации. Материальная мотивация стимулирует деятельность персонала лишь на 

краткосрочный период, в то время как нематериальные методы способны под-

держивать творческую активность, работоспособность, повышение профессио-

нального уровня работников постоянно. К плюсам данной мотивации можно 

также отнести то, что она не разъединяет коллектив (не создаются конфликты на 

материальной почве), а объединяет, создает единую команду. За счет проведения 

регулярных совместных мероприятий, тренингов и совещаний каждый сотруд-

ник чувствует себя частью общего, что создает благоприятную атмосферу для 

роста и развития компании. 

Основные виды нематериальной мотивации можно разделить на: 

1. Социальные – данная форма основана на желании сотрудника в постро-

ении карьеры, профессиональном росте. Руководство, мотивируя работника в та-

ком направлении, оформляет для него медицинскую страховку, предоставляет 

возможность обучения и развития, обозначает перспективы карьерного роста. 



                                                                       

V Международная научно-практическая конференция: 

«ИННОВАЦИОННОЕ РАЗВИТИЕ ЭКОНОМИКИ» 

 

7 

 

2. Психологические – в основе такой мотивации лежит потребность каж-

дого человека в коммуникации и обществе. В системе нематериального стиму-

лирования персонала психологическая мотивация должна занимать первое ме-

сто. Благоприятная атмосфера в коллективе должна формироваться с учетом 

мнения всех сотрудников. Так же важным в данной системе мотивирования яв-

ляется пример и авторитет начальника, и безусловно, регулярное проведение 

корпоративных мероприятий. 

3. Моральные – подразумевают, что каждый нуждается в уважении и при-

знании своих трудовых заслуг, как руководителем, так и коллегами. В качестве 

признания руководством качественной работы и результатов могут выступить 

следующие виды поощрения: знаки отличия, почетные грамоты, устная похвала, 

помещение фотографии на доску почета. Осуществлять данные поощрения 

лучше в присутствии коллектива. 

4. Организационные – данная форма мотивации проявляется в заботе о ра-

ботнике, о его рабочем месте, питании, отдыхе. Организационная мотивация 

персонала выражается: в покупке новой оргтехники для рабочих мест персонала, 

в открытии столовой, в организации спортивных залов и комнат отдыха [3]. 

Для того чтобы получить хорошие результаты при использовании немате-

риальной системы мотивации персонала, необходимо подходить к ее созданию 

и внедрению системно. Доведенная до идеала система нефинансового стимули-

рования должна стать частью корпоративной культуры.  

Формируя систему нематериального стимулирования, руководству сле-

дует учитывать ряд правил, а именно: 

− мотивационная система должна быть направлена на развитие основных 

направлений деятельности организации; 

− в систему мотивации необходимо вовлечь весь персонал; 

− мотивационная система требует регулярного пересмотра и обновления; 

− важно знать потребности каждого сотрудника, и с учетом данных требо-

ваний «адаптировать» подходы и инструменты мотивации под все группы.  
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Так же необходимо мотивационную систему закрепить документально. 

Так она становится гораздо прозрачнее и с ней может ознакомиться каждый ра-

ботник. 

В статье Назаровой Е.В. «Особенности и перспективы методов современ-

ного стимулирования персонала в России» были опубликованы данные по 

наиболее популярным видам нематериального стимулирования граждан в РФ 

(рис. 1) [5]. 

 

Рис. 1 Наиболее популярные мероприятия нематериального  

стимулирования работников в России, 2015 г. 

 

На основании данных диаграммы можно сделать вывод, что для работни-

ков самым важным видом нематериального стимулирования является медицин-

ское страхование (81 % опрошенных), а наименее важными выступают бытовые 

услуги, организуемые в офисе, и поддержка хобби (22 % и 31 % соответственно). 

Данные диаграммы позволяют выразить важность и актуальность нематериаль-

ных видов стимулирования для сотрудников. Опираясь на них, можно сказать о 

потенциале использования и внедрения нематериального стимулирования на 

российских предприятиях. 

Таким образом, эффективное управление коллективом предприятия явля-

ется одной из главных задач любой современной компании. Развитие экономики 

21 века толкает руководителя к новым методам стимулирования работы 

22%
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персонала, где нематериальная мотивация занимает ведущую позицию. 

Правильно мотивированный, высококвалифицированный, эффективно ра-

ботающий коллектив может стать одним из главных конкурентных преимуществ 

и сильнейшей стороной внутренней среды компании. Соответственно, развитие 

и увеличение внимания к мотивации персонала может стать одним из факторов 

повышения конкурентоспособности и успеха организации на рынке. 
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Аннотация: в данной статье были рассмотрены вопросы, связанные с 

контроллингом персонала в организации. Отражены понятие кадрового кон-

троллинга, подходы к оценке функционирования кадрового контроллинга в орга-

низации, а также его взаимосвязь с системой управления персоналом. Управле-

ние человеческими ресурсами является одним из важнейших направлений и счи-

тается основным критерием экономического успеха в деятельности организа-

ций, предоставляющих разного рода услуги. Умение вовремя выявить и испра-

вить ошибки способствует достижению поставленных целей. 

The article deals with issues related to the control of personnel in the organiza-

tion. The concept of personnel controlling, approaches to assessing the functioning of 

personnel controlling in the organization, as well as its relationship with the personnel 

management system are reflected. Human resources management is one of the most 

important areas and is considered to be the main criterion of economic success in the 

activities of organizations providing various services. The ability to identify and cor-

rect mistakes in time contributes to the achievement of goals. 

Ключевые слова: кадровый контроллинг, управление персоналом, 



                                                                       

V Международная научно-практическая конференция: 

«ИННОВАЦИОННОЕ РАЗВИТИЕ ЭКОНОМИКИ» 

 

11 

 

ситуационный подход. 

Key words: personnel controlling, personnel management, situational ap-

proach. 

Кадровый контроллинг - это система информационно-аналитической и ме-

тодической поддержки принятия управленческих решений в системе управления 

персоналом с целью повышения эффективности организации [2, с. 71]. 

В кадровом контроллинге, который представляет собой часть контрол-

линга предприятия в целом, используют чаще всего стратегическое и оператив-

ное направления. Кроме этого, некоторые авторы еще выделяют и ситуационный 

подход к кадровому контроллингу. Если стратегический контроллинг координи-

рует функции стратегического планирования и контроля, оперативный - обеспе-

чивает менеджеров методической и информационной поддержкой для достиже-

ния запланированных целевых показателей, то ситуационный контроллинг обос-

новывает причины отклонений и помогает менеджменту вырабатывать коррек-

тирующие действия [4, с. 1]. 

Суть ситуационного контроллинга определяется фразой «что делать, если 

дело делается неправильно» и заключается в регулировании исполнения опера-

тивного и стратегического планов. То есть, подготавливает и предоставляет ин-

формацию о сомнительном успехе запланированных и выполняемых мероприя-

тий. Но в этом случае контроллинг решает постоянно две задачи - поставляет 

менеджерам информацию и непосредственно участвует в процессе менеджмента 

в качестве внутреннего консультанта (советника) [4, с 1].  

Цель ситуационного кадрового контроллинга - обоснование причин откло-

нений и совместно с системой управления предприятия выработка корректиру-

ющих действий. Но анализ выявленных отклонений не может быть тотальным. 

Это не целесообразно, поскольку процесс анализа отклонений может быть тру-

доемким, длительным по времени и затратным, поэтому необходимо анализиро-

вать только существенные отклонения, критерии по которым устанавливает ор-

ганизация самостоятельно [4, с 2]. 
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Исходя из этого, задачами кадрового контроллинга являются [2, с. 72]: 

− предоставление информации, сервиса и услуг начальнику кадрового от-

дела; 

−  проверка эффективности использования персонала за отчетный период 

(раз в год); 

−  определение потребности в кадрах в стратегическом, тактическом и опе-

ративном аспектах; 

−  осуществление развития, подбора, стимулирования и увольнения со-

трудников, а также оптимизация затрат на персонал.  

Таким образом, объектом кадрового контроллинга являются отклонения, 

ставящие под сомнение достижение оперативных и стратегических целей пред-

приятия [4, с. 2]. 

