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КОНТРОЛЬ И ЕГО ЗНАЧЕНИЕ В МЕНЕДЖМЕНТЕ 

 
Аннотация. В статье рассматривается сущность контроля как 

ключевой управленческой функции, его значение и роль в современном 
менеджменте. Акцентируется внимание на необходимости эффективного 
контроля в условиях усложнения экономических процессов, усиления 
конкуренции и высокой изменчивости внешней среды. Раскрываются основные 
виды контроля – предварительный, текущий и заключительный, их функции и 
механизмы реализации. Описаны этапы процесса контроля: установление 
стандартов, сопоставление фактических результатов и корректировка 
действий. Обоснована важность своевременного выявления отклонений, 
поддержки успешных направлений деятельности и обеспечения адаптивности 
организации к изменениям. Отмечается, что контроль не только 
предотвращает кризисные ситуации, но и способствует повышению 
эффективности использования ресурсов и достижению стратегических целей 
предприятия. Делается вывод о необходимости системного и всестороннего 
подхода к организации контрольной деятельности для обеспечения 
устойчивости и конкурентоспособности бизнеса. 

Ключевые слова: контроль, менеджмент, управленческая функция, 
предварительный контроль, текущий контроль, заключительный контроль, 
корректирующие действия, эффективность, адаптация, стратегические цели, 
управление организацией. 
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CONTROL AND ITS IMPORTANCE IN MANAGEMENT 
Abstract. The article examines the essence of control as a key managerial 

function, its importance and role in modern management. Attention is focused on the 
need for effective control in conditions of increasing complexity of economic processes, 
increased competition and high variability of the external environment. The main types 
of control are disclosed – preliminary, current and final, their functions and 
implementation mechanisms. The stages of the control process are described: setting 
standards, comparing actual results and correcting actions. The importance of timely 
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identification of deviations, support of successful areas of activity and ensuring the 
adaptability of the organization to changes is substantiated. It is noted that control not 
only prevents crisis situations, but also helps to increase the efficiency of resource use 
and achieve the strategic goals of the enterprise. The conclusion is drawn about the 
need for a systematic and comprehensive approach to the organization of control 
activities to ensure the sustainability and competitiveness of the business. 

Keywords: control, management, managerial function, preliminary control, 
current control, final control, corrective actions, efficiency, adaptation, strategic 
goals, organization management. 

 
Введение. Современная экономическая среда характеризуется усилением 

конкурентных отношений, широкомасштабным внедрением ресурсо-, энерго- и 
трудосберегающих технологий, возрастающей диверсификацией и 
транснационализацией бизнеса, а также ростом доли крупных 
негосударственных корпоративных структур в мировом промышленном 
производстве и торговле. Существенным становится участие таких структур во 
всех сферах социального управления. В этих условиях возрастает необходимость 
концентрации внимания как теоретиков, так и практиков корпоративного 
управления на вопросах контроля, поскольку дальнейшее усложнение 
хозяйственной деятельности потребует разработки и внедрения новых 
управленческих систем, способных обеспечить устойчивость и порядок в 
сложных экономических системах. 

Основная часть. Необходимость усиления контроля определяется рядом 
ключевых факторов. Во-первых, контроль выступает инструментом 
предупреждения кризисных ситуаций. Эта управленческая функция позволяет 
своевременно выявлять потенциальные проблемы и корректировать 
деятельность организации до того, как они трансформируются в кризис. Во-
вторых, контроль служит механизмом поддержания достигнутого успеха, 
являясь важнейшим фактором обеспечения качества работы организации. 
Эффективность бизнеса в современных условиях во многом зависит от наличия 
функционирующей системы управленческого контроля. 

Контроль представляет собой критически важную и сложную 
управленческую функцию, которая должна носить всеобъемлющий характер. Он 
является фундаментальным элементом процесса управления и осуществляется в 
двух основных направлениях: во-первых, для оценки достигнутых результатов; 
во-вторых, для принятия корректирующих мер при выявлении отклонений от 
плановых показателей или необходимости корректировки самих планов [1]. 

В современной управленческой практике выделяются три вида контроля: 
предварительный, текущий и заключительный. 

– Предварительный контроль осуществляется до начала выполнения 
работ и реализуется посредством установления правил, процедур и стандартов 
поведения. Он применяется в отношении человеческих, материальных и 
финансовых ресурсов, позволяя заранее выявить потенциальные отклонения. В 
рамках данного вида контроля различают диагностический и терапевтический 
подходы. 
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– Текущий контроль осуществляется непосредственно в процессе 
выполнения работ и, как правило, направлен на деятельность сотрудников, 
находящихся в подчинении непосредственных руководителей. Он позволяет 
предотвратить отклонения от планов и инструкций, опираясь на механизмы 
обратной связи. 

– Заключительный контроль проводится по завершении работ с целью 
получения информации, полезной для планирования аналогичных мероприятий 
в будущем, а также для мотивации сотрудников на достижение высоких 
результатов. Для этого необходимо точное и объективное измерение 
достигнутых показателей. 

Процесс контроля включает три этапа: установление стандартов и 
критериев оценки, сопоставление фактических результатов с этими стандартами 
и принятие корректирующих действий. Для того чтобы контроль эффективно 
способствовал достижению целей организации, он должен обладать рядом 
ключевых характеристик. В частности, контроль должен иметь стратегическую 
направленность, отражать приоритеты организации и обеспечивать их 
реализацию. Важным является его своевременность, то есть адекватное 
соотношение между частотой проведения оценок и характером контролируемых 
процессов. 

Кроме того, эффективный контроль должен быть прост в реализации. 
Простота методов контроля способствует их экономичности и снижает 
вероятность возникновения организационного хаоса, связанного с избыточной 
сложностью процедур [2]. 

Планы и организационные структуры – это лишь проектное видение 
будущего организации. Разнообразные внешние и внутренние факторы, включая 
изменения законодательства, технологий, условий конкуренции и социальных 
ценностей, могут сделать изначально реалистичные планы 
трудноосуществимыми. Ошибки в оценке как внутренней ситуации, так и 
внешней среды, если их своевременно не выявлять и не исправлять, могут 
существенно затруднить достижение целей организации. 

Контроль обеспечивает не только исправление ошибок, но и поддержание 
успешных направлений деятельности. Сопоставляя фактические результаты с 
плановыми показателями, руководство может точно определить области успеха 
и неудач, что способствует адаптации организации к динамично изменяющейся 
внешней среде и ускоряет её продвижение к стратегическим целям. 

Для обеспечения эффективности реализации контроля как управленческой 
функции приоритетной задачей является не столько выявление ошибок и 
установление виновных лиц, сколько своевременное обнаружение отклонений 
от плановых заданий и нормативов. Это, в свою очередь, позволяет принять 
адекватные корректирующие меры, направленные на достижение 
стратегических целей организации. 

Деятельность любой организации осуществляется в условиях воздействия 
множества факторов внешней и внутренней среды, прогнозирование которых с 
высокой степенью вероятности далеко не всегда возможно. Плановые задания 
нередко реализуются не в полном объеме или не в соответствии с 
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первоначальными замыслами. Делегирование полномочий и обязанностей не 
всегда сопровождается их принятием сотрудниками, а руководство организации 
сталкивается с объективными трудностями в мотивации персонала на 
достижение поставленных целей. Изменяющиеся условия внешней среды 
требуют от организации способности к своевременной адаптации [3]. 

Контроль предоставляет руководству возможность выявлять как 
собственные ошибки, так и ошибки персонала, а также оценивать степень 
достижения установленных целей. Следует отметить, что контроль, как 
управленческая функция, зачастую воспринимается неоднозначно. Термин 
«контроль», подобно понятию «власть», нередко вызывает негативные 
ассоциации, так как ассоциируется с ограничениями и принуждением. Однако 
такая трактовка отражает лишь один из аспектов контроля. Действительно, 
контроль предполагает установление определенных ограничений, направленных 
на предотвращение действий, способных нанести ущерб организации. Вместе с 
тем контроль выполняет и конструктивные функции. 

Ключевая проблема контроля заключается в разработке стандартов и 
нормативов, на основе которых осуществляется выполнение заданий, измерение 
фактически достигнутых результатов и последующая корректировка действий 
при существенных отклонениях от запланированных показателей. Процесс 
реализации контрольной функции начинается параллельно с процессом 
планирования, поскольку контроль является неотъемлемым элементом 
управленческого цикла. Он обеспечивает достижение целей организации, 
способствует раннему выявлению и устранению возникающих проблем и может 
служить инструментом стимулирования эффективной деятельности. 

Контроль необходим на всех этапах функционирования организации, 
начиная с момента формулирования целей и задач. Одна из важнейших причин 
его применения заключается в необходимости своевременного выявления и 
устранения ошибок до того, как они негативно повлияют на достижение 
организационных целей. Немаловажен и позитивный аспект контроля, 
заключающийся в поддержке успешных направлений деятельности. Анализируя 
успехи и неудачи организации, а также их причины, руководство получает 
возможность оперативно адаптироваться к изменяющимся требованиям 
внешней среды. 

Даже тщательно проработанные планы и организационные структуры не 
всегда гарантируют достижение целей ввиду изменений в законодательстве, 
технологиях, условиях конкуренции и других внешних факторах. Для 
своевременного реагирования на такие изменения организациям необходим 
эффективный механизм оценки их воздействия, который может быть реализован 
посредством контроля. 

Особое внимание следует уделить фактору внутренней среды с высокой 
степенью неопределенности – человеческому ресурсу. Поведение сотрудников в 
процессе трудовой деятельности не поддается полному прогнозированию, а 
реакция персонала на внедрение новых регламентов, перераспределение 
полномочий и изменений в организационной структуре отличается 
вариативностью. Контроль позволяет руководителям своевременно реагировать 
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на изменения в поведении работников и корректировать деятельность 
организации до возникновения кризисных ситуаций. 

Показательным примером значимости контроля являются 
многочисленные случаи банкротства малых предприятий, причиной которых, 
как правило, становится недооценка предпринимателями роли контрольной 
функции. В малом бизнесе деловые отношения часто строятся на доверии, при 
отсутствии формализованных механизмов контроля. Это способствует 
накоплению ошибок, приводящих к существенным финансовым потерям. 
Предотвращение кризисов – одна из основных целей контроля [4]. 

Кроме того, контроль способствует выявлению наиболее эффективных и 
неэффективных методов достижения целей, что позволяет организациям 
принимать обоснованные решения о расширении или сворачивании 
деятельности в тех или иных направлениях. 

Контроль представляет собой систематический процесс обеспечения 
достижения организацией поставленных целей посредством оценки результатов 
деятельности, выявления отклонений и внесения необходимых корректировок. 
Это непрерывный процесс, неразрывно связанный с производственным и 
управленческим циклами организации. Он начинается одновременно с 
планированием, сопровождает реализацию намеченных задач и завершается 
оценкой достигнутых результатов. Контроль является необходимым условием 
эффективного функционирования любой организации. Без организованной 
системы контроля деятельность структурных подразделений и отдельных 
работников утрачивает согласованность, что приводит к возникновению хаоса и 
потере управляемости. Контроль не только способствует упорядочиванию 
деятельности, но и служит инструментом для раннего выявления и разрешения 
возникающих проблем до того, как они перерастут в критические или кризисные 
ситуации. Таким образом, он выполняет функцию превентивного механизма. 

Кроме того, контроль используется как средство стимулирования 
результативной и добросовестной деятельности сотрудников. Он позволяет 
снизить влияние внутренней и внешней неопределенности, связанной с 
изменением законодательства, социальных ценностей, технологий и условий 
рыночной конкуренции. Система контроля предупреждает возникновение 
кризисов, поддерживает успешные элементы организационной деятельности и 
способствует их сохранению и развитию. Основные цели контроля заключаются 
в сохранении и эффективном использовании материальных, финансовых, 
интеллектуальных и человеческих ресурсов организации, своевременной 
адаптации организации к изменениям во внутренней и внешней среде, а также в 
обеспечении устойчивости и эффективного функционирования предприятия в 
условиях многоплановой конкуренции [5]. 

Для достижения этих целей система контроля должна обеспечивать 
соответствие фактической деятельности установленной стратегии, целям и 
планам организации, поддержание финансово-экономической, правовой и 
рыночной устойчивости, обеспечение сохранности ресурсов и потенциала 
предприятия, наличие достоверной и полной информации, необходимой для 
принятия обоснованных управленческих решений, правильность регистрации и 
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обработки финансово-хозяйственных операций, рациональное и экономное 
использование всех видов ресурсов, соблюдение работниками внутренних 
регламентов, должностных инструкций, правил документооборота, учетной 
политики и иных нормативных актов, а также соблюдение требований 
законодательства и подзаконных актов, регулирующих деятельность 
организации. Эффективность контроля определяется уровнем предотвращения 
потерь, а результативность системы проявляется в экономии возможного 
ущерба, то есть разнице между предполагаемыми убытками при отсутствии 
контроля и фактическими затратами на его организацию. При этом расходы на 
создание и поддержание системы контроля не должны превышать величину 
потенциальных убытков. 

Процесс контроля включает четыре последовательных этапа: определение 
целей контроля и установление стандартов (формирование плановых 
показателей, норм и критериев оценки деятельности), измерение фактических 
результатов (сбор информации о ходе выполнения запланированных задач), 
сравнение полученных данных с установленными стандартами (анализ 
отклонений и оценка их допустимости) и принятие корректирующих действий 
(внесение изменений в деятельность организации для устранения выявленных 
проблем). Для эффективного выполнения этих этапов контроль должен обладать 
такими свойствами, как действенность, гибкость, систематичность, 
комплексность, экономичность, гласность, своевременность и понятность. 

Контроль может различаться по степени охвата (сплошной или 
выборочный), по способу воздействия на объект (разрушающий или 
неразрушающий), по интенсивности (нормальный или усиленный), а также по 
субъекту осуществления (внешний и внутренний контроль). В современных 
организациях контроль осуществляется не только руководителями, но и 
специально назначенными лицами (контролерами), а также самими работниками 
на уровне самоконтроля. При этом контроль должен пронизывать все уровни 
управления, и каждый руководитель обязан контролировать выполнение задач в 
рамках своих должностных обязанностей, даже если такая функция не была 
специально ему делегирована. 

Заключение. Современные условия требуют постоянного обновления 
методов и технологий контроля. Наличие объективной и достоверной 
информации о функционировании компании становится необходимым условием 
для принятия эффективных управленческих решений. Поэтому развитие форм 
организации контроля, внедрение новых инструментов и технологий 
регулирования является важнейшим направлением повышения эффективности 
управления. Контроль – это неотъемлемая и критически важная функция 
менеджмента, обеспечивающая достижение целей, сохранение ресурсов и 
устойчивость организации в условиях изменяющейся внешней и внутренней 
среды. 
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ФАКТОРЫ ЭФФЕКТИВНОСТИ МЕНЕДЖМЕНТА 
 
Аннотация. В статье рассматриваются ключевые факторы, влияющие 

на эффективность менеджмента в современных организациях. Проведен анализ 
теоретических подходов к понятию «эффективность управления», дана 
классификация факторов по уровням воздействия: личностному, 
организационному и внешнесредовому. Особое внимание уделено роли 
квалификации руководителей, особенностям корпоративной культуры, 
организационной структуры и цифровых трансформаций. В ходе исследования 
обоснована необходимость комплексного подхода к оценке и повышению 
эффективности управленческой деятельности. Предложены рекомендации для 
повышения результативности менеджмента в условиях динамичной социально-
экономической среды.  

Ключевые слова: менеджмент, эффективность управления, факторы 
эффективности, управленческая деятельность, организация, цифровизация, 
корпоративная культура. 

 



10 

Astaturyan N. O., 
Kostanay branch of Chelyabinsk State University 

Kostanay, Republic of Kazakhstan 
astaturyan5@gmail.com 

 
MANAGEMENT EFFECTIVENESS FACTORS 

 
Abstract. The article examines the key factors influencing the effectiveness of 

management in modern organizations. The analysis of theoretical approaches to the 
concept of "management effectiveness" is carried out, the classification of factors by 
levels of influence is given: personal, organizational and environmental. Special 
attention is paid to the role of leadership qualifications, the specifics of corporate 
culture, organizational structure and digital transformations. The study substantiates 
the need for an integrated approach to assessing and improving the effectiveness of 
management activities. Recommendations for improving the effectiveness of 
management in a dynamic socio-economic environment are proposed.  

Keywords: management, management effectiveness, efficiency factors, 
managerial activity, organization, digitalization, corporate culture. 

 
Введение. Несмотря на обилие исследований, направленных на изучение 

эффективности управления, в научной литературе сохраняется интерес к 
вопросам систематизации факторов, их взаимосвязей, а также оценки их 
значимости в различных отраслях и типах организаций. Это объясняется тем, что 
эффективность не является универсальной категорией и определяется не только 
достигнутыми результатами, но и условиями, в которых они реализуются. 

Эффективность системы менеджмента формируется под воздействием 
ряда ключевых факторов, напрямую связанных с особенностями 
функционирования современной рыночной экономики и спецификой отрасли. В 
научной и практической среде существует множество подходов к оценке 
результативности управленческой деятельности, преимущественно 
опирающихся на качественные характеристики. Это обусловлено тем, что 
менеджмент охватывает различные сферы бизнеса, каждая из которых имеет 
свои критерии успешности. 

В связи с актуальностью выбранной темы объектом данного исследования 
является категория эффективности менеджмента, предметом исследования – 
факторы повышения эффективности. 

Основная цель исследования – обобщить и систематизировать ключевые 
факторы эффективности менеджмента. 

В качестве базовых методов исследования были применены 
монографический, аналитический, метод анализа и синтеза. 

Основная часть. Рассматривая эффективность в контексте системного 
подхода (организация как управляемая система), можно охарактеризовать её 
через такие параметры, как качество процессов, достижение намеченных целей 
в заданные сроки и развитие в соответствии со стратегическими ориентирами. 
При этом важно учитывать наличие установленных критериев и ограничений, 
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позволяющих проводить сравнительный анализ альтернативных управленческих 
решений. 

Эффективность менеджмента в широком понимании, по мнению Ивановой 
И.А. [1], отражает степень обоснованности управленческих решений, 
направленных на достижение оптимальных результатов. Это касается как 
реализации стратегических целей, так и получения конкретных экономических 
и организационных эффектов.  

Комплексная оценка эффективности менеджмента предполагает учет двух 
аспектов: 

1 внутреннего - насколько удовлетворение внутренних потребностей 
организации влияет на реализацию её целей; 

2 внешнего -  соответствие организации требованиям и вызовам 
внешней среды [2]. 

К основным факторам, определяющим эффективность менеджмента и 
успешность бизнеса, относятся [3, 4]: 

1 гибкая, адаптивная миссия, цели и стратегия, ориентированные на 
потребности клиентов и требования рынка; 

2 стратегически выстроенная, рационально организованная структура, 
способствующая максимальной результативности при минимизации издержек; 

3 квалифицированный и мотивированный персонал, эффективно 
взаимодействующий в рамках бизнес-процессов и сфокусированный на 
достижении общих целей; 

4 современная система управления и ведения бизнеса, основанная на 
оптимизации процессов, применении инновационных технологий, актуальных 
методов и инструментов менеджмента; 

5 развитая корпоративная культура, поддерживающая стратегический 
и гибкий стиль руководства, а также обеспечивающая эффективное командное 
взаимодействие. 

Эффективность менеджмента формируется не только на уровне 
стратегического планирования и организационных решений, но и в системе 
повседневного управления, качества коммуникации, корпоративных стандартов 
и способности к быстрой адаптации. В современных условиях, когда бизнес-
среда становится всё более динамичной, цифровой и неопределённой, растёт 
значимость таких факторов, как гибкость управленческих подходов, цифровая 
зрелость организации и вовлечённость персонала. 

Одним из актуальных факторов становится управление изменениями – 
способность компании оперативно реагировать на внутренние и внешние 
вызовы, корректировать стратегии и управленческие процессы. Эффективный 
менеджмент требует внедрения механизмов, способных обеспечивать не только 
устойчивость в кризисных ситуациях, но и проактивное развитие на опережение. 

Немаловажную роль играет организационное обучение – способность 
коллектива и руководства извлекать уроки из опыта, создавать и распространять 
знания, трансформируя их в управленческие решения. Компании, 
выстраивающие культуру непрерывного развития, демонстрируют более 
высокую адаптивность и эффективность по сравнению с традиционно 
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ориентированными структурами. 
В условиях цифровой трансформации особую актуальность приобретает 

информационная прозрачность управленческих процессов, доступность данных 
для принятия решений, использование аналитических инструментов и KPI-
систем. Это способствует усилению обратной связи, формированию доверия в 
коллективе и повышению оперативности управления. 

Также нельзя игнорировать эмоциональный интеллект управленцев как 
фактор, напрямую влияющий на командную эффективность, мотивацию 
сотрудников и общую культуру взаимодействия в организации. Руководитель, 
способный к эмпатии, конструктивной обратной связи и поддержанию 
продуктивного климата, повышает устойчивость команды к стрессам и снижает 
издержки, связанные с внутренними конфликтами [5]. 

Таким образом, современное понимание эффективности менеджмента 
выходит за рамки традиционных метрик. Оно требует комплексного, 
междисциплинарного подхода, в котором управленческая эффективность 
рассматривается как результат синергии стратегии, культуры, технологий, 
лидерства и адаптивности. 

Заключение. Анализ факторов, влияющих на эффективность 
менеджмента, позволяет сделать обоснованный вывод о том, что успешное 
управление организацией невозможно без комплексного, системного подхода. 
Эффективность менеджмента в современных условиях определяется не только 
способностью организации достигать поставленных целей, но и качеством 
используемых управленческих решений, их обоснованностью, гибкостью и 
адаптивностью к быстро меняющейся внешней среде. 

Ключевыми факторами, формирующими эффективную систему 
управления, выступают: стратегическая ориентированность и актуальность 
целей, рациональная организационная структура, высокий уровень компетенций 
персонала, цифровизация управленческих процессов, а также развитая 
корпоративная культура. Особое значение приобретает способность 
организации к саморазвитию, управлению знаниями и постоянному обучению, 
что обеспечивает устойчивое развитие и адаптацию к внешним вызовам. 

Отдельного внимания заслуживает роль руководителя как носителя 
управленческого потенциала. Эмоциональный интеллект, коммуникативные 
навыки, способность к лидерству и принятию взвешенных решений становятся 
критически важными компонентами управленческой деятельности. Личностные 
качества управленца непосредственно влияют на внутреннюю мотивацию 
сотрудников, эффективность командного взаимодействия и корпоративный 
климат. 

В условиях цифровой экономики всё большую значимость приобретают 
такие аспекты, как информационная прозрачность, доступ к аналитическим 
данным, автоматизация процессов и интеграция инновационных технологий. 
Эти элементы не только повышают скорость и точность управленческих 
решений, но и минимизируют риски, связанные с человеческим фактором. 

Таким образом, эффективность менеджмента является многослойным и 
динамичным понятием, зависящим от комплекса взаимосвязанных факторов. 
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Для достижения устойчивого успеха организациям необходимо уделять 
внимание не только технической и организационной стороне управления, но и 
человеческому капиталу, культурным аспектам, гибкости мышления и 
способности к непрерывным преобразованиям. Только при соблюдении баланса 
между этими элементами можно говорить о действительно эффективной системе 
менеджмента, способной обеспечивать высокую результативность, 
конкурентоспособность и долгосрочное развитие организации. 
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МЕНЕДЖЕР, ЕГО ЗАДАЧИ И ОСНОВНЫЕ ОБЛАСТИ 

ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 
 

Аннотация. Статья посвящена роли и задачам менеджера в современной 
организации. В ней рассматриваются исторические корни профессии 
менеджера, начиная с древних цивилизаций и до современных теорий 
управления. Представлены основные задачи менеджера, приведен анализ 
ключевых областей деятельности менеджера. В заключение приведены 
примеры успешных лидеров, демонстрирующие применение теоретических 
знаний на практике и разнообразие управленческих подходов. 
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THE MANAGER, HIS TASKS AND MAIN AREAS OF ACTIVITY 
 
Abstract. The article focuses on the role and tasks of a manager in a modern 

organization. It examines the historical roots of the profession of a manager, starting 
from ancient civilizations to contemporary management theories. The main tasks of a 
manager are presented, and an analysis of the key areas of a manager's activity is 
provided. In conclusion, examples of successful leaders are given, demonstrating the 
application of theoretical knowledge in practice and the diversity of management 
approaches. 

Keywords: manager, management, planning, organization, leadership, control, 
human resource management. 

 
Введение. В условиях быстро меняющегося делового мира, глобализации 

и технологических инноваций, эффективное управление становится критически 
важным для достижения успеха компании. Статья предоставляет всесторонний 
обзор задач и областей деятельности менеджера, что актуально для всех, кто 
стремится к эффективному управлению и развитию лидерских качеств. Научная 
новизна статьи заключается в комплексном анализе роли менеджера, 
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включающем исторический обзор, описание задач и областей деятельности, а 
также примеры успешных лидеров. Статья сочетает теорию с практикой и 
подчеркивает адаптацию управленческих подходов к современным условиям в 
контексте развивающихся теорий. Теоретическая значимость статьи 
заключается в систематизации и углублении понимания задач и областей 
деятельности менеджера, а также в иллюстрации применения теоретических 
знаний на практике через примеры успешных лидеров. 

Основная часть. Менеджер – это ключевая фигура в любой организации, 
ответственная за планирование, организацию, руководство и контроль 
различных аспектов деятельности компании. Эта роль требует широкого спектра 
навыков и знаний, а также способности эффективно взаимодействовать с 
людьми и управлять ресурсами. В современном деловом мире менеджеры 
играют важную роль в достижении успеха компании, обеспечивая эффективное 
использование ресурсов, мотивацию сотрудников и адаптацию к изменяющимся 
условиям рынка [1]. 

Профессия менеджера имеет глубокие исторические корни и 
эволюционировала на протяжении многих веков. В древние времена, например, 
в Древнем Египте и Римской империи, существовали люди, ответственные за 
управление строительством пирамид, ирригационных систем и других крупных 
проектов. Эти ранние менеджеры, известные как «начальники работ», были 
предшественниками современных менеджеров. 

В средние века, с развитием торговли и ремесел, появились купцы и 
мастера, которые управляли своими предприятиями, нанимали рабочих и 
организовывали производство. В эпоху промышленной революции XVIII-XIX 
веков, с появлением крупных фабрик и заводов, возникла необходимость в 
профессиональных менеджерах, которые могли бы эффективно управлять 
большими коллективами и сложными производственными процессами. 

Одним из ключевых моментов в истории менеджмента стало появление 
научного менеджмента в начале XX века, в частности, благодаря работам 
Фредерика Тейлора. Тейлор разработал методы, направленные на повышение 
производительности труда, что привело к формализации и стандартизации 
управленческих процессов. В дальнейшем, такие теоретики, как Генри Форд, 
Генри Файоль и Питер Друкер, внесли значительный вклад в развитие теории и 
практики менеджмента, что привело к появлению современной профессии 
менеджера [2]. 

Менеджер имеет широкий диапазон управленческой деятельности, и, 
несмотря на это, в теории сформированы основные его задачи (таблица 1). 

 
Таблица 1 – Основные задачи менеджера 
Задача  Пояснение 
Планирование Планирование является фундаментальной задачей менеджера. Это 

включает в себя установление целей и разработку стратегий для их 
достижения. Менеджер должен анализировать текущую ситуацию, 
предвидеть будущие тенденции и создавать планы, которые помогут 
компании достичь успеха. Это может включать в себя разработку бизнес-
планов, бюджетов и графиков. Планирование также требует учета внешних 
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факторов, таких как экономические условия, конкуренция и 
технологические изменения. 

Организация После того как планы разработаны, менеджер должен организовать 
ресурсы для их реализации. Это включает в себя распределение задач среди 
сотрудников, установление структуры организации и обеспечение того, 
чтобы все необходимые ресурсы были доступны. Организация также 
включает в себя создание и поддержание системы коммуникации внутри 
компании. Менеджер должен обеспечить, чтобы каждый сотрудник 
понимал свою роль и ответственность, а также имел необходимые 
инструменты для выполнения своей работы. 

Руководство Это процесс мотивации и вдохновения сотрудников на достижение общих 
целей. Менеджер должен быть лидером, который может эффективно 
коммуницировать с командой, разрешать конфликты и создавать 
позитивную рабочую среду. Это также включает в себя обучение и развитие 
персонала. Эффективное руководство требует от менеджера умения 
понимать потребности и мотивацию каждого сотрудника, а также 
способности создавать командный дух и культуру сотрудничества. 

Контроль Контроль заключается в мониторинге прогресса и оценке результатов. 
Менеджер должен регулярно проверять, насколько эффективно 
реализуются планы и достигнуты ли поставленные цели. Это может 
включать в себя анализ данных, проведение аудитов и внесение 
необходимых корректировок. Контроль также включает в себя обратную 
связь с сотрудниками, чтобы они могли улучшать свою работу и достигать 
лучших результатов. 

 
Рассмотренные задачи менеджера в таблице 1 охватывают ключевые 

аспекты управленческой деятельности и являются фундаментальными для 
успешного функционирования любой организации. Эти задачи выполняются 
менеджерами во всех областях деятельности на предприятии, независимо от 
специфики их работы.  

Так основными областями деятельности менеджера являются: 
- управление персоналом.  
Одной из ключевых областей деятельности менеджера является 

управление персоналом. Это включает в себя наем, обучение, мотивацию и 
оценку сотрудников. Менеджер должен создать команду, которая будет работать 
эффективно и слаженно. Это требует умения подбирать правильных людей на 
нужные позиции, а также создавать условия для их профессионального роста и 
развития. Управление персоналом также включает в себя решение конфликтов и 
поддержание высокого уровня мотивации и удовлетворенности сотрудников. 

- финансовый менеджмент. 
Менеджер должен уметь управлять финансовыми ресурсами компании. 

Это включает в себя составление бюджетов, контроль расходов и обеспечение 
финансовой стабильности организации. Финансовый менеджмент требует от 
менеджера умения анализировать финансовые отчеты, прогнозировать будущие 
доходы и расходы, а также принимать обоснованные решения о распределении 
финансовых ресурсов. Это также включает в себя управление инвестициями и 
поиск источников финансирования для развития компании. 

- маркетинг и продажи. 
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В зависимости от специфики компании, менеджер может быть 
ответственным за разработку и реализацию маркетинговых стратегий. Это 
включает в себя анализ рынка, позиционирование продукта и управление 
продажами. Менеджер должен уметь понимать потребности и предпочтения 
клиентов, а также разрабатывать эффективные маркетинговые кампании для 
привлечения новых клиентов и удержания существующих. Это также включает 
в себя управление каналами продаж и обеспечение достижения целей по 
продажам. 

- операционное управление. 
Операционное управление включает в себя контроль за повседневными 

операциями компании. Менеджер должен обеспечить, чтобы все процессы 
работали гладко и эффективно, а также вносить улучшения там, где это 
необходимо. Это включает в себя управление производственными процессами, 
логистикой, качеством продукции и обслуживанием клиентов. Операционное 
управление требует от менеджера умения анализировать и оптимизировать 
бизнес-процессы, а также внедрять новые технологии и методы для повышения 
эффективности. 

- стратегическое управление. 
Менеджер должен быть способен разрабатывать и реализовывать 

долгосрочные стратегии, которые помогут компании достичь своих целей. Это 
включает в себя анализ внешней среды, определение конкурентных 
преимуществ и разработку планов для устойчивого роста. Стратегическое 
управление требует от менеджера умения видеть перспективы развития 
компании и принимать решения, которые будут способствовать ее 
долгосрочному успеху. Это также включает в себя адаптацию к изменениям на 
рынке и внедрение инноваций. 

Несомненно, для того чтобы стать успешным лидером, необходимо 
изучать кейсы успешных лидеров, поскольку это позволяет понять, как 
теоретический материал применяется на практике. Кроме того, успешные 
менеджеры часто используют разнообразные подходы к управлению, что дает 
возможность адаптировать эти методы к собственным условиям и задачам, 
создавая уникальный стиль лидерства. Рассмотрим примеры успешных лидеров, 
чтобы понять, какие стратегии и качества способствуют их выдающимся 
достижениям. 

Стив Джобс был известен своим умением мотивировать и вдохновлять 
сотрудников. Изучение его подхода к управлению персоналом может помочь 
понять, как создавать высокопроизводительные команды. Такие менеджеры как 
Джобс, демонстрируют, как эффективно организовывать и руководить 
персоналом, что является ключевым аспектом управления персоналом. Джек 
Уэлч внедрил строгие финансовые дисциплины и методы управления затратами, 
что привело к значительному росту компании. Изучение финансовых стратегий 
Уэлча помогает понять, как управлять финансовыми ресурсами, составлять 
бюджеты и контролировать расходы, что является основой финансового 
менеджмента. Индира Ноойи успешно расширила ассортимент компании, 
сосредоточившись на здоровых продуктах и инновационных маркетинговых 
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стратегиях. Ее пример показывает, как разрабатывать и реализовывать 
маркетинговые стратегии, анализировать рынок и управлять продажами, что 
является ключевым в области маркетинга и продаж. Элон Маск известен своим 
вниманием к деталям и стремлением к постоянному улучшению 
производственных процессов. Изучение его подхода к операционному 
управлению помогает понять, как оптимизировать производственные процессы 
и обеспечивать высокое качество продукции, что является основой 
операционного управления. Мэри Барра внедрила стратегию, направленную на 
электрификацию и автономные технологии, что позволило компании 
адаптироваться к новым рыночным условиям. Ее пример демонстрирует, как 
разрабатывать и реализовывать долгосрочные стратегии, анализировать 
внешнюю среду и определять конкурентные преимущества, что является 
ключевым в стратегическом управлении [3]. 

Заключение. Менеджер играет критически важную роль в успехе любой 
организации. Его задачи включают в себя планирование, организацию, 
руководство и контроль, а области деятельности охватывают управление 
персоналом, финансовый менеджмент, маркетинг и продажи, операционное и 
стратегическое управление. Эффективный менеджер должен обладать широким 
спектром навыков и знаний, а также способностью адаптироваться к 
изменяющимся условиям и вызовам [4]. Профессия менеджера имеет богатую 
историю, которая началась с древних цивилизаций и продолжает развиваться в 
современном мире, учитывая новые тенденции и технологии. Примеры 
успешных менеджеров, демонстрируют важность стратегического видения, 
лидерских качеств и умения управлять ресурсами для достижения 
долгосрочного успеха компании. 
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Аннотация: На сегодняшний день тема личности и коллектива в 

современном менеджменте довольно актуальна. Работа человека в организации 
представляет собой процесс постоянного его взаимодействия с 
организационным окружением. В данной статье рассматривается 
взаимодействие личности и коллектива в современном менеджменте, а также 
индивидуальное и групповое поведение в организации. Цель исследования – 
определить влияние коллектива на личность с точки зрения подхода 
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Abstract: Today, the topic of personality and team in modern management is 

quite relevant. A person's work in an organization is a process of constant interaction 
with the organizational environment. This article examines the interaction of the 
individual and the team in modern management, as well as individual and group 
behavior in the organization. The purpose of the study is to determine the influence of 
the team on the individual from the point of view of the approach of American scientists 
Hersey and Blanchard: "leader - subordinate". 
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Введение. В современном мире успешность компании во многом зависит 

от того, насколько эффективно она управляется. Каждый процесс – от 
планирования до мотивации сотрудников – требует чёткого подхода. Именно 
здесь менеджмент играет особую роль. Но что же такое менеджмент? 
Менеджмент – умение добиваться поставленных целей, используя труд, 
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интеллект и мотивы поведения других людей, работающих в организации [1, 
с.10].  

Основная часть. Эффективный менеджмент – это не только стратегии и 
процессы, но и люди, которые их реализуют. То, как руководитель управляет, 
напрямую влияет на динамику коллектива и профессиональный рост каждого ее 
члена. В современном менеджменте личность и коллектив имеют 
первостепенное значение. Коллектив – это не просто логическое объединение 
сотрудников, это группа людей, объединенных общей целью, которые стремятся 
к достижению определенных результатов организации. Нельзя сказать, что 
коллектив – это спонтанно возникающая группа. На ее возникновение уходит 
немало времени. Коллектив является своего рода одним из видов малой группы. 
Чтобы назвать малую группу коллективом, она должна отвечать ряду некоторых 
требований: 

1 Обладать высоким моральным духом. Высокий моральный дух 
подразумевает сплоченность, умение работать в группе и  мотивировать друг 
друга. 

2  Создавать определенные условия для каждого индивида развиваться как 
личность. Важным аспектом, помимо достижения общих целей, выступает еще 
и предоставление каждому члену коллектива возможности для роста. Это 
положительно повлияет на его дальнейший карьерный рост. 

3 Успешно справляться с возложенными на члена группы задачами. 
Основная цель – эффективное выполнение поставленных перед ним задач. У 
каждого есть своя роль и обязанность, которую он должен выполнять.  

Взаимоотношения внутри коллектива можно рассмотреть в рамках 
подхода «руководитель - подчиненный», предложенного двумя американцами 
Херси и Бланчард. Согласно этой теории, стиль управления и эмоциональная 
поддержка напрямую зависят от уровня профессиональной зрелости сотрудника. 
По мере профессионального роста руководитель постепенно снижает контроль 
и усиливает поддержку, тем самым укрепляя уверенность подчиненного в себе. 
Когда подчиненный достигает определенного уровня зрелости, сотрудник 
нуждается в меньшем контроле, что воспринимается подчиненным как знак 
доверия со стороны руководителя.  

Личность – конкретный человек, занимающийся каким-либо видом 
деятельности, обладающий индивидуальными особенностями. Термин 
«личность» возможен к употреблению всех людей. В коллективе он имеет особое 
значение, так как оказывает влияние на рост и эффективное развитие. В ходе 
совместной деятельности участники коллектива приобретают такие личностные 
качества, как коммуникация, эмпатия, стрессоустойчивость. Они способствуют 
открытости и доверию в коллективе, что очень важно. 

Поведение человека – это один из основных аспектов. В современных 
условиях важно как индивидуальное поведение человека, так и групповое. Под 
поведением понимают активность, направленную на взаимодействие с внешней 
средой. На поведение человека влияют многие факторы, определяющие его 
взаимоотношение в группе. Среди основных выделяют [2]:  

– наследственные – факторы, заложенные генетически, они оказывают 
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влияние на потенциал к обучению и освоению конкретных профессиональных 
навыков, 

– нравственные – общепринятые убеждения и правила поведения. Эти 
нормы и ценности формируются в процессе социализации человека, 

– социокультурные – оказание влияние со стороны окружающей среды, то 
есть внешние факторы (социальный статус, культурный контекст, опыт 
общения).  

Если говорить о поведении личности в организации, то ключевым 
фактором является  лояльность. Лояльность проявляется в желании 
превосходить формальные требования, предъявляемые компанией и 
работодателем. Истинный лояльный сотрудник не ограничивается выполнением 
минимального набора задач, а стремится к достижению общих целей 
организации, даже если это требует дополнительных усилий, выходящих за 
рамки его прямых обязанностей. Такая преданность делу является ценным 
активом для любой компании. Лояльные сотрудники, как правило, проявляют 
ответственность к своей работе, иногда даже жертвую личными потребностями 
и интересами ради общего успеха. Такие сотрудники реже задумываются о 
переходе в другие организации, даже наоборот, стремятся остаться в текущем 
месте, не затрачивая времени на поиск альтернативы. Как правило, в дальнейшем 
они  и становятся лидерами. Лояльность коллектива формирует благоприятную 
рабочую атмосферу, налаживает эффективное сотрудничество, тем самым 
оказывая положительное воздействие на всех ее членов [3].  

Современный менеджмент – это больше, чем просто управление 
процессами. Ключевой аспект – это сотрудники: их индивидуальные 
устремления, дарования и принципы, а также команда, объединенная общей 
задачей. Эффективное управление предполагает гармонию между 
профессиональным ростом каждого и сплоченностью коллектива. Сплоченная 
команда формирует надежный фундамент для продуктивной деятельности, 
обмена мнениями и достижения общих целей. Но также важна уникальность 
каждого участника. Руководители, понимающие эту взаимосвязь, формируют 
атмосферу, где сотрудники не просто выполняют задания, а осознанно 
участвуют и видят ценность в своей работе. 

Заключение. Исходя из выше перечисленного, можно сделать вывод, что 
менеджмент – это умение работать с людьми. Когда личность и коллектив 
взаимодействуют, компания становится не просто организацией, а живой, 
развивающейся системой, готовой к переменам и достижению высоких 
результатов. 
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Введение. Мотивация персонала является одной из важнейших 

составляющих успешного функционирования любой организации. В условиях 
быстро меняющихся социально-экономических реалий, усиления конкуренции 
на рынке труда и стремительного развития технологий вопрос эффективной 
мотивации работников приобретает особую актуальность. Организациям 
необходимо не только привлекать талантливых специалистов, но и удерживать 
их, поддерживать высокий уровень вовлеченности и стимулировать развитие. 

Актуальность темы обусловлена необходимостью поиска новых подходов 
к управлению мотивацией, учитывающих индивидуальные особенности 
сотрудников и изменяющиеся внешние условия. 

Научная новизна исследования состоит в комплексном рассмотрении 
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взаимодействия внешней и внутренней мотивации, а также в выявлении 
факторов, способствующих их гармоничному сочетанию для достижения 
максимальной эффективности труда. 

Теоретическая значимость работы заключается в систематизации 
современных взглядов на мотивацию персонала, классификации видов 
мотивации и определении условий, способствующих формированию устойчивой 
мотивационной среды в коллективе. 

   Основная часть. Мотивация – это внутренний процесс, который 
побуждает человека действовать, стремиться к достижению целей или 
преодолевать трудности. Это сила, которая определяет, почему мы что-то 
делаем, будь то работа, учеба, спорт или личные достижения. Мотивация может 
быть внешней (например, награды или поощрения) и внутренней (например, 
личные убеждения, интерес или стремление к самосовершенствованию) [1, 
с.456]. 

Внешняя мотивация связана с внешними факторами и причинами, такими 
как стремление к заработку, к примеру награды, получение премии на 
престижной работе. Как правило – это материальные стимулы, но они также 
могут включать и психологические аспекты, к примеру, желание обойти 
окружающих или заслужить одобрение близких. 

Виды внешней мотивации:     
От поощрения – это мотивация через внешнее вознаграждение за действие, 

например награда, премия, похвала. 
Наказание – это мотивация, которая передается через угрозу потерь за 

действие или бездействия, это могут быть штрафы, выговор или увольнение. 
Психологическая и социальная мотивация – это влияние на эмоции, 

вызванных на внешние события: иррациональные страхи, зависть комплексы, 
стремление к признанию в коллективе. В основе лежит желание восстановить 
комфортное состояние. 

Внутренняя мотивация – это стремление узнать или добиться чего-то, 
несущего прежде всего нематериальную ценность. В качестве примера изучение 
новых навыков, самоуверенность, удовлетворение от результатов, 
самореализация – или просто удовольствие от процесса и ощущение, что ты 
живешь не напрасно.  

Примеры внешней мотивации:  
1. Материальная мотивация – (пример, зарплата, премия, система бонусов 

комиссионные, оплачиваемые обеды, транспорт, социальные выплаты) 
2.  Нематериальная мотивация – (пример, карьерный рост, признание 

заслуг, гибкий график, участие в проекте, доступ к обучению) 
Как мотивировать персонал? 
Если мы будем говорить о внешней мотивации, невозможно через силу 

заставить человека делать заданные задачи. Что бы заинтересовать сотрудника 
на добросовестную работу, которая будет сделана качественной и в 
предоставленный срок.  Для этого сотруднику нужно создать комфортную среду 
обитания, чтобы ему было психологически комфортно. К примеру, можно 
разрешить взять задание на дом или сделать гибкий график. Также внутреннюю 
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мотивацию можно усилить, оценив старание сотрудников похвалой или 
почетной грамотой. К примеру, если сотрудники любят природу, то можно 
выехать за город в лес на пикник или на ночь с палатками.  