Ситуационный подход даёт возможность отслеживать влияние ситуацион-

ных факторов внешней и внутренней среды организации на динамику развития 

объектов контроллинга. Ситуационный подход позволяет своевременно выяв-

лять и воздействовать (смягчать или устранять) на отклонения в поведении объ-

ектов, не допускать кризисных ситуаций [3, с. 120]. 

В ходе оценки эффективности работы персонала используются как коли-

чественные, так и качественные показатели. 

Для измерения и оценки качественных показателей в системе кадрового 

контроллинга целесообразно использовать методы и инструменты нечетких мно-

жеств, интервальных данных и вербальные оценки экспертов [2, с. 72]. 

Вербальные (словесные) оценки можно использовать, когда трудно изме-

рить явление. Например, уровень ответственности работников невозможно пред-

ставить в цифрах - обычно он характеризуется как «низкий», «средний» и «вы-

сокий» и т.п. [2, с. 72]. 

Для анализа эффективности кадрового контроллинга на предприятии 

можно использовать нормативные показатели эффективности (отклонение 

«план-факт»), которые необходимо объединить в функциональные группы 
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(табл.1) [1, с. 73]. 

Таблица 1 - Показатели, используемые при оценки эффективности  

                     кадрового контроллинга 

 
Функциональные группы Показатель 

Потребность в кадрах и 

их структура 

Численность, чел 

Доля административно-управленческого персонала, % 

Доля работников, имеющих высшее образование, % 

Средний стаж работы, лет 

Показатели качества  

рабочей силы 

Производительность труда, т-км брутто 

Средний уровень заработной платы (без учета категории руко-

водителей), руб 

Качественное соответствие работников службы УП, % 

Качество предоставляемой кадровой службой информации, % 

Показатели движения, 

развития и стимулирова-

ния персонала 

Коэффициент оборота по приему, % 

Коэффициент оборота по выбытию, % 

Текучесть кадров, % 

Коэффициент абсентеизма, % 

Средний период работы на предприятии, лет 

Коэффициент удовлетворенности трудом, % 

 

Анализ потребности в кадрах организации предусматривает выявление аб-

солютного и относительного отклонения фактической численности персонала от 

плановой, что показывает степень выполнения оперативного и стратегического 

плана по обеспечению организации кадрами. 

К оценочным показателям движения кадров следует отнести абсентеизм - 

количество самовольных невыходов на работу. Одним из принципиальных оце-

ночных показателей является текучесть кадров. Данные показатели оценивают, 

насколько эффективно организация выполняет задачу удержания ценных со-

трудников и их профессионального роста. 

Показатели качества рабочей силы оценивают трудовой потенциал органи-

зации, т.е. то насколько организация обеспечена качественной трудовой силой 

для осуществления оперативных и стратегических планов производства [1, с. 73]. 

Кроме этого, в кадровом контроллинге необходимо учитывать и использо-

вать физиологические и социально-психологические характеристики сотрудни-

ков (мотивы трудового поведения, удовлетворенность работой), что способ-

ствует росту объективности при оценке использования персонала предприятия. 
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Перечисленные функциональные группы способствуют общему понима-

нию хозяйственного положения и ситуации, в которой находятся участники про-

цесса, позволяют держать под контролем ключевые параметры управления пер-

соналом в желаемом диапазоне, своевременно находить критические точки в ра-

боте подразделений или организации в целом, а значит обеспечат эффективное 

функционирование кадрового контроллинга. 

В результате исследования показателей оценки эффективности кадрового 

контроллинга по функциональным группам в анализируемой организации были 

выявлены следующие отклонения: 

− большая часть работников не имеют высшего образования. Это приво-

дит к тому, что работники воспринимают контроллинг как «порядок ради по-

рядка», а не как действенный способ сделать их труд более полезным, произво-

дительным и безопасным; 

− отклонение по доле административно-управленческого персонала мо-

жет происходить из-за недостатка квалифицированных кадров на рынке труда. 

Укомплектованность управленческого персонала влияет на норму управляемо-

сти, организацию информационных потоков и делопроизводства, что является 

важным при организации эффективного кадрового контроллинга. 

− существенное отклонение удовлетворенности работой может быть свя-

зано с низкой информированностью работников о делах предприятия и возник-

новением по данной причине конфликтов между работниками и руководством. 

Кроме показателей эффективности, для анализа методологии проведения 

контроллинга был использован метод анкетирования. Но сначала необходимо 

актуализировать основные принципы формирования системы контроллинга на 

предприятии, принципы, которые имеют отношение к характеристике [3, с. 119]: 

−  профессионализма специалистов по контроллингу (принципы профес-

сионализма и соблюдения профессиональной этики); 

−  профессионального поведения работников (принцип обратной связи и 

принцип позитивности); 
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−  процесса работы с контроллинговыми данными (принцип технологич-

ности); 

−  контроллинговой информации (принципы релевантности и презентатив-

ности). 

Далее, чтобы проанализировать осуществление кадрового контроллинга в 

организации, непосредственно проводится само анкетирование (таблица 2) 

среди линейных руководителей на оценку степени соблюдения принципов кад-

рового контроллинга. 

Таблица 2 - Оценка соблюдения принципов кадрового контроллинга 

 

В качестве вариантов ответов используются следующие: «соблюдается»; 

«соблюдается, но не в полной мере»; «слабо выражен» и «не соблюдается 

Принцип Пояснение 1 

рук-

ль 

2 

рук-

ль 

3 

рук-

ль 

...n рук-

ль 

Оценка 

Профессиональ-

ная этика 

Объективность, не подвер-

женность влиянию субъектив-

ных факторов 

     

Обратная связь Получение реакции на дей-

ствия и, в свою очередь, ин-

формирование о своих дей-

ствиях 

     

Позитивность Работник имеет право на 

ошибку, что формирует у него 

лояльное отношение к кон-

тролю 

     

Технологич-

ность 

Процессы сбора, обработки, 

анализа, хранения и передачи 

информации (контроллинго-

вых данных) 

     

Повсеместность Контроллинг должен охваты-

вать все уровни управления 

     

Соответствие 

целям 

Контроллинговые процессы 

должны быть направлены на 

реализацию стратегических 

целей 

     

Релевантность Контроллинговая информа-

ция должна быть полезной, 

понятной и своевременной 

     

Презентатив-

ность 

Информация должна быть до-

стоверной и полной 
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совсем», где каждому из вариантов присуждается свой балл - 3,2,1 и 0 - соответ-

ственно. 

В результате принципы, получившие наименьшую оценку, и являются сла-

быми сторонами кадрового контроллинга, которые необходимо устранить 

(рис.1).   

Следование основным принципам осуществления кадрового контроллинга 

обеспечит работоспособность и эффективность выстроенной системы контрол-

линга на предприятии.  

 

Рисунок 1 - Результаты оценки соблюдения принципов кадрового контроллинга 

 

По результатам опроса наименьшую оценку соблюдения получили прин-

ципы обратной связи, релевантности и позитивности, что подтверждает наличие 

слабых сторон кадрового контроллинга. 

Таким образом, учитывая комплексную оценку эффективности контрол-

линга персонала с помощью нормативных показателей и результаты анкетиро-

вания сотрудников по оценке удовлетворенности работой, в организации просле-

живается одна из слабых сторон - снижение удовлетворенности работниками 

трудом из-за низкого уровня информированности персонала и как следствие воз-

никновение конфликтов между работниками и руководителями. 

Для устранения данных проблем организации можно дать следующие 
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рекомендации: 

− развивать обратную связь между субъектом и объектом кадрового кон-

троллинга; 

− повышать уровень доступности для понимания контроллинговой инфор-

мации; 

− совершенствовать стиль и методы работы руководителей.  

Данные рекомендации позволят улучшить процедуры кадрового контрол-

линга: наладить обратную связь между объектом и субъектом контроллинга, со-

кратить количество конфликтов и тем самым повысить степень удовлетворенно-

сти персонала работой. 

Таким образом, кадровый контроллинг направлен на оценку желаемых (за-

планированных) показателей с фактическими и базируется на определении того, 

насколько кадровая составляющая способствует достижению целей организации 

и достижению миссии и стратегических целей организации. Результаты откло-

нений служат оценочными индикаторами, фокусирующими внимание на основ-

ных проблемах работы с персоналом, помогают вовремя скорректировать выяв-

ленные несоответствия и разработать кадровые мероприятия.  
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Аннотация: в нынешних условиях весомое значение имеет не только необ-

ходимость организации деятельности предприятия, но и обеспечение заинте-

ресованности персонала в разработке новейших товаров, поиске новых и резуль-

тативных методов удовлетворения потребностей покупателя, в нестандарт-

ном решении вопросов. Множество компаний в настоящее время столкнулось с 

вопросом формирования инновационного потенциала производства и обеспече-

ния подъема креативных возможностей сотрудников предприятий. 

Annotation: In current conditions, not only the need to organize the activities of 

the enterprise, but also to ensure the interest of staff in the development of new prod-

ucts, finding new and effective methods to meet the needs of the buyer, in non-standard 

solutions. Many companies are now faced with the issue of formation of innovative 

production capacity and ensure the rise of creative opportunities of employees. 
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Сегодня креативности уделяется приоритетное внимание при оценке ка-

честв работника. Она определяет его возможный будущий вклад в общее дело [2, 

с. 48]. Креативность, как и умение формировать новые идеи, считается одним из 

основных аспектов эффективной деятельности фирмы. Благодаря творческому 

подходу создаются неординарные решения для различных трудностей. Однако 

креативность в командах иногда необходимо «подпитывать». Потребность в 

«подпитке» разъясняется тем, что повседневная деятельность многих сотрудни-

ков становится излишне монотонной и обыденной. Персонал привыкает выпол-

нять одно и то же и относится к исполнению своих профессиональных задач как 

к машинному труду, в то время как почти каждая работа способна быть увлека-

тельной, если относиться к ней с точки зрения принципа «не мыслить стереоти-

пами, выходить за рамки привычного». 

Для начала следует разобраться в терминах и определениях, связанных с 

обучением персонала. Р. Крамер полагает, что обучение помогает людям быть 

квалифицированными и воплотить приобретенные знания на практике. Согласно 

мнению К. Хансен, организация заинтересована в приобретении знаний сотруд-

никами посредством обучения, так как их измененное поведение способствует 

достижению целей организации.  

В современных рыночных условиях важным критерием обеспечения ста-

бильности компании и повышения ее конкурентоспособности является профес-

сиональное развитие и обучение персонала в соответствии с динамично меняю-

щимися условиями внутренней и внешней среды [1, с. 203]. 

Чтобы достичь цели, руководители обязаны подобрать соответствующие 

методы для того, чтобы привлечь штат в процесс обучения. Из всего этого ло-

гично следует, что предпосылки для инновационного пути развития 
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определяются, прежде всего, наличием у компании специалистов, способных ге-

нерировать инновационные идеи [3]. Грамотная стратегия по повышению твор-

ческого потенциала сотрудников компании может реализовываться с помощью 

следующих методов:  

1. «Action learning» - подразумевает формирование групп работников, ко-

торые время от времени работают над решением вопросов компании. Это дает 

возможность более результативно решать образовавшиеся организационные за-

дачи, создавать структуру и динамику организационных изменений. Этот способ 

обучения в практике эффективен для формирования лидерских качеств и полу-

чения навыков решения трудностей команды. 

2. «Secondment» - это «прикомандирование» сотрудника на определенное 

период в иное структурное подразделение с целью освоения необходимых навы-

ков. Привлечение высококвалифицированного сотрудника из другой компании 

дает возможность использовать его способности и опыт для развития собствен-

ного бизнеса. В Европе широко известен этот способ среди крупнейших компа-

ний, которые меняются между собой сотрудниками.  

3. Storytelling (метафорическая игра) - это способ, который предусматри-

вает организацию интенсивной деятельности участников, направленной на вы-

работку новейших форм работы и изменения направлений в поведении. Это по-

вествование ситуаций о бизнесе, о партнерах, покупателях и сотрудниках, скон-

центрированных на позитивных и хороших событиях.  

4. Shadowing («следовать как тень») - метод, который пока не приобрел 

надлежащего внимания со стороны HR менеджеров отечественных фирм. Сущ-

ность этого метода состоит в том, что обучающийся сопутствует опытному 

управляющему на рабочем месте, следует за ним в ходе исполнения работы.  

5. Buddying - также пока неизвестный способ среди отечественных фирм, 

сущность которого подразумевает присутствие двух сторон, которые пребывают 

в равноправном положении и могут генерировать и приобретать знания. Необхо-

димо выделить, что перечисленные выше методы неформального развития 
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становятся эффективны только лишь в том случае, если главы всех уровней 

управления стремительно вовлекаются в процедуру развития сотрудников.  

1. Начальник, который будет вдохновлять.  

Персонал, будучи под постоянным прессом управления, оказывается «па-

рализованным» и живет в страхе лишиться своего трудового места. У подобных 

фирм отсутствует будущее, так как они статичны, а вследствие этого слабы пред 

конкурентами. Установление очень жестких рамок проводит лишь к абсолютной 

утрате креативности персонала. Работники должны обладать возможностью по-

казать себя.  

2. Собственные проекты.  

Необходимость распределять рабочее время – не менее значимое условие. 

Безусловно, значительная его доля будет посвящена главной работе, однако 

пусть останется ещё время на собственные проекты сотрудников. Уделяя не-

сколько часов в неделю своим идеям, персонал в результате может помочь со-

вершить компании мощный рывок вперед. 

3. Награждение лучших.  

Того, чья идея окажется наилучшей, следует вознаграждать материаль-

ными либо нематериальными способами. Главное, чтобы прочие сотрудники ви-

дели достижения своего коллеги и также захотели принимать участие в процессе 

генерации идей, ведь конкурентная борьба – одно из наиболее значимых условий 

развития как на уровне фирм, так и на межличностном уровне.  

4. Проведение корпоративных встреч.  

В естественной обстановке работники проще делятся мыслями, контакти-

руют, воодушевляют друг друга. Один поведает другому про свой проект, второй 

«загорится», они совместно позовут третьего, и вот без участия начальства уже 

3 сотрудника трудятся над развитием фирмы.  

5. Разнообразие.  

Западные эксперты по управлению персоналом говоря об эффективных ко-

мандах зачастую применяют слово diversity («многообразие персонала»). 
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Современный diversity-коллектив – это в первую очередь общество талантов раз-

личных видов, которые совместно производят больше идей, нежели каждый по 

отдельности. Одна из задач экспертов по персоналу – обнаруживать, заинтересо-

вывать и удерживать таланты. Коллектив, содержащий только лишь звезд, может 

застрять в войне за власть, а коллективу из интровертов будет трудно в общении.  

6. Поменяться ролями.  

Достаточно опасный метод, однако весьма эффективный. Можно менять 

работников местами, к примеру, на день, чтобы они пробовали себя в иных ро-

лях, осваивали новое для них направление. 

Таким образом мы приходим к заключению, что одной из основных задач 

для руководства компании на сегодня является обеспечение персонала необхо-

димыми условиями для формирования его творческого потенциала. Так как кре-

ативность - это восприимчивость к новым мыслям, способность решать про-

блемы нестандартными методами. Это то, что высоко ценится на рынке труда. 

Творческий люди обладают большими преимуществами, считаются более увле-

кательными собеседниками, могут найти выход из наиболее сложных ситуаций. 

Креативность должна быть составляющей внутриорганизационного поведения 

предпринимательских структур, содействуя росту производительности компа-

нии. 
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Аннотация: в данной статье проведен анализ компании, выявленные про-

блемы, предложены рекомендации и мероприятия, для улучшения, совершен-

ствования организационной культуры организации. 

Цель исследования – определить проблемные отклонения в организацион-

ной культуре организации и внедрить мероприятия. 

This article analyzes the organization, identified problems, offers recommenda-

tions and measures to improve, improve the organizational culture of the organization. 

The purpose of the study is to determine the problem deviations in the organization 

culture of the organization and implement measures. 