Повышение внешней мотивации команды: комфортное место работы, 
прибавка к зарплате или премия, комната отдыха (кофейня, игровая, спортзал) 

Как правильно выбрать тип мотивации? 
Для того что бы правильно стимулировать персонал, нужно чтобы 

работодатель должен уметь разрабатывать и внедрить систему мотивации. В 
таких рамках системы можно использовать различные типы мотивации. Самое 
главное, чтобы система в полной мере обеспечила решение задач мотивации в 
отношении сотрудника. Также важно учитывать, что у каждого работника есть 
свои собственные интересы, если для одного человека важна заработная плата, 
то для другого это может быть карьерный рост или другой вид нематериальной 
мотивации.      

Исчезновение внутренней мотивации обозначается как самая основная 
проблема практически всех компаний. Для поддержки мотивации в персонале 
руководство должно предоставить определенные условия, к примеру:  

− образовать комфортные группы;  
− сформировать здоровый климат;  
− доверительная атмосфера;  
− проводить корпоративные мероприятия для сплочения коллектива; 
− отправлять на обучающиеся курсы;  
− проанализировать адекватный стиль руководителя [2, с.381].  
Главные правила, которые применяется при выборе способа мотивации: 
− состав персонала – к примеру люди среднего возраста, с детьми то 

главными факторами мотивации будет относится регулярные выплаты, высокая 
зарплата, гарантия трудоспособности; 

− жизненные приоритеты – необходим специальный подход для 
подбора персонала, к примеру амбициозные личности стремятся к высшему 
статуса, работнику у которого есть дети – нужен стабильный нормативный 
рабочий день; 

− должность - важными факторами мотивации является большая 
зарплата, соцпакет. Для менеджеров среднего звена – внешнее подтверждение 
статуса, карьерный рост, принятие решений.   

В чем отличия между внешней и внутренней мотивации: 
Внутренняя мотивация демонстрируется от самого человека – это то, что 

он хочет сам. Внешняя – это то, что предлагают ему, к примеру работодатель что 
бы работник выполнил выдвинутые ему задачи. 

Плюсы и минусы внутренней и внешней мотивации: 
Внешняя мотивация – плюсы (самостоятельно выбирать действия, вы 

счастливее и увереннее в себе) минусы (недостаток взаимоотношений с другими 
людьми, шанс не заметить сторонние ресурсы и возможности). 

Внешняя мотивация – плюсы (рост авторитета в глазах окружающих, 
материальное вознаграждение) минусы (зависимость от мнения других, потеря 
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интереса делать что-то без награды). 
Мотивация персонала – это не раз и навсегда установленный конструкт. 

Это живая, изменчивая категория, зависящая от множества факторов как 
внешнего, так и внутреннего порядка. Сотрудник на начальном этапе карьеры 
может быть мотивирован одним набором стимулов (например, стабильной 
зарплатой и возможностью обучения), но по мере личностного и 
профессионального роста его приоритеты и потребности изменяются. Например, 
на первый план может выйти возможность влиять на принятие решений, 
реализовывать собственные идеи или сохранять баланс между работой и личной 
жизнью [3, с.52]. 

Внешняя среда также играет немаловажную роль. Социально-
экономическая ситуация, технологические изменения, трансформация рынка 
труда – всё это способно менять ожидания сотрудников и их отношение к работе. 
То, что мотивировало человека вчера, сегодня может утратить свою 
актуальность. 

Именно поэтому одной из ключевых задач эффективного управления 
персоналом становится не просто создание универсальных систем мотивации, а 
глубокое и регулярное изучение факторов, которые оказывают влияние на 
сотрудников. Это включает в себя анализ текущих потребностей, 
индивидуальных ценностей, уровня удовлетворённости трудом и общего 
состояния корпоративной культуры. 

Успешные компании не только следят за мотивацией персонала, но и 
умеют гибко подстраивать свои подходы к её формированию. Такой адаптивный 
подход позволяет не просто удерживать сотрудников, но и стимулировать их к 
активному развитию, росту вовлечённости и повышению эффективности труда. 

Заключение. Таким образом, мотивация – это стратегический инструмент, 
требующий постоянного внимания и адаптации. Только при системной и 
вдумчивой работе с этим аспектом можно выстраивать устойчивую, лояльную и 
продуктивную команду. 
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ИНФЛЯЦИЯ: ПРОБЛЕМЫ ПРЕОДОЛЕНИЯ 
 

Аннотация. Статья посвящена проблемам преодоления инфляции в 
экономике России. Рассматривается понятие инфляции как распространённого 
явления, проанализированы причины её возникновения, включая 
внешнеэкономические факторы и денежно-кредитную политику. Особое 
внимание уделяется текущим мерам, направленным на сдерживание инфляции, 
а также влиянию инфляционных ожиданий и фискальной политики. Автор 
предлагает рекомендации для дальнейшего повышения эффективности борьбы 
с инфляцией, основанные на международном опыте и учёте специфики 
российской экономики. 

Ключевые слова: инфляция, экономика, внешнеэкономические факторы, 
методы преодоления инфляции, инфляционные ожидания, фискальная 
политика. 
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INFLATION: CHALLENGES OF OVERCOMING IT 
 

Abstract. The article is devoted to the challenges of overcoming inflation in the 
Russian economy. It examines the concept of inflation as a widespread economic 
phenomenon and analyzes the causes of its emergence, including external economic 
factors and monetary policy. Special attention is given to current measures aimed at 
curbing inflation, as well as the impact of inflationary expectations and fiscal policy. 
The author offers recommendations for further improving the effectiveness of inflation 
control, based on international experience and consideration of the specific features 
of the Russian economy. 

Keywords: inflation, economy, external economic factors, challenges of 
overcoming, inflationary expectations, fiscal policy. 

 
Введение. Экономика – это отрасль человеческих знаний, специальная 

наука, представляющая собой сложную и разветвленную систему различных 
научных направлений, обладающих определенной спецификой [1]. Экономика 
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как наука охватывает широкий спектр процессов, влияющих на 
функционирование национальных и глобальных систем. В условиях постоянных 
изменений внутренней и внешней среды особую значимость приобретает 
изучение макроэкономических показателей, определяющих стабильность и 
устойчивость экономического роста. Одним из ключевых факторов, 
оказывающих значительное воздействие на социально-экономическое развитие, 
является инфляция. Инфляция представляет собой сложное и многогранное 
экономическое явление, выражающееся в устойчивом росте общего уровня цен 
на товары и услуги. Она влияет на покупательную способность населения, 
инвестиционную активность, перераспределение доходов и общее состояние 
финансовой системы. В последние десятилетия инфляционные процессы стали 
предметом особого внимания как со стороны государственных институтов, так и 
научного сообщества, поскольку их неконтролируемое развитие способно 
привести к серьёзным дисбалансам в экономике. Цель исследования заключается 
в разработке комплексного подхода к преодолению инфляции. Объектом 
исследования являются инфляционные процессы в Российской Федерации. 
Предметом исследования являются экономические механизмы и инструменты 
регулирования инфляции в современных условиях.  

Основная часть. Инфляция – это процесс обесценивания денег, 
заключающийся в снижении их покупательной способности и проявляющийся в 
устойчивом росте общего уровня цен [2]. Одной из ключевых проблем 
современной российской экономики остаётся высокий уровень инфляции, 
обусловленный сочетанием внутренних и внешних факторов. В 2024 году 
инфляционное давление усилилось на фоне увеличения внутренних расходов, 
ускоренного роста потребительского спроса и нестабильной 
внешнеэкономической конъюнктуры.  

По данным Росстата, уровень инфляции в России по итогам 2024 года 
составил 9,52%. Это выше показателя 2023 года (7,42%), но ниже уровня 2022 
года (11,94%). Таким образом, инфляция в 2024 году выступает не только как 
следствие краткосрочных шоков, но и как проявление долгосрочных 
дисбалансов в экономике. Эффективное преодоление инфляции требует 
системного подхода, включающего меры как денежно-кредитного, так и 
фискального характера (рисунок 1). 
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Рисунок 1 – Уровень инфляции в России с 2022 по 2024 год 

 
В условиях инфляционных процессов, оказывающих негативное влияние 

на реальные доходы населения и экономическую стабильность, российская 
экономика использует комплекс мер для компенсации инфляции. Эти меры 
направлены как на поддержание покупательной способности населения, так и на 
смягчение негативных последствий инфляции для отдельных отраслей и 
социально уязвимых групп. Комплекс мер для компенсации инфляции указан в 
таблице 1. 

 
Таблица 1 – Комплекс мер для компенсации инфляции 

Мера Описание Цель 
Индексация доходов 
населения 

Регулярная индексация 
пенсий, социальных 
пособий, зарплат в 

государственном секторе с 
учётом инфляции. 

Сохранение 
покупательной способности 

населения 

Фискальная поддержка 
бизнеса 

Налоговые льготы, 
субсидии и дотации 

предприятиям, особенно в 
секторе сельского хозяйства 

и промышленности. 

Снижение затрат на 
производство и сдерживание 

цен 

Денежно-кредитная 
политика 

Повышение ключевой 
ставки Банком России, 
валютные интервенции, 

ограничение кредитования. 

Сдерживание инфляции 
через ограничение денежной 
массы и стабилизацию рубля 

Регулирование цен на товары 
первой необходимости 

Замораживание или 
регулирование цен на 
основные продукты 

Защита населения от 
резких ценовых скачков на 

базовые товары 
 

Применение комплекса мер для компенсации инфляции в России 
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показывает определённую динамику в зависимости от экономических условий, 
политической ситуации и внешнеэкономических факторов. В ответ на рост 
инфляции государственные органы корректируют свои действия, внося 
изменения в фискальную и денежно-кредитную политику, а также развивая 
программы социальной поддержки. Меры, направленные на поддержку 
населения и бизнеса, требуют регулярных корректировок в зависимости от 
экономической ситуации и уровня инфляции. Для дальнейшего уменьшения 
инфляционного давления необходимо продолжать совершенствовать эти меры, 
усиливая их направленность на долгосрочную стабилизацию экономики и 
повышение устойчивости к внешним шокам.    

И. Фишер отмечал: «Денежная инфляция не может увеличить ни 
продукцию земледелия и мануфактур, ни скорость и нагрузку поездов и 
кораблей. Течение торговли зависит от естественных ресурсов и технических 
условий, но не от количества денег. Весь механизм производства, транспорта и 
торговли есть дело физических сил и техники, которые не зависят от количества 
денег [3]. Изменения в номинальной денежной массе ведут к 
пропорциональному изменению уровня цен и не оказывают влияния на реальные 
переменные выпуска, занятости и количества отработанных человекочасов. 
Объем производства не изменится, какими бы ни были количество денег и 
совокупный спрос. 

Основными стратегическими целями государства при проведении 
антиинфляционной политики выступают: преодоление инфляционных 
ожиданий населения и бизнеса, повышение доверия к правительству путем 
создания условий для развития предпринимательства и увеличения совокупного 
предложения (проведение антимонопольной политики, стимулирование 
инвестиций, технического прогресса и пр.), проведение долгосрочной денежной 
политики, направленной на ограничение ежегодного прироста денежной массы, 
осуществление жесткого контроля за денежной эмиссией, сокращение 
бюджетного дефицита путем стабилизации государственных расходов и 
совершенствования налоговой системы, недопущение импорта инфляции. 
Тактические средства антиинфляционной политики зависят в значительной 
степени от вида инфляции. Так, меры против инфляции спроса должны быть 
направлены на сдерживание совокупного спроса. Нужно отметить, что подобные 
действия связаны с инфляционными ожиданиями и, в свою очередь, могут 
вызывать раскручивание инфляционной спирали [4].  

Инфляционные ожидания – это предположения производителей и людей 
относительно уровня будущей инфляции. Ожидаемый уровень инфляции 
учитывается, когда производители принимают решения об установлении цен на 
свою продукцию, ставках зарплаты, объёмах производства и инвестициях. 
Инфляционные ожидания людей влияют на их решения о том, какую часть денег 
направить на сбережение, а какую – на потребление. В итоге инфляционные 
ожидания влияют на спрос и предложение товаров и услуг, а затем и на 
инфляцию. Инфляционные ожидания есть у производителей товаров и услуг, 
простых граждан и государства в лице Центробанка. Прогнозы потребителей 
влияют на реальную инфляцию в обозримом будущем, что сказывается на спросе 
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и ценообразовании продукции, которую выпускает бизнес. Сферы деятельности 
в которых наблюдаются инфляционные ожидания и их влияние на экономику 
указаны в таблице 2. 

 
Таблица 2 – Сферы деятельности, в которых наблюдаются инфляционные 
ожидания и их влияние на экономику 

 
Инфляционные ожидания сильно зависят от цен на энергоносители. Рост 

мировых цен на нефть, газ и уголь увеличивает издержки производителей и 
вызывает рост инфляционных ожиданий в большинстве стран. Так же 
геополитические кризисы усиливают инфляционные ожидания. Немаловажную 
роль играет политика центральных банков. Когда центральный банк чётко 
придерживается целей по инфляции, ожидания остаются стабильными, даже при 
краткосрочных шоках. При недоверии к политике банка ожидания легко 
расшатываются. Импортируемая инфляция – рост общего уровня цен в стране, 
вызванный удорожанием импортируемых товаров и услуг. Этот процесс связан 
либо с ростом цен за рубежом, либо с обесценением национальной валюты 
относительно валют стран-поставщиков. Точным примером импортируемой 
инфляции является пандемия COVID-19. Именно она усилила импортируемую 
инфляцию через логистику. В 2021 году стоимость морских перевозок выросла 
более чем в 4 раза по сравнению с 2019 годом, что вызвало удорожание 
импортных товаров во многих странах. 

Таким образом можно выявить ключевые особенности инфляции в России: 
1. Влияние инфляционных ожиданий 
2. Государственные меры сдерживания инфляции 
Для решения этих проблем требуется комплексный подход, включающий 

демографические, экономические и социальные меры. Одним из ключевых 
направлений для преодоления инфляции в России является укрепление 
монетарной политики и стабилизация курса рубля. Данный подход имеет важное 
значение в условиях высокой волатильности цен и внешних экономических 
шоков, с которыми сталкивается российская экономика. Монетарная политика, 
направленная на сдерживание инфляции, оказывает влияние на потребительские 
цены, стабильность финансовой системы и долгосрочный экономический рост. 

Сфера 
деятельности 

Как проявляются инфляционные 
ожидания Результат 

Промышленность Повышение цен на сырьё и 
продукцию в ожидании роста затрат 

Повышение цен на сырьё и 
продукцию в ожидании 

роста затрат 

Торговля Увеличение цен на товары для 
сохранения маржи Рост потребительских цен 

Строительство Закладывание инфляционных 
рисков в стоимость проектов 

 
Подорожание 
недвижимости 

Финансовый 
сектор 

 
Изменение процентных ставок по 

кредитам и депозитам 

Перераспределение 
капитала, рост 
волатильности 
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Центральный банк должен активно работать над управлением инфляционными 
ожиданиями. Это достигается через прозрачность действий регулятора и чёткое 
донесение до населения и бизнеса цели по инфляции. Когда люди уверены, что 
Центральный банк соблюдает целевой уровень инфляции, они заранее не 
начинают повышать цены или скупать товары, что помогает снизить 
инфляционное давление.  Контроль за денежной массой через 
механизмы регулирования ликвидности банковской системы является важной 
частью монетарной политики. Слишком быстрое увеличение денежной массы 
может вызвать инфляционные процессы, в то время как её ограничение может 
привести к снижению экономической активности. Центробанк должен следить 
за балансом между стимулированием роста экономики и предотвращением 
чрезмерной инфляции.    

Заключение. Подводя итоги, можно сказать, что преодоление инфляции в 
России требует комплексного подхода, включающего как монетарные, так и 
фискальные меры, с акцентом на укрепление денежной политики и 
стабилизацию рубля. Эффективное управление инфляционными ожиданиями, 
корректировка ключевой процентной ставки, управление валютными 
интервенциями и регулирование денежной массы являются важнейшими 
инструментами в борьбе с инфляционными процессами. 
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Введение. В современных условиях, динамично развивающая деловая 

среда, обуславливает фирмы быть конкурентоспособными и стабильно 
развиваться.  Эффективное управление, основанное на грамотно разработанных 
стратегиях и тактиках, становится решающим фактором в жизнедеятельности 
организации. Научная новизна статьи заключается в систематическом анализе и 
обобщении различных типов стратегий и тактик в менеджменте современных 
компаний. Практическая значимость статьи состоит в том, что предоставленные 
данные и выводы могут быть использованы менеджерами и руководителями  
компаний для улучшения управленческих практик.  

Основная часть. Достаточно общеизвестным фактов является, что 
деятельность любой организации направлена на повышение уровня 
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конкурентоспособности на рынке и получения прибыли путем производства 
продукта или оказания услуг. А для этого необходимы хорошо проработанные 
стратегия и тактика. Стоит отметить так же одно ключевое понятие: менеджмент 
– это процесс планирования, организации, координации, руководства и контроля 
ресурсов, для достижения определённых целей или результатов в рамках 
организации. Это определение показывает нам, что менеджмент это управление 
организацией и в спектр обязанностей менеджера входит составление плана. 
Планирование – это процесс определения целей организации составление 
стратегии и тактики для достижения этих целей. Так же планирование 
занимается мониторингом окружающей среды, рисков и организацией действий 
направленных на снижение рисков для организации [1]. Планирование можно 
разделить по времени действия, так стратегическое планирование – это функция 
управления, при которой идет определение долгосрочных целей предприятия и 
способов их реализации. А Тактическое планирование – это уже создание 
детализированного плана для достижения краткосрочных целей. Операционное 
планирование – это процесс превращения стратегического плана в 
детализированную схему, описывающую, что именно команде нужно делать 
каждую неделю или даже каждый день.  В современных организациях как мы 
уже поняли, играют важную роль вышеупомянутые стратегия и тактика. Если 
максимально сократить функциональную деятельность, то стратегия определяет 
цели в долгосрочной перспективе и то, как их планируют достичь. Стратегия 
указывает организации путь, по которому нужно двигаться, чтобы достичь 
успеха. Тактика же более конкретна, она ориентирована на более мелкие шаги и 
в более сжатые сроки по сравнению со стратегией. Она включает в себя 
передовой опыт, конкретные планы и доступные ресурсы. Стратегия — это как 
долгий путь, а тактика — это маленькие шаги на пути к большой цели. В то же 
время стратегия и тактика должны соответствовать друг другу. Вы можете быть 
увлечены проектом (то есть тактикой), но его стоит реализовывать только в том 
случае, если он соответствует долгосрочной стратегии. То есть, стратегия 
определяет, какую тактику нужно реализовать или профинансировать компании 
для получения прибыли и успеха. Стоит отметить, что стратегия и принятие 
решений по ней, не являются статичными, они подвержены изменениям 
внешних условий. Стратегия различается в зависимости от принимаемых ею 
решений. Она делиться на базовые, конкурентные и функциональные. Базовая 
стратегия занимается распределением ресурсов между отделами организации и 
инструментов управления, которые позволят достичь желаемого результата. 
Конкурентная в свою очередь фокусируется на обеспечение эффективной 
реализации конкретных бизнес-планов. Она рассматривает перспективы 
создания новых продуктов и закрытие старых, не перспективных. 
Функциональная ее принимают в целях обеспечения более мелких отделов и 
служб компании. Каждая функциональная структура планирует свое 
финансирование, как способ достижения локальных целей, функции в компании. 
Стратегия так же помогает организации снизить или уйти от влияния кризисов. 
Так, при возникновении и предпосылках возникновения кризиса правильным 
решением будет разработка стратегии антикризисного поведения. Такие 
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действия разрабатывают и внедряют уже в разгар кризиса. Основной целью 
стратегического плана является: 

− стабилизация платежеспособности предприятия 
− проведение реорганизации, 
− адаптация системы к измененным экономическим условиям кризиса 

[2].  
Все этапы антикризисного управления должны зависеть от стадии. 

Аналоги антикризисного управления существуют и в мировой практике. Одними 
из них являются американская и японская модели. 

Американская: Американцы применяют следующую стратегию. 
− последовательно реализуют ранее разработанные антикризисные 

программы; 
− доверяют принятие решений высшему звену руководства; 
− принимают антикризисный план по выходу из создавшейся ситуации 
Стратегия помогает быстро принять необходимые управленческие 

решения для стабилизации создавшейся ситуации. Недостатком является 
медленное внедрение стратегической программы по выходу из кризиса, 
исполнители ее встречают с сопротивлением. 

Японская: японцы же применяют следующую модель кризисного 
управления. 

− все мероприятия по устранению кризиса запускают в параллельной 
плоскости, 

− создают антикризисный план, который позитивно воспринимают 
исполнители; 

− все действия исполнителей оптимизируют под основные цели 
стратегического плана. 

В результате такой стратегия антикризисный план быстро выполняют, но 
при этом принятие управленческих решений происходит достаточно долго. Все 
исполнители принимают активное участие в разработке антикризисных 
мероприятий и поддерживают их реализацию [3] 

Заключение. Подходя к заключению, хотелось бы подытожить и скачать, 
что стратегия и тактика являются важными элементами менеджмента в 
современных организациях. Стратегия и тактика помогают стать предприятию 
более сбалансированными, устойчивыми и эффективными. Стратегия 
определяет долгосрочные цели и направления развития, а тактика конкретные 
шаги и действия для их достижения. Их взаимодействие между собой очень 
важно для успеха бизнеса [4]. Менеджмент – это процесс планирования и 
управления ресурсами в свою очередь он опирается на стратегическое, 
тактическое и операционное планирование, что позволяет адаптироваться в 
условиях изменяющейся среды. Как я говорил, особенно важна стратегия в 
условиях кризиса так хорошо разработанный антикризисный план позволяет 
стабилизировать ситуацию и направить организацию к восстановлению с 
последующим ростом. Разные страны применяют разные модели управления в 
кризисных условиях, демонстрируя как централизованные, так и коллективные 
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подходы. В итоге можно с уверенностью сказать, что правильное сочетание 
стратегии и тактики – это ключ к устойчивому развитию и выживанию любой 
организации [5]. 
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ГЛОБАЛЬНЫЕ ЭКОНОМИЧЕСКИЕ ПРОБЛЕМЫ И ПУТИ ИХ 
РЕШЕНИЯ В СОВРЕМЕННОМ МИРЕ 

 
Аннотация. В данной статье рассматриваются основные глобальные 

экономические трудности, исследуются причинно-следственные связи, 
лежащие в их основе, и обозначаются возможные пути преодоления этих 
кризисов в современных реалиях мировой экономики. Я проанализирую как 
макроэкономические тенденции, так и структурные диспропорции, предлагая 
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комплексное видение построения более устойчивой и справедливой мировой 
экономической системы. 
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Abstract. This article examines the main global economic challenges, examines 
the cause-and-effect relationships that underlie them, and outlines possible ways to 
overcome these crises in the current realities of the global economy. I will analyze both 
macroeconomic trends and structural imbalances, offering a comprehensive vision for 
building a more sustainable and equitable global economic system.  

Keywords: Global economic problems, economic inequality, financial 
instability, business cycles, geopolitical tensions, sustainable development, solutions, 
macroeconomic factors, structural imbalances, global economy. 
 

Введение. Современная мировая экономика характеризуется растущей 
взаимозависимостью экономик различных стран, что способствует не только 
распространению положительных эффектов от международного 
сотрудничества, но и глобализации экономических проблем [1, с.324]. 
Интенсификация международных экономических отношений, цифровая 
трансформация и изменение геополитического ландшафта создают новые 
вызовы для мировой экономической системы [2, с.78]. Глобальные 
экономические проблемы становятся все более комплексными и требуют 
координированных усилий международного сообщества для их решения [2, с. 
80]. Целью данной статьи является анализ ключевых глобальных экономических 
проблем современности и рассмотрение перспективных механизмов их 
преодоления. 

Основная часть. Глобальные экономические проблемы представляют 
собой комплекс вызовов, затрагивающих интересы всего мирового сообщества 
и требующих для своего решения объединения усилий большинства стран мира 
[3, с.156]. В экономической литературе предлагаются различные классификации 
данных проблем. Выделяются следующие категории глобальных экономических 
проблем: ресурсно-экологические, демографические, социально-экономические 
и политико-экономические [1, с. 329]. 

Проблема экономического неравенства и бедности остается одной из 
наиболее острых в современном мире. Согласно данным Всемирного банка, 
несмотря на общий рост мирового ВВП, около 700 миллионов человек 
продолжают жить в условиях крайней бедности, а разрыв между богатыми и 
бедными странами продолжает увеличиваться [5]. Экономическое неравенство 
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проявляется не только в различиях доходов между странами, но и в 
неравномерном распределении богатства внутри отдельных государств. 
Проблема неравенства усугубляется неравным доступом к образованию, 
здравоохранению и финансовым ресурсам. Пандемические шоки и 
региональные конфликты последних лет еще больше обострили данную 
проблему, приведя к увеличению числа людей, живущих за чертой бедности [2, 
с. 203]. 

Нестабильность мировой финансовой системы представляет еще один 
серьезный вызов для глобальной экономики. Волатильность финансовых рынков 
и периодические кризисы ликвидности создают угрозу для экономической 
стабильности во всем мире. Финансовые потрясения характеризуются высокой 
скоростью распространения благодаря глубокой интеграции рынков капитала. 
Финансовый кризис, начавшийся в одной стране или регионе, может быстро 
перерасти в глобальный, затрагивая экономики даже тех стран, которые 
изначально не имели серьезных экономических проблем. Такой эффект 
«заражения» наблюдался во время глобального финансового кризиса 2008-2009 
годов и продолжает оставаться потенциальной угрозой для мировой экономики. 
 

 
  
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

Рисунок 1 – Взаимосвязь глобальных экономических проблем 
современности 
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деградации окружающей среды [3, с. 201]. По данным Всемирного банка, 
экономические потери от изменения климата могут составить до 18% мирового 
ВВП к 2050 году, при этом наибольший удар приходится на развивающиеся 
страны [5]. Изменение климата оказывает непосредственное влияние на сельское 
хозяйство, водные ресурсы, здоровье населения и инфраструктуру, что в свою 
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очередь создает дополнительную нагрузку на экономические системы. Растущий 
дефицит природных ресурсов, усиливает конкуренцию между странами и может 
привести к возникновению новых экономических и политических конфликтов 
[1, с.412].  

В условиях четвертой промышленной революции особую актуальность 
приобретает проблема цифрового неравенства. Разрыв в доступе к цифровым 
технологиям между развитыми и развивающимися странами создает новые 
формы экономического неравенства [2, с.245]. Согласно статистике Всемирного 
банка, около 40% населения планеты все еще не имеет доступа к интернету, что 
значительно ограничивает их возможности участия в цифровой экономике [5]. 
Страны с низким уровнем цифровизации рискуют оказаться на периферии 
мировой экономики, что может привести к дальнейшему углублению 
глобального экономического неравенства [2, с.247]. 

Торговые конфликты и рост протекционизма стали заметной тенденцией 
мировой экономики в последние годы. Усиление торговых барьеров и 
экономического протекционизма подрывает принципы многосторонней 
торговой системы, сформированной в послевоенный период [3, с. 198]. По 
оценкам Всемирного банка, в результате торговых конфликтов мировая 
экономика теряет ежегодно около 1,5% глобального ВВП [5]. Данная тенденция 
несет угрозу фрагментации мирового экономического пространства и 
формирования обособленных торговых блоков, что может привести к снижению 
глобального экономического роста и эффективности распределения ресурсов. 
Особенно уязвимыми в условиях торговых конфликтов оказываются малые 
экономики, сильно зависящие от международной торговли. 

Преодоление глобальных экономических проблем требует комплексного 
подхода, основанного на международном сотрудничестве и координации усилий 
различных стран и организаций [1, с. 422]. Современные исследования 
предлагают несколько перспективных направлений решения данных проблем. 

Реформирование международной финансовой архитектуры является 
необходимым условием для обеспечения стабильности мировой экономики. 
Эксперты предлагают усилить регулирование международных финансовых 
потоков и повысить роль многосторонних финансовых институтов в 
преодолении глобальных финансовых кризисов [4, с. 221]. Необходимо создание 
более эффективных механизмов раннего предупреждения финансовых кризисов 
и обеспечение большей прозрачности финансовых рынков. Важную роль в этом 
процессе могут сыграть цифровые технологии и инновационные финансовые 
инструменты.  

Развитие механизмов многостороннего экономического сотрудничества 
является ключевым фактором в решении глобальных экономических проблем. 
Необходимо укрепление существующих платформ международного 
экономического взаимодействия и создание новых форматов сотрудничества, 
учитывающих интересы как развитых, так и развивающихся стран [1, с. 435]. 
Многосторонние механизмы сотрудничества способны обеспечить до 2,5% 
дополнительного прироста мирового ВВП в долгосрочной перспективе [5]. 
Особенно важно развитие регионального экономического сотрудничества, 
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которое может стать основой для формирования более справедливой и 
эффективной глобальной экономической системы. 

Переход к устойчивым моделям развития является необходимым условием 
для решения ресурсно-экологических проблем и обеспечения долгосрочного 
экономического роста. Интеграция экологических и социальных факторов в 
экономические стратегии позволяет снизить негативное воздействие 
экономической деятельности на окружающую среду и обеспечить более 
справедливое распределение выгод от экономического роста. Концепция 
«зеленой экономики» предлагает новые подходы к решению ресурсно-
экологических проблем без ущерба для экономического развития. Отчеты 
Всемирного банка указывают, что инвестиции в «зеленую экономику» могут 
создать до 65 миллионов новых рабочих мест к 2030 году [5]. Переход к 
циркулярной экономике, основанной на принципах повторного использования 
ресурсов и минимизации отходов, также может способствовать решению 
проблемы ресурсных ограничений [3, с. 270]. 

Цифровая трансформация экономики создает новые возможности для 
преодоления глобальных экономических вызовов. Развитие цифровых 
технологий может способствовать сокращению экономического неравенства, 
повышению эффективности использования ресурсов и созданию новых моделей 
международного сотрудничества [2, с. 310]. Цифровизация финансовых услуг 
обеспечивает более широкий доступ к финансовым ресурсам для 
малообеспеченных слоев населения и малого бизнеса, что способствует 
снижению уровня бедности и стимулированию экономического роста. По 
оценкам Всемирного банка, цифровизация может обеспечить рост 
производительности труда до 40% в отдельных секторах экономики [5]. Важно 
обеспечить равный доступ к цифровым технологиям для всех стран и 
социальных групп, чтобы цифровая трансформация способствовала 
сокращению, а не усилению глобального экономического неравенства [2, с. 312].  

Инвестиции в человеческий капитал являются одним из наиболее 
эффективных способов преодоления бедности и экономического неравенства в 
долгосрочной перспективе. Важность развития образования и здравоохранения 
как ключевых факторов экономического роста становится все более очевидной 
[4, с. 278]. Исследования Всемирного банка показывают, что каждый 
дополнительный год обучения увеличивает индивидуальный доход в среднем на 
9%, а на макроуровне повышение индекса человеческого капитала на 10% 
связано с ростом ВВП на душу населения на 1,3% ежегодно [5]. Особое внимание 
следует уделять программам развития человеческого капитала в наименее 
развитых странах, где инвестиции в образование и здравоохранение могут 
принести наибольшую отдачу с точки зрения экономического роста и 
сокращения бедности. 

Для преодоления глобальных экономических проблем необходимо 
формирование новой парадигмы международного экономического 
сотрудничества, основанной на принципах инклюзивности, устойчивости и 
цифровой трансформации. Такая парадигма должна учитывать интересы всех 
участников мировой экономики и обеспечивать справедливое распределение 
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выгод от глобализации [4, с. 278]. 
Глобальные экономические проблемы современности представляют 

серьезный вызов для мирового сообщества и требуют комплексных решений, 
основанных на международном сотрудничестве и координации усилий [1, с. 
480]. Анализ показывает, что ключевыми проблемами являются экономическое 
неравенство, нестабильность финансовой системы, ресурсные ограничения, 
цифровое неравенство и рост протекционизма [3, с. 310]. 

Заключение. Перспективные пути решения глобальных экономических 
проблем включают реформирование международной финансовой архитектуры, 
развитие механизмов многостороннего сотрудничества, переход к устойчивым 
моделям развития, цифровую трансформацию экономики и инвестиции в 
человеческий капитал [2, с. 380]. Комплексное применение данных мер может 
обеспечить инклюзивный и устойчивый рост мировой экономики в 
долгосрочной перспективе [5]. 

Эффективность данных решений зависит от формирования новой 
парадигмы международного экономического взаимодействия. Дальнейшие 
исследования могут быть направлены на разработку конкретных механизмов и 
инструментов реализации предложенных решений, а также на анализ их 
эффективности в различных экономических и институциональных условиях. 
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MISSION AND GOALS OF THE ORGANIZATION 
 

Abstract: The article examines the essence of the organization's mission and 
goals, their role in business management and development. The various definitions of 
mission and goals are analyzed, the classification of goals is given, and the process of 
forming the organization's mission and goals is considered. Special attention is paid to 
typical mistakes in setting the organization's mission and goals. 

Keywords: mission of the organization, goals of the organization, strategic 
management, business development. 

 
Введение. В условиях стремительных изменений в экономике и обществе 

возрастает значимость чётко сформулированной миссии и целей организации, 
поскольку они становятся основой стратегического развития, внутренней 
мотивации персонала и эффективного позиционирования на рынке. 
Актуальность темы определяется необходимостью для современных 
предприятий иметь ясные ориентиры в условиях высокой конкуренции и 
неопределённости. Научная новизна исследования заключается в комплексном 
подходе к анализу миссии и целей организации, уточнении их классификации и 
роли в деятельности организации. Теоретическая значимость исследования 
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состоит в систематизации результатов анализа миссии и целей современной 
организации. 

Основная часть. Миссия организации представляет собой 
фундаментальное утверждение, отражающее её предназначение, основные 
ценности и философию деятельности. Она формирует основу для 
стратегического планирования, служит ориентиром для принятия 
управленческих решений и способствует формированию корпоративной 
культуры. Под словом «миссия» понимается множество значений, отражающих 
различные подходы к её формулировке и роли в деятельности организации. В 
зависимости от исследователя, миссия может рассматриваться как философия 
бизнеса, стратегическое направление или инструмент мотивации. Определения 
миссии, по мнению различных авторов, представлены в таблице 1. 

 
Таблица 1 – Определения миссии, данные различными исследователями 

Исследователь Определение 
Зарубежные исследователи 

П. Друкер  Миссия – это чёткое определение основной цели бизнеса, на которой 
концентрируются все усилия 

И. Ансофф  Миссия – это постоянное выражение цели существования организации 
в конкретной внешней среде 

Г. Минцберг  Миссия формирует основу стратегии и задаёт общее направление 
развития компании 

А. Томпсон  Миссия – это заявление о долгосрочном предназначении компании, 
отражающее её философию и ценности 

Р. Дафт  Миссия – это официальное заявление, описывающее причину 
существования организации, её клиентов и принципы работы 

Российские исследователи 
А.И. Пригожин  Миссия – это обоснование смысла существования организации, 

отражающее её вклад в общество 
В.Г. Афанасьев  Миссия – это выражение глобальной цели, ради которой функционирует 

система (организация) 
В.И. Наумов  Миссия – это основа для определения стратегических целей, ориентир, 

объединяющий сотрудников 
А.П. Егоршин  Миссия – это генеральная цель организации, определяющая её 

предназначение и направление развития 
Н.И. Лапин  Миссия отражает общественную значимость деятельности организации 

и её ориентиры в долгосрочной перспективе 
 
Определения миссий, представленные зарубежными и российскими 

исследователями, показывают, что, несмотря на различия в формулировках, все 
они сходятся в понимании миссии как фундаментального ориентира 
деятельности организации. Зарубежные авторы акцентируют внимание на 
стратегической направленности, ценностях и целях бизнеса, в то время как 
российские исследователи подчёркивают общественную значимость, 
системность и роль миссии в формировании единства персонала.  

Цели организации, в свою очередь, конкретизируют миссию, устанавливая 
измеримые и достижимые ориентиры, направленные на реализацию 
стратегических задач. Правильно сформулированные цели способствуют 
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эффективному распределению ресурсов, повышению мотивации персонала и 
улучшению взаимодействия с внешней средой [1]. 

Под словом «цели» также подразумевается широкий спектр значений, 
отражающих различные взгляды на их роль и значение в управлении 
организацией. Цели служат основой для планирования, принятия решений и 
оценки эффективности работы. Определения целей, по мнению различных 
авторов, представлены в таблице 2.  

 
Таблица 2 – Определения целей, данные различными исследователями 

Исследователь Определение 
Зарубежные исследователи 

Ф. Хедоури  Цели – это будущие состояния, которых организация намерена достичь 
путём выполнения определённых задач. 

М. Портер  Цели – это способ установления конкурентных преимуществ и 
обеспечения устойчивого развития компании. 

Г. Минцберг  Цели – это важнейший элемент стратегии, который отражает выбор 
направлений развития организации. 

А. Чандлер  Цели – это логическое продолжение стратегии, определяющее, как 
организация будет реализовывать своё предназначение. 

Г. Кунц, 
Х. Вайрих  

Цели – это конечные пункты, к которым стремится организация, они 
придают смысл деятельности и помогают контролировать результаты. 

Российские исследователи 
А.П. Егоршин Цели – это конкретные результаты, к которым стремится организация, 

они служат основой для планирования и оценки 
В.И. Наумов Цели определяют, какие именно результаты должны быть достигнуты в 

рамках реализации стратегии организации 
О.С. Виханский Цели – это инструмент стратегического управления, отражающий 

приоритетные направления развития организации и ориентирующий её 
деятельность 

А.А. Титов Цели – это форма выражения желаемых состояний, к которым стремится 
организация в процессе своей деятельности 

Г.Л. Багиев Цели – это конкретные ориентиры, позволяющие реализовать миссию и 
стратегию компании в условиях рынка 

 
Определения целей организации, представленные зарубежными и 

российскими исследователями, показывают, что в обоих подходах цели 
рассматриваются как важнейший элемент управления, задающий направление 
развития и обеспечивающий эффективность деятельности. Зарубежные авторы 
чаще акцентируют внимание на измеримости, достижимости и стратегической 
направленности целей, в то время как российские исследователи подчёркивают 
их роль как инструмента планирования, координации и реализации миссии.  

Цели организации являются важнейшим элементом её стратегического 
управления, обеспечивая ориентиры для принятия решений и распределения 
ресурсов. Они определяют, к каким результатам стремится компания в процессе 
своей деятельности. Для более эффективного планирования и управления 
принято классифицировать цели по различным критериям. 

Одной из наиболее распространенных классификаций является деление 
целей на стратегические, тактические и оперативные: 
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- стратегические цели устанавливаются на долгосрочную перспективу (5 
лет и более) и отражают глобальные намерения организации. Они задают общее 
направление развития, формулируя миссию в конкретных результатах. Примеры 
стратегических целей включают увеличение рыночной доли, выход на новые 
рынки или повышение корпоративной репутации. Эти цели часто носят общий 
характер и требуют комплексной реализации; 

- тактические цели определяются на среднесрочный период (1–3 года) и 
конкретизируют пути достижения стратегических ориентиров. Обычно они 
касаются отдельных направлений деятельности: маркетинга, продаж, 
производства, кадровой политики. Тактические цели направлены на реализацию 
стратегических задач с учетом ресурсов и текущей ситуации; 

- оперативные цели имеют краткосрочный характер (до одного года) и 
связаны с выполнением конкретных задач, проектов или операций. Они 
направлены на достижение тактических целей через детализированное 
планирование текущей деятельности, например: увеличение объема продаж в 
конкретном квартале, запуск новой рекламной кампании или повышение 
производительности определенного отдела. 

Кроме временного критерия, цели также можно классифицировать по 
другим признакам: 

- по содержанию: производственные, финансовые, маркетинговые, 
социальные, экологические и др.; 

- по масштабу: корпоративные (для всей организации), функциональные 
(для отдельных подразделений), индивидуальные (для сотрудников); 

- по характеру постановки: количественные (выраженные в числах) и 
качественные (описывающие желаемое состояние без количественных 
показателей). 

Правильная классификация целей помогает организации структурировать 
стратегическое планирование, обеспечить взаимосвязь между уровнями целей и 
создать эффективную систему мониторинга и оценки достижения результатов. 
Нарушение логики постановки целей или их несогласованность между уровнями 
может привести к снижению эффективности всей управленческой системы [2].  

Формирование миссии и целей организации на практике представляет 
собой комплексный процесс, включающий несколько ключевых этапов. На 
первом этапе проводится анализ внешней и внутренней среды предприятия с 
использованием инструментов стратегического анализа, таких как SWOT-анализ 
и анализ заинтересованных сторон. Этот этап позволяет выявить сильные и 
слабые стороны организации, а также определить угрозы и возможности, 
исходящие из внешней среды. На основе результатов анализа разрабатывается 
миссия организации – краткое, четкое заявление, отражающее основное 
предназначение компании, её ценности, философию и роль на рынке. Важно, 
чтобы миссия была понятной не только для руководства, но и для всех 
сотрудников, так как она служит основой для формирования корпоративной 
культуры и стратегических ориентиров. После формулирования миссии 
начинается процесс постановки целей. Они должны отвечать принципу SMART, 
то есть быть конкретными (Specific), измеримыми (Measurable), достижимыми 
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(Achievable), релевантными (Relevant) и ограниченными во времени (Time-
bound). Важно, чтобы цели находились в логической взаимосвязи с миссией и 
поддерживали её реализацию на разных уровнях: стратегическом, тактическом и 
оперативном. Также эффективной практикой является построение «дерева 
целей», которое наглядно отражает структуру задач и последовательность их 
достижения. Формирование миссии и целей требует вовлечения различных 
уровней управления и активного участия ключевых заинтересованных сторон. В 
противном случае существует риск формального подхода к процессу, что 
снижает его эффективность [3]. 

Миссия и цели организации оказывают существенное влияние на её 
эффективность и конкурентоспособность. Четкая миссия обеспечивает 
стратегическую направленность всей деятельности компании, формирует её 
имидж на рынке и способствует построению долгосрочных отношений с 
клиентами, партнерами и инвесторами. Она также играет важную роль в 
формировании единства персонала, задавая ценностные ориентиры и 
поддерживая корпоративную идентичность. Цели, разработанные на основе 
миссии, обеспечивают основу для планирования и контроля деятельности 
организации. Они позволяют систематизировать усилия сотрудников, 
обеспечивая согласованность действий всех подразделений. Кроме того, наличие 
четких целей способствует повышению мотивации персонала, так как 
сотрудники лучше понимают, к чему стремится организация и какую роль они 
играют в достижении общих результатов. Эмпирические исследования 
показывают, что компании с четко сформулированной миссией и целями имеют 
более высокие показатели финансовой устойчивости и инновационной 
активности. Например, в российских условиях было установлено, что наличие 
миссии, ориентированной на развитие инноваций и повышение качества 
продуктов, положительно влияет на стоимость бизнеса и его рыночную 
капитализацию [4]. 