Ключевые слова: Организационная культура, организация, культура, эле-

менты, ценности, традиции, нормы, правила. 

Key world: Organizational culture, organization, culture, elements, values, tra-

ditions, rules. 

Каждая организация стоит перед необходимостью формирования соб-

ственного облика - определения своих целей и ценностей, стратегии качества 

производимой продукции и оказываемых услуг, цивилизованных правил 
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поведения и нравственных принципов работников, поддержания высокой репу-

тации фирмы в деловом мире.  

Данная статья посвящена актуальной для современной организации теме. 

Для диагностики организационной культуры был проведен опрос работни-

ков, в котором необходимо было указать традиции, документы и технологии, су-

ществующие в организации в различных направлениях деятельности. Так же, по-

мимо анкеты диагностики идеологической основы организационной культуры 

организации, был произведен качественный анализ документов, прямо, направ-

ленных на формирование организационной культуры и параллельное интервью-

ирование сотрудников. 

Результаты анкетирования выявили, что в организационной культуре рас-

сматриваемой компании низкий уровень элемента «ценности» (рисунок 1). 

 

Рисунок 1 - Результаты исследования уровня зрелости  

организационной культуры 

 

Таблица 1 – Ценности организационной культуры, подкрепленные нормами 

 

Профессио-

нализм 

Организованность Конкурентоспо-

собность 

Эффектив-

ность 

Известность 

Развитие 

персонала 

Психологический кли-

мат 

Обслуживание Коммуника-

ции 

Маркетинг 

Инициатив-

ность;Креа-

тив-

ность;Опыт 

 

Сотрудничество Скорость Информаци-

онное обеспе-

чение 

Узнаваемость 

 

 

87%

89%
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97%
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93%

99%
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Окончание таблицы 1 
 

Ответствен-

ность;Инди-

видульност 

Обратная связь между 

руководителем и под-

чиненными 

Маркетинг 

 

Инновацион-

ность;Произ-

водитель-

ность 

Имидж 

Лояль-

ность;обрат-

ная связь с 

клиентами 

Командность;Дисци-

плина 

Клиентоориенти-

рованность; Ста-

бильность;Каче-

ство 

Рентабель-

ность;Про-

дуктив-

ность;Резуль-

тативность 

Внешняя куль-

тура 

 

Из таблицы 1 видно, что ценность «Известность» является наиболее слабой 

ценностью. 

В результате анализа и формирования в ценностные ветки, можно сказать, 

что в организации все ценности подкреплены нормами, каждая норма поддержи-

вается атрибутами, мотивацией и технологией. При сравнении можно сказать, 

что сильные ценности составляют 80 % от общей суммы.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 2 – Уровень ценностей организационной культуры 
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Далее был проведена диагностика мотивов персонала. 

Таблица 2 - Обобщающая оценка степени выраженности мотивов трудового  

                     поведения 

 
Ранг Мотивы трудового поведения Степень выраженности моти-

вов (В) 

1 Намерение к продвижению по службе 2,7 

2 Желание избежать наказ. взыскание 2,66 

3 Стремление к получению большого ма-

териального вознаграждения 

2,63 

4 Ощущение ответственности за выполня-

емую работу 

2,63 

5 Страх потерять работу 2,5 

6 Понимание значимости и необходимо-

сти выполн.работ 

2,5 

7 Желание к признанию, уважению 2,5 

8 Удовлетворение от хорошо выполнен-

ной работы 

2,5 

9 Стремление к хорошим отношениям с 

коллегами 

2,4 

10 Стремление к самовыражению в труде, 

желание проявить творчество в работе 

1,24 

 

 

Рисунок 3 - Структура степени выраженности мотивов  

трудового поведения 

 

Низким показателем является стремление к самовыражению в труде, же-

лание проявить творчество в работе, данный показатель составил 1,24 степень 

выраженности. 
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Таблица 3 – Мероприятия для совершенствования организационной культуры 

Проблема Рекомендация Мероприятия 

Низкий уровень ценности «Из-

вестность» в организационной 

культуре 

Повысить уровень известно-

сти 

Заниматься добровольче-

ской деятельностью (для 

привлечения прессы и 

быть на слуху) 

Низкий уровень мотива 

«стремление к самовыраже-

нию в труде, желание проявить 

творчество в работе». 

Повысить уровень стремле-

ния к самовыражению в 

труде, желание проявить 

творчество в работе 

Создать систему возна-

граждении за творческую 

работу и самовыражение 

 

Далее рассмотрена социальная эффективность данных мероприятий в таб-

лице 4. 

Таблица 4 - Социальная эффективность предложенных мероприятий 

Мероприятия Социальная эффективность 

для одного сотрудника 

Социальная эффективность для 

предприятия 

Создание доб-

ровольче-

ского фонда 

1.Включенность в социальную группу 

и формирование новых социальных 

ролей; 

2.Ощущение относительного соци-

ального преимущества; 

3.Продвижение по карьерной лест-

нице и профессиональный рост; 

4.Улучшение психического и физиче-

ского здоровья; 

5.Повышение уровня знаний и образо-

вания. 

. 

1.Доступ к специальным навыкам, 

которые предоставляют волонте-

рам; 

2. Повышение качества услуг или 

программ; 

3.Повышение уровня поддержки 

программ со стороны общества; 

4.Повышеное внимание по отно-

шению к благополучателю; 

5. Большой интерес со стороны 

СМИ. 

Внедрение си-

стемы возна-

граждения за 

творческую 

деятельность 

1.Возможность самореализации; 

2.Уменьшение стрессовых ситуаций; 

3.Увеличение вовлеченности персо-

нала в работу организации; 

4.Отмена «уравниловки» оплаты 

труда; 

5.Работник чувствует себя уважае-

мым и значимым звеном; 

 

1.Регулярное выполнение стоящих 

задач; 

2.Активные сотрудники, готовые 

участвовать в проводимых измене-

ниях; 

3.Повышение удовлетворенности 

трудом; 

4.Предотвращение нежелательных 

для предприятия действий работ-

ников; 

 

Проведя оценку социальной эффективность мероприятий, повторно прове-

дено анкетирование в проблемной области организационной культуры, для улуч-

шения которой были предложены внедренные мероприятия. 

Улучшился результат элемента ценность, и он составил 83 %, что является 

хорошим показателем, следом за собой элемент ценность повысил результат 
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элемента традиции и ритуалы до 90 %, что является отличным показателем, рас-

смотрим данные изменения. 

Делая вывод, можно сказать, что эффективность формирования организа-

ционной культуры очевидна: создается благоприятный имидж компании, увели-

чивается узнаваемость, за счет чего происходит охват новых рынков, увеличение 

разнообразия видов услуг, как следствие получение большей сумы прибыли; по-

вышение сплоченности коллектива, удовлетворенности работой; осознание при-

надлежности себя к компании является дополнительной мотивацией к работе; 

происходит сокращение числа ошибок, увеличение скорости обработки доку-

ментов за счет рационального распределения функций между сотрудниками; до-

стигается более эффективное управление персоналом компании. 
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Аннотация: на очередном заседании Совета директоров Банка России 

было принято решение сохранить ключевую ставку на уровне 7,75%. В связи с 

имеющейся экономической ситуацией, проведен анализ изменения ключевой 

ставки. Исследованы возможные причины, влияющие на колебание ставки. Со-

ставлен прогноз действий Центрального Банка в отношении кредитно-денеж-

ной политики и ключевой ставки. 

At the next meeting of the Board of Directors of the Bank of Russia it was decided 

to keep the key rate at 7.75%. In connection with the current economic situation, the 

analysis of changes in the key rate. Possible reasons influencing the rate fluctuation 

are investigated. A forecast of the Central Bank's actions in relation to the monetary 

policy and the key rate has been made. 

Ключевые слова: ключевая ставка, инфляция, Центральный Банк, эконо-

мика. 