Постановка миссии и целей организации – процесс, требующий четкого 
понимания внутренней специфики компании, особенностей внешней среды и 
стратегических ориентиров. Ошибки на этом этапе могут существенно снизить 
эффективность дальнейшего управления и развития бизнеса. Одной из наиболее 
распространённых ошибок является формализм при разработке миссии и целей. 
Часто компании создают миссию лишь для выполнения требований внешней 
отчетности или для имиджа, не придавая ей реального значения в управлении. В 
результате миссия оказывается слишком общей, расплывчатой и не отражает 
уникальности организации. Другая частая ошибка – излишняя сложность и 
перегруженность формулировок. Миссия и цели должны быть четкими, 
понятными и доступными для всех сотрудников. Слишком длинные и сложные 
формулировки затрудняют понимание и восприятие, снижая мотивационную 
функцию этих инструментов. Ошибкой также является отсутствие связи между 
миссией и целями. Иногда цели формируются без учета миссии или 
противоречат ей. Это приводит к рассогласованности действий внутри 
организации, что в конечном итоге негативно сказывается на её эффективности. 
Недостаточная конкретизация целей также является распространенной 
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проблемой. Нечетко сформулированные цели, не соответствующие принципу 
SMART затрудняют планирование, мониторинг и оценку достигнутых 
результатов. Игнорирование изменений внешней среды — еще одна типичная 
ошибка. Миссия и цели, сформулированные раз и навсегда без учета динамики 
рынка, технологических новшеств и социальных изменений, быстро теряют 
актуальность и перестают работать в интересах организации. Нередко также 
встречается отсутствие вовлечения сотрудников в процесс разработки миссии и 
целей. Если персонал не участвует в их формировании и не понимает их 
значения, то миссия и цели остаются лишь формальными декларациями, не 
оказывающими влияния на поведение и мотивацию работников [5]. 

Заключение. Миссия и цели организации играют решающую роль в 
обеспечении её стратегической направленности, согласованности действий и 
устойчивого развития. Чётко сформулированная миссия задаёт смысл и 
ценностные ориентиры всей деятельности, в то время как цели конкретизируют 
стратегию и позволяют эффективно распределять ресурсы. Грамотное 
формирование миссии и целей требует системного подхода, учёта внутренних и 
внешних факторов, а также активного вовлечения сотрудников. Ошибки на этом 
этапе могут снизить мотивацию персонала, вызвать управленческую 
дезорганизацию и подорвать конкурентоспособность компании. Регулярный 
пересмотр миссии и целей с учётом изменяющейся среды и стратегических 
приоритетов является необходимым условием успешного развития любой 
организации. 
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Введение. Налоговая политика является важнейшим инструментом 
государственного регулирования, обеспечивая не только финансовую основу для 
выполнения публичных обязательств, но и влияя на экономическую динамику и 
социальные процессы. С помощью налогов государство формирует бюджетную 
систему, поддерживает стратегические отрасли экономики, стимулирует 
предпринимательскую активность и способствует снижению уровня 
социального неравенства. 

Основная часть. Налоговая политика России направлена на достижение 
комплекса стратегических задач, обеспечивающих экономическую и 
социальную стабильность страны [1]. 

Среди ключевых целей можно выделить следующие (рисунок 1): 

 
Рисунок 1 – Ключевые цели налоговой политики 
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поступлений от налогоплательщиков. Это даёт возможность поддерживать 
функционирование органов власти, развивать социальные программы и 
обеспечивать общественный порядок. Кроме того, через механизм 
налогообложения государство может перераспределять доходы между 
различными слоями населения. Особенно эффективно это достигается при 
использовании прогрессивной шкалы налогообложения, что способствует 
снижению уровня социального неравенства и укреплению социальной 
справедливости. 

Налоговая политика также выступает важным инструментом воздействия 
на экономическую активность. Так, налоговые послабления и вычеты 
стимулируют инвестиционную деятельность, способствуют росту 
инновационного сектора, развитию экспорта и созданию рабочих мест. В то же 
время, повышение налогов на вредные для здоровья товары, такие как 
алкогольная продукция и табачные изделия, позволяет ограничить их 
потребление и тем самым выполнять профилактическую и оздоровительную 
функцию [2]. 

Но, несмотря на плюсы, также есть и недостатки (рисунок 2). 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Рисунок  2 – Недостатки налоговой политики 
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администрирование и минимизировать ошибки. Прозрачность налогового 
законодательства способствует росту доверия со стороны налогоплательщиков. 

Также для устранения недостатков необходимо придерживаться 
следующих мер [2]: 

1 Снижение налоговой нагрузки на малый и средний бизнес 
2 Оптимизация системы налоговых льгот 
3 Повышение эффективности налогового контроля 
4 Социальная справедливость в налогообложении 
5 Повышение налоговой культуры и осведомлённости граждан 
Через систему налогов государство формирует бюджет, перераспределяет 

ресурсы и воздействует на экономическую активность. Однако, несмотря на 
важную роль, налоговая политика нередко сталкивается с рядом проблем, таких 
как избыточная налоговая нагрузка, сложность администрирования, рост 
теневой экономики и социальное неравенство. Эти недостатки могут подрывать 
доверие граждан к государству и снижать эффективность экономических 
процессов. В связи с этим актуальной задачей является выявление ключевых 
проблем в налоговой сфере и поиск эффективных путей их устранения. 

Проблемы налоговой политики могут вызвать ряд негативных 
последствий. Сложность налоговой системы и высокие ставки могут 
затормозить экономический рост, снизить инвестиционную активность и 
увеличить теневой сектор. Это приведёт к сокращению налоговых поступлений 
и ограничению финансирования важных государственных программ. 
Неравномерное распределение налоговой нагрузки может усугубить социальное 
неравенство и вызвать общественные протесты. Кроме того, проблемы с 
контролем и администрированием создают условия для уклонения от налогов и 
роста коррупции, что в свою очередь снижает доверие граждан к государству и 
ухудшает налоговую дисциплину [3]. 

Основные проблемы всегда есть, но и их решения тоже существуют 
(рисунок 3). 
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Рисунок 3 – Проблемы налоговой политики и их решение 
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Перспективы развития налоговой политики России направлены на 
повышение её эффективности, справедливости и стимулирующее воздействие на 
экономику. Важным направлением является цифровизация налогового 
администрирования, что способствует упрощению взаимодействия между 
государством и налогоплательщиками, а также улучшению контроля за 
налоговыми поступлениями. 

Особое внимание уделяется социальной справедливости — внедрение 
прогрессивного налогообложения и повышение адресной поддержки позволяет 
уменьшить социальное неравенство. Также важной задачей остаётся поддержка 
малого и среднего бизнеса через упрощённые налогообложение и снижение 
фискальной нагрузки. 

Одним из перспективных направлений является развитие экологического 
налогообложения, которое стимулирует использование экологически чистых 
технологий. В дополнение к этому, Россия активно стремится к расширению 
международного сотрудничества в налоговой сфере, особенно в контексте 
цифровой экономики. 

Увеличение прозрачности и стабильности налоговой системы создаст 
устойчивые условия для привлечения инвестиций и долгосрочного 
экономического развития [4]. 

Налоговая политика Российской Федерации является важным 
инструментом для обеспечения стабильности экономики, социальной 
справедливости и устойчивого развития. Её ключевые цели заключаются в 
формировании доходов для государственного бюджета, стимулировании роста 
экономики, поддержке слабых слоёв населения и развитии приоритетных 
секторов экономики. Методы налоговой политики, такие как регулирование 
налоговых ставок, внедрение налоговых льгот, цифровизация налогового 
администрирования и усиление контроля, способствуют реализации этих целей 
в современных условиях. 

Тем не менее, российская налоговая система сталкивается с рядом 
проблем, включая высокую налоговую нагрузку на бизнес, значительный 
теневой сектор, социальное неравенство и зависимость от доходов от нефти и 
газа. Для преодоления этих вызовов необходима постоянная адаптация 
налоговой политики, развитие новых методов, совершенствование контроля и 
упрощение налогового администрирования. 

Таким образом, налоговая политика России продолжает развиваться и 
требует гибкости для эффективного реагирования на изменения внутренней и 
внешней ситуации, обеспечивая экономический рост и справедливое 
налогообложение [5]. 
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Аннотация. В данной статье рассмотрена бюджетно-налоговая 
политика России как многоструктурная система, включающая в себя налоговую 
и бюджетную направления, являющиеся одной из основ стабильного развития 
экономики страны. Рассмотрены инструменты и методы реализации 
бюджетной и налоговой политики, а также их значение для государства. 
Уделяется внимание влиянию системы доходов и расходов в бюджетно-
налоговой политике. Основная цель показать тесную взаимосвязь налоговой и 
бюджетной политики, отразить важность фискальной политики для России. 
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BUDGETARY AND TAX POLICY OF RUSSIA AND INSTRUMENTS 

FOR ITS IMPLEMENTATION 
 

Abstract. This article examines the fiscal policy of Russia as a multistructural 
system that includes tax and budgetary areas, which are one of the foundations of the 
stable development of the country's economy. The tools and methods of implementing 
budget and tax policy, as well as their importance for the state, are considered. 
Attention is paid to the impact of the revenue and expenditure system in fiscal policy. 
The main goal is to show the close relationship between tax and budget policies, and 
to reflect the importance of fiscal policy for Russia. 

Keywords: fiscal policy, taxes, budget, budget deficit, tax policy instruments, 
budget policy instruments, economic development and stability. 

 
Введение. Важное место в управлении экономикой государства и ее 

стабильности занимает бюджетно-налоговая политика. Бюджетно-налоговая 
политика – это сложная система регулирования экономики государства, 
воздействующая на экономику через изменения величины доходов и расходов 
государственного бюджета. Главной ролью бюджетно-налоговой политики 
является обеспечение государству стабильности в экономическом росте и 
регулирование уровня налогов и государственных расходов.  

Основная часть. Бюджетно-налоговая политика России включает в себя 
две сложные и важные системы государства: бюджетная система государства и 
налоговая система государства [1, с.20].   

Бюджетная система государства представляет собой совокупность 
централизованных публичных фондов денежных средств, формирующихся 
преимущественно путем применения метода обязательных платежей и 
распределяющихся путем безвозмездного финансирования [2]. На 
государственном уровне бюджет является главным финансовым инструментом, 
который в свою очередь имеет множество различных функций и содержит в себе 
источники финансирования дефицита бюджета (ИФДБ), расходы и доходы 
рисунок 1. 

 
 
 
 

 
 
 

Рисунок 1 – Структура бюджета 
Доходы являются безвозвратными и безвозмездными поступлениями в 
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виде обязательных платежей и составляют доходную часть бюджета из которой 
видно откуда поступают средства. Доходными составляющими считаются: 
налоговые доходы, которые складываются из обязательных налогов и сборов; 
неналоговые доходы, которые образуются вследствие уголовных и 
административных штрафов; безвозмездные поступления, образующиеся из 
трансфертов и добровольных пожертвований.  

Расходы являются затратами государства для выполнения предстоящих 
планов и достижения определенных целей, а также составляют расходную часть 
бюджета, которая производится через безвозвратные выплаты и не требует 
возвращение затраченных средств. Расходная часть бюджета не может обойтись 
без финансирования, которое помогает избежать денежный дефицит, отсюда 
вытекает третья составляющая бюджета: источники финансирования дефицита 
бюджета, которые могут быть применены в виде заимствований или кредитов, 
применяющиеся в случае отрицательных показателей разницы доходов и 
расходов бюджета [3].  

Налоговая политика государства – это совокупность экономических, 
финансовых и правовых мер государства по формированию налоговой системы 
страны в целях обеспечения финансовых потребностей государства, отдельных 
социальных групп общества, а также развитию экономики страны за счет 
перераспределения финансовых ресурсов на основе стратегической концепции 
развития налоговой системы [1, с. 23]. Главным элементом налоговой системы 
государства является ее субъект, соответственно в России субъектом выступает 
Федерация, ее основные элементы и муниципалитет.  

У налоговой политики России есть основные и второстепенные цели, 
которые тесно взаимосвязаны друг с другом и каждая из которых имеет огромное 
значение для государства в налоговой системе страны. Различают следующие, 
представленные на рисунке 2, цели налоговой политики государства. Все цели 
налоговой политики России, несмотря на преобладание фискальной цели, 
делают значимый вклад в экономику государства и играют ключевую роль в 
обеспечении стабильного развития страны. 

 
   

 
 
 
 
  
   

 
 
 
 

Рисунок 2 – Цели налоговой политики государства 
Фискальная цель налоговой политики является доминирующей и самой 
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создаваемого ВВП в бюджетную систему, которая нужна для выполнения 
актуальных государственных целей и функций. Следующей важной 
составляющей является экономическая функция, которая обеспечивает 
эффективную регулировку экономики государством, создает поддержку 
устойчивого темпа экономического роста, а также влияет на увеличение 
физического капитала за счет стимулирования инвестиций.  

Общество тесно связано с экономикой, поэтому значимая цель налоговой 
политики – социальная, которая направлена на уменьшение неравенства среди 
доходов различных групп населения, стремится повысить защиту для 
малоимущих слоев населения и сильнее развить уровень человеческого 
потенциала. Волнующая тема общества любого государства – охрана 
окружающей среды. Экологическая цель налоговой политики обеспечивает 
рациональное природопользования, создает рациональные механизмы 
использования природных ресурсов.  

На данный момент большая часть стран является государством с открытой 
экономикой и Россия в том числе, а значит уровень международных отношение 
очень важен для государства. Исходя из этого можно выделить значимость 
международной цели налоговой политики: направлена на устранение двойного 
налогообложения, ликвидация возможностей ухода от налогообложения, 
регулирование таможенного обложения в рамках международных организаций, 
унификация и гармонизация налогообложения государств [1, с. 25]. 

Без четко определенного механизма бюджетно-налоговой политики не 
будет никакой стабильной и развивающейся экономики у государства. 
Реализация бюджетно-налоговой политики происходит посредством 
использования определенных инструментов как бюджетной политики, так и 
налоговой политики. Каждый инструмент для реализации у данных двух 
сложных систем уникален и имеет влияние на экономику государства через свои 
стимулирующие, стратегические, компенсационные методы воздействия. 

Бюджетная политика России содержит в себе такие инструменты 
реализации, как составление и формирование бюджета, правильное 
распределение расходов бюджета, выделяя в приоритет социальную сферу – 
здравоохранение и образование, а также помощь в развитии инфраструктурных, 
научно-технологических проектах. Контроль над государственными расходами, 
мониторинг статистической информации о доходах и расходах. Качественное 
управление и укрепление резервных фондов, поддержание стабильных темпов 
роста, исключая дефицит бюджета.  

Налоговая политика России реализуется через такие инструменты, как: 
установление приемлемых базовых ставок налогов, сюда относятся НДС, налоги 
на доход физических лиц и прибыль организаций, взносы страхования. 
Применение налоговых льгот или налоговых вычетов для поддержки и 
стимулирования определенной категории лиц налогоплательщиков. Контроль 
соблюдения норм налоговых законодательств. Ужесточение мер для 
максимального исключения уклонений от налоговых платежей. Поддержание 
инвестиций и инвестиционной деятельности для стабильного развития страны, 
как и бюджетная политика, активно помогает избежать дефицит бюджета. 
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Рассмотрев отдельно аспекты и инструменты реализации бюджетной и 
налоговой политик государства, можно сделать вывод о том, что обе 
максимально важны для государства, а также тесно связаны между собой. 
Можно заметить, что основной источник бюджета государства – это налоги. 
Именно благодаря системе сборов налогов, которая соответствует 
законодательным нормам, происходит пополнение государственного бюджета, 
который в свою очередь распределяется на выполнение государственных планов. 
Бюджетно-налоговая политики направлена на поддержание стабильного 
развития не только макроэкономики страны, но и различных социальных слоев 
общества, чтобы минимизировать неравенство в обществе.  

Согласно текущей ситуации в бюджетно-налоговой политике необходимо 
отметить, что одной из приоритетных задач, поставленных перед 
Правительством является достижение финансового суверенитета. Фундаментом 
для роста экономики, безусловно, стала макроэкономическая стабильность 
и ответственная бюджетная политика [4].  

Согласно отчету Министерства финансов исполнение расходов главного 
финансового документа страны приблизилось к 100%. Это является лучшим 
результатом последних лет. Многие значимые для государства и бизнеса 
проекты получили федеральные ресурсы уже в начале года.  

В целом доходы федерального бюджета превысили 29 трлн рублей, и это 
больше аналогичного показателя за предыдущий год почти на 5%. Что самое 
важное – экономика становится менее зависимой от сырьевого экспорта. 
Ненефтегазовые доходы выросли на четверть. За 4 года консолидированные 
доходы бюджетов субъектов выросли на 50% [5]. И почти на две трети 
увеличился объём инвестиций. Это основные параметры, по которым 
оценивается работа с субъектами. 

Заключение. Ключевые направления сегодняшней бюджетно-налоговой 
политики в рамках достижения финансового суверенитета  – обеспечение 
макроэкономической стабильности, устойчивости и сбалансированности 
бюджета. Увеличение собственных инструментов долгосрочных ресурсов. 
Повышение доверия инвесторов к российскому рынку и возобновление притока 
зарубежных капиталов.  
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Аннотация. В современном мире является важным изучение основ 
менеджмента. Целью данной статьи является рассмотрение функций 
менеджмента и их роль в управлении. Выделяются основные виды 
менеджмента, общий и функциональный. Научная новизна заключается в 
интеграции психологических и социологических подходов в управление, 
детальном анализе функций менеджмента и их практическом применении, а 
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Abstract. In the modern world, it is important to study the basics of 

management. The purpose of this article is to consider the functions of management 
and their role in management. The main types of management are distinguished, 
general and functional. The scientific novelty lies in the integration of psychological 
and sociological approaches into management, a detailed analysis of management 
functions and their practical application, as well as in providing new views on the types 
of management and staff motivation. 

Keywords: management, management, functions, organization, management 
process, planning. 
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Введение. Актуальность данной статьи заключается в том, что она 
предоставляет комплексное понимание основных функций менеджмента, таких 
как планирование, организация, координация, мотивация и контроль, которые 
являются фундаментальными для успешного функционирования любого 
предприятия. В условиях глобализации и постоянных изменений на рынке, 
знание и умение применять эти функции становится необходимым для каждого 
менеджера. Научная новизна статьи заключается в комплексном подходе к 
описанию функций менеджмента и их взаимосвязи с психологией и 
социологией. В статье представлены не только традиционные аспекты 
менеджмента, но и современные тенденции и подходы к управлению. 
Теоретическая значимость статьи заключается в том, что она систематизирует и 
углубляет понимание основных функций менеджмента. Статья предлагает 
четкие определения и классификации, которые могут быть использованы в 
научных исследованиях. 

Основная часть. Каждый современный человек знает, что термин 
«менеджмент» переводится с английского как управление. Управление - это 
более широкое понятие обобщения. Это целенаправленная деятельность, 
которая создаёт условия для упорядоченного функционирования определенных 
объектов. Например, если мы говорим об управлении машинами и 
производственными процессами, то правильнее говорить техническое 
управление. 

Термин «менеджмент» появился в России в связи с изменениями в 
экономике и социальной жизни в конце XX века. В современном мире еще нет 
до сих пор точного определения этого термина. Наиболее распространенное 
определение это, то, что менеджмент – процесс управления, координирования, 
умение производить контроль как над человеческими, так и над материальными 
ресурсами. 

Менеджмент может быть разделен на типы в соответствии с 
характеристиками.   

Общий менеджмент, который основан на одном объекте. Менеджер несет 
ответственность за все: производство товаров, обеспечение производственными 
материалами, поддержание связи с поставщиками и клиентами. То есть за 
подготовку и организацию всего того, что входит в состав объекта управления 
отвечает менеджер. [2]  

Функциональный менеджмент акцентирован на определенную часть 
деятельности. Это может быть управление работниками, менеджмент финансов, 
управление проектами.  

Общие управленческие функции отражают содержание основных этапов 
процесса управления. Организационные структуры формируются на основе 
функций управления. К основным функциям менеджмента относятся: 
планирование, организация, координация, мотивация и контроль. 

Планирование присутствует во всей жизнедеятельности человека. 
Успешное функционирование любой организации невозможно без заранее 
поставленных планов. Для эффективного развития компаниям важна 
определенность и конкретность поставленных планов.  
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Планирование – это вид управленческой деятельности, который направлен 
на выбор и постановку вариантов развития объекта. Рассчитан на определенное 
время. Планирование является самым первым этапом в функционировании 
любой компании. Это процесс, который предполагает постоянный анализ, 
постановку целей и варианты их достижения. Основные принципы 
планирования представлены в таблице 1. 
 
Таблица 1 – Основные принципы планирования 
Принципы  Описание  
Единство   Планы подразделений должны быть связаны с планами всей 

компании.  
Участие  Независимо от занимаемой должности, каждый сотрудник должен 

принимать участие в плановой деятельности компании.  
Непрерывность  Планирование в компании должно осуществляться постоянно.  
Гибкость  Заключается в том, что при возникновении непредвиденных проблем, 

есть возможность изменить направление планов.  
Точность  Любой поставленный план должен быть точным и понятным.  

  
Сам процесс планирования осуществляется посредством разработки 

планов. План – это набор конкретных задач, которые содержат параметры для 
управления компанией. Для компании план является основой ее деятельности, 
содержит информацию о том, кто какую задачу должен решать и в какое время.  

Планирование основывается на том, что оно позволяет оптимизированным 
способом согласовать усилия работников. Процесс планирования состоит из 
следующих аспектов: Прогнозирование, оно устанавливает будущие этапы 
системы производства, а также допустимость возникновения различных 
ситуаций.  Моделирование, это пояснение ситуаций, этапов производства и 
способов их достижения. Программирование, это чёткое пояснение по 
реализации решений. [1] 

Организация – одна из следующих функций менеджмента. Заключается в 
том, чтобы координировать действия, распределять обязанности между 
сотрудниками. Данная функция основывается на том, чтобы создать 
организационную структуру. Для того, чтобы достичь необходимого результата, 
нужно распределить задачи между работниками, каждый работник будет 
выполнять свою задачу, но для достижения общих целей. [3]  

Координация – это функция, которая обеспечивает единство всех 
подразделений путём коммуникаций. Специфика координации в том, чтобы 
сохранять согласованность. Согласованность в сроках выполнения задач, в 
разделении труда. Согласованность с внешней средой и деловыми партнерами. 

Мотивация – это система управления персоналом, направлена на то, чтобы 
побуждать к выполнению определенных задач, с целью достижения успеха.  
Основная задача мотивации в том, чтобы стимулировать работников к 
эффективному выполнению своих трудовых обязанностей. Мотивация бывает 
материальной и нематериальной. Материальная мотивация состоит из 
финансовых стимулов: заработная плата, премии, компенсации. Направлена на 
удовлетворение базовых социальных потребностей человека. Нематериальная 
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мотивация напрямую не связана с деньгами. Направлена на то, чтобы 
удовлетворить потребности человека в признании, уважении. Это могут быть 
различные льготы, награждение сотрудников за хорошую работу, продвижение 
по карьерной лестнице.  

Контроль – это заключающая функция менеджмента, задачей которого 
является качественная оценка результатов. Контроль необходим для того, чтобы 
выявить и решить возможные возникающие проблемы еще до того, как они 
станут серьёзными. Есть три вида контроля: предварительный, текущий и 
заключительный. Предварительный контроль должен осуществляться до начала 
работ. Текущий контроль осуществляется уже в ходе проведения работы. 
Заключительный проводится на конечном этапе работы, когда время на 
выполнение истекло.  Значимость контроля заключается в том, чтобы следить за 
успешным функционированием всей организации, не допускать возникновение 
проблем, выявить слабые места в процессе работы. [3]  

Заключение. В управлении персоналом важно понимать психологию и 
социологию. Психология поможет понять, чем можно мотивировать человека, 
благодаря знаниям психологии можно создавать стимулы, которые помогут 
повысить производительность сотрудника. Понимание социологии поможет 
создать культуру организации. Эти знания очень важны, так как нужно 
понимать, как правильно управлять социальными отношениями. Необходимо 
уметь разбираться в общение людей друг с другом. Психология и социология – 
это важные дисциплины, которое помогут менеджеру в управление 
организацией, они связаны между собой и способствуют пониманию поведения 
людей в организации.  

Вышеизложенные функции менеджмента направлены на то, чтобы 
обеспечить и организовать эффективное взаимодействие объектов и субъектов 
управления. Объект управления – это то, чем управляют. Объектами становятся 
персонал организации, процессы производства, ресурсы, информация. 
Субъектом выступает уже лицо, которое осуществляет управление над объектом, 
воздействует на него. Правильное применение этих функций позволяет 
предприятию быстро адаптироваться к изменениям внутренней и внешней 
среды, повышает конкурентоспособность.  
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LABOR MARKET AND EMPLOYMENT IN THE RUSSIAN ECONOMY 

 
 Abstract. The article is devoted to the analysis of the current state of the Russian 
labor market. The main factors affecting the employment of the population, including 
demographic changes, are considered. Particular attention is being paid to reducing 
unemployment, labor shortages, and the growth of informal employment. The author 
suggests possible measures to improve the efficiency of the labor market. 
 Keywords: labor market, employment, unemployment, economy, demography, 
labor force. 
 

Введение. Рынок труда является важнейшим элементом экономической 
системы любой страны. Рынок труда представляет собой систему отношений 
между работодателями и работниками, которые складываются при 
распределении и использовании рабочей силы [1]. Он обеспечивает взаимосвязь 
между спросом и предложением на рабочую силу, а также определяет уровень 
безработицы и занятости населения. Современный рынок труда России 
сталкивается с рядом проблем, обусловленных демографическими, 
технологическими и геополитическими факторами. Поэтому исследование 
состояния российского рынка труда приобретает особую актуальность. В 
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последние годы российская экономика столкнулась с рядом серьёзных вызовов, 
таких как демографический кризис, технологическая трансформация, 
геополитическая нестабильность и последствия пандемии COVID-19. Эти 
факторы оказали существенное влияние на рынок труда, вызвав структурные 
изменения в занятости и усиление дисбаланса между спросом и предложением 
рабочей силы. Анализ текущего состояния рынка труда и выявление факторов, 
влияющих на занятость населения, являются необходимыми для разработки 
эффективных мер государственной политики.  

Цель исследования заключается в предложении рекомендаций по 
улучшению состояния российского рынка труда. 

Объектом исследования является рынок труда России. 
Предметом исследования являются особенности современного рынка 

труда России. 
Основная часть. Российский рынок труда в последние годы претерпевает 

существенные изменения, вызванные как внешними, так и внутренними 
факторами. Значительное влияние на состояние рынка труда оказывают 
демографические процессы. Согласно данным Росстата, в России наблюдается 
рост естественной убыли населения [2]. В первом полугодии 2024 года 
естественная убыль населения составила 321,5 тыс. человек, в то время как в 
прошлом году этот показатель был равен 272,5 тыс.человек. Это приводит к 
сокращению численности населения трудоспособного возраста, что может стать 
причиной дефицита кадров в ряде отраслей. Кроме того, увеличивается доля 
пожилых работников в структуре занятости. Если в 2000-х годах основную 
рабочую силу составляли граждане в возрасте 30–45 лет, то к 2020-м годам в 
экономике все больше представителей возрастной группы 50+. Средний возраст 
занятого населения в 2013 году составлял 40,3 года. К 2023 году данный 
показатель увеличился до 42,2 лет (рисунок 1). 

 

 
 

Рисунок 1 – Увеличение среднего возраста занятого населения 
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Снижение численности населения трудоспособного возраста частично 
компенсируется трудовой миграцией. В России высокий уровень притока 
мигрантов из стран СНГ, что помогает закрывать кадровый дефицит в 
строительстве, ЖКХ, логистике и сельском хозяйстве. 

Демографические изменения стали причиной снижения уровня 
безработицы. Изменения показателей занятости и безработицы указаны в 
таблице 1. 

 
Таблица 1 – Уровень занятости и безработицы населения, в процентах 
Показатели 2018 год 2019 год 2020 год 2021 год 2022 год 2023 год 2024 

год 
Уровень 
безработицы 

4,8 4,6 5,8 4,8 4,0 3,2 2,4 

Уровень 
занятости 

65,4 64,7 63,4 64,6 65,2 66,3 67,7 

Уровень 
занятости в 
неформальном 
секторе 

20,1 20,6 20,0 20,3 18,6 18,3 21,3 

 
За период с 2018 по 2024 гг. наблюдается повышение уровня занятости 

населения. Уровень безработицы снизился в 2 раза – с 4,8 до 2,4 процентов. 
Снижение уровня безработицы стало результатом таких демографических 
процессов, как естественная убыль населения, смертность населения вследствие 
пандемии COVID-19, мобилизация осенью 2022 года.  Кроме демографических 
факторов, важную роль в повышении занятости сыграли структурные изменения 
в экономике. К ним относятся рост занятости в оборонно-промышленном 
комплексе, развитие самозанятости и фриланса, а также автоматизация и 
цифровизация бизнеса [3].  

Однако одновременно со снижением уровня безработицы экономика 
сталкивается с проблемой дефицита рабочей силы [4]. Работодателям сложнее 
найти новых сотрудников и на многих предприятиях возникает нехватка 
персонала. Острый дефицит кадров наблюдается в таких отраслях, как 
добывающая промышленность, строительство и транспорт.  

Стоит также отметить высокий уровень занятости населения в 
неформальном секторе экономики. Под неформальной занятостью понимается 
работа без официального оформления, без заключения трудового договора. В 
третьем квартале 2024 года этот показатель достиг 15,837 млн. человек, или 21,3 
процентов от уровня всей занятости, что является максимумом с 2018 года. Рост 
неформальной занятости в 2024 году можно объяснить увеличением числа 
самозанятых и распространением удаленной работы. Многие работники 
сознательно выбирают неформальную занятость, чтобы избежать налоговой 
нагрузки и жестких трудовых норм [5]. Хотя неформальная занятость даёт 
гибкость и дополнительный доход, она несёт серьёзные риски: отсутствие 
пенсионных накоплений, оплачиваемых отпусков и правовой защиты. 

Сферы деятельности, в которых наблюдается наибольшая доля 
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неформально занятых, указаны в таблице 2. 
 

Таблица 2 – Структура неформально занятых по типам экономической 
деятельности за 2023 год, в процентах  
Сфера деятельности Доля неформально занятых 
Торговля оптовая и розничная; ремонт 
автотранспортных средств и мотоциклов 

29,4 

Сельское, лесное хозяйство, охота, рыболовство  
и рыбоводство 

15,4 

Транспортировка и хранение 10,8 
Строительство 10,0 
Обрабатывающие производства 9,9 

 
Таким образом, можно выделить следующие ключевые особенности 

современного рынка труда России:  
1. Снижение уровня безработицы. 
2. Дефицит рабочей силы. 
3. Старение рабочей силы. 
4. Высокий уровень неформальной занятости.  

Для решения этих проблем требуется комплексный подход, включающий 
демографические, экономические и социальные меры. 

Одним из ключевых направлений является увеличение численности 
трудоспособного населения. Для этого необходимо стимулировать рождаемость, 
а также создавать благоприятные условия для свомещения трудовой 
деятельности и воспитания детей. Это возможно через расширение программ 
материнского капитала, повышение доступности детских садов и школ, введение 
налоговых льгот для работающих родителей. 

Увеличить численность трудоспособного населения может привлечение 
квалифицированных трудовых мигрантов, особенно в те отрасли, где 
наблюдается наибольший кадровый дефицит. Для этого требуется разработка 
прозрачной и удобной системы найма иностранных специалистов, а также 
механизмов их социальной и профессиональной адаптации. 

Не менее важную роль играет развитие системы образования: 
образовательные программы должны соответствовать актуальным требованиям 
на рынке труда. Также необходимо развивать систему непрерывного 
образования и онлайн-курсов и программы повышения квалификации для 
взрослых. 

Еще одна важная задача – снижение уровня неформальной занятости и 
поддержка самозанятых. Это можно осуществить через снижение налоговой 
нагрузки на малый и средний бизнес, предоставление социальных льгот 
официально трудоустроенным работникам и усиление контроля за нелегальной 
трудовой деятельностью [6]. 

Заключение. Подводя итоги, можно сказать, что современный рынок 
труда России находится в состоянии трансформации. Низкий уровень 
безработицы в сочетании с дефицитом кадров требует от государства 
соответствующих решений. Предложенные меры позволят сбалансировать 
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рынок труда, повысить эффективность использования трудовых ресурсов и 
создать условия для устойчивого экономического развития России. 
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ЛИЧНОСТЬ КАК ОБЪЕКТ УПРАВЛЕНИЯ В ОРГАНИЗАЦИИ 

 
Аннотация: В статье рассматривается личность как сложный объект 

управления в современной организации. Отмечается двусторонняя природа 
поведения работника – плановость и спонтанность, что требует от 
руководителя особого подхода к управлению. Освещаются ключевые 
противоречия между инструментальным и ценностным отношением к 
сотруднику, а также индивидуальными целями работника и целями 
организации. Особое внимание уделено роли самоорганизации личности и 
субъект-субъектному характеру отношений между руководителем и 
подчиненным. Показана важность гармонизации индивидуальных и 
корпоративных интересов для устойчивого развития организации. 

Ключевые слова: личность, управление персоналом, человеческий ресурс, 
мотивация, организационное поведение, субъект-субъектное взаимодействие, 
психосоциотип. 
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PERSONALITY AS AN OBJECT OF MANAGEMENT IN AN 

ORGANIZATION 
 
Abstract: The article examines personality as a complex object of management 

in a modern organization. It notes the two-sided nature of employee behavior – 
plannedness and spontaneity, which requires a special approach to management from 
the manager. The key contradictions between the instrumental and value attitude to the 
employee, as well as the individual goals of the employee and the goals of the 
organization are highlighted. Particular attention is paid to the role of self-
organization of the individual and the subject-subject nature of the relationship 
between the manager and the subordinate. The importance of harmonizing individual 
and corporate interests for the sustainable development of the organization is shown. 

Keywords:  personality, personnel management, human resource, motivation, 
organizational behavior, subject-subject interaction, psycho-sociotype. 

 
Введение. В современной организационной практике личность занимает 

особое место как объект и одновременно субъект управления. Проблема 
управления человеческими ресурсами выходит за рамки традиционного 
представления о работнике как об элементе производственной системы. 
Личность в организации – это сложная, динамическая система, обладающая 
собственными целями, мотивациями, ценностными установками и 
способностью к саморазвитию, что делает процесс управления ею 
многоаспектным и требует особого подхода. 

Управление личностью в организации невозможно свести лишь к 
воздействию внешними стимулами, правилами и регламентами. В условиях 
современного рынка труда, характеризующегося высокой мобильностью, 
доступностью информации и разнообразием возможностей для 
профессионального роста, работник перестает быть пассивным исполнителем. 
Он активно формирует свои ожидания, оценивает предложения работодателя и 
самостоятельно принимает решения о продолжении или прекращении трудовых 
отношений. Это подчеркивает необходимость понимания внутренней мотивации 
личности, ее потребностей и стремлений, а также учета психосоциальных 
характеристик каждого сотрудника [1,c.26]. 

Основная часть. В современных условиях жесткой конкуренции 
организации, стремящиеся к удержанию рыночной позиции и обеспечению 
долгосрочной устойчивости, вынуждены максимально эффективно использовать 
имеющиеся ресурсы. Наряду с материальными, финансовыми и 
информационными ресурсами, не вызывающими сомнения в своей значимости, 
особое место занимает человеческий ресурс. Однако отношение к нему в 
настоящее время остается парадоксальным: с одной стороны, руководители в той 
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или иной степени осознают его исключительную ценность для организации, с 
другой – всестороннее понимание природы данного ресурса зачастую 
оказывается недостаточным. 

Концепция управления человеческими ресурсами отражает эволюцию 
парадигмы управления персоналом: производственно-экономический подход 
сменился органическим, затем проорганическим и, наконец, гуманистическим. 
Несмотря на свою инструментальную природу, термин «человеческий ресурс» 
отражает произошедшие на рубеже XX–XXI веков содержательные изменения в 
подходах к управлению: персонификацию, антропоцентричность, ориентацию 
на долгосрочное сотрудничество. Человек в этих условиях рассматривается как 
основа конкурентоспособности организации и ее стратегический капитал [2, 
c.20]. 

Для эффективного использования человеческого потенциала требуется 
учитывать его специфические особенности как объекта управления. Одной из 
таких черт является сочетание плановости и спонтанности поведения человека в 
организационной среде. Работники склонны демонстрировать ожидаемое, 
плановое поведение, которое определяется как субъективными факторами – 
глубиной понимания своей роли в организации, уровнем дисциплинированности 
и исполнительности, индивидуальными мотивами, степенью лояльности к 
организации и руководству, заинтересованностью в достижении планового 
результата, – так и объективными условиями, включая качество регламентов и 
инструкций, уровень целеполагания со стороны руководства и характер систем 
мотивации, контроля и координации. 

Наряду с плановостью, поведение человека в организации отличается 
спонтанностью, обусловленной склонностью к творческой переработке 
информации и поручений, стремлением к проявлению индивидуальности в 
процессе исполнения обязанностей, необходимостью адаптации к 
изменяющимся условиям, а также изменением целей и интересов. Данная 
двусторонняя природа поведения отражена в законе неопределённости отклика, 
согласно которому любое управленческое воздействие может вызывать как 
ожидаемую, так и непредсказуемую реакцию. Степень выраженности 
последствий данного закона определяет реактивность системы в целом и 
человека как носителя трудовой функции в частности [3, c.14]. 

Для руководителя это сочетание плановости и спонтанности представляет 
собой одновременно источник рисков и возможностей. Оно способствует 
обогащению исполнительской и управленческой деятельности творческими, 
нестандартными решениями и эффективному разрешению нештатных ситуаций. 
Управленческая задача при этом заключается в нахождении баланса между 
дисциплиной и стимулированием творческой инициативы, что приводит к 
необходимости осмысления противоречия, описывающего особенности 
управления человеческими ресурсами. 

Еще одним ключевым противоречием является необходимость 
нахождения баланса между инструментальным и ценностным отношением к 
человеку. Существуют два полярных взгляда на работающего человека: как на 
инструмент для достижения целей организации и как на личность, обладающую 



68 

уникальной ценностью в силу своих индивидуальных характеристик. Эти 
позиции до сих пор вызывают активные дискуссии в философии управления и 
практическом менеджменте. Абсолютизация инструментального подхода 
приводит к созданию стрессогенной среды, характеризующейся утилитарно-
потребительской кадровой политикой и ограничивающей возможности развития 
человеческого потенциала. Напротив, преувеличение ценностного отношения, 
хотя и не столь явно проявляется в негативных последствиях, может привести к 
смещению акцентов в сторону психологического комфорта сотрудников в ущерб 
требованиям рациональности производственного процесса. Это выражается в 
снижении уровня требовательности, преобладании благодушия над 
принципиальностью в решении рабочих вопросов, а также в трансформации 
организационной культуры в подобие «клуба по интересам» вместо четко 
ориентированной на достижение производственных целей структуры [4, c.16]. 

Таким образом, выработка индивидуального стиля руководства требует 
оптимального сочетания ценностного и инструментального подходов, что 
является залогом гармонизации индивидуальных и общеорганизационных целей 
и раскрывается через осмысление вышеуказанных противоречий. 

Индивидуальные цели работников и общеорганизационная цель не всегда 
совпадают, что порождает ключевое противоречие интересов между 
организацией и наемным работником. Это противоречие проявляется как в 
материально-вещественной, так и в социально-психологической и 
административно-организационной сферах. Формирование корпоративного 
духа и объединение индивидуальных целей в общую цель организации возможно 
только при условии, что каждый сотрудник будет обладать целостным видением 
своего места в структуре организации и осознанием конкретных механизмов 
реализации своих интересов через работу на достижение коллективных целей. В 
противном случае сохранится разрыв в установках сознания работников, что 
будет препятствовать эффективной интеграции индивидуальных и 
организационных стремлений. 

Персонал организации представляет собой затратный ресурс, инвестиции 
в который сопровождаются высокой степенью неопределенности в отношении 
времени их отдачи, вероятности и реальности ожидаемых результатов. 
Финансовые вложения в человеческий капитал осуществляются через обучение, 
развитие, адаптацию, материальное стимулирование и представляют собой 
объективную необходимость. Отказ от подобных инвестиций приводит к 
снижению производительности труда, устареванию профессиональных знаний и 
навыков, падению заинтересованности работников, а также утрате 
конкурентоспособности организации. Вместе с тем, в отличие от инвестиций в 
материально-технические средства, вложения в персонал сопровождаются 
рядом специфических рисков, обусловленных природой человека. Различия в 
обучаемости и восприимчивости информации у разных работников делают 
результаты образовательных программ трудно прогнозируемыми. Кроме того, 
эффект от вложений в человеческий ресурс имеет отсроченный характер и слабо 
поддается количественной оценке. Также сохраняется риск потери 
инвестированного сотрудника вследствие его свободного волеизъявления при 
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изменении жизненных ориентиров. Следовательно, инвестиции в персонал 
являются необходимым, но рискованным направлением деятельности 
организации [5, c.19]. 

Потребности персонала всегда превышают возможности организации по 
их удовлетворению, что обусловлено фундаментальным противоречием между 
безграничностью человеческих потребностей и ограниченностью 
организационных ресурсов. Любые стимулы, предлагаемые работнику в обмен 
на результаты его труда, представляют собой компромисс, который неизбежно 
несет в себе риск возникновения чувства несправедливости у одной из сторон по 
прошествии времени. 

Заключение. Особую роль в компенсировании указанных проблем играет 
способность человека к самоорганизации и саморазвитию. Эта способность 
отражает свойства сложноорганизованной системы, функционирующей 
преимущественно за счет внутренних ресурсов – личной мотивации, потенциала 
и саморегуляции, а не только под влиянием внешних стимулов и управленческих 
воздействий. В организационной среде человек, строго говоря, не является 
классическим объектом управления; отношения между руководителем и 
подчиненным носят характер субъект-субъектного взаимодействия. В связи с 
этим возрастает значение эффективной обратной связи, глубокой аналитики 
внутренних процессов коллектива, осмысленного подхода к исполнительской 
деятельности и исследованию психосоциотипов работников. Понимание 
сложности человеческого ресурса как объекта и субъекта управления, 
безусловно, способствует повышению общей эффективности 
функционирования организации. 
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Аннотация. В статье анализируется современная бюджетная политика 
Российской Федерации в условиях экономической нестабильности. 
Раскрываются проблемы сбалансированности бюджета, эффективность 
фискального регулирования и структура доходов и расходов за 2022–2024 годы. 
Рассматриваются мнения учёных о стратегических направлениях бюджетного 
планирования, подчёркивается необходимость диверсификации источников 
доходов, повышения прозрачности и результативности бюджетных расходов. 

Ключевые слова: бюджетная политика, государственный бюджет, 
фискальное регулирование, сбалансированность бюджета, доходы и расходы, 
экономическая устойчивость, программно-целевой метод. 
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Abstract. The article analyzes the current budgetary policy of the Russian 
Federation in the context of economic instability. It explores issues of budget balance, 
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Введение. Формирование и исполнение государственного бюджета является 

одной из ключевых составляющих эффективного функционирования экономики 
страны. В современных условиях, характеризующихся глобальной 
экономической нестабильностью, изменением геополитической обстановки, 
усилением санкционного давления и внутренними структурными 
преобразованиями, значение бюджетной политики для обеспечения устойчивого 
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социально-экономического развития Российской Федерации возрастает как 
никогда ранее. Государственный бюджет выполняет не только финансово-
распределительную функцию, но и служит важнейшим инструментом 
фискального регулирования, направленным на поддержание 
макроэкономической стабильности, стимулирование экономического роста и 
реализацию стратегических национальных целей. 

Актуальность темы исследования обусловлена необходимостью поиска 
эффективных механизмов мобилизации и распределения финансовых ресурсов 
в условиях ограниченности бюджетных возможностей и роста социальных 
обязательств государства. Существенное значение приобретают вопросы 
обеспечения сбалансированности бюджета, повышения качества бюджетного 
планирования, рационализации расходных обязательств и увеличения 
эффективности использования государственных средств. Новые вызовы требуют 
от государства гибкости в бюджетной политике, способности оперативно 
реагировать на изменения внутренней и внешней экономической конъюнктуры, 
обеспечивая при этом выполнение приоритетных задач в сферах социальной 
защиты, здравоохранения, образования, инфраструктурного развития и 
обеспечения национальной безопасности. 

Целью исследования является выявление современных тенденций в развитии 
бюджетной политики Российской Федерации и определение направлений её 
совершенствования в целях стимулирования устойчивого социально-
экономического роста.  

Основная часть. Актуальность исследования обусловлена тем, что в 
современных условиях глобальной экономической нестабильности, 
санкционного давления и необходимости выполнения приоритетных 
социальных обязательств эффективная бюджетная политика становится одним 
из ключевых факторов устойчивого развития Российской Федерации. 
Ограниченность финансовых ресурсов требует поиска новых механизмов 
мобилизации и распределения бюджетных средств, обеспечения 
сбалансированности бюджета и повышения эффективности фискального 
регулирования.  

Как справедливо отмечает Самсонова Е. К., обеспечение сбалансированности 
государственного бюджета – это не только финансовая задача, но и важнейшее 
условие макроэкономической стабильности и социальной устойчивости страны. 

Формирование и исполнение государственного бюджета Российской 
Федерации представляет собой сложный и многоэтапный процесс, напрямую 
связанный с задачами обеспечения стабильности, стимулирования 
экономического роста и социальной поддержки. Бюджетная политика в 
современных условиях выполняет не только перераспределительную, но и 
регулирующую функцию, активно влияя на все сферы социально-экономической 
жизни. 

Афанасьев М. П. в учебнике «Бюджет и бюджетная система» подчёркивает, 
что государственный бюджет является основным инструментом 
перераспределения национального дохода и ресурсной базы страны, а также 
механизмом реализации стратегических приоритетов государственной 
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политики. Через систему государственных расходов формируются условия для 
развития социальной сферы, поддержки бизнеса, инфраструктурных 
преобразований и повышения качества жизни граждан [1]. 

Особую актуальность в последние годы приобрели вопросы 
сбалансированности бюджета. По мнению Самсоновой Е. К., обеспечение 
баланса между доходами и расходами в условиях экономических ограничений 
требует как оптимизации расходов, так и поиска дополнительных внутренних 
источников финансирования, в том числе за счёт развития несырьевых отраслей 
экономики. Несбалансированный бюджет приводит к росту государственного 
долга и снижению финансовой устойчивости, что, в свою очередь, ограничивает 
возможности государства в реализации своих обязательств [2]. 

Мы считаем, что сбалансированность бюджета во многом зависит от 
структуры доходной части. Значительная зависимость российского бюджета от 
доходов от экспорта энергоресурсов делает его уязвимым к внешним шокам, что 
требует активной диверсификации источников поступлений и развития 
внутреннего рынка. 

Актуальность данной проблемы подтверждается динамикой доходов и 
расходов федерального бюджета Российской Федерации за последние годы 
(таблица  1) [3]. 
 
Таблица 1– Динамика доходов и расходов федерального бюджета Российской 
Федерации 

Бюджет 
(трлн. руб.) 

2022 г. 2023 г. 2024 г. +/- 
(2020-2024) 

Отклонения 
(%) 

Доходы 27,82 29,12 36,11 +10,82 +42,8% 
Расходы 31,12 31,68 39,41 +14,65 +59,2% 

Профицит/Дефицит -3,30 -2,56 -3,30 -3,83 - 
 
Анализ исполнения федерального бюджета Российской Федерации за 2022–

2024 годы позволяет выделить ключевые тенденции, характеризующие 
бюджетную политику государства в условиях внешнеполитической и 
экономической нестабильности. 

В 2022 году, на фоне кардинальных геополитических изменений, 
значительно увеличились бюджетные расходы, что обусловлено 
необходимостью финансирования мер поддержки экономики, оборонного 
сектора и социальных обязательств. Это привело к формированию дефицита в 
размере 3,30 трлн рублей. В 2023 году наблюдалось умеренное восстановление 
доходной части бюджета и замедление темпов роста расходов, что позволило 
частично сократить дефицит до 2,56 трлн рублей. Однако уже в 2024 году рост 
как доходов, так и расходов вновь усилился: расходы достигли 39,41 трлн 
рублей, а доходы – 36,11 трлн рублей, при этом дефицит сохранился на уровне 
3,30 трлн рублей. 

Бюджетная политика Российской Федерации на 2025-2027 годы направлена 
на стабилизацию финансовой системы, обеспечение социального благополучия 
граждан и усиление обороноспособности страны. 
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Прогнозируется рост доходов федерального бюджета в 2025 году на 12%, 
при этом доля ненефтегазовых доходов должна составить около 73%. Расходы 
бюджета в 2025 году будут составлять 41,46 трлн рублей с последующим 
увеличением до 45,9 трлн рублей к 2027 году. Дефицит бюджета планируется на 
уровне 0,5% от ВВП, что свидетельствует о переходе к более сбалансированному 
финансовому состоянию. 

Особое внимание уделяется увеличению финансирования социальной 
сферы, включая здравоохранение, образование и культуру. Военные расходы 
будут увеличены на 25% в 2025 году в связи с продолжающейся военной 
операцией. Также значительные средства будут направлены на развитие научно-
технической инфраструктуры, что направлено на достижение технологической 
независимости. Важной целью остаётся снижение государственного долга до 
20% ВВП. 

Бюджет на 2025–2027 годы будет отличаться высокой закрытостью 
данных, что вызвало критику со стороны оппозиции и правозащитных 
организаций, утверждающих, что это ограничивает возможности общественного 
контроля. 

Важным направлением повышения эффективности бюджетной политики 
является совершенствование бюджетного планирования. Иванова Н. Г. отмечает, 
что для достижения большей результативности бюджетных расходов 
необходимо использовать программно-целевые методы, которые позволяют 
увязывать финансирование с конкретными результатами и социально-
экономическими показателями [4]. 

Таким образом, бюджетная политика Российской Федерации в условиях 
внешнеполитической нестабильности и экономических вызовов продолжает 
играть ключевую роль в обеспечении устойчивости и развития государства. В 
2022–2024 годах сохранялся дефицит федерального бюджета, несмотря на рост 
доходной части, что свидетельствует о приоритетной направленности 
бюджетных расходов на выполнение социальных обязательств, поддержку 
экономики и укрепление национальной безопасности. Параметры бюджета на 
2025–2027 годы отражают стремление к стабилизации финансовой системы, 
диверсификации источников доходов и снижению зависимости от нефтегазового 
сектора. Планируется увеличение доли ненефтегазовых доходов, снижение 
дефицита до 0,5% ВВП, а также наращивание финансирования социальной 
сферы, научно-технической инфраструктуры и оборонно-промышленного 
комплекса. Вместе с тем вызывает обеспокоенность высокая степень закрытости 
бюджетных данных, что ограничивает возможности общественного контроля и 
снижает прозрачность бюджетного процесса. В этих условиях эффективная 
бюджетная политика должна быть направлена на оптимизацию расходов, 
расширение внутренних источников доходов и повышение доверия к институтам 
финансового управления. Комплексный и сбалансированный подход к 
формированию и исполнению бюджета является необходимым условием 
обеспечения макроэкономической стабильности, устойчивого роста и 
повышения качества жизни населения. 

Ракитина И. С. и Беленчук А. А. подчеркивают, что повышение прозрачности 
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и открытости бюджетного процесса, расширение общественного контроля за 
исполнением бюджета, а также совершенствование механизмов финансового 
аудита являются важнейшими условиями повышения доверия общества к 
действиям государства и увеличения эффективности использования бюджетных 
средств [5]. 

Таким образом, современная бюджетная политика Российской Федерации 
должна быть ориентирована на обеспечение устойчивого экономического 
развития, социальную стабильность и повышение качества жизни населения. 
Комплексный подход к формированию и исполнению государственного 
бюджета, включающий меры по оптимизации расходов, диверсификации 
доходов и совершенствованию механизмов бюджетного регулирования, 
является залогом достижения этих целей.  

Заключение. Формирование и исполнение государственного бюджета 
Российской Федерации в современных условиях является важнейшим элементом 
государственной финансовой политики, напрямую влияющим на устойчивость 
социально-экономического развития страны. Проведённый анализ показал, что 
современная бюджетная политика сталкивается с рядом серьёзных вызовов, 
среди которых особое место занимают обеспечение сбалансированности 
бюджета, повышение эффективности использования государственных средств и 
адаптация к изменяющейся внешнеэкономической среде [6]. 

На основе изучения научной литературы можно сделать вывод, что для 
успешного решения стоящих перед страной задач необходимо совершенствовать 
механизмы бюджетного планирования, развивать программно-целевое 
управление, обеспечивать прозрачность бюджетных процедур и усиливать 
общественный контроль за расходованием бюджетных средств. Мнения 
ведущих специалистов, таких как Самсонова Е. К., Колесникова В. В., Иванова 
Н. Г., Ракитина И. С. и Афанасьев М. П., подчёркивают важность комплексного 
и сбалансированного подхода к управлению бюджетной системой, 
ориентированного на достижение долгосрочных целей устойчивого развития. 

Таким образом, эффективность бюджетной политики в современных 
условиях во многом определяет не только текущее финансовое положение 
государства, но и его способность реализовывать стратегические приоритеты, 
поддерживать экономическую активность и обеспечивать высокое качество 
жизни населения. Продолжение реформирования бюджетного процесса и 
совершенствование фискального регулирования остаются важнейшими 
направлениями государственной политики в ближайшей перспективе. 
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Аннотация. В статье рассматривается проблема дискриминации на 
рынке труда в России, с акцентом на возрастную и гендерную дискриминацию. 
Анализируется различные формы дискриминации подтверждающими 
статистическими данными на сегодняшний день. В заключении приводятся 
выводы что проблема дискриминации сохраняется в различных формах и 
требует комплексного подхода для ее решения.  
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Annotation. The article examines the problem of discrimination in the labor 

market in Russia, with an emphasis on age and gender discrimination. The various 
forms of discrimination are analyzed with supporting statistical data to date. In 
conclusion, it is concluded that the problem of discrimination persists in various forms 
and requires an integrated approach to address it.  
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Введение. Актуальность темы статьи заключается в существующей 

проблеме дискриминации на рынке труда в России, которая затрагивает 
значительные группы населения. В условиях старения населения и повышения 
пенсионного возраста, а также движения к гендерному равенству, данный вопрос 
требует особого внимания для обеспечения справедливых и равных условий труда. 
Научная новизна статьи заключается в комплексном анализе форм дискриминации 
на рынке труда России с использованием последних статистических данных, а 
также в выявлении факторов, способствующих возрастной и гендерной 
дискриминации. Практическая значимость статьи заключается в предоставлении 
аналитических данных и выводов, которые могут быть использованы для 
разработки эффективных мер по борьбе с дискриминацией, улучшению условий 
труда и поддержке равенства на рынке труда. 

Основная часть. Дискриминация отрицательная черта на рынке труда и 
выражается в разных видах и формах. Согласно Конвенции, МОТ № 111 «О 
дискриминации в области труда и занятости» термин «дискриминация» (от лат. 
discriminatio — ущемление) означает различие, не восприятие, проводимое по 
признаку расы, цвета кожи, пола, религии, политических убеждений, 
национального происхождения или социальной принадлежности, приводящее к 
уничтожению или нарушению равенства возможностей или обращения в 
области труда и занятий. По сути, дискриминация на рынке труда — это 
основанное на фобиях, стереотипах, предрассудках и предубеждениях худшее 
отношение одних групп работников к другим [1]. 

Причины дискриминации можно разделить на несколько ключевых 
категорий (таблица1). 
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Таблица 1 – Причины дискриминации 
Причина Разъяснение причины 

Собственный взгляд работодателя 
к дискриминируемой группе  

Работодатель делит трудовое население на 
предпочтительных и не принимающих людей, 
основываюсь на мнение общества или личном опыте. 

Отрицательное отношение 
клиентов фирмы к определённой 
группе людей 

Когда клиенты желают видеть лица фирмы 
определённой группы (например продавец магазина 
охоты, должен быть мужчина, а не женщина) 

Отношение коллектива к 
определенным группам лиц 

Сотрудники проявляются негативное отношение к 
коллегам из-за религиозной нетерпимости, гендерной 
принадлежности, из-за разности в возрасте.   

 
Для более глубокого понимания проблемы дискриминации на рынке труда 
важно не только выявить причины, но и рассмотреть различные формы 
дискриминации, с которыми сталкиваются работники. Существует несколько 
основных форм дискриминации на рабочем месте (рисунок 1): 

 
Рисунок 1 – Формы трудовой дискриминации 

 
Формы дискриминации на рынке труда невозможно изучить без ее видов, 

среди которых в современном мире распространены возрастная и гендерная 
дискриминации. Остановим внимание на особенностях проявления данных форм 
дискриминации в России. Возрастная дискриминация проявляется в Росси как на 
молодых, так и на людей предпенсионного возраста.  Особенно данную 
дискриминацию легко выявить при просмотре объявлений по приему на работу. 
Также возрастная дискриминация в России проявляется через различие в уровне 
заработной платы между возрастными категориями. Приведем несколько 
статистических данных, которые иллюстрируют это явление: 

- молодых работников часто воспринимают как менее опытных, что 
отражается на их заработной плате. По данным исследования, проведенного 
кадровым агентством HeadHunter в 2021 году, средняя заработная плата молодых 
специалистов (до 25 лет) составляет примерно 35-40 тысяч рублей в месяц, что 
заметно ниже средней заработной платы по стране. 

- согласно данным Росстата за 2020 год, средняя заработная плата 
работников в возрасте от 30 до 45 лет составляет около 50-55 тысяч рублей в 
месяц. Эта возрастная группа обычно считается наиболее продуктивной и 
имеющей достаточный опыт для выполнения квалифицированных работ. 

Профессиональная сегрегация  

Формы трудовой дискриминации  

 Дискриминация при увольнении с работы 

Дискриминаций при найме на работу  

Дискриминация при оплате труда  Дискриминация в образовании  

Дискриминация по продвижению по 
службе  
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- исследование, проведенное Службой исследований, Зарплата.ру в 2021 
году, показывает, что средняя заработная плата работников в возрасте 55-65 лет 
снижается по сравнению с группой среднего возраста и составляет примерно 40-
45 тысяч рублей в месяц. Это связано с рядом факторов, включая предвзятое 
отношение работодателей, ограниченные возможности для карьерного роста и 
обучения. 

- для категории работников старше 65 лет, которые продолжают работать, 
уровень заработной платы обычно еще ниже. По данным исследования фонда 
«Общественное мнение» (ФОМ) за 2021 год, более половины работающих 
пенсионеров сообщают, что их заработная плата составляет менее 30 тысяч 
рублей в месяц [2]. 

Такое различие в уровнях заработной платы между возрастными 
категориями подчеркивает наличие возрастной дискриминации на российском 
рынке труда. Не смотря на сложившуюся ситуацию, после реформы в 2018 году 
повышения пенсионного возраста, на рынке труда среднестатистический 
россиянин становится все старше. В 2023 году ему было 42,2 года, а в 2024-м он 
«повзрослел» на три месяца. Причем средний возраст работников-мужчин – 
меньше, а женщин — больше. В 2024 году работающим мужикам было в среднем 
42,2 года (в 2023-м - 42 ровно), а женщинам – 42,9 (в 2023 – 42,5). 

Сократилось число молодых людей, которые выходят на рынок труда.  
За год серьезнее всего уменьшилось количество «рабочей силы» в возрасте 

30-34 лет (с 10,9 млн до 10,1 млн) и 25-29 лет (с 7,2 млн человек до 6,7 млн). То 
есть по совокупности - более чем на миллион самых желанных раньше для 
работодателей молодых людей. Зато, существенно выросло число 
шестидесятилетних работников. А также тех, кому от 50 до 54 лет. 

Старение трудового населения в связи с повышением пенсионного 
возраста может иметь несколько значительных влияний на возрастную 
дискриминацию на рынке труда: 

- увеличение конкуренции на рабочем месте между молодыми и старшими 
работниками за те же рабочие места. 

- молодые специалисты могут столкнуться с трудностями при 
трудоустройстве, так как работодатели могут предпочитать более опытных 
работников. 

- работодатели могут начать ценить опыт и накопленные знания старших 
работников больше, чем раньше. Однако стереотипы и предубеждения о 
снижении производительности и адаптивности пожилых работников могут 
сохраняться, что способствует продолжению возрастной дискриминации. 

- увеличение необходимости адаптации рабочих мест, это включает в себя 
улучшение условий труда, повышение безопасности, предоставление гибких 
графиков и возможность обучения. Но не все работодатели готовы или способны 
инвестировать в такие изменения, что может усугубить возрастную 
дискриминацию[3]. 

 Гендерная дискриминация существовала на протяжении всей истории 
человечества и была связана с изначальной ролью женщины в общине. Однако с 
развитием цивилизации и научно-технического прогресса мужчины и женщины 
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стали практически равноправны в большинстве стран развитого мира. Тем не 
менее проблема гендерной дискриминации до сих пор актуальна.  

Хотя в России в 2023 году наблюдается рост доли женщин-генеральных 
директоров. Российский бизнес медленно движется к гендерному равенству в 
сфере управления. Об этом 7 марта 2024 года сообщил «Коммерсантъ». По 
результатам опроса кадровых агентств, выяснилось, что только небольшая часть 
крупных российских компаний готова видеть женщин на позиции CEO. При этом 
доля женщин-управленцев в компаниях малого и среднего бизнеса растет. 
Данные кадровых агентств также указывают, что женщины стали чаще занимать 
управленческие позиции, но темп роста числа женщин на позициях топ-
менеджеров медленнее, чем на средних управленческих позициях. Например, по 
данным компании UTEAM, в 2023 году доля женщин, получивших офер от 
работодателя на управленческую должность, составила 34%. При этом в 2021 
году эта доля составляла только 23%. Многие работодатели отмечают, что еще 
несколько лет назад  на роль директоров рассматривают только мужчин, а 
сегодня уже не ставят такого условия. Хотя наиболее закрытыми для 
женщин-управленцев отраслями остаются строительство, производство и 
добыча сырья. Больше всего женщин на управляющих позициях в ресторанном 
бизнесе, розничной торговле, здравоохранении, маркетинге и рекламы. 

 Движение в сторону гендерного равенства в России вызвано в первую 
очередь дефицитом квалифицированных кадров на рынке труда [4]. 

Заключение. Анализ дискриминации на рынке труда в России показывает, 
что проблема сохраняется в различных формах и требует комплексного подхода 
для её решения. Независимо от возраста или гендерной принадлежности, 
необходимо стремиться к созданию справедливых и равных условий труда для 
всех работников, поддерживая их профессиональное развитие и защищая их 
права [5]. 

Литература: 
1 Рынок труда: учебник и практикум для вузов / под редакцией 

Е. Б. Яковлевой.  – Москва: Юрайт, 2025. – 253 с. – URL: 
https://urait.ru/bcode/560614/p.110 

2 Рынок труда. – URL: https://www.tadviser.ru/a/162197 
3 Одинцова Е. Работник за год постарел и стал меньше перерабатывать: 

портрет рынка труда в России // Комсомольская правда. – 2025. – URL: 
https://www.kp.ru/daily/27678/5067584 

4 Рынок труда: итоги 2024 и ключевые тренды 2025. –  URL: https://op-
ex.ru 

5 Корнейчук Б. В. Рынок труда: учебник для вузов. – Москва: Юрайт, 
2025. – 263 с. – URL: https://urait.ru/bcode/561640/p.229  
 

 
  



80 

Каптановская Анастасия Владимировна, 
студентка 1-го курса направления подготовки 38.03.02 Менеджмент 

Научный руководитель: Васильева Ольга Алексеевна 
старший преподаватель кафедры экономики 

ФГБОУ ВО «Челябинский государственный университет» 
Костанайский филиал, 

Костанай, Казахстан 
kaprabotanasta@gmail.com  

 
ПОСЛЕДСТВИЯ КОНФЛИКТОВ В ОРГАНИЗАЦИИ 

 
Аннотация: в статье рассматриваются последствия конфликтов в 
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CONSEQUENCES OF CONFLICTS IN THE ORGANIZATION 
 

Abstract: the article examines the consequences of conflicts in the organization, 
their impact on work efficiency, psychological climate and corporate culture. Both 
negative and positive aspects of conflicts are analyzed, as well as ways to minimize 
their negative impact are proposed. Special attention is paid to conflict management 
strategies aimed at increasing productivity and improving collaboration within the 
team. 
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Введение. Конфликты являются неотъемлемой частью деятельности 

любой организации. Они возникают вследствие разногласий между 
сотрудниками, подразделениями или руководством и могут иметь различную 
природу: различия в интересах, целях, ценностях, стилях управления или 
методах работы. Конфликты могут быть как конструктивными, 
способствующими развитию компании, так и деструктивными, приводящими к 



81 

снижению эффективности труда, ухудшению морально-психологического 
климата и росту текучести кадров [1]. 

Основная часть. Внутри организации конфликты могут проявляться на 
разных уровнях (рисунок 1). 
 

 
 

 
 

 
 

Рисунок 1 – Уровни возникновения конфликтов в организациях 
 

Последствия конфликтов могут носить как отрицательный, так и 
положительный характер. С одной стороны, они способны подорвать рабочие 
процессы, снизить мотивацию сотрудников и привести к финансовым потерям. 
С другой стороны, при грамотном управлении конфликт может стать 
катализатором изменений, выявить слабые места в организации и 
способствовать поиску новых решений. Рассмотрим основные негативные 
последствия более подробно. 

Конфликты отвлекают сотрудников от выполнения их основных 
обязанностей. Вместо того чтобы сосредотачиваться на решении рабочих задач, 
люди тратят время и силы на споры, эмоциональные переживания и поиск 
виновных. Это приводит к замедлению рабочих процессов, увеличению 
количества ошибок из-за невнимательности, а так же снижению уровня 
вовлеченности сотрудников. В результате общая производительность компании 
падает, что может сказаться на качестве продукции или услуг. Когда сотрудники 
чувствуют себя некомфортно, это негативно сказывается на их мотивации и 
желании оставаться в компании [2]. 

Неконтролируемые конфликты могут привести к росту текучести кадров, 
особенно если сотрудники не видят перспектив для разрешения сложных 
ситуаций. Люди предпочитают уходить из токсичной среды, что влечет за собой 
[2]: 

1 Потерю квалифицированных специалистов 
2 Дополнительные расходы на подбор и обучение новых сотрудников 

Межличностные -
возникающие между 

отдельными сотрудниками из-за 
различий в характере, взглядах 

или методах работы

Вертикальные

конфликты между руководством 
и подчинёнными, связанные с 
распределением обязанностей, 
уровнем контроля или стилем 

управления

Горизонтальные

разногласия между коллегами 
одного уровня, связанные с 
распределением нагрузки, 

конкуренцией за признание или 
лидерство
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3 Ухудшение репутации компании как работодателя 
Высокая текучесть кадров также подрывает стабильность рабочих 

процессов, снижая уровень доверия внутри коллектива, негативно влияя на 
взаимодействие сотрудников. Когда сотрудники перестают эффективно 
обмениваться данными и избегают общения, это создает дополнительные 
барьеры в работе компании. Организации, в которых конфликты становятся 
системной проблемой, могут столкнуться с финансовыми потерями, которые 
связаны со снижением эффективности работы сотрудников и затратами на 
урегулирование конфликтов. 

Несмотря на все негативные последствия, конфликт может оказать 
положительное влияние. При правильном управлении конфликтами они 
способны стимулировать развитие компании, улучшать рабочие процессы и 
способствовать более эффективному взаимодействию между сотрудниками. 
Конфликты нередко возникают из-за различных точек зрения на работу, 
стратегии или распределение ресурсов. Они часто указывают на существующие 
проблемы в компании. Если конструктивно подойти к решению разногласий, 
можно получить [3]: 

− новые идеи и нестандартные решения проблем, 
− улучшение бизнес-процессов за счет выявления их слабых мест, 
− повышение конкурентоспособности организации через внедрение 

инноваций, 
− сотрудники учатся слушать друг друга и находить компромиссы, 
− укрепляется доверие между членами команды, 
− повышается уровень ответственности за совместный результат. 
Противостояние различных точек зрения может стать катализатором 

изменений, которые приведут к повышению эффективности работы. После 
успешного урегулирования конфликта команда становится более слаженной, а 
рабочая атмосфера – здоровой и продуктивной. 

Чтобы избежать разрушительного влияния конфликтов в организации, 
важно применять эффективные стратегии их предотвращения и управления. 
Корпоративная культура играет ключевую роль в формировании здоровой 
рабочей среды и снижении уровня конфликтов. Необходимо формировать 
ценности уважения и сотрудничества. Обеспечивать четкие правила, понятные 
системы мотивации и карьерного роста снижают риск недовольства среди 
сотрудников. Создание атмосферы, в которой сотрудники могут свободно 
выражать свое мнение, снижает напряженность и предотвращает скрытые 
конфликты [4]. 

Когда конфликт уже возник, важно грамотно его разрешить, используя 
подходящие методы, представленные на рисунке 2. 
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Рисунок 2 – Методы разрешения конфликтов в организациях 
 
Одной из главных причин конфликтов является недостаточная развитость 

коммуникативных навыков у сотрудников. Для их улучшения важно обучать 
персонал техникам активного слушания, проводить тренинги по 
конструктивному диалогу и управлению эмоциями и поощрять культуру 
обратной связи, чтобы сотрудники могли открыто обсуждать проблемы. Чем 
выше уровень коммуникативных компетенций в коллективе, тем меньше 
вероятность возникновения деструктивных конфликтов. 

Предупреждение конфликтных ситуаций – один из наиболее эффективных 
способов их минимизации. В профилактике конфликтов поможет четкое 
распределение ролей и обязанностей, регулярные собрания и обсуждения 
рабочих процессов, открытые каналы обратной связи - наличие анонимных 
опросов, HR-консультаций или ящиков для предложений позволяет сотрудникам 
высказывать свои претензии до того, как конфликт перерастет в 
серьезную проблему. 

В практике конфликты неизбежны в любой организации, рассмотрим 
пример межличностных конфликтов между сотрудниками. Например: в отделе 
продаж два менеджера начали конфликтовать из-за распределения клиентов. 
Один из сотрудников считал, что его коллега получает более выгодные заказы, 
что вызывало напряженность в коллективе. Взаимные претензии привели к 
ухудшению рабочего климата и снижению мотивации команды. Последствия 
конфликта приведут к нарушению коммуникации между сотрудниками, 
падению продаж из-за нехватки командного взаимодействия, демотивации всей 
группы из-за токсичной атмосферы. 
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сторонами и предложить открытый диалог, в результате: 
− был введен прозрачный механизм распределения клиентов, 
− руководство провело тренинг по командной работе, 
− сотрудники пришли к компромиссу и улучшили взаимодействие. 
Конфликты можно урегулировать путем прозрачных правил работы и 

открытых переговоров. Конфликты в организации неизбежны, так как любое 
рабочее взаимодействие включает разногласия, разные точки зрения и 
конкуренцию за ресурсы. Однако их последствия могут быть как 
разрушительными, так и полезными – все зависит от того, насколько эффективно 
ими управляют. Для минимизации негативных последствий и превращения 
конфликтов в инструмент развития организации важно развивать 
корпоративную культуру, основанную на уважении, прозрачности и открытости. 
Использовать эффективные методы разрешения конфликтов, включая 
переговоры, медиацию и компромиссы. Обучать сотрудников навыкам 
коммуникации и управлению эмоциями. Создавать механизмы профилактики 
конфликтов [5]. 

Заключение. Практический кейс показывает, что грамотный подход к 
урегулированию конфликтов помогает не только предотвратить их 
разрушительное воздействие, но и использовать их для улучшения рабочих 
процессов. Таким образом, конфликты не должны восприниматься 
исключительно как проблема – при правильном подходе они становятся мощным 
инструментом для развития организации и повышения ее эффективности. 
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Введение. Понятие «бедность» означает нехватку материальных ресурсов 
на удовлетворение насущных потребностей индивидов в питании, в приемлемом 
жилье, одежде и всего того, что нужно для повседневной жизни, каждодневного 
использования, включая воспитание детей. В статье объектом исследования 
выступает бедность как социально–экономическое явление. Научная новизна 
данного исследования заключается в структурированном анализе уровня 
бедности по регионам Казахстана.  Бедность в Казахстане является актуальной 
темой, так как она затрагивает социально–экономическое развитие страны и 
уровень жизни людей. Обсуждение бедности имеет значимость для оценки 
эффективности экономической политики страны и поиска решений и стратегий 
для улучшения благосостояния населения. Для отнесения населения к бедным 
принципиально важным является определение черты бедности, которая 
представляет собой объективно установленную величину, основанную на 
минимальных нормах потребления материальных благ и услуг, установленных 
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как на национальном и на международном уровне. Черта бедности означает 
необходимый для сохранения здоровья и жизнедеятельности человека предел 
доходов и определяет те условия и тот «край», за которым отдельный гражданин 
или семья переходит в категорию малоимущих людей [1]. 

Основная часть. Борьба с бедностью часто приводит к общему 
улучшению экономического положения страны. Увеличение темпов 
экономического роста является предпосылкой развития общества и уменьшения 
критериев неравенства и бедности. Традиционно экономисты выделяют три вида 
бедности (рисунок 1). 

 
 
 
 
 

Рисунок 1 – Виды бедности. 
 

При определении абсолютной бедности главным критерием является 
уровень дохода, ниже которого гражданин считается бедным. С 1990 года 
Всемирный банк разработал методику измерения абсолютной бедности в 
странах мира, суть которой состоит в основании на стоимостном стандарте 
питания беднейших стран мира и дальнейшем валютном пересчете с 
использованием паритета покупательной способности. Паритет покупательной 
способности – это соотношение нескольких денежных единиц, валют разных 
стран, которое устанавливается на основе их покупательной способности  и 
применяется к определенному набору товаров и услуг [2]. 

Относительная бедность –  это результат существования социального 
неравенства. Данный вид бедности тесно связан с недостатком ресурсов до 
конкретных социальных стандартов, без возможности ведения в данном 
обществе свойственного образа жизни. Гражданин будет считаться бедным, если 
его доход составляет менее 40 – 50 процентов медианного дохода по стране. 
Относительная бедность непреодолима в полной мере, потому что даже в самом 
благополучном обществе  существуют более и менее богатые люди  (таблица 1). 
 
Таблица 1 – Уровень относительной бедности некоторых стран мира, в 
процентах от общей численности населения за 2024 год 

Страна Удельный вес населения,  находящегося за 
чертой бедности (в процентах) 

Казахстан 4,8 
Российская Федерация 7,2 
США 12,4 
Италия 9,7 
Узбекистан 8,9 
Канада 25 
Аргентина 38,1 

 
Исходя из данных таблицы, можно увидеть, что лидером по уровню 

Виды бедности 

Абсолютная Относительная Субъективная 



87 

относительной бедности  из приведенных выше  пяти стран является Аргентина, 
удельный вес населения, находящегося за чертой бедности которой составил 38,1  
процентов за 2024  год. 

Субъективная бедность основывается на личном понимании собственного 
места в обществе. Традиционно субъективная бедность измеряется с помощью 
социологических опросов. 

Рассмотрим бедность в Казахстане более подробно. «Казахстанскому 
обществу стоит избавиться «от ложных социальных ориентиров». Данное 
высказывание было выделено в официальном документе Первого президента 
Республики Казахстан Назарбаева Н.А.  Приоритетными задачами социальной 
политики в «Концепции социального развития РК до 2030 г.» переходят  на 
формирование и создание первоочередных форм занятости. Прежде всего это  
процесс создания рабочих мест, разработка процесса переобучения, а также 
мотивация социальной направленности и мобильности трудовых ресурсов 
населения. [3].  

Рассмотрим долю населения имеющего доходы ниже величины 
прожиточного минимума по регионам Казахстана за четвертый квартал 2024 
года (рисунок 2). 

 

 
Рисунок 2 – Доля бедного населения по областям за 4 квартал 2024 года, в 

процентах. 
 

По данным на рисунке видно, что наибольшее значение уровня бедности в 
четвертом квартале 2024 года зарегистрировано в Туркестанской (8,4 процента) 
области, а наименьшее – в городе Астана (2,1 процента). По всей Республике 
Казахстан выделено 4,8 процента бедного населения [4].  
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Понятие бедности тесно связано с понятием качества жизни населения. 
Качество жизни населения – это степень удовлетворения материальных, 
духовных и социальных потребностей человека. Следовательно, все люди 
стремятся к высокому качеству жизни, но не все могут его себе позволить, так 
как этот аспект связан с уровнем дохода. Оценку качества своей жизни от 
респондентов Казахстана можно увидеть на рисунке 3. 
 

 
 
Рисунок 3 – Удовлетворенность населения РК своей жизнью за 2022, 2023, 2024 

года (в процентах). 
  

По итогам исследования «Качество жизни населения», проведенного в 
марте 2024 года, 43,8 процента опрошенных жителей довольны своей жизнью, 
при этом следует отметить, что их доля преобладает в сельской местности – 55,3 
процента. Удельный вес опрошенных мужчин, довольных своей жизнью 
превосходит удельный вес женщин, удовлетворенных качеством своей жизни на 
6,8 процентов. По сравнению с идентичным исследованием 2023 года уровень 
удовлетворенности жизнью респондентов в 2024 году вырос на 2 процента (в 
2023г. – 41,8 процентов), а по сравнению с 2022 годом (2022г. – 41,3 процентов) 
уровень удовлетворенности в 2024 году вырос на 2,5 процента [4]. 

В Казахстане действует довольно сложная система поддержки социально 
уязвимых слоев населения, которая основывается на выплате различных 
социальных пособий. Однако размер этой помощи существенно варьируется в 
зависимости от целевой группы. Например, в 2022 году пособия по случаю 
потери кормильца и инвалидности составляли в среднем 50419 тенге в месяц, а 
многодетные семьи получали в среднем 54400 тенге, независимо от дохода. 
Однако другие виды социальных государственных трансфертов, такие как 
адресная социальная помощь для борьбы с бедностью, были предоставлены в 
2022 году в среднем в размере 6712 тенге в месяц, что в 6,5 раза ниже 
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прожиточного минимума. Таким образом, равносильно сложным процедурам 
получения такой помощи, часть действительно нуждающегося населения пока к 
сожалению не охвачена полноценной социальной защитой. Одной из причин 
такой сдержанной политики поддержки малоимущих может быть 
обеспокоенность государства моральным риском того, что высокие пособия 
могут создать стимулы для чрезмерной зависимости от государства.  
Макроэкономическая стабильность и экономический рост признаны главными 
способами борьбы с бедностью, довольно высокая инфляция и замедление 
экономического роста в последние годы уменьшили возможности и стимулы для 
увеличения доходов домохозяйств. Поэтому в такие периоды для государства 
очень важно поддерживать социально уязвимые группы населения и тот объем 
помощи, который был бы достаточен для удовлетворения их основных 
потребностей и поддержания общепринятого уровня жизни [5]. 

Заключение. Бедность в Казахстане остается серьезной социальной и 
экономической проблемой, несмотря на проводимые реформы. Основными 
причинами являются неравномерное развитие регионов, низкий доход населения 
и недостаточная эффективность социальной поддержки. Чтобы навсегда 
сократить масштабы бедности, необходим комплексный подход,  включающий 
экономическое развитие, новые стратегии, расширение доступа к образованию и 
создание новых рабочих мест. 
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СОЦИАЛЬНЫЕ И ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ МЕНЕДЖМЕНТА 
 
Аннотация. В статье подробно рассмотрены социальные и 
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Введение. Понимание механизмов эффективного управления требует 

обращения к социальной и психологической природе человеческих отношений. 
Менеджмент давно вышел за пределы технического администрирования: 
сегодня управление организациями требует глубокой работы с людьми, их 
потребностями, эмоциями, ожиданиями. Отечественные исследователи [1, 2, 3] 
подчеркивают, что любой управленческий процесс невозможен без осмысления 
его социально-психологического измерения. 

Современная организация – это сложная социальная система, в которой 
сочетаются индивидуальные и групповые интересы, формируются устойчивые 
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модели поведения и коммуникаций. Эффективность менеджмента напрямую 
зависит от того, насколько управленец способен понимать, прогнозировать и 
направлять эти процессы. 

В связи с актуальностью выбранной темы объектом данного исследования 
является категория менеджмента, предметом исследования – социология и 
психология менеджмента. 

Основная цель исследования – обобщить и систематизировать ключевые 
особенности социологии и психологии менеджмента. 

В качестве базовых методов исследования были применены 
монографический, аналитический, метод научной абстракции, метод анализа и 
синтеза. 

Основная часть. Организация выступает как особая форма социальной 
структуры, обладающая собственными правилами, нормами и ролевыми 
ожиданиями. По мнению И. Н. Шапкина [4], организация – это не просто 
совокупность людей, а целостная система с внутренними связями и целями. 
Взаимодействие в организациях регулируется социальными нормами: 
должностными обязанностями, корпоративной этикой, системой формальных и 
неформальных ролей. 

Социальные институты (семья, образование, право, религия) влияют на 
формирование установок и поведения сотрудников. Так, система образования 
формирует не только профессиональные навыки, но и нормы взаимодействия в 
коллективе. Понимание влияния социальных институтов позволяет менеджеру 
учитывать глубинные ценности сотрудников при построении мотивационных 
систем, внедрении изменений и управлении корпоративной культурой. 

Например, в коллективах, где ценится коллективизм (что характерно для 
российских организаций), преобладают ожидания справедливого распределения 
обязанностей и ресурсов, коллективных поощрений, что отличает их от более 
индивидуалистических западных моделей. 

Организационная культура определяет «невидимые правила игры» в 
организации. Выделяются такие ключевые элементы культуры, как символы, 
ритуалы, мифы и корпоративные ценности [5]. 

Организация с сильной корпоративной культурой: 
- имеет высокий уровень вовлеченности сотрудников; 
- легче адаптируется к изменениям внешней среды; 
- быстрее интегрирует новых членов команды. 
Примером эффективной корпоративной культуры может служить культура 

инноваций в таких российских компаниях, как «Яндекс» или «Сбер». 
Понимание мотивации является центральной задачей для менеджера. 

Мотивация – это внутренний процесс побуждения к деятельности, связанный с 
осознанием потребностей и целями личности. 

Отечественные ученые различают: 
- внешнюю мотивацию (основанную на вознаграждениях, наказаниях); 
- внутреннюю мотивацию (связанную с интересом к самой деятельности, 

желанием самореализации). 
Важно отметить, что российские исследования мотивации подчеркивают 
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большую роль коллективистских установок: мотивация принадлежности к 
группе и участие в общем деле часто оказываются важнее личных выгод. 

Эффективная система мотивации должна включать: 
- психологическое признание заслуг; 
- создание возможностей для профессионального роста; 
- справедливую систему вознаграждений; 
- поддержку автономии в работе. 
Лидерство связано не только с административной властью, но и с личным 

влиянием на коллектив. Лидерство возникает на пересечении индивидуальных 
качеств руководителя и ожиданий группы. 

Можно выделить 
- традиционный стиль – основанный на авторитете должности; 
- харизматический стиль – связанный с личной привлекательностью 

лидера; 
- рационально-легальный стиль – строящийся на логике законности, 

правил. 
Опыт как российских, так и казахстанских организаций показывает, что 

наиболее эффективен гибкий стиль управления, сочетающий элементы 
авторитаризма в кризисные периоды и демократизма в условиях стабильного 
развития. 

Коммуникация – это основа любой управленческой деятельности. Она 
включает как передачу информации, так и организацию эффективного обмена 
мнениями, поддержание обратной связи и разрешение конфликтов. 

Можно выделить несколько важных аспектов управленческих 
коммуникаций: 

- ясность и доступность сообщений; 
- учет особенностей восприятия информации разными сотрудниками; 
- умение вести диалог и слушать. 
Эффективная коммуникация строится на доверии и уважении к 

собеседнику. Особенно важно в современных условиях учитывать высокий 
уровень формализации официального общения и существование развитых 
неформальных сетей. 

Группы в организациях имеют собственную динамику развития. 
Ключевыми этапами групповой динамики являются [6]: 

1 Формирование – установление первоначальных контактов, 
выявление общих целей. 

2 Конфликт – борьба за роли, определение норм взаимодействия. 
3 Установление норм – закрепление правил поведения, выработка 

стандартов. 
4 Эффективная деятельность – достижение целей группы. 
Понимание этих процессов позволяет менеджеру: 
- своевременно выявлять скрытые конфликты; 
- способствовать сплочению коллектива; 
- стимулировать развитие групповых целей. 
Также необходимо учитывать феномены группового давления и 
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конформизма: слишком сильное стремление к консенсусу может мешать 
высказыванию альтернативных точек зрения и снижать креативность. 

Сегодня в управленческой деятельности существуют следующие 
проблемы социально-психологического менеджмента: 

- недостаточная подготовка руководителей в области психологии и 
социологии управления; 

- ориентация на формальные аспекты управления без учета особенностей 
человеческого поведения; 

- слабая работа по формированию корпоративной идентичности 
сотрудников. 

Перспективными направлениями являются: 
- внедрение программ развития эмоционального интеллекта среди 

менеджеров; 
- использование психодиагностических методик при подборе и оценке 

персонала; 
- развитие коучинговых технологий; 
- внимание к построению сильной организационной культуры через 

корпоративные ценности. 
Заключение. Социальные и психологические аспекты менеджмента 

оказывают решающее влияние на эффективность любой организации. 
Российская научная традиция подчеркивает важность комплексного подхода, 
учитывающего как индивидуальные, так и групповые особенности поведения 
сотрудников. В современных условиях менеджерам необходимо активно 
использовать знания о мотивации, коммуникациях, групповой динамике и 
организационной культуре для успешного развития своих организаций. 
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Abstract. The article is devoted to the psychological and social foundations of 
management. It examines key aspects of the influence of human factors on 
management processes, including motivation, leadership, and team dynamics. The 
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environment are analyzed. The author emphasizes the practical application of 
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Введение. Менеджмент – прикладная научная дисциплина и вид 

человеческой деятельности, несущий в себе значительную творческую 
составляющую, органический сплав науки и искусства, таланта и заученных 
приемов, творческого вдохновения и профессионального мастерства [1]. Особая 
роль в процессе управления отводится человеческому фактору. Способность 
руководителя понимать психологические особенности сотрудников, учитывать 
социальные взаимоотношения в коллективе, формировать и поддерживать 
корпоративную культуру становится неотъемлемой частью современного 
управленческого мастерства. Именно взаимодействие научного анализа и 
интуитивного понимания человеческой природы позволяет менеджеру достигать 
высоких результатов в условиях быстро меняющейся внешней среды. Таким 
образом, менеджмент представляет собой не только систему методов и 
инструментов, направленных на достижение организационных целей, но и 
особый вид профессиональной деятельности, требующий постоянного развития 
личностных качеств, аналитического мышления и готовности к инновациям. 

Цель исследования заключается в выявлении и обосновании 
психологических и социальных факторов в управленческом процессе. Объектом 
исследования являются процессы менеджмента в которых наблюдаются 
психологические и социальные факторы.  

Предметом исследования являются психологические особенности 
поведения человека в системе управления и социальные механизмы 
взаимодействия в коллективе, влияющие на эффективность менеджмента. 

Основная часть. Современный менеджмент, как особая сфера 
человеческой деятельности, обладает ярко выраженной социальной природой.  
Управление невозможно без субъектов, которые управляют, и объектов, 
которыми управляют. Но в отличие от технических систем, где объект – это 
машина или механизм, в менеджменте объектом и одновременно субъектом 
управления является человек. Это накладывает на управленческую деятельность 
особую ответственность, а также требует глубокого понимания психологии 
личности и социальных процессов в коллективе. 

Социальная природа управления проявляется, прежде всего, в том, что его 
содержание основано на человеческом взаимодействии. В любой организации 
именно человек формирует цели, принимает решения, организует труд, 
мотивирует сотрудников и оценивает результаты. От качества этих социальных 
взаимодействий напрямую зависит успешность всей управленческой 
деятельности [2]. Но современная система управления персоналом всё чаще 
рассматривается не только как процесс рационального распределения трудовых 
ресурсов, но и как комплексная деятельность, направленная на эффективное 
взаимодействие с человеком – носителем уникальных психологических 
характеристик. В центре внимания менеджмента сегодня находится не просто 
работник как исполнитель, а личность со своими эмоциями, мотивацией, 
потребностями и отношением к труду. Поэтому психологические факторы 
играют ключевую роль в формировании эффективной системы управления 
персоналом. Психологические аспекты управления охватывают широкий круг 
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явлений – от индивидуальных особенностей личности до групповой динамики в 
коллективе. Одним из центральных факторов является мотивация. Именно она 
определяет, насколько активно и добросовестно человек будет выполнять свои 
обязанности, стремиться к развитию и вкладу в общее дело [3]. Таким образом 
мотивация в управленческой среде играет немаловажную роль.  