Key words: Lyceum rate, inflation, Central Bank, economy. 
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На последних двух заседаниях, 8 февраля и 22 марта 2019 года соответ-

ственно, члены Совета директоров Банка России приняли решение о сохранении 

ключевой вставки на уровне 7,75% годовых. Это решение было принято в соот-

ветствии с оценкой достаточности изменения значения ключевой ставки в сен-

тябре и декабре 2018 года для продолжения установления курса инфляции на 

уровень 4 % к 2020 году. Этот показатель должен формироваться с учетом суще-

ствующей динамики, установленных прогнозов и ожидаемых внешних рисков 

[1]. 

Для исследования причин изменения ставки проанализируем тенденцию 

принятия решений ЦБ РФ по максимальным значениям в период с 2014 года по 

2019 год, представленную на рисунке 1. 

 

Рисунок 1. Динамика изменения ключевой ставки и инфляции 

 

По динамике ключевой ставки можно хорошо отследить историю страны. 

В тех точках, где показатель ставки достигает максимального значения за опре-

деленный период, можно наблюдать мощное давление внешних и внутренних 

факторов. 

К примеру, 16 декабря 2014 года установилось рекордное значение иссле-

дуемого показателя в районе 17 %. Центральный Банк констатирует тот факт, что 
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инфляция стала выходить из стабильного промежутка, что создало риски для 

мощнейшего роста. На это повлияли разные факторы [2]: 

1) рост цен на продовольствие; 

2) обвал курса рубля к доллару и евро; 

3) мощное давление внешних факторов в виде санкций; 

4) падение цен на нефть и т. д. 

В такой ситуации регулятор принял самое верное решение. Столь резкое 

повышение ключевой ставки в ближайшее время стабилизировало положение, 

панические настроения получилось локализовать. Банк России выдвинул тезис о 

том, что для получения эффекта от принятия таких важных решений транслиро-

вался на экономику, необходимо от 3 до 6 кварталов. При учете критичных си-

туаций все влияние отражается в самые кротчайшие сроки. 

После произошедшего ставка ЦБ РФ ни разу не поднималась до этого года. 

Происходило параллельное снижение показателя и ставок по кредитам. Низкие 

ставки спровоцировали кредитный бум, особенно в сфере ипотечного кредито-

вания [2]. 

По отношению к наблюдаемому экономическому положению экономики 

РФ ЦБ анонсировал возвращение к снижению ключевой ставки, поскольку уве-

личение ставки НДС разогнало цены не так сильно, как он прогнозировал. До 

сих пор статус угрозы для смягчения монетарной политики имеют новые санк-

ции США. Но на данный момент ставка незыблемо остается на уровне 7,75% [3]. 

Какие же факторы стали ключевыми для установления такого значения ис-

следуемого показателя? Из всех существующих эксперты выделяют следующие 

основные: 

1. Падение курса рубля, которое допускается во многом из-за конъюнк-

туры на развивающихся рынках и из-за опасений американских санкций.  

2. Среди причин, которые гонят инфляцию вверх, ЦБ по итогам заседаний 

в июне и июле называл запланированное с 2019 года повышение НДС с 18 до 

20%. 
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3. Инфляционные ожидания населения. В августе этот показатель вплот-

ную приблизился к 10 %, составив 9,9 %, и, по прогнозам ЦБ, может продолжить 

расти. При составлении прогнозов ЦБ также учитывает рост тарифов ЖКХ вслед 

за повышением налога, что так же является одной из причин изменения ключе-

вой ставки. Роль дополнительного катализатора усиления ожиданий может иг-

рать принятое правительством решение повысить акцизы на дизельное топливо 

и бензин [3]. 

Повышение ставки укрепило национальную валюту страны, но его дина-

мика будет по-прежнему определяться внешними факторами, среди которых 

ключевое место занимают два – мировая политика и нефть. Длительной под-

держки курса рубля не ожидается, а в случае ухудшения внешней обстановки не 

исключено, что свое решение о возобновлении покупок валюты для Минфина 

ЦБ может быть вынужден пересмотреть в январе [4]. 

Какие же прогнозы ожидают нас в скором будущем относительно измене-

ния ключевой ставки?    

Банк России рассчитывает, что инфляция вернется к 4 % в первой половине 

2020 года, когда эффекты произошедшего ослабления рубля и повышения НДС 

будут исчерпаны [5]. 

При этом ЦБ также отмечает в своем релизе, что продолжается ужесточе-

ние денежно-кредитных условий и замедлился экономический рост. 

В частности, годовой темп прироста ВВП снизился до 1,5 % по итогам тре-

тьего квартала. При этом потребительский спрос растет меньшими темпами, чем 

в предыдущие месяцы. Его расширение происходит преимущественно за счет 

покупок непродовольственных товаров, отмечает Банк России. 

«Сохранение ставки влечет в себе риск того, что в будущем придется пред-

принимать резкие действия, а это залог роста волатильности, с которой ЦБ бо-

рется. Так что ЦБ лучше было перестраховаться, что впоследствии даст возмож-

ность начать снижение ставки чуть раньше», - комментировал Василий Карпу-

нин, начальник аналитического отдела «БКС Брокер». 
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Поскольку все процессы в экономике взаимосвязаны, то порой, получив 

желаемое, приходится чем-то жертвовать. Повышая ключевую ставку, ЦБ РФ 

получает контроль над инфляций, укрепляет рубль, но, к сожалению, начинает 

притормаживаться экономический рост в стране. А все потому, что в экономику 

поступает меньше денег. При хороших ставках по вкладам и дорогих кредитах 

граждане предпочитают сберегать деньги, а не тратить их. Следовательно, вы-

ручка бизнеса сокращается, экономический рост слабеет. 
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Аннотация: одним из важнейших направлений человеческой деятельно-

сти является наука, от развития которой зависит существование человече-

ского общества. Финансирование науки, в свою очередь, способствует увеличе-

нию качества знаний, совершенствованию технологий и продуктов, а также 

дальнейшему развитию государства. Поэтому, важной задачей государства яв-

ляется поддержка научных исследований в качестве финансирования. В данной 

статье рассматриваются источники финансирования научных исследований в 

России, основные виды эффективности, а также предстоящие расходы госу-

дарства на финансирование фундаментальных научных исследований. 

Annotation: One of the most important areas of human activity is science, the 

development of which depends on the very existence of human society. Funding of sci-

ence, in turn, contributes to the quality of knowledge, improvement of technologies and 

products, as well as further development of the state. Therefore, an important task of 

the state is to support scientific research as funding. This article discusses the sources 

of funding for scientific research in Russia, the main types of efficiency, as well as the 

upcoming costs of the state to Finance basic research. 
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В постиндустриальном развитии наука создает перспективные возможно-

сти для социального и экономического развития общества в целом. Главным ре-

сурсом такого общества является его интеллектуальный потенциал. Стратегиче-

ской целью успешного развития любого государства в настоящее время является 

экономика, основанная на знаниях и исследованиях. Также, одним из важнейших 

ресурсов являются инновации, которые основаны на новейших изобретениях и 

открытиях в области науки. 

Поддержка государством научных исследований является одной из глав-

ных задач, которые ставит перед собой государство. Приведенная задача закреп-

лена в Стратегии инновационного развития Российской Федерации на период до 

2020 года. Также в федеральном законе «О науке и государственной научно-тех-

нической политики, а именно: «развитие, рациональное размещение и эффектив-

ное использование научно-технического потенциала, увеличение вклада науки и 

техники в развитие экономики государства, реализации важнейших социальных 

задач, преобразование материального производства и интеграция науки и обра-

зования» [1, с 102]. 

В данной Стратегии также отмечается, что финансирование науки и науч-

ных разработок за последние годы за счет средств государства увеличивается, 

что в свою очередь, позволяет создавать современную систему институтов раз-

вития в сфере инноваций [2]. Но присутствует такая проблема, как низкий спрос 

инноваций в российской экономике, а также его неэффективная структура, где 

предпочтение переходит в сторону закупки нового оборудования за рубежом, а 

не внедрение собственных новых разработок. 
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Существуют два основных бюджетных способа финансирования научных 

исследований: институциональный, представляет собой выделение средств, для 

финансирования на содержание всей научной организации в соответствии с раз-

работанной последней и принятой к финансированию сметой, а также  програм-

мно-целевой, еще его называют селективным, когда денежные средства выделя-

ются на выполнение отдельной темы. Последний метод более перспективен, осо-

бенно при ограниченных финансовых возможностях, так как он позволяет обес-

печить работоспособный коллектив для достижения конкретного научного ре-

зультата и полностью обеспечить его финансированием. Порядок составления 

смет расходов и затрат научно-исследовательских организаций за последнее 

время существенно не изменился, за исключением кодификации статей расхо-

дов. На основе государственных заказов, прямых договоров с заказчиками опре-

деляется объем работ научно-исследовательских организаций. 