 

Рисунок 1 – Уровень мотивации в управленческой среде России. 
 

Прогресс в мотивации обосновывается развитием социальных структур 
организаций и их ролью в формировании эффективно организационной среды. 
 Самым первым методом воздействия на людей с целью получения желаемого 
результата был метод «кнута и пряника» [4]. Он трансформировался со 
временем, превратившись в систему простейших экономических и 
административных стимулов и санкций. Эта система максимально эффективна 
при довольно низкой содержательности работ, авторитарном стиле руководства 
и отсутствии возможности найти другое место работы. Общая схема применения 
методов мотивации приведена в таблице 1. 
 
Таблица 1 – Применение методов мотивации 

Группы 
потребностей 

согласно 
иерархии 
Маслоу 

Должно
сти в 

организа
ции по 
управле
нческим 
уровням 

Задачи, 
решаемые 
на каждом 
управленче

ском 
уровне 

Уровень 
творчества 

Уровень 
ответств
енности 

Уровень 
риска 

Активизир
ованные 
уровни 

потребност
ей 

Самореализа
ция 

Генерал
ьный 

директо
р 

Миссия, 
стратегия 

Максималь
ный 

Максим
альный 

Максимал
ьный 

1 - 5 
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Психологиче
ские 

потребности 

Лицо 
принима

ющее 
решения 

Стратегия, 
тактика 

Повышенн
ый 

Повыше
нный 

Повышенн
ый 

1 - 4 

Социальные 
потребности 

Средний 
менедж

мент 

Организаци
онные 

вопросы 

Средний Средний Средний 1 - 3 

Потребность 
в 

безопасности 

Ответст
венный 
исполни

тель 

Операции Минимальн
ый 

Минима
льный 

Минималь
ный 

1 - 2 

 
Таким образом при соблюдении принципа достаточности (инструмент не 

может быть сложнее задачи) на каждом управленческом уровне активизирован 
определенный объем потребностей. Он может быть недостаточным, но ни при 
каких условиях не должен быть избыточным. Избыточная активизация 
порождает несбыточные ожидания человека, у которого активизированы 
потребности. Если для него не запланировано продвижения наверх, то 
избыточные потребности могут привести к его увольнению из организации в 
связи с наличием активизированных, но неудовлетворенных ожиданий. Однако 
принцип достаточности можно усилить, активизировав на каждом 
управленческом уровне удовлетворение работой. 

Командная динамика представляет собой совокупность процессов, 
связанных с развитием, взаимодействием и функционированием групп в 
организациях. В условиях современной экономики успешность управленческой 
деятельности во многом определяется не только индивидуальными качествами 
сотрудников, но и эффективностью командной работы. 

Исследования показали, что компании с высоким уровнем командной 
координации демонстрируют рост производительности на 20–25% по сравнению 
с организациями, где командная работа развита слабо. По данным опроса, 
проведённого в России в 2023 году, около 68% работников считают 
эффективную внутрикомандную коммуникацию одним из главных факторов 
своего профессионального успеха. При этом 42% руководителей отметили, что 
проблемы в командной динамике часто становятся причиной сбоев в реализации 
проектов. Особую роль играет лидерство внутри команды. Результаты 
исследования показывают, что команды с чётко определённым лидером на 30% 
чаще достигают поставленных целей в срок по сравнению с командами без ярко 
выраженного лидера. 

Статистические данные о роли командной динамике в управлении 
организациями приведены в таблице 2. 
 
Таблица 2 – Роль командной динамике в управлении организациями 

Показатель Значение в  % Пояснение 
Рост производительности при высокой 
командной координации 

20–25% По сравнению с организациями с 
низким уровнем командной 
работы 

Работники, считающие эффективную 68% Опрос работников в России в 2023 
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коммуникацию важной году 
Руководители, отметившие проблемы в 
командной динамике 

42% Проблемы в команде вызывают 
сбои в проектах 

Команды с лидером, чаще 
достигающие целей вовремя 

30% Преимущество команд с чётко 
определённым лидером 

 
Таким образом, развитие командной динамики является одним из 

приоритетных направлений в современном менеджменте. Формирование 
эффективных команд требует комплексного подхода, включающего обучение 
навыкам взаимодействия, развитие эмоционального интеллекта и создание 
поддерживающей организационной культуры. 

Заключение. Таким образом, можно выделить следующие ключевые 
особенности психологических и социальных основ менеджмента:  

1. Изучение мотивации и потребности сотрудников. 
2. Формирование эффективных моделей лидерства. 
3. Развитие эмоционального интеллекта. 
4. Исследование групповой динамики.  

Для решения этих проблем требуется комплексный подход, включающий 
управленческие, психологические и социальные меры. 

Одним из ключевых направлений является использование методов 
мотивации в управленческой деятельности. Для этого необходимо 
стимулировать работоспособность, а также создавать благоприятные условия 
для трудовой деятельности. Это возможно через расширение применения 
методов мотивации в организациях. 

Увеличить численность трудоспособного населения может привлечение 
социальных основ. Для этого требуется разработка прозрачной и удобной 
системы, а также механизмов социальной и профессиональной адаптации. 

Не менее важную роль играет развитие психологических основ: 
работодатель должен видеть не просто работника, а личность со своим спектром 
эмоций. Также необходимо развивать психологические навыки и их 
использование работодателя по отношению к работнику  для большей 
работоспособности персонала. 
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Аннотация: Инновации представляют собой один из ключевых факторов 
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понятие инноваций и роль в экономическом развитии. Анализируются ключевые 
сектора экономики, в которых инновационные технологии применяются 
наиболее активно, а также механизмы их внедрения и адаптации к российским 
реалиям. В заключении представлена оценка инновационного развития России, а 
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Abstract: Innovations are one of the key factors of historical and economic 

development, determining the progress of society and the formation of a competitive 
economy. The article examines the concept of innovations and their role in economic 
development. The key sectors of the economy in which innovative technologies are most 
actively used are analyzed, as well as the mechanisms for their implementation and 
adaptation to Russian realities. The conclusion presents an assessment of Russia's 
innovative development, as well as prospects for further growth and measures 
necessary to create a favorable innovative environment. 
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Введение. Инновация – это процесс внедрения новых или значительно 

усовершенствованных продуктов, технологий, услуг или методов, которые 
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приносят экономическую, социальную или иную ценность. Это не просто 
изобретение, а его успешная реализация на практике.  

Основная часть. Существует несколько классификаций инноваций в 
зависимости от различных критериев наиболее важные из них: новизна, сфера 
применения и характер изменений [1, с.11]. 

Классификация по степени новизны представляет собой причины и 
методы, как появилось новшество, выделяются две разновидности: радикальная 
и инкрементальные. Радикальные инновации представляют собой новые 
изобретения или технологии, создающие новые отрасли и рынки. Примером 
служат изобретение электричества, интернета, мобильных телефонов, 
искусственного интеллекта, ведь данные новшества кардинально поменяли 
вектор развития экономики мира. Последствия таких введений являются 
открытие новых рынков продукции и труда, но так же высокие затраты и 
неопределенность успешного внедрения. Инкрементальные инновации 
представляют собой постепенное улучшение существующих продуктов или 
процессов. Это представляет собой как улучшение камер в смартфонах, 
оптимизация топливной эффективности автомобилей, обновление алгоритмов 
поисковых систем. Последствие от их внедрения становится поддержание 
конкурентоспособности, повышение удобства и эффективности, ограниченное 
влияние на рынок [1, с.6]. 

Классификация по сфере применения наиболее подробно позволяет 
рассматривать степень и важность инновационных внедрений в экономику. 
Выделяются следующие разновидности. Продуктовые инновации, они связаны с 
созданием новых товаров и услуг. Это является разработка умных часов, 
появление стриминговых сервисов. Это улучшает качество жизни, создает новые 
потребности, однако высокие издержки на разработку новой продукции. 
Процессные инновации направлены на усовершенствование производства или 
бизнес-процессов, данная классификация подходит под любой сектор 
экономики. Примером процесса является внедрение 3D-печати в 
промышленности, использование автоматизации на заводах. Это снижение 
затрат, повышение эффективности, хотя и грозит возможным сокращением 
рабочих мест. Маркетинговые инновации включают новые способы 
продвижения и продаж, наибольшее распространение имеет в сфере услуг. 
Персонализированная реклама, виртуальные примерочные, эффективное 
планирование задач являются примером данной классификации. Последствием 
становится повышение продаж, улучшение взаимодействия с клиентами, хотя 
из-за неизвестных ошибок новшества возможны манипуляции потребителями. 
Организационные инновации связаны с изменениями в управлении и 
организации труда. Примеры это внедрение удаленной работы, создание гибких 
графиков. Итогом может стать повышение удовлетворенности сотрудников, 
адаптивность компании, возможны сложности в координации работы из-за 
адаптации к новому режиму [1, с.14]. 

Классификация по характеру изменений это является итогом внедрение 
инновации и реакцией на это. Разделяются на следующие виды. 
Технологические инновации связаны с внедрением новых технологий. 
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Примером может служить использование искусственного интеллекта в 
медицине. Социальные инновации меняют общественные отношения. Примеры: 
инклюзивное образование. Это может привести к улучшению социальной среды 
или возможное сопротивление изменениям. Экономические инновации 
включают новые бизнес-модели. Примеры: криптовалюты, блокчейн [1, с.14]. 

Процесс инновационного развития в России представляет собой сложную, 
многоступенчатую систему, в которой тесно переплетаются научные 
исследования, опытно-конструкторские работы и коммерциализация 
технологий. На начальном этапе создаются новые идеи и научные гипотезы, 
которые рождаются в университетах, научно-исследовательских институтах и 
специализированных лабораториях. Здесь фундаментальные исследования 
поддерживаются как государственными программами, так и частными 
инвесторами, что позволяет закладывать основу для последующих прикладных 
разработок. На следующей стадии ученые и инженеры переводят теоретические 
концепции в практические прототипы, создавая опытные образцы и тестируя их 
в условиях, приближенных к реальным. Этот этап характеризуется активным 
сотрудничеством между научными центрами и промышленными 
предприятиями, что помогает выявить слабые стороны технологий и 
адаптировать их для массового производства. После успешного прохождения 
пилотного этапа инновационные решения внедряются в производство, где они 
проходят процесс масштабирования и коммерциализации, способствуя 
повышению эффективности и конкурентоспособности различных отраслей 
экономики [2]. 

Развитие инноваций в регионах России имеет свои особенности и заметные 
различия. В крупных мегаполисах, таких как Москва и Санкт-Петербург, 
сформированы развитые инновационные кластеры, где сосредоточены ведущие 
образовательные учреждения, научно-исследовательские центры и 
высокотехнологичные компании. В этих регионах активно налажено 
взаимодействие между государственными структурами, бизнесом и научным 
сообществом, что способствует быстрому обмену знаниями, привлечению 
инвестиций и формированию благоприятной экосистемы для стартапов и 
инновационных предприятий. Такие условия позволяют этим регионам занимать 
лидирующие позиции в области разработки и внедрения новых технологий, что 
позитивно сказывается на их экономическом развитии [3, с.469]. 

В то же время регионы с менее развитой инфраструктурой, например, 
отдельные территории Сибири, Дальнего Востока или Поволжья, обладают 
значительным научным и технологическим потенциалом, но сталкиваются с 
рядом ограничений. Здесь проблемой зачастую является недостаток инвестиций, 
нехватка квалифицированных специалистов и слабая интеграция местных 
научных разработок с потребностями рынка. Для преодоления этих барьеров 
государство и региональные власти внедряют программы поддержки, создают 
промышленные центры и инновационные центры, а также стимулируют 
сотрудничество между местными университетами и предприятиями. Эти меры 
способствуют постепенному развитию инновационной инфраструктуры, 
позволяя адаптировать передовые технологии к специфике региональной 
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экономики и использовать локальные ресурсы для повышения 
конкурентоспособности традиционных отраслей [3, с.466]. 

Россия применяет инновационные технологии в широком спектре 
секторов экономики, и каждая сфера демонстрирует собственные особенности и 
приоритеты. В оборонно-промышленном комплексе особое внимание уделяется 
разработке и внедрению передовых технологий, направленных на повышение 
обороноспособности страны. Здесь активно используются системы управления, 
искусственный интеллект, робототехника и современные материалы, что 
позволяет создавать высокоточные вооружения, беспилотные летательные 
аппараты и средства радиоэлектронной борьбы. Применение новых технологий 
в этой сфере не только улучшает качество вооружения, но и способствует 
развитию отечественной научно-технической базы. 

Информационные технологии также занимают важное место в 
инновационной стратегии страны. Развитие искусственного интеллекта, 
облачных вычислений, обработки больших данных и кибербезопасности 
позволяет российским компаниям, таким как ООО «Яндекс» и АО «Сбербанк 
России», разрабатывать собственные цифровые решения, которые находят 
применение в банковском секторе, логистике, транспорте и даже 
здравоохранении. Активное внедрение цифровых технологий помогает 
повысить оперативность и качество предоставляемых услуг, а также 
стимулирует развитие стартапов и новых технологических инициатив [4, с. 22]. 

В атомной энергетике инновационные разработки играют ключевую роль 
в повышении безопасности и эффективности производства электроэнергии. 
Государственная корпорация по атомной энергии «Росатом» внедряют 
передовые реакторные технологии, включая реакторы нового поколения и 
системы замыкания ядерного топливного цикла, что позволяет оптимизировать 
расход топлива и минимизировать отходы. Такой подход обеспечивает 
стабильное развитие отрасли, а также способствует повышению 
международного авторитета России в сфере ядерной энергетики [4, с. 106]. 

Космическая отрасль России традиционно остается одной из самых 
приоритетных. Здесь инновационные технологии используются для создания 
спутников связи, навигационных систем и платформ дистанционного 
зондирования Земли. Достижения в этой сфере не ограничиваются только 
научными исследованиями – они активно применяются для мониторинга 
состояния окружающей среды, решения задач аграрного сектора и обеспечения 
национальной безопасности. Современные спутниковые системы позволяют 
проводить высокоточные измерения и обмениваться информацией в режиме 
реального времени [4, с. 118].  

Инновационное развитие так же происходит в области сельского хозяйства 
России. Активно реализуется через внедрение цифровых и биотехнологических 
решений, автоматизацию производства и развитие точного земледелия. Это 
способствует повышению урожайности, снижению издержек и адаптации к 
климатическим изменениям. Сегодня в стране создаются агротехнические парки, 
используются беспилотники и спутниковые системы для мониторинга полей, 
разрабатываются устойчивые к суровым условиям климата сорта сельхоз 
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культур, а также налаживается сотрудничество между наукой, бизнесом и 
образовательными учреждениями для подготовки квалифицированных 
специалистов. Помимо этого вводятся и уже используются технологии 
параллельного вождения, локальных отбор проб в системе координат и 
дифференцированных технологий [5]. 

Заключение. Таким образом, инновация – это не просто создание новых 
технологий, продуктов и услуг, а их успешное внедрение, приносящее 
экономическую и социальную ценность. Способы и виды инноваций различные 
и могут быть: радикальные и инкрементальные, продуктовые, процессные, 
маркетинговые и организационные. Инновационное развитие в России 
находится в начале своего пути, от чего основными регионами для модернизации 
являются города федерального значения, промышленные и торговые центры. 
Ключевые отрасли, такие как оборонно-промышленный комплекс, атомная 
энергетика, информационные технологии, космическая сфера и сельское 
хозяйство, активно используют инновации для повышения 
конкурентоспособности страны. В России продолжаются разработки 
собственной продукции, что способствуют развитию самостоятельной 
цифровизации экономики и развитию стратегических направлений. Однако 
успешное внедрение инноваций требует не только технологических достижений, 
но и эффективного взаимодействия между государством, бизнесом и наукой. 
Так, инновации остаются основным фактором устойчивого экономического 
роста и технологического прогресса. 
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Аннотация. В статье рассматривается значимость мотивации 
руководителя как ключевого фактора, влияющего на эффективность 
принимаемых им управленческих решений. Анализируются различные типы 
мотивации (внутренняя и внешняя) и их воздействие на поведенческие и 
стратегические аспекты деятельности руководителя. Особое внимание 
уделяется взаимосвязи между уровнем мотивации, личной 
заинтересованностью в результатах труда и способностью к принятию 
обоснованных, своевременных и эффективных решений в условиях 
неопределённости. Обосновывается необходимость формирования устойчивой 
мотивационной базы у руководителей для повышения эффективности 
управления и достижения стратегических целей организации. 

Ключевые слова: мотивация руководителя, эффективность управления, 
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Abstract. This article explores the significance of managerial motivation as a 
key factor influencing the effectiveness of decision-making in leadership. It analyzes 
various types of motivation (intrinsic and extrinsic) and their impact on the behavioral 
and strategic aspects of managerial activity. Special attention is given to the 
relationship between the level of motivation, personal interest in work outcomes, and 
the ability to make well-founded, timely, and effective decisions under conditions of 
uncertainty. The article substantiates the need to develop a stable motivational 
foundation among managers to enhance management efficiency and achieve the 
strategic goals of the organization. 
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Введение. Современные условия функционирования организаций 

характеризуются высокой степенью неопределенности, конкуренции и 
необходимостью оперативного принятия управленческих решений. В этой связи 
особую актуальность приобретает изучение факторов, влияющих на 
эффективность руководства. Одним из ключевых аспектов, определяющих 
успешность управленческой деятельности, является мотивация руководителя. 
Именно она формирует стремление к достижению целей, оказывает влияние на 
выбор стратегий поведения, стиль управления и подход к решению сложных 
задач.  

Научная новизна исследования заключается в комплексном подходе к 
исследованию роли мотивации руководителя в контексте принимаемых 
решений, выявление взаимосвязи межу мотивацией и эффективностью 
принимаемых решений. Теоретическая значимость исследования состоит в 
систематизации результатов анализа роли мотивации руководителя в 
эффективности принимаемых решений. 

Основная часть. В научной и практической литературе существует 
множество подходов к определению понятия «мотивация». В таблице 1 
представлены трактовки данного понятия, предложенные как зарубежными, так 
и российскими авторами. 

 
Таблица 1 – Мнения ученых относительно понятия «мотивация» 

Ученый Мнение ученого относительно понятия «мотивация» 
Зарубежные ученые 

А. Маслоу Мотивация – непрерывна, она не прекращается, она сложна и 
нестабильна и является почти универсальной характеристикой 
практически любого состояния организма [1]. 

Ф. Герцберг  Мотивация – это главный источник удовлетворения трудом, 
вызывает те самые улучшения в производительности и качестве 
труда [2]. 

В. Врум  Мотивация – принятие решения о том, сколько усилий 
приложить в конкретной задачной ситуации [3]. 

Российские ученые 
Г.Г. Зайцев,  
Е.В. Карташова  

Мотивация – это совокупность побуждений, определяющих 
поведение персонала в труде [4]. 

А.Я. Кибанов Мотивация – это процесс побуждения работника к трудовой 
деятельности для достижения личных и организационных целей 
[5]. 

С.Н. Островский  Мотивация – это процесс формирования и удовлетворения 
потребностей людей в условиях организации, который влияет на 
их поведение и деятельность в рабочем процессе [6]. 

 
Анализ представленных мнений ученых относительно понятия 

«мотивация» позволяет сделать вывод о том, что зарубежные авторы (А. Маслоу, 
Ф. Герцберг, В. Врум) акцентируют внимание на психологических механизмах и 
ожиданиях работника, в то время как российские исследователи (Г.Г. Зайцев, 
Е.В. Карташова, А.Я. Кибанов, С.Н. Островский) чаще рассматривают 
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мотивацию как управленческий инструмент повышения эффективности труда. 
На основе изученных мнений и сформированных выводов относительно 

понятия «мотивация» можно сформулировать понятие «мотивация 
руководителя». Мотивация руководителя – это комплексная система стимулов, 
которая учитывает потребности и амбиции лидера. Она влияет на успех 
организации и помогает руководителю полностью раскрыть свой потенциал. 

Мотивация в управленческом контексте представляет собой систему 
внутренних и внешних факторов, побуждающих руководителя к 
целенаправленной деятельности. Внутренняя мотивация, связанная с личной 
заинтересованностью, чувством ответственности и стремлением к 
профессиональному росту, способна обеспечить высокий уровень 
вовлечённости и продуктивности руководителя. С другой стороны, внешние 
стимулы, такие как материальное вознаграждение, статус и признание, также 
играют немаловажную роль. Понимание мотивационных механизмов 
руководителей позволяет не только повысить их эффективность, но и 
сформировать благоприятный психологический климат в коллективе, 
способствующий достижению общих целей. 

Теоретическая база мотивации включает в себя ряд концепций, 
объясняющих, почему и как человек стремится к определенному поведению, в 
частности – к эффективному управлению. В таблице 2  представлены наиболее 
известные теории мотивации. 

 
Таблица 2 – Теории мотивации и их основные идеи 

Теория мотивации Основная идея 
Иерархия 
потребностей  
(А. Маслоу) 

Мотивация строится на последовательном удовлетворении 
потребностей, от базовых физиологических до потребностей в 
самореализации. Для руководителей особенно актуальны высшие 
уровни, такие как потребность в уважении и признании, а также в 
полной реализации потенциала [1]. 

Двухфакторная 
теория  
(Ф. Герцберг) 

Факторы, влияющие на мотивацию, делятся на гигиенические 
(зарплата, условия труда) и мотивационные (достижения, признание). 
Согласно теории, мотивационные факторы способствуют росту 
производительности, тогда как гигиенические лишь предотвращают 
неудовлетворённость [2]. 

Теория ожиданий  
(В. Врум) 

Мотивация зависит от ожидания, что усилия приведут к нужному 
результату, уверенности, что результат приведет к вознаграждению и 
субъективной ценности вознаграждения [3]. 

Теория 
справедливости  
(Д. Адамс) 

Мотивация формируется на основе сравнения своих усилий и 
вознаграждения с аналогичными показателями у других. Ощущение 
несправедливости может снижать мотивацию и вызывать 
недовольство [7]. 

 
Рассмотренные теории мотивации подчеркивают важность комплексного 

подхода к пониманию факторов, влияющих на поведение работников. Каждая 
теория акцентирует внимание на различных аспектах мотивации, таких как 
потребности, вознаграждения, ожидания и социальное сравнение, что помогает 
эффективно управлять мотивацией и повышать производительность труда. 
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Мотивация руководителя может быть разнообразной и зависеть от многих 
факторов (таблица 3). 

 
Таблица 3 – Факторы, влияющие на мотивацию руководителя 

Фактор Характеристика 
Достижение поставленных целей 
организации 

Руководитель обычно имеет определенную 
ответственность и компетенцию, чтобы принимать 
решения, которые ведут к достижению этих целей 

Возможность роста и развития Руководитель может стремиться к 
профессиональному развитию и повышению как 
своего уровня компетенции, так и подчиненных 

Влияние и власть Возможность принимать важные решения и влиять 
на исходы процессов в организации может быть 
стимулирующей и лестной для руководителя 

Поддержание хороших отношений с 
подчиненными 

Руководитель может стремиться к созданию 
позитивного рабочего окружения, где люди могут 
проявить свой потенциал и достигать успехов 

 
Процесс принятия управленческих решений представляет собой сложную 

когнитивную деятельность, требующую анализа, оценки альтернатив и выбора 
наиболее эффективного курса действий. Мотивация руководителя играет в этом 
процессе ключевую роль, определяя не только направленность действий, но и 
глубину вовлеченности в принятие решений. 

С позиции психологии управления, высокая мотивация способствует [8]: 
− повышенной ответственности за принимаемые решения, 
− готовности к риску и внедрению инноваций, 
− устойчивости к стрессу в условиях неопределённости, 
− долгосрочному стратегическому мышлению. 
Напротив, дефицит мотивации может вызывать [9]: 
− избегание ответственности, формальное принятие решений, 
− ориентацию на краткосрочные результаты, 
− нежелание инициировать изменения или неготовность к 

реформированию процессов, 
− зависимость от внешнего давления и недостаточную самостоятельность. 
Мотивация также влияет на стиль управления. Руководители с 

доминирующей внутренней мотивацией чаще выбирают демократичные и 
трансформационные стили управления, способствуя участию подчиненных в 
принятии решений. При преобладании внешней мотивации наблюдается 
склонность к авторитарным стилям, ориентированным на соблюдение 
формальных показателей. 

Таким образом, мотивация выступает не только как энергетическая основа 
управленческой деятельности, но и как фактор, формирующий качество, 
своевременность и результативность принимаемых решений. Управленческие 
решения, принятые в условиях высокой внутренней мотивации, как правило, 
отличаются большей стратегической значимостью и устойчивостью к внешним 
колебаниям. 
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Формирование устойчивой и эффективной мотивации у руководителей – 
важнейшая задача в системе управления персоналом. На практике мотивация 
управленца требует комплексного подхода, сочетающего материальные и 
нематериальные стимулы, личностное развитие и корпоративную поддержку 
[10]: 

− материальные стимулы остаются одним из базовых элементов 
мотивационной системы. Конкурентоспособная заработная плата, бонусы за 
достижение целей, участие в распределении прибыли и долгосрочные 
мотивационные программы (например, опционы) способствуют удержанию и 
заинтересованности руководителей, 

− нематериальные стимулы оказывают не менее значимое влияние. К ним 
относятся: признание заслуг и общественное одобрение; расширение 
полномочий и зоны ответственности; участие в стратегических инициативах; 
поддержка со стороны высшего руководства; развитие лидерских качеств и 
предоставление обратной связи, 

− корпоративная культура играет важную роль в поддержании 
мотивационного климата. Четкие ценности, ориентация на результат и доверие 
в коллективе создают среду, в которой руководители ощущают свою значимость 
и вовлеченность, 

− образование и развитие – еще один важный аспект. Регулярное участие 
в тренингах, обучающих программах, конференциях, обмен опытом с другими 
лидерами позволяет не только повышать профессиональный уровень, но и 
укреплять внутреннюю мотивацию через саморазвитие. 

Заключение. Мотивация руководителя является фундаментальным 
фактором, определяющим эффективность управленческой деятельности и 
качество принимаемых решений. Теоретические подходы подтверждают, что 
высокая мотивация – особенно внутренняя – способствует инициативности, 
ответственности и стратегическому мышлению, в то время как её дефицит 
ограничивает потенциал руководителя и негативно сказывается на результатах 
организации. 

Влияние мотивации проявляется не только на уровне повседневных 
решений, но и в формировании лидерского стиля, отношения к коллективу и 
способности адаптироваться к изменениям. Практические методы 
формирования мотивации требуют комплексного подхода, сочетающего 
финансовое вознаграждение, карьерные перспективы, признание достижений и 
возможности для профессионального роста. 

Повышение внимания к мотивации управленцев со стороны организации 
является необходимым условием устойчивого развития, повышения 
конкурентоспособности и эффективной реализации стратегических целей. 
Поэтому выстраивание продуманной мотивационной политики – один из 
важнейших инструментов современного менеджмента. 
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КОРПОРАТИВНАЯ КУЛЬТУРА В ОРГАНИЗАЦИИ 

  
 Аннотация: В статье рассматривается роль корпоративной культуры в 

организации и её влияние на эффективность работы, мотивацию сотрудников 
и общий психологический климат. Анализируются различные типы 
корпоративной культуры, их сильные и слабые стороны, а также факторы, 
способствующие успешному формированию и поддержанию корпоративных 
ценностей. Особое внимание уделяется тому, как корпоративная культура 
влияет на производительность, командное взаимодействие и удержание 
сотрудников. Предлагаются рекомендации по развитию и управлению 
корпоративной культурой для создания здоровой и продуктивной рабочей 
среды. 

Ключевые слова: корпоративная культура, типы корпоративной 
культуры, влияние на эффективность работы, мотивация, психологический 
климат, командное взаимодействие, продуктивность, управление 
корпоративной культурой, ценности организации. 
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CORPORATE CULTURE IN THE ORGANIZATION 

 
Abstract: The article examines the role of corporate culture in the organization 

and its impact on work efficiency, employee motivation and the overall psychological 
climate. Various types of corporate culture, their strengths and weaknesses, as well as 
factors that contribute to the successful formation and maintenance of corporate values 
are analyzed. Particular attention is paid to how corporate culture affects productivity, 
teamwork and employee retention. Recommendations are offered for the development 
and management of corporate culture to create a healthy and productive work 
environment. 

Keywords: corporate culture, types of corporate culture, impact on work 
efficiency, motivation, psychological climate, teamwork, productivity, corporate 
culture management, organizational values. 

Введение. Корпоративная культура является неотъемлемой частью любой 
организации и играет ключевую роль в её развитии и успехе. Это система 
ценностей, норм, традиций и правил, которые объединяют сотрудников, 
формируют их поведение и отношение к работе. Корпоративная культура влияет 
на внутренний климат в коллективе, определяет стиль управления, уровень 
мотивации персонала и имидж компании на внешнем рынке. Понимание 
особенностей корпоративной культуры позволяет не только повысить 
эффективность деятельности организации, но и создать устойчивую основу для 
её долгосрочного роста и адаптации к изменениям [1, с.112].  

Основная часть. Корпоративная культура складывается из нескольких 
ключевых элементов, каждый из которых играет свою роль в формировании 
общего облика организации, представим их в таблице 1. 
 
Таблица 1 – Ключевые элементы корпоративной культуры 
Элемент корпоративной культуры Характеристика  
Ценности и убеждения Базовые принципы, которыми руководствуется 

компания и её сотрудники в повседневной 
деятельности. Они определяют, что в организации 
считается правильным, важным и приоритетным 

Нормы поведения Негласные или официальные правила взаимодействия 
между сотрудниками, а также принятые стандарты 
работы и общения с клиентами 

Символика и ритуалы Логотипы, фирменные цвета, корпоративные 
мероприятия, традиции и церемонии – всё это создаёт 
чувство принадлежности к коллективу 

Истории и мифы Рассказы о важных событиях из жизни компании, о её 
основателях или выдающихся сотрудниках. Такие 
истории помогают передавать ценности новым членам 
коллектива 
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Визуальная культура Оформление офисных пространств, стиль 
корпоративной одежды, внешний облик сотрудников  - 
важные детали, отражающие философию компании и 
поддерживающие её имидж 

 
Все эти элементы взаимосвязаны и в совокупности формируют 

уникальную атмосферу внутри организации, оказывая влияние на её 
эффективность и привлекательность для сотрудников и партнёров. Рассмотрим 
какие типы корпоративной культуры существуют в современных организациях. 
Корпоративная культура в организациях может принимать разные формы в 
зависимости от целей бизнеса, методов управления и особенностей внутренней 
среды [2, с.403]. 

Выделяют четыре основных типа корпоративной культуры (рисунок 1). 
 
 

 
 

Рисунок 1 – Типы корпоративной культуры 
 

В культуре власти центр управления сосредоточен в руках одного лидера 
или небольшой группы руководителей. Здесь важна личная лояльность 
сотрудников и их готовность быстро выполнять указания сверху. Основной упор 
делается на контроль, авторитет и скорость принятия решений. Преимущества 
такой культуры – высокая управляемость и быстрое реагирование на изменения. 
Однако она может создавать риск зависимости от одного человека и снижать 
инициативность персонала. Культура власти характерна для малых бизнесов, 
стартапов на ранней стадии и компаний, работающих в кризисных условиях. 

Модель «культура роли» строится на строгом разделении обязанностей и 
процедур. Каждый сотрудник выполняет чётко определённую роль в рамках 
организационной структуры. Здесь важны стабильность, предсказуемость и 
соблюдение правил. Культура роли способствует эффективной работе в крупных 
организациях и государственных учреждениях, где требуется высокая степень 
регламентированности. Однако излишняя бюрократизация может ограничивать 
инициативу и замедлять процессы изменений. 

культура власти

культура роли

культура задачи

культура личности
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В основе культуры задачи лежит ориентация на результат. Рабочие группы 
формируются под конкретные проекты или задачи, и успех оценивается по 
достижению целей, а не по статусу или положению в иерархии. Культура задачи 
способствует развитию инноваций, гибкости и командной работы. Она 
преобладает в компаниях, работающих в высокотехнологичных отраслях, 
консалтинге и креативных индустриях. Минусом может быть нестабильность 
ролей и высокая зависимость от способности быстро перестраиваться. 

В культуре личности организация существует в первую очередь для 
удовлетворения потребностей своих сотрудников, а не наоборот. Главная 
ценность – это развитие и самореализация каждого члена коллектива. 
Индивидуальные интересы признаются и уважаются. Культура личности 
распространена в научных центрах, адвокатских бюро, архитектурных и 
дизайнерских студиях. Преимуществами являются высокая вовлеченность, 
креативность и приверженность сотрудников, но такой тип культуры может 
затруднять принятие коллективных решений и ослаблять управляемость [3, 
с.85]. 

Конечно, формирование корпоративной культуры – это длительный и 
целенаправленный процесс, который начинается с определения базовых 
ценностей компании и продолжается на всех этапах её развития. В создании 
сильной корпоративной культуры весомую роль играет ряд ключевых факторов, 
которые представлены в таблице 2. 

 
Таблица 2 – Факторы, влияющие на создание корпоративной культуры 
Факторы Описание влияния фактора 
Роль руководства 
 

Поведение и решения топ-менеджмента становятся главным 
ориентиром для сотрудников. Лидеры компании задают тон всей 
культуре через личный пример, стиль общения, методы управления 
и принципы принятия решений.  

Определение миссии, 
видения и ценностей 
 
 

Чётко сформулированные миссия, видение будущего и ценности 
компании служат фундаментом для формирования культуры. Они 
помогают сотрудникам понимать общую цель и ориентироваться в 
процессе работы. 

Адаптация новых 
сотрудников 
 

Процесс адаптации (онбординг) имеет большое значение для 
передачи корпоративных норм и правил. Важно, чтобы новые 
сотрудники сразу погружались в атмосферу компании, понимали её 
принципы и чувствовали себя частью коллектива. 

Корпоративные 
мероприятия и 
традиции 

Формирование устойчивых ритуалов – корпоративных праздников, 
командных встреч, наград за достижения – помогает укреплять 
внутренние связи и поддерживать чувство единства. 

Коммуникации и 
обратная связь 

Открытые каналы общения между сотрудниками и руководством 
позволяют своевременно выявлять проблемы, укреплять доверие и 
поддерживать принятые нормы поведения. 

Система мотивации и 
поощрения 

Культура развивается тогда, когда ценности компании 
подкрепляются системой вознаграждений. Поведение, 
соответствующее корпоративным стандартам, должно поощряться 
как материально (премии, бонусы), так и нематериально 
(признание, карьерный рост). 
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Формирование корпоративной культуры требует времени, 
последовательности и постоянного внимания. Это живой процесс, который 
меняется вместе с развитием самой организации, её целями и внешней средой. 
Корпоративная культура оказывает существенное влияние на все аспекты 
деятельности организации, начиная от внутреннего климата и заканчивая 
позицией компании на рынке. Сильная и осознанная культура способна стать 
важным конкурентным преимуществом [4, с.88]: 

− культура, отражающая реальные ценности сотрудников, способствует 
их большей вовлечённости в рабочий процесс; 

− чёткие нормы поведения и прозрачные ожидания снижают количество 
конфликтов и недопониманий в коллективе, что позволяет сосредоточиться на 
достижении целей, оптимизировать процессы и повышать общую 
эффективность работы; 

− организации с сильной корпоративной культурой легче привлекают 
талантливых специалистов и удерживают ключевых сотрудников; 

− открытая и поддерживающая культура стимулирует креативность, 
эксперименты и внедрение новых идей. 
 Корпоративная культура влияет не только на внутренние процессы, но и 
на восприятие компании внешними заинтересованными сторонами: клиентами, 
партнёрами, инвесторами. Организация, демонстрирующая высокие этические 
стандарты и заботу о своих сотрудниках, вызывает больше доверия и уважения 
на рынке. Поэтому управление корпоративной культурой представляет собой 
сложную задачу, сопровождающуюся множеством проблем и вызовов. Одна из 
наиболее распространённых трудностей – это несоответствие ценностей 
сотрудников и компании. Если личные убеждения работников расходятся с 
провозглашёнными корпоративными принципами, это приводит к снижению 
мотивации, внутренним конфликтам и росту текучести кадров [5, с.16].  
 Ещё одной серьёзной проблемой становится расхождение между 
декларируемой и реальной культурой. Когда компания заявляет одни ценности, 
а в реальности сотрудники наблюдают иное поведение руководства, возникает 
недоверие, что подрывает основы корпоративной среды. Сопротивление 
изменениям также является типичным вызовом. Люди склонны придерживаться 
привычных моделей поведения, даже если они тормозят развитие компании, а 
изменения воспринимаются с опасением и настороженностью. 

Новым вызовом современности становится формирование и поддержание 
корпоративной культуры в условиях удалённой работы. Расстояние между 
сотрудниками снижает уровень неформального общения и делает процесс 
передачи корпоративных ценностей более сложным. Кроме того, культура 
может постепенно разрушаться, если руководство уделяет ей недостаточно 
внимания, воспринимая её как нечто второстепенное по отношению к бизнес-
процессам. Для успешного развития компании крайне важно понимать эти риски 
и активно управлять корпоративной культурой, поддерживая её живую связь с 
реальными практиками и изменяющимися условиями внешней среды 

В мире существует множество компаний, которые смогли создать сильную 
и успешную корпоративную культуру, став примером для других организаций. 
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Рассмотрим несколько таких примеров на рисунке 2. 
 
 

 
 

Рисунок 2 – Примеры компаний с сильной корпоративной культурой 
 
Представленные в примерах компании, такие как Google, Zappos активно 

поощряют сотрудников к экспериментам, не боящихся ошибок, предоставляют 
им значительную свободу в принятии решений. Компании уделяют большое 
внимание созданию комфортных условий труда, предлагая своим сотрудникам 
не только офисы с инновационным дизайном, но и различные дополнительные 
льготы, такие как бесплатное питание и занятия спортом. Компании активно 
инвестируют в развитие своей корпоративной культуры, начиная с найма людей, 
которые разделяют её ценности, и заканчивая уникальной системой поощрения 
и развития сотрудников [6]. Фокус на позитивной рабочей атмосфере, свободе 
самовыражения и доверии, способствует высокой мотивации сотрудников и 
отличному сервису для клиентов. 

Заключение. Корпоративная культура играет ключевую роль в развитии и 
успехе любой организации. Она не только влияет на внутренний климат и 
продуктивность, но и помогает компании адаптироваться к изменениям, 
привлекать и удерживать талантливых сотрудников. Формирование и 
поддержание здоровой корпоративной культуры требует усилий и времени, 
однако её влияние на долгосрочную эффективность бизнеса невозможно 
переоценить. Важно понимать, что культура не является статичной – она должна 
развиваться и адаптироваться вместе с изменениями в компании и внешней 
среде.  
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ПОТРЕБНОСТИ И МОТИВАЦИЯ В ОБРАЗОВАНИИ: ПОДХОД МАСЛОУ 
 
Аннотация. В статье рассматривается влияние иерархии потребностей 

А. Маслоу на формирование учебной мотивации учащихся. На основе анализа 
образовательной среды показано, как удовлетворение базовых физиологических, 
эмоциональных и социальных потребностей влияет на успешность обучения. 



116 

Автор подчёркивает, что создание условий, соответствующих разным уровням 
пирамиды потребностей, способствует не только академическим 
достижениям, но и личностному развитию школьников. Предлагаются 
практические рекомендации по применению теории Маслоу в педагогической 
практике для повышения эффективности образовательного процесса. 

Ключевые слова: мотивация, потребности, иерархия Маслоу, 
образовательная среда, школьная успешность, психологическая безопасность, 
педагогическая практика. 
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NEEDS AND MOTIVATION IN EDUCATION: MASLOW'S APPROACH 
 
Abstract. The article examines the influence of A. Maslow's hierarchy of needs 

on the formation of students' learning motivation. Based on the analysis of the 
educational environment, it is shown how the satisfaction of basic physiological, 
emotional and social needs affects the success of learning. The author emphasizes that 
the creation of conditions corresponding to different levels of the pyramid of needs 
contributes not only to academic achievements, but also to the personal development 
of schoolchildren. Practical recommendations on the application of Maslow's theory 
in pedagogical practice to improve the effectiveness of the educational process are 
offered.  

Keywords: motivation, needs, Maslow's hierarchy, educational environment, 
school success,  psychological safety, pedagogical practice. 

 
Введение. Мотивация обучающихся – одна из центральных тем в 

современной педагогике. В условиях трансформации образовательной среды, 
цифровизации и повышения требований к личной ответственности учащихся, 
задача активизации мотивации становится особенно значимой. В этом контексте 
теория иерархии потребностей Абрахама Маслоу представляет собой 
фундаментальную основу для анализа механизмов внутренней учебной 
мотивации. Маслоу утверждал [1], что «потребность пробуждается только тогда, 
когда удовлетворены потребности нижележащих уровней» – это положение 
обостряет внимание педагогов к комплексному подходу в работе с личностью 
учащегося. Тема определяется необходимостью глубокого понимания 
внутренних мотивационных факторов, влияющих на познавательную 
активность. Теория Маслоу, несмотря на её возраст, остаётся применимой к 
современным условиям – особенно с учётом того, что когнитивные потребности 
(«стремление к знанию и пониманию») всё чаще оказываются вытесненными 
внешними стимулами. Как подчёркивал сам Маслоу [1], «удовлетворение 
когнитивных потребностей приносит человеку чувство глубочайшего 
удовлетворения», что напрямую связано с эффективностью обучения. 
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Исследование состоит в адаптации классической иерархии потребностей к 
образовательной практике XXI века. В отличие от традиционного линейного 
восприятия пирамиды, в данной работе рассматривается её динамическая 
интерпретация – как система, способная меняться в зависимости от среды, 
уровня развития личности и характера образовательной политики. 

Объектом исследования выступает теория мотивации в образовании, 
предметом исследования – применение подхода Маслоу в образовании. 

Цель работы – изучение динамической интерпретации подхода Маслоу к 
применению его теории в образовании. 

Теоретическая значимость статьи заключается в расширении 
представлений о мотивации как о многоуровневом психологическом процессе, а 
также в уточнении связи между уровнями потребностей и образовательной 
результативностью. Практическая значимость выражается в возможностях 
применения модели Маслоу при проектировании учебных программ, 
выстраивании педагогического взаимодействия и создании благоприятной 
образовательной среды.  

Основная часть. Вопрос учебной успешности продолжает оставаться 
одной из ключевых тем в сфере образования. Обычно акцент ставится на 
внедрение новых программ, технологий и взаимодействие с преподавателями, 
при этом внутренняя мотивация учащихся часто остаётся без должного 
внимания. Теория иерархии потребностей Абрахама Маслоу предоставляет 
возможность рассмотреть мотивацию в учебном процессе с точки зрения 
удовлетворения основных потребностей человека (рисунок 1) [2]. 

 

 
Рисунок 1 – Теория потребностей А. Маслоу 

 
Школа представляет собой не только учреждение для получения знаний, но 

и среду, в которой должны быть обеспечены основные условия для личностного 
роста. Первостепенным условием эффективного обучения является 
удовлетворение физиологических потребностей: создание комфортной 
обстановки в классе, обеспечение питания, надлежащего освещения, акустики и 
санитарных условий. На следующем этапе возникает потребность в 
безопасности – защита от физического и эмоционального дискомфорта, 
уважение личных границ и недопустимость публичного сопоставления 
учащихся. Без этой основы сложно ожидать проявления внимания и активности. 
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Также существенным является стремление к принадлежности, что подразумевает 
эмоциональную связь с семьёй, учителями и сверстниками. При нарушении 
данной связи может возникнуть дезадаптация. 

Только после этого активируется мотивация, связанная с самоуважением, 
стремлением к успеху и получением признания. В конечном итоге высший 
уровень представляет собой стремление к самовыражению, при котором 
обучение становится внутренней потребностью, а не внешней обязанностью. 
Для достижения этой цели требуется комплексная работа по созданию 
поддерживающей среды, в которой учитываются все уровни потребностей 
ребенка. Подлинная учебная мотивация формируется тогда, когда процесс 
получения знаний воспринимается не как внешнее требование, а как путь к 
самореализации. Однако без удовлетворения базовых потребностей запуск 
мотивации высших уровней невозможен. Практическое применение концепции 
Маслоу в образовательной среде позволяет не только повысить мотивацию и 
успеваемость учащихся, но и создать условия для их гармоничного личностного 
развития. Настоящая учебная мотивация возникает, когда процесс обучения 
воспринимается не как навязанное извне требование, а как способ 
самовыражения [3]. Тем не менее, без удовлетворения основных потребностей 
невозможно активировать мотивацию более высокого уровня. Практическое 
применение концепции Маслоу в образовательной среде способствует не только 
повышению мотивации и успеваемости студентов, но и созданию условий для их 
гармоничного личностного развития. 

Заключение. Таким образом, теория потребностей А. Маслоу даёт ценный 
инструмент для анализа мотивации учащихся и позволяет понять, почему 
стандартные меры повышения учебной успешности не всегда приводят к 
ожидаемым результатам. Главный вывод заключается в том, что мотивация к 
обучению напрямую зависит от степени удовлетворения базовых потребностей: 
физиологических, потребности в безопасности, принадлежности и принятии, а 
также самоуважении и признании. Только при проработке этих уровней 
становится возможной активация внутренней мотивации более высокого порядка 
– стремления к саморазвитию. В качестве практических рекомендаций можно 
выделить следующие: 

– образовательная среда должна обеспечивать физический комфорт: 
тёплые помещения, гигиену, освещение и акустику; 

– необходимо создавать психологически безопасную атмосферу: 
исключать насмешки, соревновательность и неуважение к личным границам [4]; 

– школа должна поддерживать связь ребёнка с семьёй, а не ограничивать 
её; 

– признание успехов учащегося должно происходить при учёте его 
индивидуального прогресса, а не в сравнении с другими [5]; 

– педагогам следует рассматривать мотивацию не как стимул извне, а как 
внутреннюю потребность, развивающуюся в условиях доверия и уважения.  

Реализация этих принципов в школьной практике может способствовать не 
только росту учебной мотивации, но и формированию гармонично развитой 
личности, готовой к самореализации и обучению в течение всей жизни. 
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ЦЕЛИ И ФУНКЦИИ УПРАВЛЕНИЯ ПРЕДПРИЯТИЕМ И 

ОРГАНИЗАЦИЕЙ 
 

Аннотация: Научные основы управления предприятиями объединяют 
достижения экономики, менеджмента, организационной теории и социальной 
психологии. Управление – это не только процесс принятия решений и контроля 
за их выполнением, но и умение выстраивать эффективную структуру, 
формировать команду, мотивировать сотрудников и создавать условия для 
инновационного развития. Правильная постановка целей и грамотное 
выполнение функций управления позволяют добиваться высокого уровня 
конкурентоспособности, адаптивности и результативности организаций. 

Ключевые слова: управление, мотивация, инновации, организация, 
социальная ответственность, планирование, организация, контроль. 
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GOALS AND FUNCTIONS OF ENTERPRISE AND ORGANIZATION 

MANAGEMENT 
 
Abstract: Scientific foundations of enterprise management combine the 

achievements of economics, management, organizational theory and social 
psychology. Management is not only the process of decision-making and monitoring 
their implementation, but also the ability to build an effective structure, form a team, 
motivate employees and create conditions for innovative development. Correct goal 
setting and competent performance of management functions allow achieving a high 
level of competitiveness, adaptability and effectiveness of organizations. 

 Keywords: management, motivation, innovation, organization, social 
responsibility, planning, organization, control. 

 
Введение. Для анализа практического применения целей и функций 

управления рассмотрим деятельность компании ООО «АльфаСтрой», 
специализирующейся на проектировании и строительстве жилых и 
коммерческих объектов. Эта организация на протяжении последних десяти лет 
активно развивается на региональном рынке, расширяя географию проектов и 
увеличивая объем выполненных работ. 

Основная часть. Стратегические цели ООО «АльфаСтрой» четко 
отражены в корпоративной стратегии и включают укрепление позиций на 
строительном рынке, повышение качества предоставляемых услуг, внедрение 
современных технологий проектирования и строительства, а также развитие 
партнерских отношений с поставщиками и заказчиками. На практике 
формулирование целей происходит с учетом анализа текущей ситуации в 
отрасли, состояния внутренней среды предприятия и перспектив 
экономического роста региона. Руководство компании особое внимание уделяет 
гибкости целей, регулярно пересматривая их в зависимости от изменений 
конъюнктуры рынка. 

Функции управления в ООО «АльфаСтрой» распределены между 
несколькими уровнями. Планирование осуществляется как на стратегическом 
уровне – при разработке планов роста на несколько лет вперед, так и на 
тактическом – при составлении годовых и квартальных планов строительства и 
финансов. Особенность подхода к планированию в компании заключается в том, 
что каждый проект сопровождается отдельной сметой затрат, графиком 
выполнения работ и системой контроля качества, что позволяет обеспечить 
прозрачность управления и минимизировать риски. 

Организационная функция реализуется через четкую структуру 
предприятия, которая включает проектный отдел, строительные бригады, 
бухгалтерию и отдел снабжения. Руководство стремится к рациональному 
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распределению обязанностей между сотрудниками, что позволяет повысить 
оперативность принятия решений и качество выполнения задач. 

Мотивация персонала играет важную роль в системе управления ООО 
«АльфаСтрой». В компании действует система премирования по итогам 
выполнения проектов, а также предусмотрены внутренние программы обучения 
и развития, направленные на повышение квалификации работников. 
 Руководство понимает, что мотивированный персонал является ключевым 
фактором успешного выполнения проектов в установленные сроки. 

Функция контроля в организации выстроена на нескольких уровнях. 
Текущий контроль осуществляется начальниками участков и руководителями 
проектов, которые регулярно отчитываются перед высшим руководством о ходе 
выполнения работ. Итоговый контроль проводится по завершении строительства 
каждого объекта, при этом особое внимание уделяется качеству выполненных 
работ, соблюдению сроков и финансовой отчетности. 

Практический анализ показывает, что успешная реализация целей и 
функций управления в ООО «АльфаСтрой» достигается благодаря системному 
подходу, эффективной коммуникации между подразделениями и активной 
поддержке инициатив сотрудников. Гибкость в постановке целей, четкая 
организация процессов, мотивация персонала и эффективный контроль 
способствуют устойчивому развитию компании даже в условиях нестабильной 
рыночной среды.  

Таким образом, опыт ООО «АльфаСтрой» наглядно демонстрирует, как 
теоретические положения о целях и функциях управления находят практическое 
применение в реальной деятельности организации, обеспечивая её стабильный 
рост и конкурентоспособность. Оценка эффективности реализации 
управленческих функций является важной составляющей анализа работы любой 
организации. Она позволяет не только выявить сильные и слабые стороны 
текущей деятельности, но и выработать рекомендации по улучшению процессов 
управления. В этом разделе будет рассмотрен процесс оценки эффективности 
управленческих функций на примере компании ООО «АльфаСтрой». 

ООО «АльфаСтрой» активно использует различные методы оценки для 
мониторинга выполнения своих целей и задач. Одним из ключевых аспектов 
является анализ функционирования функций планирования, организации, 
мотивации и контроля. Оценка эффективности начинается с определения 
показателей, которые позволяют судить о том, насколько успешно выполняются 
управленческие функции, и насколько они способствуют достижению 
стратегических целей компании. 

Начнем с функции планирования. В компании используется система 
стратегического планирования, ориентированная на среднесрочные и 
долгосрочные цели. В процессе оценки эффективности планирования 
проводится анализ выполнения планов по объему строительства, соблюдению 
сроков и бюджета. Например, в 2023 году ООО «АльфаСтрой» поставила цель 
завершить строительство 5 жилых комплексов в установленные сроки. По 
итогам года было выполнено 4 из 5 объектов, и все они были завершены в рамках 
установленного бюджета. Это говорит о высокой эффективности планирования, 
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однако один проект не был завершен в срок, что потребовало дополнительного 
анализа причин задержки и пересмотра подходов к управлению проектами. 

Функция организации в компании оценивается через структуру 
управления и распределение ресурсов. В ООО «АльфаСтрой» с момента 
создания была выстроена четкая организационная структура, что позволило 
минимизировать накладные расходы и повысить оперативность в принятии 
решений. Однако с ростом компании возникла необходимость в дополнительных 
должностях для более эффективной координации между подразделениями. В 
этом случае эффективность функции организации была оценена как 
удовлетворительная, с рекомендациями по оптимизации распределения ресурсов 
и пересмотру штатного расписания. 

Мотивация персонала является важным элементом управления в ООО 
«АльфаСтрой», и её эффективность оценивалась через систему премирования и 
оценку удовлетворенности работников. В компании действует система бонусов, 
основанная на результатах работы каждого сотрудника. Однако по итогам 
опроса среди персонала было выявлено, что мотивация не всегда достаточно 
мотивирует сотрудников к повышению личной эффективности. Рекомендации 
по улучшению включают внедрение более гибкой системы бонусов, основанной 
на индивидуальных и командных результатах, а также развитие программ 
карьерного роста и профессионального обучения. 

Функция контроля в организации реализуется через систему мониторинга 
выполнения строительных проектов. Контроль включает как внутренние 
проверки, так и внешние аудиты. По итогам 2023 года контрольная система 
показала высокий уровень соответствия фактических результатов с планами по 
большинству проектов. Однако при контроле одного из крупных объектов была 
выявлена задержка в поставках материалов, что повлияло на сроки завершения 
работ. Это свидетельствует о необходимости улучшения взаимодействия с 
поставщиками и более жесткой координации на всех этапах проекта. 

Оценка эффективности управленческих функций в ООО «АльфаСтрой» 
показала, что компания в целом успешно реализует свои управленческие 
функции, но есть ряд областей, требующих оптимизации. В частности, усиление 
контроля за поставками и пересмотр мотивационных программ могут 
значительно повысить эффективность работы компании. Регулярное проведение 
такого рода оценки позволяет не только выявить слабые места, но и оперативно 
внедрять изменения, способствующие улучшению результатов. 

Таким образом, система оценки эффективности управленческих функций 
в компании «АльфаСтрой» помогает выявить не только успешные стороны 
работы, но и области для совершенствования. Это позволяет организации гибко 
реагировать на вызовы внешней среды и внутренние потребности, обеспечивая 
долгосрочный успех и стабильность на рынке. 

Первая рекомендация касается оптимизации системы планирования. 
Несмотря на высокую степень разработки стратегического планирования в 
компании, есть возможность для повышения гибкости и точности планирования 
в условиях быстроменяющегося рынка. Одним из способов улучшения является 
внедрение системы гибкого планирования (Agile), что позволит оперативно 
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реагировать на изменения в потребностях заказчиков или колебания в рыночных 
условиях. В частности, компания могла бы применять короткосрочные итерации 
и регулярные пересмотры планов, что повысит адаптивность и ускорит процессы 
принятия решений. 

Второй важной рекомендацией является усовершенствование системы 
контроля за выполнением проектов. В настоящее время контроль сосредоточен 
на итоговых результатах, что, с одной стороны, позволяет оценить завершение 
задач, но, с другой стороны, не всегда помогает выявить проблемы на ранних 
этапах. Для повышения эффективности контроля стоит внедрить систему 
мониторинга в реальном времени с использованием современных 
информационных технологий. В частности, внедрение программного 
обеспечения для отслеживания статуса выполнения задач, учета затрат и 
времени позволит оперативно выявлять отклонения и предотвращать проблемы 
до их возникновения. 

Третья рекомендация касается усиления роли персонала в управлении 
проектами. В компании наблюдается высокая степень централизации принятия 
решений, что иногда приводит к перегрузке высшего руководства. Для 
улучшения управления проектами целесообразно делегировать больше 
полномочий менеджерам среднего звена, что повысит оперативность в решении 
текущих вопросов и улучшит общую координацию работы. Важно также 
развивать у сотрудников навыки самоорганизации и принятия решений в рамках 
их компетенций, что способствует снижению зависимости от руководства и 
повышению вовлеченности сотрудников. 

Особое внимание следует уделить мотивации персонала. Существующая 
система премирования, основанная на индивидуальных результатах, не всегда 
эффективно стимулирует командную работу и долгосрочную мотивацию. В этой 
связи предлагается внедрение комплексной системы мотивации, включающей 
как материальные, так и нематериальные стимулы. Например, развитие 
программ карьерного роста, организацию внутренних тренингов и курсов 
повышения квалификации, а также внедрение системы поощрения за командные 
достижения позволят не только повысить производительность труда, но и 
улучшить корпоративную культуру. 

Пятый аспект, требующий внимания, – это улучшение взаимодействия 
между подразделениями. В компании отмечается наличие незначительных 
проблем в коммуникации между проектными и строительными отделами, что 
иногда приводит к недопониманиям и задержкам в реализации задач. Для 
решения этой проблемы стоит внедрить более четкие процедуры внутренней 
отчетности и регулярные совещания для координации действий. Также полезно 
использовать корпоративные онлайн-платформы для обмена информацией и 
документацией, что ускорит процесс коммуникации и повысит прозрачность 
работы. 

Наконец, необходимо повысить уровень использования инновационных 
технологий. В строительной отрасли постоянно появляются новые технологии и 
материалы, которые могут существенно повысить эффективность и снизить 
затраты. ООО «АльфаСтрой» может инвестировать в автоматизированные 
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системы проектирования, BIM-технологии (Building Information Modeling), 
которые позволяют существенно повысить точность и скорость проектирования, 
а также уменьшить вероятность ошибок и перерасхода материалов. 

Заключение. Внедрение этих рекомендаций позволило бы компании 
существенно повысить качество управленческих процессов, улучшить 
взаимодействие между подразделениями и увеличить общую эффективность 
работы. Совершенствование управления проектами, усиление роли персонала в 
принятии решений и развитие гибких методов планирования помогут компании 
ООО «АльфаСтрой» укрепить свои позиции на рынке и обеспечить устойчивое 
развитие в будущем. 
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ОСОБЕННОСТИ РАБОТЫ МЕНЕДЖЕРОВ В КРИЗИСНОЙ 

СИТУАЦИИ  
 
Аннотация. Кризисные явления неизбежны в деятельности любой 

организации, вне зависимости от ее масштаба, отрасли или региона. В таких 
условиях профессионализм и компетентность менеджеров определяют не 
только успешность преодоления кризиса, но и дальнейшую устойчивость 
предприятия. Ошибки в управлении в критических ситуациях могут привести к 
потере конкурентных преимуществ, снижению прибыльности и даже 
банкротству. В связи с этим исследование особенностей работы менеджеров в 
кризисной ситуации представляет значительный интерес как для науки, так и 
для практики управления.   
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FEATURES OF MANAGERS' WORK IN A CRISIS SITUATION 
 
Abstract. Crisis phenomena are inevitable in the activities of any organization, 

regardless of its scale, industry or region. In such conditions, the professionalism and 
competence of managers determine not only the success of overcoming the crisis, but 
also the further sustainability of the enterprise. Management errors in critical 
situations can lead to loss of competitive advantages, reduced profitability, and even 
bankruptcy. In this regard, the study of the peculiarities of managers' work in a crisis 
situation is of considerable interest both for science and for management practice.  

Keywords: crisis situation, management, errors, com 
 

Введение. Работа менеджера в условиях кризиса требует высокой 
стрессоустойчивости, гибкости, стратегического мышления и способности 
принимать эффективные решения в условиях неопределенности. В такие 
периоды значительно возрастает значение профессиональных и личностных 
компетенций, которые позволяют успешно управлять бизнесом, 
минимизировать риски и адаптировать компанию к новым условиям.   

 Основная часть. Ключевые навыки и компетенции кризисного 
менеджера:   

1. Стратегическое и аналитическое мышление   
   В кризисных ситуациях менеджеру необходимо быстро анализировать 

ситуацию, выявлять первопричины кризиса, оценивать возможные сценарии 
развития и разрабатывать эффективные стратегии выхода из сложного 
положения. Умение работать с данными, прогнозировать риски и строить 
долгосрочные планы – критически важные компетенции для управления в 
нестабильных условиях.   

2. Принятие решений в условиях неопределенности   
   Кризисные ситуации часто требуют быстрых решений, несмотря на 

нехватку информации и высокий уровень риска. Менеджер должен уметь 
действовать оперативно, не боясь ответственности, и принимать решения, 
которые помогут стабилизировать ситуацию и предотвратить дальнейшие 
потери.   

3. Эффективное управление стрессом   
   В кризисный период уровень давления на руководителя значительно 

возрастает. Умение сохранять хладнокровие, управлять своими эмоциями, 
находить выход из стрессовых ситуаций и поддерживать мотивацию команды 
является необходимым качеством успешного антикризисного менеджера.   
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4. Коммуникативные навыки и умение работать с персоналом   
   В условиях кризиса особенно важно поддерживать открытое и честное 

общение с сотрудниками, партнерами и клиентами. Менеджер должен уметь 
ясно доносить информацию, разъяснять сложные решения и вдохновлять 
коллектив. Навыки ведения переговоров, убеждения и построения 
доверительных отношений играют решающую роль.   

5. Лидерство и мотивация команды   
   В кризисной ситуации сотрудники могут испытывать страх, 

неуверенность и стресс. Задача менеджера – проявить лидерские качества, 
поддерживать командный дух, демонстрировать уверенность и вести коллектив 
за собой. Умение мотивировать сотрудников, настраивать их на результат и 
снижать уровень паники является важным аспектом эффективного кризисного 
управления.   

6. Гибкость и адаптивность   
   Умение быстро адаптироваться к изменяющимся условиям – одно из 

ключевых качеств антикризисного менеджера. Гибкость в мышлении, 
готовность пересматривать стратегии, находить нестандартные решения и 
использовать новые подходы помогают компании выжить и развиваться даже в 
самых сложных условиях.   

7. Финансовая грамотность и управление ресурсами   
   В кризисный период важно рационально распределять имеющиеся 

ресурсы, сокращать издержки без ущерба для ключевых бизнес-процессов и 
находить новые источники финансирования. Менеджер должен обладать 
навыками бюджетирования, финансового планирования и управления 
денежными потоками.   

8. Риск-менеджмент и антикризисное планирование   
   Умение выявлять потенциальные угрозы, анализировать их 

последствия и разрабатывать стратегии минимизации рисков помогает 
предотвратить серьезные проблемы в будущем. Эффективный кризисный 
менеджер должен заранее планировать возможные сценарии кризиса и иметь 
план действий на случай его наступления.   

9. Креативность и инновационное мышление   
   В нестандартных ситуациях необходимо искать нестандартные 

решения. Менеджер, обладающий креативным мышлением, способен находить 
новые возможности для развития бизнеса даже в кризисных условиях. 
Инновационные подходы, внедрение новых технологий и поиск альтернативных 
бизнес-моделей могут стать ключевыми факторами выхода из кризиса.   

10. Юридическая грамотность и знание нормативных актов   
   В кризисных ситуациях компании часто сталкиваются с изменениями 

законодательства, юридическими рисками, вопросами банкротства или 
реструктуризации. Базовые знания в области права помогут менеджеру 
правильно реагировать на правовые вызовы и избежать нарушений 
законодательства.   

Менеджер в условиях кризиса должен обладать широким спектром 
профессиональных и личностных компетенций. Гибкость, лидерские качества, 
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аналитическое мышление, стрессоустойчивость и умение работать в условиях 
неопределенности помогают руководителю эффективно управлять организацией 
и находить оптимальные пути выхода из сложных ситуаций. Чем более 
подготовлен и компетентен менеджер, тем выше шансы компании на успешное 
преодоление кризиса и дальнейшее развитие. 

В условиях кризиса менеджеры сталкиваются с необходимостью 
быстрого и эффективного принятия решений, так как от их правильности зависит 
устойчивость компании и ее дальнейшее развитие. В таких ситуациях важно 
использовать проверенные методы управленческих решений, которые помогают 
минимизировать риски и адаптировать бизнес к новым условиям.   

 1. Интуитивный метод   
Этот метод основан на опыте и профессиональной интуиции 

руководителя. Он применяется в условиях острого дефицита времени, когда 
необходимо быстро принять решение без детального анализа. Интуитивный 
метод эффективен при наличии у менеджера значительного опыта в данной 
сфере, но несет в себе риски субъективности и ошибок из-за недостаточной 
проработки информации.   

 2. Рациональный (аналитический) метод   
Данный метод предполагает глубокий анализ ситуации, сбор и обработку 

информации, оценку всех возможных вариантов и их последствий. В кризисных 
условиях он позволяет принимать взвешенные решения, но требует времени, что 
не всегда возможно при быстро меняющейся ситуации.   

Основные этапы рационального метода:   
- Определение проблемы и целей решения.   
- Сбор и анализ информации.   
- Разработка альтернативных решений.   
- Оценка рисков и прогнозирование последствий.   
- Выбор наилучшего варианта.   
- Реализация и контроль выполнения решения.   
 3. Метод экспертных оценок   
Используется, когда необходимо мнение опытных специалистов для 

выбора оптимального решения. В рамках этого метода создаются экспертные 
группы, которые анализируют ситуацию и предлагают возможные варианты 
действий. Кризисные условия часто требуют привлечения внешних 
консультантов, обладающих специализированными знаниями и опытом 
антикризисного управления.   

 4. Метод сценарного анализа   
Данный метод предполагает разработку нескольких возможных 

сценариев развития кризисной ситуации и выбор наилучшего плана действий. 
Он помогает подготовиться к различным вариантам событий, минимизировать 
риски и гибко реагировать на изменения.   

Пример сценарного подхода:   
- Оптимистичный сценарий – кризис быстро заканчивается, компания 

стабилизируется.   
- Пессимистичный сценарий – кризис усугубляется, требуются 
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кардинальные меры.   
- Реалистичный сценарий – кризис продолжается определенный период, 

необходимо постепенное восстановление.   
 5. Метод «Дерево решений»   
Этот метод основан на графическом представлении возможных решений 

в виде разветвленной схемы, где каждая ветвь отражает определенный вариант 
действий и его последствия. Метод позволяет структурировать процесс принятия 
решений и выбрать наиболее выгодный путь.   

Применение:   
- Определяется основная проблема.   
- Разрабатываются возможные варианты решения.   
- Анализируются вероятности успеха каждого варианта.   
- Выбирается наиболее эффективный вариант.   
 6. Метод мозгового штурма   
Используется в ситуациях, когда необходимо быстро найти 

нестандартные решения. В процессе мозгового штурма группа сотрудников 
предлагает различные идеи без критики, после чего проводится их анализ и 
отбор наиболее перспективных вариантов.   

 7. Метод SWOT-анализа   
Данный метод помогает оценить внутренние и внешние факторы, 

влияющие на компанию, и определить сильные и слабые стороны, возможности 
и угрозы. SWOT-анализ позволяет разработать стратегию антикризисного 
управления, опираясь на реальные условия.   

Компоненты анализа:   
- S (Strengths) – сильные стороны компании.   
- W (Weaknesses) – слабые стороны.   
- O (Opportunities) – возможности, которые открываются в кризис.   
- T (Threats) – угрозы и риски.   
 8. Метод «шести шляп мышления» Эдварда де Боно   
Этот метод помогает рассмотреть проблему с разных точек зрения, 

избегая однобокости в принятии решений. В процессе обсуждения используются 
«шляпы» разных цветов, каждая из которых символизирует определенный 
подход к анализу ситуации:   

- Белая шляпа – анализ фактов и данных.   
- Красная шляпа – эмоциональное восприятие ситуации.   
- Черная шляпа – критический взгляд на риски.   
- Желтая шляпа – позитивные аспекты и выгоды.   
- Зеленая шляпа – поиск инновационных решений.   
- Синяя шляпа – управление процессом обсуждения.   
 9. Метод PEST-анализа   
Используется для оценки внешних факторов, влияющих на бизнес в 

кризисной ситуации. PEST-анализ включает:   
- P (Political) – политические факторы (законодательные изменения, 

государственная поддержка).   
- E (Economic) – экономические факторы (инфляция, курс валют, 
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платежеспособность клиентов).   
- S (Social) – социальные факторы (поведение потребителей, изменения в 

обществе).   
- T (Technological) – технологические факторы (новые технологии, 

автоматизация).   
 10. Метод финансового моделирования и стресс-тестирования   
Этот метод помогает оценить влияние кризиса на финансовое состояние 

компании и спрогнозировать возможные финансовые риски. Используются 
различные модели прогнозирования, анализируются "шоки" (например, резкое 
падение выручки) и оценивается способность компании выдержать кризис.   

Выбор метода принятия управленческих решений в кризисный период 
зависит от конкретной ситуации, масштабов кризиса, доступных ресурсов и 
временных рамок. В большинстве случаев используется комбинация нескольких 
методов для получения наиболее объективного и взвешенного решения. 
Эффективное кризисное управление требует от менеджера способности 
анализировать ситуацию, предвидеть возможные последствия и принимать 
стратегически важные решения, минимизируя негативные последствия кризиса. 
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БАНКОВСКАЯ СИСТЕМА, ЕЕ ПРОБЛЕМЫ, ОСОБЕННОСТИ И 

ТЕНДЕНЦИИ РАЗВИТИЯ В РОССИИ 
 

Аннотация. В статье представлен комплексный анализ 
трансформационных процессов в банковской системе России за последние три 
десятилетия. Особое внимание уделено эволюции нормативно-правовой базы, 
изменениям в структуре банковского сектора и адаптационным механизмам в 
условиях санкционного давления. Детально рассматриваются процессы 
цифровизации банковских услуг, включая внедрение искусственного интеллекта, 
биометрических технологий и платформы цифрового рубля. На основе анализа 
статистических данных и регуляторной практики формулируются 
рекомендации по повышению устойчивости банковской системы в условиях 
глобальной нестабильности. 
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THE BANKING SYSTEM, ITS PROBLEMS, FEATURES AND 

DEVELOPMENT TRENDS IN RUSSIA 
 

Abstract. The article provides a comprehensive analysis of transformation 
processes in the Russian banking system over the past three decades. Special attention 
is paid to the evolution of the regulatory framework, changes in the structure of the 
banking sector and adaptation mechanisms under sanctions pressure. The processes 
of digitalization of banking services are examined in detail, including the 
implementation of artificial intelligence, biometric technologies and the digital ruble 
platform. Based on the analysis of statistical data and regulatory practice, 
recommendations are formulated to increase the stability of the banking system in 
conditions of global instability. 
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Введение. Современная банковская система России находится в процессе 

глубокой и многогранной трансформации, вызванной необходимостью 
адаптации к принципиально новым экономическим условиям. Как отмечает в 
своем фундаментальном исследовании Салин В.Н., период после 2022 года стал 
наиболее сложным испытанием для отечественного финансового сектора за 
последние три десятилетия [1, c.45]. Санкционное давление, выразившееся в 
отключении от системы SWIFT, беспрецедентной заморозке значительной части 
золотовалютных резервов и жестких ограничениях на международные 
расчетные операции, потребовало кардинальной перестройки всей архитектуры 
банковского сектора, его технологической инфраструктуры и бизнес-моделей 
функционирования. Особенностью текущей ситуации является необходимость 
параллельного решения нескольких взаимосвязанных стратегических задач: 
обеспечения финансовой стабильности и устойчивости банковской системы, 
поддержания экономического роста через кредитование реального сектора 
экономики, а также масштабного внедрения инновационных цифровых 
технологий, что в совокупности требует комплексного, сбалансированного 
подхода, учитывающего как текущие операционные вызовы, так и долгосрочные 
перспективы развития [2, c.78]. 

Основная часть. Анализ динамики основных показателей банковского 
сектора за последние три года позволяет выявить устойчивые тенденции 
структурных изменений, имеющих фундаментальный характер. По данным 
регулярных мониторинговых отчетов Центрального банка РФ, доля рублевых 
активов в совокупном кредитном портфеле российских банков последовательно 
увеличилась с 72% в 2021 году до впечатляющих 89% к концу 2023 года [3, c.15], 
что наглядно отражает стратегическую переориентацию на внутренние 
источники фондирования и последовательное снижение зависимости от 
иностранных валют в условиях ограниченного доступа к международным 
финансовым рынкам. Одновременно с этим наблюдается устойчивый рост 
концентрации банковского сектора - на 15 крупнейших кредитных организаций 
страны в настоящее время приходится около 78% всех банковских активов, что 
на 5 процентных пунктов превышает показатели докризисного периода [3, c.18]. 
Как убедительно демонстрирует в своем анализе Гамза В.А., такая 
усиливающаяся концентрация имеет двоякие, противоречивые последствия: с 
одной стороны, она объективно повышает управляемость банковской системы и 
упрощает задачи регулятора, с другой - существенно ограничивает 
конкурентную среду и может негативно сказаться на инновационном потенциале 
сектора в долгосрочной перспективе [4, c.112], что требует особенно 
взвешенного и продуманного подхода к регулированию со стороны 
мегарегулятора. 

Кредитная политика российских банков за последние два года претерпела 
поистине революционную трансформацию, выразившуюся в кардинальном 
перераспределении кредитных потоков между различными сегментами 
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экономики. В розничном сегменте особенно показательным является 
впечатляющий рост объемов кредитования малого и среднего бизнеса на 27% за 
2023 год, тогда как ипотечная активность в тот же период сократилась на 
значительные 15% [3, c.32], что убедительно свидетельствует о принципиальном 
смещении приоритетов в пользу реального сектора экономики и 
производственных предприятий. Особого внимания аналитиков заслуживает 
масштабное ужесточение скоринговых моделей и подходов к оценке кредитных 
рисков - по данным авторитетного исследования Пегановой О.М., проведенного 
в 2024 году, около 85% российских банков полностью пересмотрели свои 
методологии оценки кредитоспособности заемщиков [5, c.77], активно внедряя 
принципиально новые методики, учитывающие не только традиционные 
финансовые показатели, но и отраслевую специфику бизнеса, региональные 
особенности, а также макроэкономические факторы риска. 

Параллельно с трансформацией кредитной политики происходят 
значительные, качественные изменения в структуре депозитной базы 
российской банковской системы. Устойчивое увеличение доли вкладов 
физических лиц до 45% от общего объема привлеченных средств (против 38% в 
2021 году) сопровождается заметным удлинением средних сроков привлечения 
депозитов с 7 до 11 месяцев [3, c.41], что является убедительным индикатором 
роста доверия населения к банковской системе даже в условиях экономической 
турбулентности. Особый интерес представляет анализ динамики по различным 
видам вкладов: доля срочных депозитов с фиксированным сроком увеличилась 
на 8 процентных пунктов, тогда как спрос на вклады до востребования 
сократился на 5%, что специалисты связывают как с существенным повышением 
процентных ставок по долгосрочным продуктам, так и с фундаментальным 
изменением сберегательных стратегий населения в условиях высокой 
экономической нестабильности и инфляционного давления. 

В ответ на жесткие ограничения традиционных каналов фондирования 
российские банки демонстрируют впечатляющую гибкость, активно развивая 
альтернативные финансовые инструменты и принципиально новые механизмы 
привлечения ресурсов. Выпуск облигаций федерального займа для населения 
(ОФЗ-н) приобрел особую стратегическую значимость как важнейший 
инструмент долгосрочного фондирования - по данным официальной статистики 
Министерства финансов РФ, объем размещения ОФЗ-н в 2023 году превысил 
рекордные 1,5 трлн рублей, что в три раза больше показателя предыдущего года 
и составляет около 12% от общего объема привлеченных банковской системой 
средств [5, c.23]. Параллельно с этим наблюдается устойчивый рост рынка 
корпоративных коммерческих бумаг, особенно заметный в сегменте облигаций 
с плавающей процентной ставкой, привязанной к ключевой ставке ЦБ РФ [3, 
c.56], что позволяет корпоративным клиентам эффективно диверсифицировать 
источники заемных средств и минимизировать процентные риски в условиях 
высокой волатильности финансовых рынков. 

Процессы цифровизации банковских услуг и трансформации клиентских 
сервисов приобрели в новых условиях особую интенсивность и стратегическую 
значимость. Доля дистанционных каналов в розничных банковских операциях 
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впервые в истории превысила психологически важную отметку в 80%, тогда как 
количество физических отделений банков сократилось на 15% за последние три 
года [3, c.52], что отражает фундаментальное изменение моделей 
взаимодействия с клиентами. Особенно активно развиваются такие 
перспективные направления цифровой трансформации как открытый банкинг 
(Open API), позволяющий интегрировать банковские сервисы в сторонние 
приложения, использование технологий искусственного интеллекта в скоринге 
и управлении рисками, а также массовое внедрение биометрической 
идентификации клиентов. Особое стратегическое значение приобретает проект 
цифрового рубля, находящийся в стадии активного пилотирования - по оценкам 
ведущих экспертов финансового рынка, его массовое внедрение может привести 
к сокращению операционных издержек банков на 15-20% [5, c.89], что 
существенно повысит эффективность финансовых операций и 
конкурентоспособность отечественной банковской системы в долгосрочной 
перспективе. 

Перспективы развития банковской системы России на ближайшие 3-5 лет 
связаны с комплексом взаимосвязанных стратегических направлений, 
включающих углубление цифровой трансформации, развитие национальной 
платежной инфраструктуры, принципиальное совершенствование систем риск-
менеджмента и последовательное расширение международного сотрудничества 
с дружественными странами. Инвестиции банков в ИТ-инфраструктуру и 
цифровые технологии в 2023 году выросли на рекордные 40% по сравнению с 
предыдущим периодом [5, c.102, однако сохраняются серьезные системные 
вызовы в области кибербезопасности - количество успешных кибератак на 
финансовые организации увеличилось на тревожные 35% [3, c.88], что требует 
принципиально новых подходов к защите данных. Особого внимания 
регуляторов и участников рынка требует нарастающая кадровая проблема - по 
данным последних опросов, 68% российских банков испытывают острый 
дефицит квалифицированных специалистов в области риск-менеджмента и 
кибербезопасности [3, c.95], что актуализирует необходимость развития 
специализированных образовательных программ и программ переподготовки 
кадров в сотрудничестве с ведущими вузами страны. 

Заключение. Таким образом, современная банковская система России, 
несмотря на беспрецедентные внешние вызовы, демонстрирует значительный 
адаптационный потенциал и способность к трансформации. Для обеспечения 
устойчивого развития в среднесрочной перспективе требуется сбалансированное 
сочетание инновационных подходов и финансовой стабильности, масштабное 
развитие кадрового потенциала, последовательное совершенствование 
регуляторной среды и поступательное укрепление международных связей с 
партнерами. Как убедительно подчеркивают ведущие эксперты финансового 
рынка, успешная реализация этих амбициозных задач требует 
скоординированных усилий всех участников - регуляторов, банков, 
государственных органов и образовательных учреждений [1, c.203], что позволит 
не только сохранить устойчивость банковской системы в условиях 
турбулентности, но и обеспечить ее долгосрочное конкурентное развитие в 
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новой глобальной экономической реальности. 
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ПРОБЛЕМЫ КОММУНИКАЦИИ В СОВРЕМЕННОЙ ОРГАНИЗАЦИИ 

 
Аннотация. В статье рассматриваются ключевые аспекты проблемы 

коммуникации в современной организации, включая влияние организационной 
культуры, цифровых технологий и межличностных факторов на 
эффективность информационного обмена. Особое внимание уделяется анализу 
барьеров коммуникации, возникающих в условиях цифровой трансформации и 
удалённой работы. Автор исследует возможные пути повышения качества 
организационной коммуникации и подчеркивает роль эффективного 
взаимодействия как одного из важнейших факторов успешного 
функционирования организации. 

Ключевые слова: организационная коммуникация, цифровая 
трансформация, межличностное взаимодействие, коммуникационные барьеры, 
эффективность общения. 
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COMMUNICATION PROBLEMS IN A MODERN ORGANIZATION 

 
Abstract. The article examines the key aspects of the problem of communication 

in a modern organization, including the influence of organizational culture, digital 
technologies and interpersonal factors on the effectiveness of information exchange. 
Special attention is paid to the analysis of communication barriers that arise in the 
context of digital transformation and remote work. The author explores possible ways 
to improve the quality of organizational communication and emphasizes the role of 
effective interaction as one of the most important factors for the successful functioning 
of an organization.  

Keywords: organizational communication, digital transformation, 
interpersonal interaction, communication barriers, communication efficiency. 

 
Введение. Сегодняшние организации сталкиваются с постоянными 

изменениями – будь то внедрение новых технологий, переход на удалённые 
форматы работы или рост многообразия сотрудников. Всё это делает вопрос 
эффективной коммуникации особенно важным. Как показывает практика, 
именно сбои в общении между сотрудниками, отделами и уровнями управления 
часто становятся причиной серьёзных проблем: от падения мотивации до срывов 
проектов. Поэтому умение выстроить грамотную внутреннюю коммуникацию 
уже нельзя считать лишь дополнительным плюсом – это реальная необходимость 
для любой современной компании. 

Интерес к теме объясняется тем, что даже при наличии большого 
количества современных средств связи, качество взаимодействия между людьми 
не всегда улучшается. Возникают новые барьеры – цифровые, психологические, 
культурные – которые требуют внимательного анализа и поиска решений. 

Новизна данного исследования заключается в попытке рассмотреть 
проблему коммуникации с учётом новых условий, в которых работают 
современные организации: от гибридных форм занятости до доминирования 
цифровых каналов общения. Теоретическая значимость работы состоит в 
систематизации подходов к пониманию сути организационной коммуникации в 
XXI веке, а практическая – в предложении рекомендаций, которые могут быть 
полезны управленцам и специалистам по внутренним коммуникациям при 
построении эффективной коммуникационной среды. 

Основная часть. Проблемы, связанные с эффективно действующими 
коммуникациями можно разделить на: проблемы структурных коммуникаций; 
проблемы, формирующиеся в ходе межличностного общения. Выделяют 
следующие межличностные проблемы: различия в восприятии сообщения и его 
основной идеи и концепции; семантические барьеры, возникающие из–за плохо 
сформулированной информации; невербальные межличностные препятствия; 
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неудовлетворительная обратная связь (например, из–за неумения слушать). 
Барьеры коммуникаций препятствуют успешной коммуникации в 

конкретных узких сферах. К ним можно отнести отношение коммуникатора 
информации к реципиенту; отношение коммуникатора к источнику информации; 
восприятие получателем информации многозначных слов; отсутствие обратной 
связи [13]. 

Комплексный подход к использованию всех коммуникационных ресурсов 
организации предполагает наличие единой коммуникационной стратегии. В этом 
случае коммуникации не ограничиваются функцией одного из элементов 
комплекса маркетинга, а приобретают системообразующие возможности. 
Формирование коммуникационной стратегии организации возможно на основе 
принципа когерентности, поскольку данным свойством обладает вся система 
коммуникаций, включая цели, действия, внешние оценки, методы и т.д. Именно 
поэтому достаточно условным может считаться разделение целей 
коммуникационной стратегии на внешние и внутренние. Каждая из 
коммуникационных задач, решаемых на внутриорганизационном уровне, 
соотносятся с деятельностью организации во внешней среде. На рисунке 
представлены уровни формирования коммуникационной стратегии организации 
на основе взаимодействия внутренних и внешних коммуникаций. 

Стратегический уровень предполагает формирование коммуникационной 
стратегии организации, которая представляет собой широкомасштабную и 
долгосрочную программу достижения целей фирмы путем использования всех 
коммуникационных ресурсов и организации коммуникативного пространства. 
Основу такой программы составляет система общих установок, критериев, 
ориентиров, принятых организацией для действий и принятия решений в сфере 
коммуникаций, которые обеспечивают достижение ее целей. 

На тактическом уровне формируется коммуникативная среда, под которой 
мы понимаем совокупность условий, позволяющих организации и ее членам 
реализовать взаимодействие с партнерами с целью обмена информацией и 
формирования взаимоотношений. Формирование коммуникативной среды 
обеспечивает целостность и координацию действий для быстрого адекватного 
реагирования на динамичные изменения внешней среды. 

Содержание оперативного управления внутренними коммуникациями 
включает разработку, внедрение и актуализацию, исходя из задач организации, 
системы корпоративных договоренностей и коммуникативных стандартов, 
разработанной с ориентацией на корпоративные ценности и регламентирующей 
деловое взаимодействие сотрудников организации на всех иерархических 
уровнях, как между собой, так и с заинтересованными сторонами во внешней 
среде. 

Одним из современных решений, используемых в западных компаниях для 
экономии усилий и времени сотрудников, а также с целью сократить расходы, 
является интранет. Интранет - это название виртуального информационного 
пространства, созданного внутри отдельно взятой компании. При этом размер 
организации не имеет никакого значения, свой интранет могут создавать и 
небольшие фирмы, которые насчитывают не более десяти сотрудников, и 
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крупные компании с разветвленной сетью филиалов. 
При наборе оборотов, завоевании все новых и новых позиций, расширении 

сферы влияния на рынке, вместе с организацией может расти и ее интранет-
система. Данную систему можно разрабатывать в несколько этапов, начиная с 
внедрения лишь функций первостепенной важности и постепенно наращивая рад 
дополнительных. 

Интранет-система является очень удобной для организаций, работники 
которых ездят в командировки. Функционал удаленного доступа к информации 
дает возможность менеджеру, находящемуся в другом городе или даже в другой 
стране, беспрепятственно зайти на сайт, воспользоваться внутренними 
документами и поработать с финансовой и аналитической информацией. Кроме 
этого можно пообщаться со своими коллегами, работающими в офисе, сдать 
отчет непосредственному начальству и получить консультацию. 

Еще одной категорией активных пользователей интранет-систем 
организации являются ее дилеры. Здесь у них есть возможность знакомиться с 
регулярно обновляющейся информацией об ассортименте продукции, а также о 
ценах на нее и действующих скидках. Также эти же данные вызвали бы интерес 
и у корпоративных клиентов, поэтому обеспечение доступа постоянных 
клиентов к своей интранет-системе должно обязательно осуществляться в 
интересах компании. 

Экстранет (Extranet) - это распределенная информационная среда, которая 
объединяет все филиалы организации, ее клиентов и партнеров. Extranet 
рассматривается как расширение Intranet, которое содержит определенные 
области, к которым есть доступ внешних пользователей. 

Intranet / Extranet дают возможность сотрудникам и партнерам компаний 
- увеличивать эффективность бизнес-процессов; 
- позволяют ввести и организовать соблюдение единых стандартов на 

отчеты и различную документацию; 
- дают возможность совместно пользоваться контактной информацией, 

которая необходима для общения с клиентами; 
- получать доступ к данным с мобильных беспроводных устройств, 

находящихся в корпоративной сети. 
Проблемы коммуникаций между организацией и ее средой и способы их 

решения: 
Коммуникации между организацией и ее средой делятся на: 
- коммуникации с общественностью - розничными покупателями; 
- коммуникации с дистрибьюторами - оптовыми клиентами; 
- коммуникации с государственными контролирующими органами. 
Уже давно считается хорошим тоном для взаимодействия с 

общественностью использовать WWW-сайт в Интернет, на котором 
выкладывается исчерпывающая информация обо всех товарах/услугах компании, 
о новинках, о розничных магазинах, сервисных центрах и пр. Также на подобных 
сайтах производится on-line консультация по различным вопросам, 
осуществляется обратная связь с розничными покупателями. Тот факт, что сейчас 
практически каждая более-менее известная компания имеет свое 
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представительство в Интернет, доказывает эффективность подобного рода 
коммуникаций. Для создания WWW-представительств используется Экстранет-
технологии. 