Источниками экономической поддержки фундаментальных и прикладных 

исследований в России принято считать: 

1) Средства государственного бюджета; 

2) Внебюджетные средства; 

3) Собственные средства предприятий; 

4) Средства иностранных инвесторов и международных финансовых орга-

низаций. 

На рисунке 1 по данным Федеральной службы государственной статистики 

представлены расходы на фундаментальные научные исследования из средств 

государственного бюджета за 2015-2017 гг. [4]. Наблюдается снижение показа-

телей в 2016 году на 15,6 млн. руб., а 2017 г. на 4,2 млн. руб. 
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Рисунок 1. Расходы на фундаментальные научные исследования 

 

На рисунке 2 по данным Федеральной службы государственной статистики 

представлены расходы на прикладные научные исследования из средств госу-

дарственного бюджета за 2015-2017 гг. [4]. Наблюдается снижение показателей 

в 2016 году на 22,2 млн. руб., а 2017 г. на 59,3 млн. руб. 

 

                             

Рисунок 2. Расходы на прикладные научные исследования 

 

Тенденция уменьшения финансирования науки из средств федерального 

бюджета, объясняется выделением их на оборону страны, что в свою очередь, 

приводит к замедлению научного развития. 

Внебюджетные средства на 2017 год составляют 9,3 млн. руб., собствен-

ные средства предприятий составляют 129, 1 млн. руб., средства иностранных 

инвесторов и международных финансовых организаций - 25,1 млн. руб. [4]. 

Также важно отметить, что важнейшей группой источников финансирова-

ния НИОКР (научно-исследовательские и опытно-конструкторские работы) 
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являются собственные средства предприятий. 

Источником финансирования НИОКР являются внебюджетные фонды, ко-

торые, являются связующим звеном между предпринимательским сектором, и 

организациями, которые, в свою очередь занимаются научно-исследовательской 

работой в качестве основной деятельности. 

Оборонная сфера является главным потребителем государственных фи-

нансовых средств, а также заказчиком НИОКР. Методы финансирования 

НИОКР из государственного бюджета могут быть как прямые, так и косвенные. 

Одним из видов прямого финансирования НИОКР за счет средств федерального 

бюджета, является предоставление бюджетных ассигнований внебюджетным 

фондам науки, а именно: Российскому фонду фундаментальных исследований 

(РФФИ) и Фонду содействия малых форм предприятий в научно-технической 

сфере. 

Важной формой финансирования фундаментальных исследований и науч-

ных разработок является предоставление грантов научным коллективам и от-

дельным ученым, которые осуществляют перспективные разработки. Гранты 

предоставляются на условиях конкурса, тем исследователям и разработчикам, 

которые обязуются их выполнить при наилучшем соотношении цены и качества 

работ. 

Крупнейшими российскими фондами, занимающимся грантовой поддерж-

кой исследований являются: Российский фонд фундаментальных исследований 

(РФФИ), Российский гуманитарный научный фонд (РГНФ), Российский науч-

ный фонд. 

К основным видам эффективности научных исследований относятся: 

- экономическая эффективность - прирост национального дохода; повыше-

ние производительности труда, качества продукции; снижение затрат на науч-

ные исследования; укрепление оборонной сферы страны и т.д. 

- социально-экономическая эффективность - ликвидация тяжелого труда, 

улучшение санитарно-гигиенических условий труда; 
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- экологическая эффективность - сохранение и улучшение окружающей 

среды. 

Проведя анализ по государственному финансированию прикладных и фун-

даментальных исследований и разработок, можно сказать, что государство по-

тратит почти 2,4 трлн. руб. на исследования и разработки с 2019 г. по 2021 гг., 

согласно данным РосБизнесКонсалтинга (РБК), которые представлены на ри-

сунке 3 [5]. 

 

Рисунок 3. Расходы федерального бюджета на НИОКР 

 

Наблюдается тенденция к увеличению государственного финансирования 

с каждым последующим годом, это означает, что государство планирует про-

грессивно развивать научно-исследовательскую сферу в будущем. 

В эти суммы входят секретные и несекретные расходы на фундаменталь-

ные и прикладные исследования по всем разделам бюджета, к которым относятся 

общегосударственные вопросы, национальная оборона, безопасность, нацио-

нальная экономика, здравоохранение. 

Наблюдается рост ассигнований на исследования и разработки, так в 2019 

г. на уровне 688 млрд. руб., а в 2020 г. - 674 млрд. руб. С другой стороны, по 

сравнению с 2018 г. доля этих расходов в ВВП уменьшится, согласно проекту 

бюджета с 0,85% до 0,71%, в 2020 – 2021 гг. [6]. 

Рассмотрев источники финансирования НИОКР, можно отметить, что в ос-

новном средства выделяются из федерального бюджета. 

Несмотря на небольшой спад финансирования, государство ставит перед 

собой задачу сделать работу ученых более престижной и высокооплачиваемой, 

что в свою очередь, способствует улучшению качества и уровня научных иссле-

дований и разработок. 
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Аннотация: в современном мире в условиях цифровизации и широкого рас-

пространения интернета получила развитие цифровая экономика. Здравоохра-

нение является одним из направлений цифровой экономики. В медицинскую си-

стему стали внедряться информационно-коммуникационные технологии и 

начала создаваться система цифрового здравоохранения. Цифровизация данной 

отрасли ведет к оптимизации оказания медицинских услуг, повышению кон-

троля качества и снижению затрат. 

Abstract: In the modern world, in the conditions of digitalization and the wide 

spread of the Internet, the digital economy has developed.  Health care is one of the 

areas of the digital economy. Information and communication technologies were in-

troduced into the medical system and a digital health care system began to be created. 

Digitization of this industry leads to optimized medical services, improved quality con-

trol and reduced costs. 

Ключевые слова: цифровая экономика, здравоохранение, цифровизация, 

модернизация, телемедицина, инновации. 

Keywords: digital economy, healthcare, digitalization, modernization, 
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telemedicine, innovations. 

В настоящее время мир вступает в эпоху постиндустриальной цифровой 

экономики, которая кардинально изменяет ситуацию, где основным ресурсом 

становится информация и один и тот же физический ресурс может быть исполь-

зован бесконечное количество раз для предоставления различных услуг. 

«Цифровая экономика – это глобальный тренд, задающий новую пара-

дигму развития России. Переход на рельсы цифровизации является сегодня од-

ним из ключных приоритетов развития нашего государства» [1, с. 581]. 

Важнейшим условием развития цифровой экономики является внедрение 

ИКТ (информационно-коммуникационных технологий). Однако реализация са-

мой концепции цифровой экономики может осуществляться различными путями 

в силу того, что каждый из них предполагает глубокое взаимодействие инфор-

мационно-коммуникационных технологий с процессами, происходящими в эко-

номике той или иной страны или региона [2, с. 62]. 

Цифровая экономика – это не отдельная отрасль, по сути, это основа, ко-

торая позволяет создавать качественно новые модели бизнеса, торговли, логи-

стики, производства, изменяет формат образования, здравоохранения, задает но-

вую парадигму развития государства, экономики и всего общества [1, с. 581]. 

В программе «Цифровая экономика Российской Федерации» предусматри-

вается преимущественное развитие приоритетных восьми направлений, которые 

в ближайшие годы будут находиться в фарватере развития. 

1. умный город; 

2. государственное управление; 

3. здравоохранение; 

4. нормативное регулирование; 

5. цифровая инфраструктура; 

6. технологические заделы; 

7. кадры и образование 

8. информационная безопасность [3, с. 64]. 
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Направление «Цифровое здравоохранение» посвящено обеспечению граж-

дан легкодоступной медицинской помощи, соответствующей критериям свое-

временности, персонализации, превентивности, технологичности и безопасно-

сти. 