Коммуникации с дистрибьюторами (оптовыми клиентами) по-прежнему 
занимают значительную часть рабочего времени сотрудников любой компании. 
Тогда как интранет-технологии позволяют существенно упростить такие 
коммуникации: WEB-представительство может в реальном масштабе времени 
предоставлять оптовые прайсы, наличие на складах в условных единицах, 
подробную информацию о товарах. 

Специфика российского бизнеса такова, что государственным 
контролирующим органам предоставляется некая абстрактная информация о 
работе компании, которая имеет веcьма приблизительное сходство с реальным 
состоянием дел в компании. И задача бухгалтеров заключается именно в том, 
чтобы создать такую абстракцию, которая выглядела бы как можно более 
достоверной. Информационные системы нового поколения полностью 
автоматизировать этот процесс, вплоть до того, что налоговым инспекторам 
разрешено будет сколько угодно «копаться» в выделенном для них разделе базы 
данных компании с этими абстрактными данными (склады для отчетности). 
Обычно в информационных системах задают правила преобразования реальной 
информации (накладные, платежи, издержки и пр.) в абстрактную информацию 
для налоговой. Либо может быть система автоматической переброски из 
реальных баз в склады для отчетности. Таким образом, коммуникации с 
государственными контролирующими органами существенно упрощаются. 

Также существуют проблемы межуровневых коммуникаций в 
организациях. 

Информация перемещается внутри организации с уровня на уровень в 
рамках вертикальных коммуникаций. Она может передаваться по нисходящей, то 
есть с высших уровней на низшие. Таким путем подчиненным уровням 
управления сообщается о текущих задачах, изменениях приоритетов, 
конкретных заданиях, рекомендуемых процедурах и т.п. 

Современные Интранет-технологии предоставляют топ-менеджерам и 
руководителям высшего звена компании мощнейшие механизмы для 
эффективной организации нисходящих коммуникаций. Системы типа 
«MECCANO» и ИСМ-Т позволяют руководителям ставить задачи, планы, 
приоритеты географически из любого удаленного от центрального офиса места. 
При этом обеспечивается безопасность данных на уровне банковских систем. 

Помимо обмена по нисходящей, организация нуждается в коммуникациях 
по восходящей. Своевременная передача информации с низших уровней на 
высшие может заметно влиять на производительность. Коммуникации по 
восходящей, т.е. снизу вверх, выполняют функции оповещения верха о том, что 
делается на низших уровнях. Обмен по восходящей обычно происходит в форме 
отчетов, предложений и объяснительных записок. 

Современные интранет-системы позволяют почти полностью 
автоматизировать и восходящие коммуникации. Топ-менеджеры и руководители 
компании могут в реальном масштабе времени автоматически получать все 



139 

необходимые отчеты по нескольким нажатиям клавиш. Это наличие на складах, 
продажи, оборот, сальдовки, финансовый отчет и пр. При этом от рядовых 
сотрудников ничего не требуются. Сотрудники компании просто делают свою 
работу - заполняют справочники, набивают накладные. Система сама на 
основании этих первичных документов строит все необходимые отчеты и выдает 
их топ-менеджерам по первому запросу географически с любого места в режиме 
on-line. 

Часто проблемы возникают и с коммуникациями между отделами в 
организации. 

Только интранет-технологии позволяют эффективно организовать 
коммуникации между различными филиалами: мощные и проработанные 
алгоритмы логистики становятся одним из нематериальных активов компании, 
товарные остатки могут перераспределяться между филиалами без участия 
центра, методы работы белых бухгалтеров по уменьшению налогов становятся 
доступным всем филиалам. Таким образом, сотрудники всей компании - от 
Калининграда до Владивостока, работают целенаправленно сообща над одной 
целью. 

Даже в обычных, не территориально-распределенных компаниях, довольно 
остро стоит вопрос во взаимодействии различных отделов - например, склада и 
бухгалтерии, отдела закупок и отдела продаж. Если же эти отделы находятся в 
различных районах города, то проблема организации эффективных 
коммуникаций между ними становится действительно огромной. Но 
современные информационные технологии позволяют не только создать единое 
информационное пространство для всей компании, но и полностью 
автоматизировать информационные потоки на всех этапах работы организации. 

Проблемы офисных коммуникаций можно решить и традиционными 
инструментами коммуникации. 

1. Внутренние средства массовой информации 
К данным средствам массовой информации относят рассылку циркуляров, 

использование интранета, распространение информации по электронной почте, 
и пр. Корпоративными СМИ решаются многие организационные задачи, в том 
числе донесение информации до сотрудников об успехах и достижениях 
организации; о том, что происходит в данный момент в отдельных 
подразделениях компании; о том, что планируется сделать - целях и задачах 
компании. 

2. Коллективные собрания и совещания 
Данные средства коммуникации являются достаточно эффективными, 

особенно в период глобальных изменений в организации или во время кризиса. 
Главными действующими лицами здесь выступают руководитель организации 
или его заместитель, которыми обычно и проводятся мероприятия такого рода. У 
специалиста по управлению персоналом не всегда есть возможность проводить 
их. 

3. Встречи сотрудников с первыми лицами организации 
Подобные встречи очень удобны для организации прямого общения 

руководителя с работниками организации, имеющими высокий потенциал, то 
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есть с кадровым резервом. Это является одним из проявлений реализации 
«политики открытых дверей». Целью данной коммуникации выступает 
промоушн важной для организации информации, а также получение обратной 
связи о работе руководителей структурных подразделений, достижение согласия 
в спорных моментах, мотивация перспективных работников. Специалист по 
управлению персоналом в данном случае является организатором и 
координатором процесса. 

Арсенал инструментария для управления персоналом, который может даже 
не относиться впрямую к делу поддержания внутриорганизационных 
коммуникаций, также используется для транслирования информации и 
получения обратной связи. 

Заключение. В ходе нашего исследования мы пришли к выводу, что 
коммуникация играет ключевую роль в успешной работе любой современной 
организации. Она влияет не только на качество выполнения рабочих задач, но и 
на уровень доверия, мотивации и вовлечённости сотрудников. Однако на пути к 
эффективному взаимодействию нередко возникают серьёзные барьеры. Среди 
них можно выделить организационные сложности (нечеткая структура, 
отсутствие регламентов), психологические аспекты (различие в восприятии 
информации, личностные конфликты), технические ограничения (недостаток 
цифровых инструментов или их неумелое использование), а также культурные 
различия, особенно в международных и мультикультурных коллективах. 

Преодоление этих препятствий требует комплексного подхода. В первую 
очередь необходимо пересматривать и оптимизировать внутренние процессы, 
уделяя особое внимание созданию открытой и прозрачной среды для обмена 
информацией. Не менее важно развивать у сотрудников коммуникативные и 
социальные навыки, что позволит повысить уровень понимания и снизить 
вероятность конфликтов. Существенную роль играет и грамотное внедрение 
современных цифровых решений, обеспечивающих удобные и надёжные каналы 
связи. 

Таким образом, коммуникация – это не просто технический процесс 
передачи информации, а важнейший элемент корпоративной культуры, от 
которого напрямую зависит эффективность деятельности организации в целом. 
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Аннотация. Статья посвящена анализу методов управления в 

организации. Автор подчеркивает, что некомпетентный подход к управлению 
оказывает негативное влияние не только на экономические показатели 
предприятия, но и на межличностные отношения, разрушая социально-
психологический климат в коллективе. Неспособность эффективно управлять 
организацией и находить оптимальные решения негативно отражается на 
всем коллективе. Благодаря профессиональной деятельности руководителя 
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результатов. Стратегический успех достигается только в тех организациях, 
где управление осуществляется на профессиональном уровне. 
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Abstract. The article is devoted to the analysis of management methods in an 

organization. The author emphasizes that an incompetent approach to management 
has a negative impact not only on the economic performance of the enterprise but also 
on interpersonal relationships, destroying the socio-psychological climate within the 
team. The inability to effectively manage the organization and find optimal solutions 
has a negative effect on the entire team. Thanks to the professional activities of the 
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leader, a favorable atmosphere is created in the organization, conducive to productive 
work, where everyone strives to achieve maximum results. Strategic success is 
achieved only in those organizations where management is carried out at a 
professional level. 

Keywords: management methods, organization, leader, personnel, team, 
organizational management, effective management. 

 
Введение. Актуальность данной статьи обусловлена необходимостью 

понимания и применения различных методов управления, которые позволяют 
достигать поставленных целей, улучшать производительность труда и создавать 
благоприятный микроклимат в коллективе. В эпоху глобализации и постоянных 
изменений на рынке, знание и умение использовать экономические, 
административные и социально-психологические методы управления 
становится критически важным для руководителей всех уровней. Научная 
новизна представлена не только изучением классических методов управления, 
но и современные стратегии мотивации и стимулирования сотрудников. Также, 
статья включает изучение различных типов характеров работников и их влияния 
на управленческие процессы, что представляет собой новое направление в 
исследовании методов управления. Теоретическая значимость статьи 
заключается в углублении определений и классификаций методов управления. 
Она подчеркивает важность комплексного подхода к управлению, 
учитывающего экономические, административные и социально-
психологические аспекты. Это способствует развитию теории управления, 
предоставляя основу для дальнейших исследований и обсуждений.  

Основная часть. Методы управления – это прямое влияние на 
организацию и на весь коллектив в совокупности, с целью достижения 
намеченных задач. Виды управления иллюстрирует рисунок 1[1]. 

 
 

 

 

 

 

 
Рисунок 1 – Методы управления 

 
С помощью этих методов оценивается итог влияния на управляемый 

объект. Методы непосредственного и опосредованного воздействия тесно 
взаимосвязаны. Оба подхода создают условия для получения наилучших 
результатов, что отражает стиль управления. Система методов управления 
раскрыта на рисунке 2. 
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Рисунок 2 – Система методов управления 

 
Экономические методы управления – это влияния, которые опираются на 

законодательство и воздействуют на экономические интересы управляемого 
объекта. 

Выделяют несколько аспектов: 
1. Экономические факторы, оказывающие влияние на внешнюю среду 

компании; 
2. Система материального стимулирования работников, 

ответственность за качество и производительность труда. 
3. Оценка ключевых показателей эффективности работы. 
Основным подходом к управлению в данном контексте выступает 

поощрение сотрудников, которое достигается через мотивационные механизмы. 
Это, в свою очередь, способствует улучшению качества выполнения каждым 
работником своих задач. В результате достигается согласие и баланс в 
отношениях между индивидом и коллективом. 

Экономическое поощрение проявляется в различных формах: 
− разработка системы вознаграждения, включающей бонусы и 

дополнительные выплаты к зарплате; 
− вовлечение сотрудников в распределение доходов компании; 
− обеспечение безопасных условий труда; 
− предоставление возможностей для профессионального роста; 
− скидки на транспортные услуги; 
− аренда жилья и мест в детских садах; 
− предоставление различных преимуществ работникам. 

Кроме того, существуют и негативные аспекты, такие как штрафы, 
замечания, а также уменьшение или лишение преимуществ. 

К административным методам управления относятся: законодательные 
акты страны и региона, а также нормативно-методические документы 
организации. Такие документы включают в себя распоряжения, инструкции и 
аналогичные материалы долгосрочного использования, а также приказы, 
постановления и предписания, утвержденные руководством компании. 

Социально-психологические методы управления предполагают 
использование социальных и психологических механизмов для влияния на 
отношения в трудовом коллективе. Основная особенность этого подхода 
заключается в создании позитивного морально-психологического климата в 
коллективе. На эффективность работы организации могут влиять не только 
физическое, но и психическое, эмоциональное состояние сотрудников. 

Социально - психологические  

Методы управления 

Экономические   Административные   
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Объектами социально-психологических процессов являются 
индивидуальные качества сотрудников, а также их психологические 
характеристики. Рациональный подбор персонала, квалификация специалистов, 
оплата труда, атмосфера в коллективе и условия работы играют важную роль. 
Для правильного управления этими процессами необходимо разрабатывать 
нормы и правила в коллективе, анализировать и контролировать социально-
психологические процессы, разрабатывать мероприятия для создания 
благоприятного микроклимата и продуктивной атмосферы, а также регулировать 
социально-психологические процессы [2]. 

Для обеспечения позитивного морально-психологического климата в 
организации должны быть соблюдены следующие условия: 

− отсутствие давления со стороны руководителей на сотрудников; 
− своевременное информирование членов коллектива о его задачах и 

текущем состоянии дел; 
− коллективная ответственность и взаимные требования; 
− равное распределение ответственности за положение дел в 

организации среди всех участников коллектива; 
− удовлетворенность работой; 
− свобода выражения мнения при обсуждении вопросов, наличие 

конструктивной и доброжелательной критики; 
− отсутствие затянувшихся, долгосрочных конфликтов в коллективе; 
− высокий уровень взаимопомощи. 

Для поддержания позитивного морально-психологического климата в 
коллективе требуется определенный профессионализм со стороны 
руководителя. В таких ситуациях используются следующие меры: 

− обоснованный выбор сотрудников; 
− переподготовка сотрудников; 
− организация коллектива на основе психологической совместимости; 
− выбор методов, способствующих взаимопониманию внутри 

коллектива. 
Важно отметить, что классификация методов определяется их спецификой. 

Методы, используемые в практической деятельности, применяются комплексно, 
учитывая все сложившиеся факторы. Некоторые методы могут дополнять друг 
друга в определенных ситуациях, позволяя комплексно влиять на объект. В 
результате менеджерам всех уровней необходимо уметь использовать комплекс 
методов управления, делая правильный выбор и применяя только те методы, 
которые являются наиболее эффективными [3, с108]. 

Для достижения поставленных целей возникает необходимость влияния на 
коллектив с помощью различных рычагов и стимулов. Рычаг управляющего 
воздействия – это средство, применение которого позволяет выполнять 
поставленные задачи. Например, для повышения производительности труда на 
предприятии необходимо внедрять современное оборудование, создавать 
оптимальные условия труда. Достичь такого результата можно только с 
помощью морального и материального стимулирования труда коллектива. 
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Для более эффективного управления сотрудниками и достижения 
оптимальных решений в управленческих задачах руководителю необходимо 
обладать навыками понимания характеров людей и знать основные типы 
работников. Наиболее продуктивными членами коллектива являются «звезды», 
обладающие высоким интеллектуальным потенциалом и работоспособностью. 
Однако ценны и «рабочие лошадки», которые любят и умеют работать. С 
«проблемными работниками» менеджеру приходится много работать, направляя 
их возможности в нужное русло и привлекая к высокой производительности 
труда. Что касается работников под условным названием «мертвая древесина», 
то с ними лучше расстаться. 

На практике благодаря К. Леонгарду и А.Е. Личко сформировались 
представления о ярко выраженных характерах. Это может быть применено на 
практике. Как было выявлено, половина сотрудников коллектива обладают 
яркими характерами. В некоторых случаях встречаются смешанные типы 
характеров. Остальных работников можно отнести к «среднему» типу. Для 
руководителя знание характеров сотрудников своего коллектива является крайне 
необходимым, поскольку это может помочь ему в правильной тактике 
управленческой деятельности, в частности, в разрешении конфликтов и т.д. 

Гиперактивный характер – человек, обладающий данным типом характера, 
старается привлечь к себе внимание с помощью экзальтированного поведения, 
повышенной общительности и наигранной доброжелательности. При внедрении 
такого сотрудника в новый коллектив наблюдается быстрое его знакомство с 
остальными сотрудниками и высокая коммуникабельность. О таких людях 
говорят: «Душа компании». Часто у такого типа работников возникают 
проблемы, так как на работу времени не хватает из-за непрерывного общения с 
сотрудниками. Они опасаются испортить взаимоотношения с начальником, 
стараются быстро доделать незаконченную работу. 

Иногда у таких работников может проявляться чрезмерный оптимизм, 
сотрудник способен предсказывать для себя большие должности. Плюсом 
подобного нрава считается постоянное отличное настроение, которое помогает 
ему обходить трудности. Работник-гипертим старается абсолютно всем доказать 
свою значимость, тем самым показывая высокую самооценку. 

Аутистический характер (замкнутость) – сотрудники с данным типом 
характера малоразговорчивы, на работе держатся официально, не показывают 
своих внутренних переживаний перед окружающими. Часто они бывают 
одиночками. Если в выполняемой ими работе возникают трудности, то они 
стараются во всем разобраться самостоятельно. Руководитель должен знать, что 
работники с таким типом характера являются чрезвычайно чувствительными, 
легко травмируются, не раскрывают свой внутренний мир. Частые перемены 
настроения создают впечатление непоследовательности. 

Но у такого типа сотрудников есть и положительные стороны – 
деликатность, ненавязчивость в общении, наличие определенных увлечений, 
соблюдение правил деловых взаимоотношений. Такие люди подчинены 
рассудку. 
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Лабильный характер – для таких работников важна психологическая 
обстановка в коллективе. Их настроение легко меняется от похвалы или 
нарекания. Они могут даже отказаться от более высокооплачиваемой работы, 
если узнают, что начальник грубый и нетактичный человек. Люди с таким 
характером боятся конфликтов, любыми способами стараются огородить себя от 
контактов с резкими, конфликтными и недружелюбными сотрудниками. Для них 
характерна быстрая смена настроения вслед за обстоятельствами, 
малозначительное событие способно полностью изменить их эмоциональное 
состояние. 

Демонстративный тип - люди с таким характером показывают себя 
незаменимыми и исполнительными сотрудниками. Основная черта 
демонстративного характера - способность вытеснять рациональный, 
критический взгляд на себя, они копируют других людей, всегда хотят выглядеть 
хорошими. Если же его не замечают, он начинает привлекать внимание к себе, 
разыгрывает сцены. В работе такие люди хорошо могут анализировать данные, 
воображать сценарии вероятного развития ситуаций. Замечают поведение людей 
и четко отвечают на них. 

Руководить людьми не просто, нужно постоянно работать над собой и 
своим коллективом, разрабатывать стратегию эффективного взаимодействия в 
нем и продолжительного и качественного сотрудничества всех работников. 
Руководителю необходимо знать все типы характеров работников и уметь найти 
к каждому из них свой индивидуальный подход, разработать отдельную тактику 
влияния на человека. 

Существует множество методов, и все они успешно применяются в 
управленческой деятельности. Не стоит забывать о том, что не существует 
точной формулы эффективного руководства, руководитель сам направляет 
коллектив в нужное русло и ведет его за собой, поддерживая в неудачах и 
радуясь победам. Только став частью своего коллектива можно рассчитывать на 
доверие и сплоченную работу в нем. 

Заключение. В заключение можно отметить, что успешное управление 
организацией требует от руководителя не только знаний и навыков, но и умения 
сочетать различные методы управления, адаптируя их к конкретным условиям и 
особенностям коллектива. Только таким образом можно создать эффективную и 
сплоченную команду, способную достигать поставленных целей и успешно 
развиваться в условиях современного рынка. 
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Введение. В начале статьи стоит отметить, что в XXI веке с каждым годом 

становится все сложнее находить свободное время, и что важнее грамотно им 
распоряжаться. Высокая рабочая нагрузка, требования к подготовке 
и  интенсивность ежедневных информационных потоков негативно сказывается 
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на когнитивной деятельности и продуктивности человека. В купе данные 
проблемы создают не благоприятную рабочую атмосферу для продуктивной 
работы. Для решения данных проблем требуется чёткое распределение времени. 

Тайм-менеджмент помогает человеку правильно распределять своё время 
между различными видами деятельности, избегать прокрастинации и стрессов, 
связанных с дедлайнами, и добиваться большей продуктивности. 

Актуальность изучения тайм-менеджмента обусловлена его широкой 
применимостью в различных сферах деятельности. В следствии этого данная 
тема до сих пор остаётся предметом интереса многих исследователей. 

Цель данной статьи — это рассмотреть понятие, проанализировать 
методы, представить современные инструменты, помогающие эффективному 
управлению временем. Научная новизна исследования состоит в том, что 
подчеркивается важность индивидуальной адаптации методов тайм-
менеджмента, что является новым подходом в данной области. Статья также 
анализирует влияние цифровых инструментов на эффективность управления 
временем, что представляет собой новый аспект в изучении тайм-менеджмента. 
Теоретическая значимость состоит в том, что статья служит основой для 
дальнейших научных исследований в области тайм-менеджмента и может быть 
использована в   научных работах. 

Основная часть. «Time management» в дословном переводе с английского 
означает «управление временем». Однако правильнее будет говорить о понятие 
данного термина как о способности управления деятельностью в определённых 
временных рамках. 

В широком смысле тайм-менеджмент представляет собой систему 
организации труда и отдыха, направленную на достижение целей в 
установленные сроки при эффективных затратах ресурсов. 

Исторически интерес к управлению временем появился в условиях 
индустриализации и необходимости повышения эффективности труда рабочего, 
ещё вчера бывшего обычным землепашцем. В XX веке с развитием менеджмента 
как науки, тайм-менеджмент был выделен в самостоятельное направление. 
Данное направление способствует повышению эффективности рабочего 
процесса, уменьшает траты ресурсов на выполнение задач [1].  

Тайм-менеджмент основывается на  различных методах, позволяющих 
грамотно реализовывать выделенное время. Методы применяются в зависимости 
от целей и деятельности, стиля работы, особенностей личности. Важно 
адаптировать различные методы и практики под собственный ритм и цели. 

Матрица Эйзенхауэра – базовый метод приоритезации задач, 
заключающийся в разделении дел по критериям: важность, срочность. В 
результате сложение разных критериев получается 4 категории задач [2]. 
Важные и срочные (требуют немедленного выполнения), важные, но несрочные 
(подлежат дальнейшему планированию), неважные, но срочные (делегирования 
задачи), неважные и несрочные (подлежат исключению). Данный метод 
позволяет сосредоточиться на действительно важных задачах,  раздробляя 
внимание на малозначимые проблемы. Однако матрица Эйзенхауэра требует 
точной оценки важности и срочности задач, что может быть затруднительным на 
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практике. 
Правило Парето – это эмпирическое правило, согласно которому 20% 

усилий приносят 80% результата и наоборот [3]. Это означает что после 
выяснения самой значимой задачи следует приложить к ее выполнение 
наибольшее количество усилий для достижения наилучшего результата. Однако 
правило Парето не даёт конкретного алгоритма действий в отношении 
оставшихся 80 % задач, которые всё же требуют внимания. 

Метод Pomodoro – это техника, основанная на чередовании периодов 
концентрации и отдыха, включающая 25 минут работы  и 5 минут отдыха [4]. 
Данная техника позволяет наиболее эффективно поддерживать эффективность 
работы, путём создания принудительных отдыхов для организма, что не 
позволяет терять концентрацию на большой рабочей дистанции. Но вместе с тем 
может метод Pomodoro может прерывать состояние потока, что снижает 
продуктивность при выполнении длительных задач. 

SMART – это методика постановки целей и задач в управлении. Её суть в 
том, чтобы сделать абстрактные цели понятными, конкретными и достижимыми. 
Согласно подходу SMART, цель должна быть: конкретной (Specific), измеримой 
(Measurable), достижимой (Achievable), релевантной (Relevant) и ограниченной 
по времени (Time-bound) [5]. Применение SMART позволяет точно определять 
задачи,  оценивать прогресс и расставлять приоритеты. Облегчает планирование 
и способствуют осознанному управлению ресурсами, усиливая внутреннюю 
мотивацию. Но преимущества метода SMART являются и его недостатками. 
Фокусировка на чётких и измеримых целях затрудняет применение метода к 
задачам, требующим креативного подхода. 

Ведение списков задач структурирует дела и позволяет контролировать 
выполнение задач, способствует снижению нагрузки на память. Регулярное 
планирование способствует повышению дисциплины, нивелирует вероятность 
забывания дел, создаёт определённое о будущей нагрузке. Но не стоит 
превращать списков задач в бесконечный перечень без чётких приоритетов — 
это снижает эффективность планирования. 

Развитием цифровых технологий и гибких форм занятости привело к 
появлению новых методов тайм-менеджмента, направленных на адаптацию к 
высокой перегрузке как физического, так и ментального здоровья. Данные 
методы сочетают элементы классических методов и современные инструменты. 

Agile-тайм-менеджмент — это гибкий подход к управлению временем, 
основанный на принципах: разделение работы на короткие циклы, уточнение 
планов по мере выполнения работы, приоритет задачам с наибольшей 
значимостью, ежедневная оценка прогресса и корректировка действий, 
использование визуальных инструментов [6]. Данный подход предоставляет 
возможность быстрой адаптации к изменениям, снижает стресс от несбывшихся 
планов, развивает вовлеченность в рабочий процесс. Однако не стоит забывать, 
что чрезмерная гибкость может привести к отсутствию стабильной структуры и 
затруднить долгосрочное планирование. 

Метод GTD – это система распределения задач и времени, основанная на 
необязательности помнить о делах. Методика предполагает полное «выгрузку» 
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всех дел из головы во внешнюю систему, классификацию и поэтапное 
выполнение [7]. GTD помогает снизить уровень стресса и умственной 
перегрузки, повысить концентрацию продуктивность за счет четкого порядка 
действий. Но каким бы хорошим не был метод GTD, от пользователя требуется 
строго соблюдать все этапы выполнения и поддерживать жесткую дисциплину, 
что требует определенных волевых усилий. 

Цифровые инструменты планирования — это программы, созданные для 
организации дел и времени. Они позволяют создавать внутри себя списки дел, 
календари, напоминания дедлайнов, заметки. Цифровые инструменты удобны 
при работе с большими объемами данных, поддерживают совместную работу в 
электронном формате, а также возможность автоматического повторения задач 
и интеграции с почтой и календарем, что экономит время и снижает вероятность 
пропусков дел. Недостаток цифровых инструментов является их зависимости от 
техники, а, следовательно, постоянная борьба с отвлекающими факторами, а 
также выделение времени на освоение обновляемых интерфейсов. 

Можно сказать, что современные модели тайм-менеджмента являются 
гибкими к организации времени, весомой частью которых является осознанное 
поведение и технологическая поддержка. Они позволяют адаптироваться к 
внезапным изменениям и оперативно корректировать действия, планировать с 
учётом различных условий, а использование цифровых инструментов снижает 
когнитивную нагрузку и повышает концентрацию. В результате растет личная 
продуктивность, улучшается организация труда и общее качество жизни. 
Однако, стоит отметить, что наиболее эффективным является не универсальный 
подход, а адаптация методик под индивидуальные особенности, так как у 
каждого человека разные цели и задачи, стили жизни и уровень ответственности. 
Универсальные методики по отдельности могут быть эффективны в общих 
чертах, но без учета индивидуальных факторов польза их применение 
ограничена.  

Заключение. Подытоживая, в условиях современного ритма жизни и 
высокой перегрузки умение распоряжаться ограниченным временем становится 
не просто полезным навыком, но необходимостью. Тайм-менеджмент позволяет 
человеку осознанно подходить к планированию, приоритетизации и достижению 
целей. В процессе исследования были рассмотрены ключевые понятия тайм-
менеджмента, проанализированы современные подходы, вобравшие в себя 
реалии цифровой эпохи, сочетающие классические методы и цифровые 
инструменты, применение которых способствует снижению уровня стресса и 
улучшению качества жизни в целом. Вместе с тем выявлено, что наиболее 
эффективным является не универсальный метод или рецепт, а адаптация и 
скрещивание различных методик под индивидуальные особенности каждого 
человека. 
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ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ СОВРЕМЕННЫХ ТЕОРИЙ 
ЛИДЕРСТВА: ЭВОЛЮЦИЯ И ВЛИЯНИЕ НА УПРАВЛЕНИЕ 

КОМАНДОЙ 
 

Аннотация. Лидерство в современном мире является ключевым 
фактором успеха организаций, особенно в условиях глобализации, цифровизации 
и роста значимости человеческого капитала. Современные теории лидерства 
эволюционировали от традиционных подходов, сосредоточенных на 
авторитарном управлении, к моделям, акцентирующим психологические 
аспекты, такие как эмоциональный интеллект, адаптивность и мотивация. 
Эти теории помогают лидерам эффективно управлять командами, 
способствуя достижению организационных целей. 
       Цель данной статьи – проанализировать современные теории лидерства 
(трансформационное, ситуационное, эмоциональное и ценностно-
ориентированное лидерство), их психологические основы и влияние на успех 
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команды. Особое внимание уделяется тому, как лидерские качества 
формируют мотивацию и производительность сотрудников. 

Ключевые слова: лидерство, трансформационное лидерство, 
адаптивное лидерство, цифровое лидерство, управление. 
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PSYCHOLOGICAL ASPECTS OF MODERN LEADERSHIP THEORIES: 
EVOLUTION AND IMPACT ON TEAM MANAGEMENT 

         
 Abstract. Leadership in the modern world is a key factor for the success of 
organizations, especially in the context of globalization, digitalization and the growing 
importance of human capital. Modern leadership theories have evolved from 
traditional approaches focused on authoritarian management to models that 
emphasize psychological aspects such as emotional intelligence, adaptability, and 
motivation. These theories help leaders effectively manage teams, contributing to the 
achievement of organizational goals. 
          The purpose of this article is to analyze modern theories of leadership 
(transformational, situational, emotional, and value–based leadership), their 
psychological foundations, and their impact on team success. Special attention is paid 
to how leadership skills shape employee motivation and productivity. 

Keywords: leadership, transformational leadership, adaptive leadership, 
digital leadership, management. 

 
            Введение. Современные организации сталкиваются с вызовами, 
связанными с высокой конкуренцией, технологическими изменениями и 
необходимостью поддержания вовлеченности сотрудников. Традиционные 
модели лидерства, основанные на контроле и иерархии, теряют эффективность в 
условиях динамичной среды. Новые теории лидерства подчеркивают важность 
психологических характеристик лидера, таких как эмпатия, гибкость и 
способность вдохновлять. 
         Актуальность исследования обусловлена необходимостью понимания, 
какие лидерские подходы способствуют созданию эффективных команд. Одни 
исследователи связывают успех команды с профессиональными навыками 
лидера, другие – с его эмоциональной компетентностью и способностью 
выстраивать доверительные отношения. Изучение современных теорий 
лидерства позволяет выявить ключевые факторы, влияющие на 
результативность управления. 
         Основная часть. Лидерство в современных условиях представляет собой 
многогранный феномен, включающий профессиональные навыки и 
психологические качества, проявляющиеся во взаимодействии с командой. 
Рассмотрим ключевые теории лидерства, получившие признание в последние 
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десятилетия. 
Теория трансформационного лидерства, разработанная Джеймсом 

Бернсом и развитая Бернардом Бассом, подчеркивает способность лидера 
вдохновлять сотрудников на достижение целей, превосходящих личные 
интересы. Трансформационные лидеры используют харизму, интеллектуальную 
стимуляцию и индивидуальный подход, чтобы мотивировать команду. 
Психологический аспект этой теории заключается в создании общей визии, 
которая усиливает мотивацию и чувство принадлежности. Исследования 
показывают, что трансформационное лидерство повышает вовлеченность и 
производительность сотрудников [1, с. 45]. 

Модель ситуационного лидерства, предложенная Полом Херси и Кеном 
Бланшаром, акцентирует адаптацию стиля управления к уровню готовности 
сотрудников и специфике задач. Лидер может быть директивным, коучинговым, 
поддерживающим или делегирующим в зависимости от ситуации. 
Психологическая основа теории связана с пониманием потребностей 
сотрудников и их профессиональной зрелости. Ситуационные лидеры 
демонстрируют гибкость и эмоциональный интеллект, что позволяет 
эффективно управлять в условиях неопределенности [2, с. 112]. 

Концепция эмоционального лидерства, разработанная Дэниелом 
Гоулманом, фокусируется на роли эмоционального интеллекта в управлении. 
Лидеры с высоким эмоциональным интеллектом способны распознавать эмоции, 
управлять конфликтами и создавать позитивную рабочую атмосферу. 
Психологически это способствует укреплению доверия и снижению стресса в 
команде, что положительно влияет на производительность [3, с. 67]. 

Теория ценностно-ориентированного лидерства (Value-Based Leadership) 
подчеркивает важность соответствия действий лидера его личным и 
организационным ценностям. Такие лидеры вдохновляют через честность, 
этичность и приверженность принципам. Психологический аспект связан с 
формированием у сотрудников чувства значимости их работы. Исследования 
показывают, что ценностно-ориентированные лидеры способствуют 
устойчивому развитию организаций и повышению удовлетворенности 
сотрудников [4, с. 89]. 

Современные теории лидерства выделяют ключевые психологические 
качества, определяющие эффективность управления: 

− Эмоциональный интеллект. Способность понимать и управлять 
эмоциями, важная для эмоционального и трансформационного лидерства. 

− Адаптивность. Гибкость в принятии решений, ключевая для 
ситуационного лидерства. 

− Эмпатия. Умение учитывать потребности сотрудников, укрепляющее 
доверие. 

− Харизма и вдохновляющая коммуникация. Способность мотивировать 
через четкое видение, характерная для трансформационных лидеров. 

− Этичность и ответственность. Приверженность моральным принципам, 
важная для ценностно-ориентированного лидерства. 
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Эти качества формируются через опыт, обучение и воспитание. 
Исследования подтверждают, что лидеры, обладающие этими 
характеристиками, создают благоприятную атмосферу, способствуют 
инновациям и повышают производительность [5, с. 156]. 

Современные теории лидерства существенно влияют на эффективность 
команд. Трансформационные лидеры вдохновляют сотрудников на амбициозные 
цели, что стимулирует инновации. Ситуационные лидеры помогают развивать 
навыки сотрудников, повышая их самостоятельность. Эмоциональные лидеры 
создают психологически безопасную среду, снижая уровень конфликтов. 
Ценностно-ориентированные лидеры укрепляют доверие и лояльность команды. 

Ключевым фактором успеха является способность лидера выстраивать 
доверительные отношения. Исследования показывают, что лидеры, открытые к 
обратной связи и поддерживающие инициативу, достигают более высоких 
результатов [6, с. 94]. 

Современные теории лидерства применяются в различных сферах: 
− в бизнесе трансформационное лидерство используется для мотивации 

команд в инновационных проектах (пример – подход Илона Маска в Tesla). 
− в образовании ситуационное лидерство помогает преподавателям 

адаптировать методы к уровню подготовки студентов. 
− в государственном секторе ценностно-ориентированное лидерство 

укрепляет доверие граждан через прозрачность и этичность. 
Успешные лидеры комбинируют элементы разных теорий, адаптируя их к 

контексту. Например, Сатья Наделла (Microsoft) сочетает трансформационное 
лидерство с эмоциональным подходом, что способствует росту вовлеченности 
сотрудников [7, с. 123]. 
Заключение. Современные теории лидерства – трансформационное, 
ситуационное, эмоциональное и ценностно-ориентированное – подчеркивают 
важность психологических качеств в управлении. Эмоциональный интеллект, 
адаптивность, эмпатия и этичность становятся определяющими факторами 
успеха лидера. Эти теории помогают создавать мотивированные команды, 
способствуя достижению целей организации. 

Для развития лидерских компетенций необходимы дальнейшие 
исследования, направленные на интеграцию подходов и их адаптацию к 
культурным и организационным особенностям. Лидерство остается 
динамичным феноменом, требующим постоянного обучения и 
самосовершенствования. 
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Аннотация. Статья посвящена изучению факторов мотивации 

поведения работников в процессе трудовой деятельности. Рассматриваются 
различные подходы к определению мотивации, выявляются внутренние и 
внешние мотиваторы, влияющие на производительность труда. Отдельное 
внимание уделяется роли нематериальных стимулов и особенностям 
мотивации в условиях современных организационных изменений. 
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MOTIVATION OF BEHAVIOR IN THE WORK PROCESS 
 
Abstract. The article examines the factors motivating employee behavior in the 

course of work. Various approaches to the definition of motivation are considered, and 
internal and external motivators influencing labor productivity are identified. Special 
attention is paid to the role of non-material incentives and the specifics of motivation 
in the context of modern organizational changes. 
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Введение. Мотивация – один из ключевых факторов, определяющих 
эффективность труда и поведение сотрудников в организации. В условиях 
постоянных изменений на рынке труда и росте конкуренции между компаниями 
управление мотивацией становится важнейшей задачей менеджмента. 
Актуальность темы обусловлена необходимостью повышения 
производительности труда и удержания квалифицированных кадров. 

Цель исследования – выявить и проанализировать ключевые факторы, 
влияющие на мотивацию поведения работников в процессе трудовой 
деятельности, а также определить эффективные методы мотивации, применимые 
в современных организациях. 

Научная новизна работы заключается в обобщении современных подходов 
к пониманию мотивации с акцентом на практические инструменты воздействия 
на поведение сотрудников. Теоретическая и практическая значимость 
заключается в возможности использования полученных результатов в практике 
управления персоналом. 

Основная часть. Мотивация представляет собой совокупность 
внутренних и внешних побуждений, определяющих поведение человека в 
определенной ситуации. В научной литературе выделяют различные подходы к 
пониманию мотивации: содержательные (Маслоу, Альдерфер, Герцберг) и 
процессуальные (Врум, Портер и Лоулер, Адамс). 

Содержательные теории подчеркивают иерархию потребностей, которые 
движут поведением человека. Процессуальные теории делают акцент на 
субъективном восприятии человеком справедливости и ценности 
вознаграждения за труд. 

Мотиваторы можно условно разделить на внешние (заработная плата, 
бонусы, продвижение по службе) и внутренние (интерес к работе, 
самореализация, признание). Кроме того, мотивация может изменяться в 
зависимости от возраста, стажа работы, уровня квалификации и 
организационной культуры. Современные исследования показывают рост 
значимости нематериальных стимулов, таких как гибкий график, признание 
достижений, корпоративная культура и возможности для профессионального 
развития. 

На практике применяются различные модели мотивации: KPI-системы, 
премиальные схемы, нематериальное стимулирование, командообразующие 
мероприятия, коучинг и менторинг. Также важна прозрачность системы 
вознаграждения и участие сотрудников в процессе принятия решений. 

В научной литературе выделяют несколько подходов к изучению 
мотивации труда. Прежде всего выделяют содержательные и процессуальные 
теории мотивации. Содержательные теории отвечают на вопрос «что 
мотивирует» человека – их фокус на внутренних потребностях и мотивах. 
Процессуальные теории изучают механизм «как формируется мотивация: 
например, как связываются затраченные усилия и результаты труда. К 
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содержательным относятся, прежде всего, теория потребностей Маслоу и 
двухфакторная теория Герцберга. Процессуальные теории включают концепцию 
ожиданий Врума и теорию мотивации Портера–Лоулера. Кроме того, в 
исследованиях мотивации применяются бихевиористские методы (теория 
подкрепления Скиннера), когнитивные и социологические подходы (теория 
справедливости А. Адамса, теория целей Э. Лока и др.). Все эти подходы 
послужили научной основой для разработки практических систем управления 
персоналом.  

Классические теории мотивации (Маслоу, Герцберг) [1] 
Пирамида потребностей Маслоу. Абрахам Маслоу в своей классической 

работе «Мотивация и личность» предложил иерархическую модель 
потребностей человека. Он утверждает, что человеческие потребности образуют 
последовательную структуру: внизу находятся физиологические потребности 
(воздух, еда, вода), затем – потребности безопасности, любви (признания 
принадлежности), уважения, а на вершине – потребности самоактуализации. По 
мнению Маслоу, удовлетворение низших потребностей необходимо для того, 
чтобы могли проявляться высшие потребности. Иерархия потребностей Маслоу 
стала «парадигмой, широко используемой в бизнесе», поскольку она 
подчёркивает важность постепенного удовлетворения потребностей: от создания 
комфортных условий труда до возможности самореализации сотрудников. Эта 
теория дала широкое представление о мотивации как о результативном 
сочетании физиологических, социальных и личностных стимулов. 

Двухфакторная теория Герцберга. Фредерик Герцберг в своей 
«двухфакторной теории» мотивации исходил из эмпирического исследования 
факторов удовлетворения и неудовлетворения работой. Он обнаружил, что на 
рабочем месте существуют две независимые группы факторов: гигиенические 
факторы, отсутствие которых вызывает неудовлетворённость, и мотиваторы, 
наличие которых обеспечивает удовлетворённость. К гигиеническим относятся 
статус, гарантия занятости, заработная плата, политика компании, условия труда, 
межличностные отношения и др. – они «не добавляют мотивации» сами по себе, 
но при их отсутствии мотивация пропадает. К мотиваторам Герцберг относил 
такие факторы, как ответственность, признание заслуг, достижение, рост и 
продвижение. Именно они создают положительные чувства удовлетворения и 
стимулируют сотрудника к эффективной работе. Таким образом, по Герцбергу, 
удовлетворённость и неудовлетворённость от работы обусловлены разными 
наборами факторов, и их корректное сочетание является ключом к мотивации. 
Важный вывод Герцберга: материальные факторы (з/плата и условия) прежде 
всего устраняют демотивацию, а для повышения мотивации необходимы 
содержательные стимулы (рост, признание и т. п.) [2]. 

Процессуальные теории мотивации (Врум, Портер и Лоулер) 
Концепция ожиданий В. Врума. Виктор Врум развил когнитивный 

(процессуальный) подход к мотивации. В его теории ожиданий мотивация 
рассматривается как функция трёх компонентов: ожидания, инструментальности 
и валентности. Ожидание отражает веру работника в то, что его затраты труда 
приведут к ожидаемому результату (например, повышению квалификации или 
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улучшению показателей). Инструментальность характеризует уверенность, что 
полученный результат будет вознаграждён (например, премией или карьерным 
ростом). Валентность – это субъективная ценность вознаграждения для 
работника, его персональная значимость мотивающего стимула. Согласно 
Вруму, уровень мотивации максимален, когда все три компонента находятся на 
высоком уровне: если сотрудник верит, что его усилия приведут к результату, а 
результат будет достойно вознаграждён, и он дорожит этим вознаграждением. В 
противном случае мотивация снижается. Ключевая идея Врума – рассматривать 
человека как рационального деятеля, стремящегося максимизировать пользу: 
мотивация усиливается, когда он уверен в прямой связи между усилием, 
результатом и наградой [3]. 

Модель мотивации Портера–Лоулера. Эта теория совмещает идеи 
ожиданий и справедливости. В модели Портера и Лоулера выделяются пять 
основных переменных: приложенные усилия, восприятие («оценка») 
сотрудником ситуации, результаты труда, вознаграждение и степень 
удовлетворения. Степень усилий определяется ценностью вознаграждения и 
уверенностью работника в том, что его усилия действительно приведут к 
вознаграждению. То есть в модели прослеживается прямая связь между 
качеством/количеством усилий и ожидаемой наградой. Результаты работника 
зависят от приложенных усилий, способностей и его роли, а само 
вознаграждение включает как материальные (деньги, премии, карьерный рост), 
так и нематериальные стимулы (признание, чувство удовлетворённости, 
самоуважение). Важным следствием теории является вывод, что именно 
результативный труд приводит к удовлетворению работника, а не наоборот. Как 
подчёркивают Портер и Лоулер, сотрудник ощущает удовлетворение от работы, 
когда видит конкретные достижения своих усилий. Эта модель подчёркивает 
важность прозрачной и справедливой системы вознаграждения: чем более 
значимой будет награда и чем достоверней связь «усилие–результат–награда», 
тем выше мотивация сотрудника [4]. 