Перед здравоохранением цифровая экономика ставит три задачи: 

− создание новых способов ведения документации, баз данных о пациен-

тах, доступа к этим данным; 

− внедрение телемедицины и применение информационных систем для ле-

чения пациентов; 

− применение математических методов и методов искусственного интел-

лекта при обработке медицинских данных. 

Система здравоохранения требует модернизации и создания новых инно-

вационных цифровых систем здравоохранения, основанных на новых техноло-

гиях и способах управления, соответствующих современным условиям. 

Наиболее важные показатели эффективности внедрения информационных 

систем в здравоохранении: 

− прозрачность и безопасность страховых данных пациента; 

− использование данных из внешних источников; 

− обеспечение мобильного клинического мониторинга; 

− доступность клинической информации для пациента; 

− удаленный доступ к клиническим данным для врача; 

− поддержка стандартов медицинского обслуживания; 

− сокращение медицинских ошибок; 

− повышение эффективности персонала; 

− повышение качества медицинского обслуживания. 

Применение информационных технологий в области здравоохранения 

дает важный благоприятный результат по целому ряду показателей. «Автомати-

ческий сбор данных о пациентах, таких как истории диагнозов, клинических 



                                                                       

V Международная научно-практическая конференция: 

«ИННОВАЦИОННОЕ РАЗВИТИЕ ЭКОНОМИКИ» 

 

45 

 

показателей, фактов вызова скорой и неотложной помощи, сведения о случаях 

госпитализации, отзывы об удовлетворенности медицинскими  услугами и т. п., 

дает возможность  значительно усовершенствовать качество лечения и преем-

ственность медицинской помощи» [4, с. 353]. 

Информационное обеспечение в сфере здравоохранения в России осу-

ществляет Единая государственная информационная система в сфере здраво-

охранения (ЕГИСЗ), являющаяся центральным компонентом информационных 

систем в сфере здравоохранения и обеспечивающая доступ граждан к услугам в 

электронной форме, а кроме того взаимодействия информационных систем в 

сфере здравоохранения. 

В таблице 1, согласно данным Федеральной службы государственной ста-

тистики представлены показатели готовности учреждений здравоохранения к 

развитию на основе информационно-коммуникационных технологий за 2015 – 

2018 гг. [5]. 

Таблица 1 - Готовность учреждений здравоохранения к развитию на основе ИКТ. 

№ Показатель 2015 г. 2016 г. 2017 г. 

1. Доля учреждений здравоохранения, использовавших пер-

сональные компьютеры, в общем числе обследованных 

учреждений здравоохранения, %. 

 

99,1 

 

98,9 

 

98,6 

2. Доля учреждений здравоохранения, имеющих локальные 

вычислительные сети, в общем числе обследованных 

учреждений здравоохранения, %. 

 

87,6 

 

87,4 

 

86,3 

3. Доля учреждений здравоохранения, использовавших Ин-

тернет, в общем числе учреждений здравоохранения, %. 

 

97,5 

 

97,0 

 

96,0 

4. Число персональных компьютеров в расчете на 100 работ-

ников в учреждениях здравоохранения, шт. 

 

29 

 

31 

 

33 

5. Число персональных компьютеров, имевших доступ к 

глобальным информационным сетям, на 100 работников в 

учреждениях здравоохранения, шт. 

 

20 

 

22 

 

23 

6. Число персональных компьютеров, подключенных к Ин-

тернету, на 100 работников учреждений здравоохранения, 

шт. 

 

18 

 

20 

 

22 

7. Доля учреждений здравоохранения, имевших веб-сайт, в 

общем числе обследованных учреждений здравоохране-

ния, %. 

 

72,1 

 

77,0 

 

78,5 

 

Главной задачей системы здравоохранения является предоставление рав-

ного доступа граждан к наиболее эффективному лечению при сохранении 
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финансовой стабильности самой системы. Этого можно добиться при условии, 

что государство увеличит финансирование здравоохранения (Таблица 2). 

Согласно данным Минфина, в таблице 2 представлены расходы федераль-

ного бюджета на здравоохранение с 2015 г. - 2018 г. [6]. 

Таблица 2 – Расходы Федерального бюджета на здравоохранение, млрд. руб. 

 
Год 2015 2016 2017 2018 

Расходы всего 15620,3 16416,4 16420,3 16709.3 

Расходы на здра-

воохранение 

516,0 506,3 439,8 537,3 

 

Основные плюсы цифровизации здравоохранения: 

1. Финансовые – экономия расходов за счет сокращения контактов паци-

ентов с врачами и модернизации организационной системы оказания услуг.  

2. Социальные – рост доступности качественной медицинской помощи.  

3. Профессиональные – повышение качества услуг за счет сокращения ко-

личества врачебных ошибок, развития предикативной медицины, повышения 

эффективности клинических исследований [7, с. 58]. 

В результате проведенного исследования можно сделать вывод, что на дан-

ный момент Российская Федерация отстает от мировых лидеров в сфере здраво-

охранения, что характеризуется недостаточной институциональной и норма-

тивно-правовой базой, значительно отстающей от технического прогресса. Тем 

не менее, происходит модернизация системы здравоохранения, что позволяет 

повысить качество оказываемых медицинских услуг. Новая парадигма в здраво-

охранении предполагает смещение приоритетов от лечения заболеваний к их 

предотвращению и поддержанию здоровья. Цифровое здравоохранение в буду-

щем – это телемедицина и удаленная медицинская помощь, медицинские инфор-

мационные системы, мобильные медицинские сервисы, аналитические медицин-

ские сервисы. 
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Аннотация: в данной статье рассматривается вопрос актуальности 

государственной политики в сфере культуры. Рассматриваются аспекты необ-

ходимости совершенствования культурной политики в государстве. 

This article addresses the issue of the relevance of state policy in the field of 

culture. The aspects of the need to improve the cultural policy in the state are consid-

ered. 

Ключевые слова: культура, политика государства, экономический пока-

затель, субъект, развитие. 

Keywords: culture, state policy, economic indicator, subject, development. 

 

По мнению ряда исследователей, сфера культуры, как и сама культурная 

политика государства, до недавнего времени не входила на политической арене 
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в число приоритетных направлений для обсуждения. Однако, за последние годы 

ситуация кардинально поменялась. 

Так важным подзаконным актом стали утвержденные Указом Президента 

РФ от 24.12.2014 г. № 808 «Основы государственной культурной политики». Ос-

новы – являются базовым документом для разработки и совершенствования за-

конодательных и иных нормативно правовых актов Российской Федерации, ре-

гулирующих процессы культурного развития, а также государственных и муни-

ципальных программ. Документом обосновывается необходимость выработки 

государственной культурной политики, определены основные понятия в данной 

сфере. Помимо этого, документ содержит цели государственной культурной по-

литики, ее принципы и задачи в областях:  культурного наследия народов Рос-

сии; осуществления всех видов культурной деятельности и развития, связанных 

с ними индустрий; гуманитарных наук; русского языка и отечественной литера-

туры; языков народов РФ; расширения и поддержки международных культур-

ных и гуманитарных связей; воспитания поколений; просвещения;  детского и 

молодежного движения; формирования информационной среды, благоприятной 

для становления личности; комплексного совершенствования системы управле-

ния; организационного, аналитического и информационного обеспечения разра-

ботки и реализации государственной культурной политики; ресурсного обеспе-

чения разработки и реализации государственной культурной политики. Можно 

сделать вывод, что основы государственной культурной политики существенно 

расширили ареал действия культурной политики. 

Таким образом, впервые на государственном уровне был принят документ 

стратегического значения, возводящий культуру в ранг национальных приорите-

тов и утверждающий широкий взгляд на культуру. Речь идет о несводимости 

культуры к сфере услуг и системе культурно-досуговых учреждений, как это тра-

диционно трактовалось в терминах узковедомственного подхода. Новое понима-

ние государственной культурной политики исходит из необходимости межве-

домственного взаимодействия органов государственной власти и местного 
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самоуправления всех уровней по вопросам развития культуры, сохранения и 

укрепления единого культурного пространства, активной поддержки государ-

ством гражданских инициатив, а также активизации участия граждан в культур-

ной деятельности и включенности общества в целом в культурные процессы, 

происходящие в стране. 

На сегодняшний день к компетенции Минкультуры России относятся 

только 3 из 9 групп задач, заявленных в Основах государственной культурной 

политики. Поэтому реализация культурной политики в указанных областях 

предполагает достижение межведомственного взаимодействия по вопросам раз-

вития культуры между Министерством культуры, Министерством образования 

и науки, Министерства иностранных дел, Роспечатью, Министерством спорта, 

Министерством финансов, Министерства экономического развития, Федераль-

ным агентством по делам национальностей и пр. Широкий радиус действия куль-

турной политики невозможно обеспечить в границах ведения одного Министер-

ства культуры России [2, с. 25]. 

Не меньшее значение придается необходимости достижения межуровне-

вого взаимодействия, т.е. согласования полномочий и границ ведения федераль-

ных, региональных органов власти и органов местного самоуправления по во-

просам развитии культуры. 

Помимо этого, в сфере культуры довольно много видов деятельности, ко-

торых невозможно определить с помощью экономических показателей. На сего-

дняшний день эффективность деятельности учреждений культуры измеряется 

количественными, а не качественными показателями. Эффективность «культур-

ного продукта» имеет не сиюминутное, а отложенное значение. Однако пока 

сама культура не научится предъявлять обществу результаты своего труда в по-

нятных для общества терминах, избавиться от «остаточного принципа» финан-

сирования будет очень сложно [1, с. 128]. 

Безусловно, мысль об экономической эффективности сферы культуры при-

влекательна и плодотворна, но она требует последовательного развития 
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механизма привлечения различных источников финансирования в сферу куль-

туры. Законотворческая база данной проблематики основывается, прежде всего, 

на федеральном законе «О благотворительной деятельности и благотворитель-

ных организациях», который был принят Государственной думой 7 июля 1995 г.  

Итак, государственная культурная политика находится в прямой зависимо-

сти от социальных изменений. Современная ситуация диктует условия разра-

ботки культурной политики, основанные на взаимных интересах и согласии 

между официальными, творческими, общественными субъектами относительно 

приоритетности целей культурного развития. Таким образом, России нужны ра-

циональная и последовательная культурная политика, законодательная база и 

институциональная модернизация государственных организаций, которые поз-

волили бы решать проблемы культуры в едином комплексе, опираясь на меха-

низмы взаимодействия коммерческой и некоммерческой, государственной и не-

государственной составляющих сферы культуры. 
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Аннотация: в условиях имеющихся ограничений конкурентных преиму-

ществ, целесообразно выявить фактор увеличения продаж, который поможет 

победить в конкурентной борьбе при минимальных вложениях. Для стимулиро-

вания перевыполнения плана по продажам была разработана и внедрена мето-

дика мотивация рабочим временем. Метод мотивации рабочим временем дол-

жен быть не просто стимулом к перевыполнения менеджером плана по прода-

жам, а являться комплексной системой постоянных улучшений в компании. 

Annotation: In the conditions of the existing restrictions of competitive ad-

vantages, it is advisable to identify the factor of increase in sales, which will help to 

win the competition with minimal investment. To stimulate the over-fulfillment of the 

sales plan, a technique of motivation by working time was developed and implemented. 

The method of motivation by working time should be not just an incentive for the man-

ager to exceed the sales plan but be a comprehensive system of continuous improve-

ments in the company. 
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management, entrepreneurship. 

В условиях кризисного состояния российской экономики, введения запад-

ных санкций, падение производства промышленных предприятий обусловлено, 

главным образом, падением отраслевого спроса клиентов. Современные рыноч-

ные условия ставят все предприятия в жесткие рамки, выживание в которых воз-

можно только при следовании грамотно разработанной стратегии развития пред-

приятия. Драйвером успеха сбыта промышленной компании в условиях рыноч-

ной экономики, основанной на свободном предпринимательстве, многообразии 

форм собственности на средства производства и свободе потребителя, является 

увеличение объема продаж и прибыли [1]. 

В ходе исследования работы сбытовых подразделений горно-металлурги-

ческих предприятий были выделены ключевые факторы, которые оказывают 

прямое влияние на падение уровня продаж подразделения, а универсальным спо-

собом увеличить объем продаж, не прибегая к снижению уровня цен,  финансо-

вым вложениям в рекламу и маркетинг, является совершенствование работы с 

персоналом, а именно с его мотивацией. 

Для стимулирования перевыполнения плана по продажам была разрабо-

тана и внедрена методика мотивация рабочим временем. Метод мотивации рабо-

чим временем должен быть не просто стимулом к перевыполнения менеджером 

плана по продажам, а являться комплексной системой постоянных улучшений в 

компании [2]. Помимо оперативного плана по продажам, который ежемесячно 

устанавливается руководителем для всех менеджеров, должен устанавливаться и 

уровень завышенного плана по продажам, выполнение которого позволит со-

труднику получить дополнительные дни оплачиваемого отпуска. Уровень завы-

шенного плана по продажам также должен быть досягаем для менеджера. В ходе 

исследования была разработана система предоставления дополнительных дней 

отпуска, представленная в таблице 2. 
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Таблица 2 - Мотивация персонала дополнительными днями отпуска 

 

Данные, представленные в таблице 2, обозначают реально достижимый 

уровень перевыполнения плана продаж и уровень заслуженного стимулирую-

щего поощрения менеджера за высокие показатели. Для сопоставления экономи-

ческого эффекта и уровня затрат стоит сравнить уровень заработной платы ра-

ботника и размер выручки от перевыполнения плана. По состоянию на 

09.04.2019 г. средний размер заработной платы менеджера по продажам метал-

лургической компании за один рабочий день составляет – 3 227,00 руб., а сред-

ний уровень проданной тонны арматурного проката, являющегося наименее мар-

жинальным, составляет 38 650,00 руб. За основу месячного планового показателя 

взят уровень 800 т. Результаты экономического эффекта представлены в таб-

лице3. 

Таблица 3 - Уровень увеличения выручки и затрат при мотивации  

                     персонала временем  

 

Сопоставляя данные, представленные в таблице 3, отслеживается, что за-

траты на дополнительный день отпуска менеджера многократно перекрываются 

выручкой, полученной в результате перевыполнения им плана продаж. Помимо 

прямого экономического эффекта от данного нововведения, следует отметить и 

косвенные улучшения, которые будут сопутствовать стремлению менеджера пе-

ревыполнить план. В случае получения дополнительного дня отпуска, ведение 

клиентской базы отсутствующего менеджера будет проводится коллегами его 

Уровни перевыполнения Уровень перевыполнения 

плана 

Количество дополнительных 

дней отпуска 

Уровень 1 От 10 % до 15% 1 день 

Уровень 2 От 15% до 20 % 2 дня 

Уровень 3 От 25 % и более 3 дня 

Уровни  

перевыполнения 

Размер выручки, руб.   Размер оплаты труда, руб. 

Уровень 1 3 092 000,00 – 4 638 000,00 3 227,00 

Уровень 2 4 638 000,00 – 6 184 000,00 6 454,00 

Уровень 3 7 730 000,00 и более 9 681,00 
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отдела продаж. Из этого следует, что весь персонал отдела будет вплотную по-

гружаться не только в ведение собственной клиентской базы, но и клиентской 

базы своих коллег, вникая в индивидуальные особенности каждого контрагента. 

Если в компании не предусмотрен пересмотр материальной мотивации со-

гласно рыночным реалиям, то необходимо получать выгоду от имеющихся ре-

сурсов путем развития нематериальной мотивации. Мотивация временем увели-

чивает размер прибыли предприятия, увеличивает вовлеченность сотрудников и 

укрепляет команду сбытового подразделения. Мотивация персонала является 

ключевым фактором стратегического развития и увеличения конкурентоспособ-

ности не только сбытового подразделения, но и всего предприятия в целом. 
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