Современные аспекты мотивации в условиях цифровизации (по Савченко) 
[5] 

Цифровая трансформация меняет привычный трудовой контекст и 
порождает новые вызовы для мотивации сотрудников. В современном цифровом 
мире все более распространены удалённые и гибридные форматы работы, когда 
личное общение заменяется цифровыми каналами. Поэтому для поддержания 
мотивации ключевым становится активное вовлечение работников и 
обеспечение коммуникации. Как отмечают HR-практики, сотрудники в 
дистанционном режиме должны «оперативно узнавать обо всех новостях 
компании, делиться своими достижениями и быстро получать обратную связь». 
Инструменты цифровой коммуникации (корпоративные порталы, чаты, 
вебинары и др.) помогают сотрудникам ощущать причастность к общему делу 
даже вне офиса. В этих условиях возрастают требования к нематериальным 
мотиваторам: ценятся доверие руководства, гибкость графика, возможности для 
онлайн-обучения и профессионального развития. По данным Савченко, системы 
мотивации в эпоху цифровизации должны учитывать ценности современных 
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поколений – нужду в признании, самореализации, а также вовлечённости через 
современные технологии (например, геймифицированные тренинги и 
платёжные системы) (Савченко, 2024). Кроме того, цифровая трансформация 
меняет характер вознаграждений: наряду с традиционными бонусами значимы 
бонусы «по достижению целей» и нематериальные поощрения (гибкий график, 
доступ к новым технологиям и обучение). В совокупности современные аспекты 
мотивации включают адаптацию классических подходов к цифровым 
инструментам – это и обратная связь через онлайн-опросы, и программное 
стимулирование результатов (далее мотиваторы), и устранение «гигиенических» 
проблем в виртуальной среде (работающий доступ к системам, техническая 
поддержка, благоприятный цифровой климат). 

Сравнительный анализ теорий 
Классические и процессуальные теории мотивации дополняют друг друга, 

однако имеют принципиальные различия. Содержательные теории (Маслоу, 
Герцберг) фокусируются на внутренних потребностях личности и внешних 
условиях труда. Так, Маслоу видит мотивацию как движение по уровням 
потребностей, тогда как Герцберг делит факторы на устраняющие 
неудовлетворённость и приносящие удовлетворение. Эти подходы особенно 
полезны для понимания, какие стимулы требуются сотруднику (доска почёта, 
повышение статуса, защитная составляющая рабочих условий) и в каком 
порядке их стоит предоставлять. Процессные теории (Врум, Портер–Лоулер) 
рассматривают мотивацию как результат сознательного выбора. Например, 
Врум подчёркивает, что мотивация зависит от того, верит ли сотрудник в 
вероятность вознаграждения при достижении результата. В отличие от наивной 
идеи «доволен – работай лучше» в концепциях Портера–Лоулера считается, что 
сначала человек добивается результатов, а удовлетворение и мотивация 
возникают как последствие его трудовых достижений. Уместно отметить, что в 
процессных моделях индивидуальные различия играют большую роль: разные 
сотрудники по-разному оценивают валентность и вероятность вознаграждения. 
Например, один работник считает для себя главным признание, другой – 
материальный бонус. В целом содержательные теории дают целостный взгляд на 
мотивацию через потребности, а процессуальные – через соотношение усилий, 
результатов и наград. Сопоставление показывает, что комбинированное 
применение подходов обогащает практику: внутренние потребности (Maslow, 
Herzberg) можно формализовать в конкретные цели и вознаграждения (Vroom, 
Porter–Lawler). Так, «Маслоу утверждал, что все потребности имеют 
иерархическую структуру», тогда как Врум рассматривает их через призму 
рациональной оценки последствий усилий. В свою очередь, Портер–Лоулер 
убедились, что для повышения мотивации необходимо связывать результаты 
труда и вознаграждение, делая причины и следствия очевидными для 
сотрудника. 

Из анализа теорий мотивации следует ряд практических рекомендаций: 
Комплексная система стимулирования. Внедрять сочетание материальных 

и нематериальных стимулов. Материальные (заработная плата, премии) должны 
соответствовать уровню ответственности и рынку труда, чтобы исключить 
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демотивацию (гигиенические факторы Герцберга). Немартериальные стимулы 
(признание заслуг, престижные задания, развитие навыков) стимулируют 
удовлетворение от работы и профессиональный рост. 

Учёт индивидуальных потребностей. Формировать мотивацию с учётом 
иерархии потребностей. На первом месте обеспечить комфорт и безопасность 
труда (оптимальные условия, гарантии занятости), затем – возможности для 
профессионального роста и самореализации (обучение, карьерное 
продвижение). Регулярно выяснять, какие мотивы важны для конкретных 
сотрудников. 

Связь «результат–вознаграждение». Ясно формулировать цель работы и 
гарантировать адекватное вознаграждение за её достижение. Применять 
подходы Врума и Портера–Лоулера: установление прозрачных критериев 
успеха, своевременное и справедливое премирование достижений. Регулярная 
обратная связь (оценки, беседы руководителя) должна укреплять у сотрудника 
веру в связь между его усилиями и поощрением. 

Адаптация к цифровой среде. Использовать современные технологии для 
мотивации. Внедрять цифровые HR-инструменты: корпоративные порталы и 
мессенджеры для коммуникации и поощрения достижений, онлайн-курсы для 
повышения квалификации, геймификацию внутренних процессов. 
Организовывать регулярные виртуальные мероприятия и опросы 
удовлетворённости, чтобы сотрудники чувствовали причастность к общему 
делу. 

Формирование справедливой атмосферы. Обеспечить равенство и 
прозрачность правил во всех мотивационных практиках (с учётом теории 
справедливости). Сотрудникам важно видеть объективность оценки труда и 
отсутствие фаворитизма. Важны корректное отношение руководства и 
вовлечение сотрудников в процесс принятия решений (например, 
индивидуальные планы развития). 

Мониторинг и гибкость. Регулярно оценивать эффективность системы 
мотивации (анкетирование, интервью, анализ текучести персонала). Готовность 
корректировать мотивационные программы в ответ на изменения во внешней 
среде и внутри организации. Учитывать особенности различных подразделений 
и поколений работников при разработке бонусных программ и тренингов. 

Заключение. Теории мотивации труда помогают понять мотивационное 
поведение сотрудников и разработать эффективные методы управления 
персоналом. Классические подходы Маслоу и Герцберга подчёркивают 
важность потребностей и условий труда, а процессуальные теории Врума и 
Портера–Лоулера показывают механизмы взаимосвязи между усилиями, 
результатами и наградами. Несмотря на многообразие взглядов, мотивация 
персонала продолжает развиваться и совершенствоваться, реагируя на 
изменения внешней среды. Современные условия (диджитализация, удалённая 
работа) требуют адаптации классических методов с учётом новых требований 
(гибкость, постоянный цифровой контакт, индивидуальные траектории 
развития). В конечном счёте эффективная мотивационная система — это 
сбалансированное сочетание материальных и нематериальных стимулов, 
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прозрачность связей «цель–усилие–результат–вознаграждение» и внимательное 
отношение к личности сотрудника. Зная мотивы и потребности персонала и 
учитывая современные тенденции, можно построить результативную систему 
управления, повышающую производительность и удовлетворённость трудом. 
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ОСНОВНЫЕ ТЕОРИИ ЛИДЕРСТВА И ИХ ИСПОЛЬЗОВАНИЕ В 
СОВРЕМЕННЫХ ОРГАНИЗАЦИЯХ 

 
Аннотация. В данной статье рассматриваются основные теории 

лидерства и их применение в современных организациях. Исследуются 
классические и современные подходы к лидерству, включая теорию черт, 
поведенческую, ситуационную, харизматическую, транзакционную и 
трансформационную модели. Анализируется их влияние на эффективность 
управления, мотивацию персонала и корпоративную культуру. Особое внимание 
уделяется адаптации лидерских стратегий в условиях цифровизации, удалённой 
работы и глобализации. Представлены рекомендации по развитию лидерских 
качеств, а также рассмотрены перспективы лидерства в условиях 
стремительно меняющегося бизнес-окружения. 
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MAJOR THEORIES OF LEADERSHIP AND THEIR USE IN MODERN 
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Abstract. This article examines the main theories of leadership and their 

application in modern organizations. Classical and modern approaches to leadership 
are explored, including trait theory, behavioral, situational, charismatic, 

transactional and transformational models. Their impact on management 
effectiveness, staff motivation and corporate culture is analyzed. Particular attention 
is paid to the adaptation of leadership strategies in the context of digitalization, remote 
work and globalization. Recommendations for the development of leadership qualities 
are presented, and the prospects for leadership in a rapidly changing business 
environment are considered. 
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Введение. Лидерство играет ключевую роль в управлении современными 

организациями, определяя их стратегическое развитие, корпоративную культуру 
и эффективность работы команд. В условиях цифровой трансформации, 
глобализации и меняющихся экономических реалий лидеры сталкиваются с 
новыми вызовами, требующими адаптивности, инновационного мышления и 
высокого уровня эмоционального интеллекта [1]. 

В данной статье рассматриваются основные теории лидерства, их 
эволюция и практическое применение в современных организациях. 
Анализируются ключевые подходы к формированию лидерских качеств, а также 
их влияние на мотивацию сотрудников и достижение организационных целей. 
Особое внимание уделяется адаптации лидерских стратегий в условиях 
удалённой работы и стремительных технологических изменений.   

Целью данной статьи является изучение различных теорий лидерства и их 
влияния на эффективность управления организациями, а также выявление 
перспектив развития лидерства в современном бизнесе. 

Основная часть. Лидерство является важным аспектом управления, 
влияющим на успех организации. В течение долгого времени исследователи 
разрабатывали различные теории, объясняющие природу лидерства и его 
эффективность. Рассмотрим основные из них.   

Теория черт личности. Эта теория утверждает, что лидерами рождаются, а 
не становятся. Она предполагает, что существуют определённые врождённые 
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качества (интеллект, уверенность, харизма, настойчивость), которые определяют 
способность человека быть лидером. Однако исследования показали, что одного 
набора черт недостаточно для эффективного лидерства.  Это привело к поиску 
новых подходов, которые более ориентированы на поведение [1]. Таким образом 
ученые выявили поведенческая теорию.  Согласно этому подходу, лидерство 
определяется не врождёнными характеристиками, а стилем поведения. 
Различают три основных стиля лидерства:   

- Авторитарный – лидер принимает решения единолично, контролирует 
подчинённых и жёстко регулирует их деятельность.   

- Демократический – лидер поощряет коллективное обсуждение решений, 
мотивирует сотрудников на участие в управлении.   

- Либеральный (попустительский) – лидер предоставляет сотрудникам 
полную свободу в принятии решений, практически не вмешиваясь в их работу.  
Но и этот подход оказался ограниченным, потому что он не учитывал влияния 
конкретных ситуаций [2]. Что привело к появлению ситуационной теории.  
Данная теория утверждает, что эффективность лидера зависит от ситуации. В 
зависимости от уровня компетентности и мотивации сотрудников лидер должен 
выбирать соответствующий стиль управления. Самая известная модель – это 
модель Херси и Бланшара, которая предлагает адаптацию лидерского поведения 
к уровню зрелости подчинённых. И основана на восприятии того, что 
эффективное лидерство зависит от ситуации [5]. Данная теория дает нам 
понимание о важности умения адаптироваться и гибкости в современном мире. 
Следующий не менее важный этап в развитии теорий лидерства - 
транзакционная теория. Эта теория рассматривает лидерство как систему обмена 
между лидером и подчинёнными, основанную на вознаграждениях и наказаниях. 
Лидер контролирует выполнение задач, устанавливает правила и следит за их 
соблюдением. Такая модель особенно эффективна в структурах с чётко 
установленными процессами [2]. Что бы дополнить ограниченность 
транзакционного подхода, такое как слабое стимулирование творческой 
инициативы и развития, пришла трансформационная теория которая 
основывается на том, что лидеры этого типа вдохновляют своих последователей, 
мотивируют их на развитие и новаторские решения. Они создают видение 
будущего и побуждают сотрудников к самореализации, что приводит к росту 
эффективности организации [1]. Таким образом это вытекает в следующую 
теорию – харизматическая. Которая показывает нам что харизматические 
лидеры обладают особым обаянием и способностью увлекать за собой людей. Их 
последователи вдохновляются их личностью, а не формальными полномочиями. 
Однако такая модель может быть рискованной, если лидер использует своё 
влияние в личных целях [3]. 

Каждая теория лидерства имеет свои сильные и слабые стороны. В 
современных организациях часто применяются гибридные модели лидерства, 
сочетающие элементы разных теорий. Например, в динамичных стартапах 
руководители могут использовать демократический стиль для стимулирования 
творчества, но в моменты кризиса переходить к авторитарным методам 
управления. Такой адаптивный подход позволяет компаниям эффективно 



164 

реагировать на изменения рынка и поддерживать высокую продуктивность 
сотрудников [7]. 

Заключение. Лидерство играет ключевую роль в успешном управлении 
организациями, влияя на их стратегическое развитие, корпоративную культуру 
и эффективность работы персонала. В ходе анализа различных теорий лидерства 
было выявлено, что не существует универсального подхода к управлению – 
каждая теория имеет свои сильные и слабые стороны, а их применение зависит 
от конкретных условий и целей организации.  

Современные реалии, такие как цифровая трансформация, удалённая 
работа и высокая конкурентная среда, требуют от лидеров гибкости, 
стратегического мышления и умения адаптироваться к изменениям. 
Трансформационное и ситуационное лидерство становятся всё более 
востребованными, поскольку они позволяют создавать инновационные команды 
и мотивировать сотрудников на достижение высоких результатов. 

Развитие лидерских качеств в организациях должно происходить на основе 
комплексного подхода, включающего обучение, наставничество и 
формирование сильной корпоративной культуры. Компании, инвестирующие в 
развитие своих лидеров, получают конкурентное преимущество и устойчивость 
в динамичной бизнес-среде.   

Таким образом, лидерство остаётся одним из важнейших факторов успеха, 
а его дальнейшее развитие будет определять эффективность и инновационный 
потенциал организаций в будущем.   
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финансирования. Делается акцент на современных вызовах бюджетной 
политики в условиях нестабильной мировой экономики. 

Ключевые слова: бюджетный дефицит, фискальная политика, 
государственные расходы, источники финансирования, государственный долг, 
налоги. 

                                                             Fomchenkova E. A.,   
Kostanay branch of Chelyabinsk State University 

Kostanay, Republic of Kazakhstan 
atttn.109@gmail.com 

 
BUDGET DEFICIT: TYPES, CAUSES, METHODS OF FINANCING 

 
Abstract. The article examines the problem of budget deficit as one of the key 

indicators of the state's financial stability. The main types of deficit, the reasons for its 
occurrence, as well as the mechanisms and instruments used to finance it are analyzed. 
The emphasis is placed on modern challenges of budget policy in the context of an 
unstable global economy. 

Keywords: budget deficit, fiscal policy, government spending, sources of 
financing, public debt, taxes. 
        

Введение. Бюджетный дефицит представляет собой превышение 
государственных расходов над доходами бюджета за определённый период 
времени. Это явление может быть как временным, вызванным кризисами, так и 
устойчивым, что сигнализирует о системных проблемах в бюджетной политике 
государства [1]. Изучение причин дефицита и методов его финансирования 
позволяет выявить риски для макроэкономической стабильности и предложить 
эффективные инструменты регулирования. 

Основная часть. Виды бюджетного дефицита: 
1 Фактический (реальный) – отражает разницу между доходами и 
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расходами бюджета в конкретный период. 
2 Структурный – возникает в условиях постоянного несоответствия 

между доходами и расходами при нормальных макроэкономических условиях. 
3 Циклический – связан с фазами экономического цикла: в период 

спада доходы сокращаются, а расходы возрастают. 
4 Первичный дефицит – рассчитывается без учёта выплат по 

государственному долгу, отражая основной фискальный дисбаланс. 
Причины возникновения бюджетного дефицита: 
1 Снижение налоговых поступлений из-за экономического спада, 

теневой экономики или неэффективного администрирования. 
2 Рост государственных расходов, особенно на социальную сферу, 

оборону, обслуживание долга. 
3 Экономические кризисы, пандемии и внешнеполитические факторы, 

приводящие к перераспределению бюджетных приоритетов. 
4 Низкая эффективность управления государственными финансами, 

отсутствие долгосрочного планирования и стратегических реформ. 
Способы финансирования бюджетного дефицита: 
1 Внутренние заимствования – выпуск государственных облигаций на 

внутреннем рынке. 
2 Внешние заимствования – получение кредитов и выпуск ценных 

бумаг за рубежом. 
3 Эмиссия денежных средств – может приводить к инфляции, 

применяется в исключительных случаях. 
4 Приватизация государственной собственности – разовая мера, 

неустойчивый источник финансирования. 
5 Сокращение расходов и реформа налоговой системы – структурные 

меры по оздоровлению бюджета. 
В условиях геополитической нестабильности и санкционного давления 

Россия сталкивается с увеличением нагрузки на бюджет. Увеличение расходов 
на национальную оборону, поддержку регионов и развитие стратегических 
отраслей сопровождается снижением экспортных доходов. Это требует 
пересмотра бюджетной политики, повышения эффективности налогового 
администрирования и усиления контроля над государственными расходами [2]. 

Бюджетный дефицит является важным индикатором финансовой 
устойчивости страны. Его наличие не всегда указывает на кризис, однако 
устойчивый и растущий дефицит требует внимательного анализа и принятия 
мер. Комплексная фискальная политика, направленная на оптимизацию 
расходов, стимулирование экономического роста и модернизацию налоговой 
системы, позволяет обеспечить сбалансированное развитие и снизить 
зависимость от заимствований. 

Способы финансирования бюджетного дефицита [3]. 
Государства применяют различные методы для покрытия дефицита: 
Внутренние заимствования – выпуск государственных облигаций и займы 

у национальных финансовых учреждений. Этот способ менее рискованный, но 
может привести к вытеснению частных инвестиций. 



167 

Внешние заимствования – кредиты от международных организаций (МВФ, 
Всемирный банк) или других государств. Позволяют привлечь ресурсы, но 
увеличивают внешний долг и зависят от политических и экономических 
условий. 

Эмиссия денег – прямое финансирование дефицита путём увеличения 
денежной массы. Этот метод может быть эффективен в краткосрочной 
перспективе, но грозит инфляцией и снижением покупательной способности 
населения. 

Сокращение расходов – реструктуризация или оптимизация бюджета, 
отказ от неэффективных программ и субсидий. 

Увеличение доходов бюджета – за счёт улучшения налогового 
администрирования, борьбы с теневой экономикой, повышения налогов. 
Бюджетный дефицит – явление, с которым сталкиваются практически все 
государства. Его наличие не всегда свидетельствует о кризисе, однако 
устойчивый и неконтролируемый дефицит может привести к серьёзным 
экономическим последствиям. Эффективная бюджетная политика должна быть 
направлена на минимизацию дефицита, обеспечение прозрачности финансовых 
потоков и устойчивое развитие экономики [4]. Бюджетный дефицит можно 
классифицировать по разным критериям: 

1. По степени устойчивости: 
Временный – возникает в результате краткосрочных колебаний 

экономической активности. 
Хронический – наблюдается на протяжении нескольких лет и 

свидетельствует о системных проблемах в финансовой политике. 
2. По происхождению: 
Циклический – зависит от экономического цикла. Например, в период 

рецессии снижаются налоговые поступления, что ведет к дефициту. 
Структурный – связан с неэффективной бюджетной политикой и 

несоответствием доходов и расходов бюджета. 
3. По методам покрытия: 
Денежный (инфляционный) – покрывается за счёт дополнительной 

эмиссии денег. 
Кредитный – финансируется за счёт займов, как внутренних, так и 

внешних. 
Натуральный (в форме отсрочки) – государство задерживает выплаты или 

увеличивает налоговую нагрузку в будущем. 
Финансирование бюджетного дефицита 
Государство может использовать несколько подходов к финансированию 

дефицита: 
1. Внутренние заимствования 
Осуществляются путём выпуска государственных облигаций и долговых 

обязательств. Этот способ широко используется, но может привести к росту 
государственного долга и увеличению долгового бремени в будущем. 

2. Внешние заимствования 
Получение кредитов от иностранных государств или международных 
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финансовых организаций. Это позволяет привлечь валютные ресурсы, но влечёт 
за собой зависимость от внешних факторов и необходимость обслуживания 
внешнего долга. 

3. Денежная эмиссия 
Центральный банк выпускает дополнительные деньги для покрытия 

дефицита. Это рискованный способ, так как может спровоцировать инфляцию и 
ослабление национальной валюты. 

4. Повышение налогов 
Увеличение налоговой нагрузки может пополнить бюджет, но при 

чрезмерном повышении – снизить деловую активность и вызвать сопротивление 
со стороны бизнеса и граждан. 

5. Сокращение бюджетных расходов 
Рационализация бюджетных расходов позволяет сократить дефицит без 

привлечения внешних ресурсов. Однако сокращение затрат может затронуть 
социально значимые сферы – медицину, образование и т.д. 

Последствия бюджетного дефицита 
Бюджетный дефицит может иметь как положительные, так и 

отрицательные последствия, в зависимости от его масштаба, причин 
возникновения и способов финансирования. 

Положительные последствия: 
Стимулирование экономического роста – при разумном увеличении 

государственных расходов во время спада экономики. 
Развитие инфраструктуры и социальной сферы – инвестиции в дороги, 

здравоохранение, образование и т. д. 
Поддержка занятости – через государственные заказы и программы. 
Отрицательные последствия: 
Рост государственного долга – постоянное заимствование может привести 

к долговой зависимости. 
Инфляция – особенно при финансировании дефицита за счёт эмиссии 

денег. 
Снижение доверия инвесторов – нестабильная финансовая политика 

делает страну менее привлекательной. 
Уменьшение суверенитета – при зависимости от внешних заимствований 

и международных кредиторов. 
Заключение. Бюджетный дефицит – это не всегда негативное явление. В 

отдельных случаях он может быть оправдан, например, при стимулировании 
экономики в период кризиса. Однако хронический дефицит представляет угрозу 
для экономической стабильности. Задача государства – управлять бюджетом 
таким образом, чтобы обеспечить баланс между необходимыми расходами и 
устойчивыми источниками доходов. 

 
Литература: 

1 Макроэкономика: учебник для вузов / под общей редакцией 
В. Ф. Максимовой. – М.: Юрайт, 2025. – 166 с. – ЭБС Юрайт. – URL: 
https://urait.ru/bcode/562649  



169 

2 Крохина Ю. А.  Бюджетное право России: учебник для вузов. – М.: 
Юрайт, 2025. – 367 с. – ЭБС Юрайт. – URL: https://urait.ru/bcode/559629  

3 Афанасьев М. П.  Бюджет и бюджетная система: учебник для вузов. – М.: 
Юрайт, 2025. – 770 с. – ЭБС Юрайт. – URL: https://urait.ru/bcode/559005  

4  Глазьев С. Ю., Сухарев О. С. Экономический рост и монетарная 
политика России // Journal of new economy. – 2025. – №1. – С. 6-30 

5 Бюджетная система Российской Федерации: учебник для вузов / под 
редакцией Н. Г. Ивановой, М. И. Канкуловой. – М.: Юрайт, 2025. – 399 с. – ЭБС 
Юрайт. – URL: https://urait.ru/bcode/560585  
 
 

Хамзатов Валид Имранович, 
студент 1 курса направления подготовки 38.03.01 Экономика 

Научный руководитель: Байкова Елена Ивановна 
старший преподаватель кафедры экономики 

ФГБОУ ВО «Челябинский государственный университет» 
Костанайский филиал, 

Костанай, Республика Казахстан 
chmvalid@gmail.com 

 
СОВРЕМЕННОЕ СОСТОЯНИЕ БЕЗРАБОТИЦЫ В РОССИИ  

 
Аннотация. В статье изучено понятие безработицы и анализируется 

динамика уровня безработицы в России за период с 2014 по 2024 год. Изучение 
структуры населения, со стороны экономически активное и неактивное 
население не только позволяет нам увидеть, как рассчитывается уровень 
безработицы, но и влияние на рынок труда. Обсуждаются основные причины 
нехватки рабочей силы. 
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THE CURRENT STATE OF UNEMPLOYMENT IN RUSSIA 
 
Abstract. The article examines the concept of unemployment and analyzes the 

dynamics of the unemployment rate in Russia for the period from 2014 to 2024. 
Studying the structure of the population, from the economically active and inactive 
population, not only allows us to see how the unemployment rate is calculated, 
including their impact on the labor market. The main reasons for the labor shortage 
are discussed. 
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Введение. Исследование динамики безработицы и текучести кадров в 

России актуально в контексте современных экономических вызовов, таких как 
демографические изменения и конкуренция за рабочую силу. Понимание этих 
процессов необходимо для разработки эффективных стратегий по управлению 
рынком труда. Научная новизна: В статье представлен анализ динамики 
безработицы и текучести кадров за период с 2014 по 2024 год, что позволяет 
выявить новые тенденции и проблемы на рынке труда. Практическая значимость 
статьи состоит в том, что результаты исследования могут быть использованы для 
разработки стратегий по привлечению и удержанию рабочей силы, а также для 
принятия мер по снижению текучести кадров и повышению стабильности 
экономики. 

Основная часть. Безработица – это сложное социально-экономическое 
явление, при котором часть экономически активного населения остается без 
работы и дохода. Согласно определению Международной организации труда 
(МОТ), безработным считается человек, который не имеет работы, активно ищет 
её и готов приступить к работе немедленно. К безработным относятся лица 
трудоспособного возраста, которые в рассматриваемый период одновременно: 

− не имели работы (занятия, приносящего доход); 
− занимались поиском работы (самостоятельно или через службы 

занятости); 
− были готовы приступить к работе незамедлительно или в ближайшее 

время [1]. 
Уровень безработицы рассчитывается, как удельный вес безработных в 

численности экономически активного населения (ЭАН). 
Зачастую при расчете уровня безработицы берут в расчёт общую 

численность населения страны, а не численность экономически активного 
населения, составляющего примерно половину от общего числа жителей страны. 
Найденный таким образом уровень безработицы по своей величине оказывается 
ниже рассмотренного ранее.  

Население страны представляет собой сложную систему, в которой все 
элементы взаимосвязаны и взаимодействуют друг с другом. Исследуя 
безработицу, необходимо для начала провести анализ структуры населения, где 
каждый компонент имеет свои специфические особенности и характеристики. 
Изучая уровень безработицы необходимо сосредоточить внимание на 
экономически активном населении, которое составляет примерно половину от 
общей численности населения России.  Группы, входящие в состав экономически 
активного населения показаны в таблице 1. 
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Таблица 1 – Структура населения за 2024 год 
Наименование показателя Числовое значение 

показателя, млн человек 
Структура, % 

Общая численность населения 
страны 

147,1 100 

Экономически неактивное 
население 

70,8 48 

Рабочая сила 76,3 52 
Работающих 74,4 97,4 
Безработных 1,9 2,6 

 
Общая численность населения страны составляет 147,1 млн человек. Это 

важный показатель, влияющий на экономику, социальную сферу и 
инфраструктуру страны. Экономически неактивное население составляет 70,8 
млн человек, что составляет 48% от общей численности населения [2]. Эта 
значительная доля включает детей, пенсионеров, студентов и других 
неработающих граждан. Высокая доля экономически неактивного населения 
может свидетельствовать о следующих факторах: 

− старение населения: если значительная часть неактивного населения 
– пенсионеры, это может указывать на демографическое старение, требующее 
внимания к пенсионной системе и здравоохранению; 

− образование и молодежь: если доля студентов высока, это может 
свидетельствовать о хорошем уровне образования в стране и инвестициях в 
человеческий капитал. 

Из рабочей силы 74,4 млн человек работают, что составляет 97,4% от 
численности рабочей силы. Высокий уровень занятости (97,4%) указывает на 
следующее: 

− стабильная экономика: Высокий уровень занятости может 
свидетельствовать о стабильности экономики и наличии достаточного 
количества рабочих мест; 

− низкая безработица: Низкий уровень безработицы может указывать 
на эффективную экономическую политику и хорошую адаптацию рынка труда к 
экономическим условиям. 

Безработных в стране насчитывается 1,9 млн человек, что составляет 2,6% 
от численности рабочей силы. Уровень безработицы в России все более рекордно 
низкий за последние 10 лет. Проследим динамику безработица за 2014 – 2024 
годы на рисунке 1.  
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Рисунок 1 – Уровень безработицы за 2014 – 2024 годы. 

 
За период с 2014 по 2024 год уровень безработицы снизился с 6,8% до 2,6%, 

что указывает на значительное улучшение ситуации на рынке труда. В период с 
2014 по 2019 год уровень безработицы колебался в пределах 6,1-7,2%, что 
указывает на относительную стабильность с небольшими колебаниями. В 2020 
году уровень безработицы резко увеличился до 7,8% из-за пандемии COVID-19, 
но затем быстро снизился, что свидетельствует о быстром восстановлении 
экономики. С 2021 по 2024 год уровень безработицы демонстрирует устойчивое 
снижение, что указывает на стабильное улучшение экономической ситуации и 
рост занятости. 

На первый взгляд, это позитивный показатель, но за ним скрывается другая 
проблема — острая нехватка рабочей силы [3]. 

Основные причины нехватки рабочей силы в России: 
− рост оборонного сектора: Компании оборонно-промышленного 

сектора активно привлекали специалистов для выполнения госзаказов, что 
увеличило конкуренцию за кадры; 

− снижение численности трудоспособного населения: 
Демографический кризис и старение населения продолжают оказывать давление 
на рынок труда. 

Эти причины неизбежно ведут к серьезным последствиям для экономики 
страны, включая: 

− растущую нагрузку на оставшихся сотрудников; 
− увеличение сроков закрытия вакансий, особенно в производственном 

и сельскохозяйственном секторах. 
Чтобы удержать сотрудников и снизить текучесть кадров, работодатели 

были вынуждены повышать зарплаты. По данным исследований, 70% компаний 
увеличили оклады на 5–10% в 2024 году, что продолжило положительную 
динамику роста зарплат в России. Однако это несёт за собой и вызовы: 

− увеличение издержек компаний, что особенно ощутимо для малого и 
среднего бизнеса; 
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− риск перегрева рынка, когда зарплаты растут быстрее, чем 
производительность. 

Рекордный уровень текучести стал одной из главных проблем 2024 года. 
До трети сотрудников меняли место работы ежегодно. Это было вызвано 
усиленной конкуренцией за кадры, сотрудники просто искали более выгодные 
условия. Более того, текучка обусловлена желанием работников к 
профессиональному росту. Работодатели не всегда могли предложить карьерные 
перспективы, что подталкивало к смене работы. 

Это приводило к значительной текучести кадров, которая, в свою очередь, 
имела серьезные последствия для компаний: 

− увеличение расходов на поиск и обучение новых сотрудников; 
− снижение стабильности бизнес-процессов, особенно в отраслях, где 

высока зависимость от линейного персонала [4, с.185]. 
Заключение. Анализ динамики безработицы и текучести кадров в России 

за последние 10 лет показывает значительные изменения на рынке труда. 
Несмотря на рекордно низкий уровень безработицы, страна столкнулась с 
проблемой нехватки рабочей силы, вызванной демографическими изменениями 
и конкуренцией за кадры. Это привело к росту зарплат и увеличению текучести 
кадров, что создает новые вызовы для экономики. Для решения этих проблем 
необходимо разрабатывать стратегии по привлечению и удержанию рабочей 
силы, включая улучшение условий труда, повышение квалификации работников 
и стимулирование миграции квалифицированных специалистов. 
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Введение. В условиях глобальных экономических вызовов и внутренних 

финансовых проблем вопрос о влиянии государственного долга на 
макроэкономическую устойчивость страны становится особенно актуальным. 
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Казахстан, как развивающаяся экономика с открытым рынком, сталкивается с 
необходимостью оптимизации долговой нагрузки для обеспечения устойчивости 
фискальной системы и поддержания экономического роста. Оценка структуры и 
динамики как внутреннего, так и внешнего долга в контексте мировых трендов 
имеет важное значение для выработки долгосрочных стратегий развития. 

Основной целью исследования является анализ структуры и динамики 
внутреннего и внешнего государственного долга Республики Казахстан, а также 
выработка рекомендаций по его оптимизации с учетом международного опыта и 
особенностей национальной экономики. Особое внимание уделяется оценке 
существующих угроз для финансовой стабильности и поиску наиболее 
эффективных инструментов управления долговыми обязательствами в условиях 
нестабильной глобальной конъюнктуры. Также исследуется роль структурных 
реформ, направленных на повышение прозрачности заимствований, усиление 
институционального контроля и диверсификацию источников финансирования. 
Всё это создаёт основу для комплексного понимания текущего состояния 
долговой политики Казахстана и возможностей её дальнейшего 
совершенствования.   

Основная часть. Государственный долг представляет собой совокупность 
обязательств государства перед внутренними и внешними кредиторами, 
возникающих в результате привлечения заёмных средств для покрытия 
дефицита бюджета, реализации социальных программ, стабилизации экономики 
и поддержки стратегических отраслей. Он подразделяется на внутренний и 
внешний в зависимости от источников заимствования. Внутренний долг 
формируется за счёт заимствований на национальном рынке и выражается в 
национальной валюте, тогда как внешний долг заключается в привлечении 
средств у иностранных кредиторов, как правило, в иностранной валюте. 

Функции государственного долга включают обеспечение дополнительного 
финансирования в периоды дефицита бюджета, стимулирование 
экономического роста, финансирование инвестиций в инфраструктуру и 
социальные проекты, а также поддержку денежно-кредитной политики. При 
этом долговая нагрузка должна оставаться на устойчивом уровне, чтобы не 
создавать угрозу для экономической стабильности и финансовой независимости 
страны. Подходы к оценке устойчивости государственного долга базируются на 
таких показателях, как соотношение долга к ВВП, объём обслуживания долга 
относительно бюджетных доходов, структура долга по срокам и валютам, а 
также анализ способности государства привлекать средства на приемлемых 
условиях. Контроль за этими параметрами позволяет своевременно выявлять 
риски и принимать меры для их минимизации. 

Особую роль в обеспечении макроэкономической устойчивости играет 
баланс между внутренним и внешним долгом. Внутренний долг имеет 
преимущество в том, что он менее подвержен валютным рискам и укрепляет 
национальный финансовый рынок, стимулируя развитие внутренней экономики. 
Вместе с тем чрезмерное заимствование на внутреннем рынке может вытеснять 
частные инвестиции и провоцировать рост процентных ставок. Внешний долг, в 
свою очередь, позволяет привлекать крупные инвестиции и использовать более 
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дешёвые кредитные ресурсы на международных рынках, но делает страну более 
уязвимой к валютным колебаниям, изменению глобальной конъюнктуры и 
внешним экономическим шокам. 

Анализ внутреннего долга Республики Казахстан показывает его 
устойчивый рост в последние годы. Основной причиной увеличения 
внутреннего заимствования стало стремление покрыть дефицит бюджета без 
чрезмерной зависимости от внешних источников финансирования. В структуре 
внутреннего долга преобладают государственные ценные бумаги, размещаемые 
среди национальных банков, пенсионных фондов и других финансовых 
организаций. Такие заимствования способствуют развитию внутреннего рынка 
капитала, стимулируют банковскую ликвидность и создают инструменты для 
сбережений. Однако при этом существует риск повышения стоимости 
заимствований для частного сектора, что может затормозить экономическую 
активность в реальном секторе. Динамика внутреннего и внешнего 
государственного долга Казахстана за последние годы представлена в таблице 1. 

 
Таблица 1– Динамика внутреннего  и внешнего долга Республики Казахстан 
Показатель 2022 г 2023г. 2024 г. Отклонение 

2024 к 2022, 
трлн. тг 

Темп 
изменения, 
% 

Соотношение к 
ВВП, % 
2022→2024 

Внутренний 
долг  
(трлн. тг) 

9,5 10,4 11,3 1,8 18.9 14,6 → 15,9 

Внешний 
долг  
(трлн. тг) 

77,4 75,8 74,7 -2,7 -3.5 25,2 → 21,8 

Общий долг 
(трлн. тг) 

86,9 86,2 86,0 -0,9 -1.0 39,7 → 37,7 

 
Динамика представленных в таблице показателей демонстрирует 

разнонаправленные тенденции развития внутреннего и внешнего долга 
Республики Казахстан в 2022–2024 годах. Основным драйвером роста в 
структуре заимствований выступает внутренний долг, который увеличился с 9,5 
трлн тенге в 2022 году до 11,3 трлн тенге в 2024 году, что соответствует приросту 
в 1,8 трлн тенге или 18,9%. Рост внутреннего долга может рассматриваться как 
инструмент снижения зависимости от внешних источников финансирования, а 
также как мера для более гибкого регулирования ликвидности внутри страны. 
Однако это также требует усиленного мониторинга, чтобы не допустить 
перегрева национального долгового рынка и вытеснения частных инвестиций. 

Напротив, объём внешнего долга в пересчёте на тенге снизился с 77,4 до 
74,7 трлн тенге (–3,5%). Это отражает стремление к сокращению валютных 
рисков и повышению устойчивости к внешним шокам. Такая динамика также 
позитивно сказывается на структуре долга в контексте макроэкономической 
стабильности, особенно в условиях волатильности глобальных рынков и 
колебаний обменного курса. При этом следует учитывать, что валютная 
составляющая внешнего долга всё ещё высока, и даже при сокращении общего 
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объёма остаются риски, связанные с обслуживанием долга в периоды ослабления 
национальной валюты. 

Общий государственный долг, несмотря на снижение внешнего 
компонента, остался практически на прежнем уровне — около 86 трлн тенге. 
Однако в относительном выражении (в % к ВВП) его уровень снизился с 39,7% 
в 2022 году до 37,7% в 2024 году. Это по-прежнему выше установленного порога 
в 30%, что указывает на необходимость более жёсткой дисциплины в 
фискальной политике и пересмотра структуры бюджетных расходов. Несмотря 
на снижение доли внешнего долга, совокупная долговая нагрузка остаётся 
значительной и требует системного подхода к управлению. 

Таким образом, текущая структура государственного долга Казахстана 
демонстрирует стремление к внутреннему заимствованию и снижению 
валютной зависимости, однако сохраняет ряд рисков, особенно в части 
превышения общенационального порога долговой нагрузки. В этом контексте 
необходимо уделить особое внимание эффективности заимствований, целевому 
использованию привлечённых средств, а также обеспечению прозрачности в 
управлении как внутренним, так и внешним долгом. 

Эти данные демонстрируют устойчивый рост внутреннего долга на фоне 
постепенного снижения зависимости от внешних заимствований. Основными 
внутренними кредиторами государства являются Национальный Банк 
Республики Казахстан, пенсионные фонды, а также коммерческие банки. Их 
участие в операциях с государственными ценными бумагами позволяет 
правительству эффективно управлять краткосрочными и долгосрочными 
заимствованиями. Вместе с тем возрастающая концентрация государственных 
облигаций в портфелях крупных финансовых институтов требует проведения 
политики диверсификации рисков и развития новых инвестиционных 
инструментов. Важно также учитывать необходимость оптимизации сроков 
заимствований, чтобы избежать создания "пирамиды долга", когда приходится 
часто рефинансировать ранее взятые обязательства. 

Внешний долг Казахстана остаётся значимой частью общей долговой 
нагрузки страны. Наиболее активно средства привлекались для финансирования 
инфраструктурных проектов, поддержки нефтегазового сектора и реализации 
крупных инвестиционных программ. Структура внешнего долга Казахстана 
включает обязательства перед международными финансовыми организациями, 
иностранными банками, а также держателями евробондов. Валютная структура 
внешнего долга представлена в основном в долларах США и евро, что 
обусловливает высокую зависимость от валютных рисков. 

Анализ уровня зависимости от внешнего заимствования показывает, что, 
несмотря на стремление к диверсификации источников финансирования, 
Казахстан остаётся уязвимым к колебаниям мировых процентных ставок и 
изменению внешней финансовой среды. При росте глобальных процентных 
ставок обслуживание внешнего долга становится более затратным, что 
увеличивает фискальное давление на бюджет. Кроме того, в случае ухудшения 
условий на мировых рынках Казахстану может быть сложно привлекать новые 
займы на приемлемых условиях, что повышает риск каскадных проблем с 
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рефинансированием обязательств. 
Валютные и экономические риски внешнего долга усиливаются в условиях 

ослабления национальной валюты и снижения экспортных поступлений. 
Поэтому важнейшей задачей для долговой политики страны становится 
минимизация валютных рисков за счёт привлечения заимствований в 
национальной валюте, развития рынка внутренних государственных ценных 
бумаг и создания резервов для обслуживания внешних обязательств в периоды 
экономических потрясений. 

В целях повышения эффективности долговой политики Казахстану важно 
учитывать международный опыт управления государственным долгом. 
Например, Турция активно работает над диверсификацией валютной структуры 
долга и развитием внутреннего рынка капитала, что позволяет ей снизить 
зависимость от внешних шоков. Польша демонстрирует успешные примеры 
привлечения долгосрочных инвестиций за счёт развития рынка государственных 
облигаций, ориентированного на институциональных инвесторов. Чили 
применяет стратегию накопления суверенных фондов в периоды высоких 
доходов от экспорта сырьевых ресурсов, что позволяет финансировать 
обязательства без увеличения внешнего долга в кризисные периоды. 

Адаптация успешных практик управления государственным долгом 
требует учёта специфики экономики Казахстана, её экспортной ориентации, 
валютной структуры доходов и особенностей внутреннего финансового рынка. 
Основными приоритетами должны стать снижение валютных рисков, развитие 
механизмов страхования долговых обязательств, привлечение инвестиций в 
тенге и стимулирование роста национального рынка облигаций. 
Нормативно-правовая база регулирования государственного долга в Казахстане 
сформирована на основе принципов прозрачности, устойчивости и 
эффективности заимствований. Ключевыми документами являются Бюджетный 
кодекс Республики Казахстан и Стратегия управления государственным долгом. 
Они устанавливают допустимые уровни долговой нагрузки, определяют 
механизмы контроля за заимствованиями и предусматривают обязательность 
проведения анализа фискальных рисков при планировании заимствований. 

В то же время для повышения эффективности регулирования требуется 
дальнейшее совершенствование законодательства, направленное на более 
жёсткий контроль за качеством заимствований, расширение возможностей для 
привлечения внутренних инвесторов, развитие инструментов управления 
долговыми рисками.  

Особое значение имеет развитие системы мониторинга долговой 
устойчивости, включая оценку потенциальных рисков в долгосрочной 
перспективе. Формирование независимых аналитических центров и повышение 
роли парламентского контроля позволит сделать процесс заимствования более 
прозрачным и подконтрольным обществу.  

Таким образом, эффективное управление внутренним и внешним долгом 
Казахстана требует комплексного и системного подхода. Важно сочетать 
развитие внутренних финансовых рынков с активным управлением валютными 
рисками, внедрением лучших международных практик и постоянным 
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совершенствованием нормативно-правовой базы. Продуманная долговая 
политика, направленная на обеспечение устойчивости, прозрачности и 
эффективности заимствований, станет залогом финансовой стабильности и 
устойчивого развития экономики Казахстана в долгосрочной перспективе. 

Заключение. Проведённый анализ показал, что государственный долг 
Республики Казахстан является важным инструментом поддержания 
макроэкономической стабильности и финансирования стратегических 
направлений развития. При этом структура и динамика как внутреннего, так и 
внешнего долга несут в себе определённые риски, которые требуют системного 
мониторинга и своевременного принятия корректирующих мер. 

Внутренний долг Казахстана продолжает расти, что в целом отражает 
необходимость финансирования дефицита государственного бюджета. В то же 
время важно учитывать возможные негативные последствия чрезмерных 
заимствований внутри страны, такие как увеличение процентных ставок, 
снижение инвестиционной активности частного сектора и рост инфляционных 
ожиданий. Для минимизации этих рисков требуется активная работа по 
развитию финансового рынка, диверсификации инструментов внутреннего 
заимствования и созданию эффективной системы управления внутренним 
долгом. 

Анализ внешнего долга показал, что Казахстан остаётся чувствительным к 
изменениям глобальной экономической конъюнктуры, валютным рискам и 
колебаниям на мировых рынках капитала. В этой связи важно продолжать 
политику постепенного снижения зависимости от заимствований в иностранной 
валюте, развития национального рынка государственных ценных бумаг и 
привлечения инвестиций в тенге. Пример успешных практик таких стран, как 
Польша, Чили и Турция, демонстрирует, что эффективная диверсификация 
долговых инструментов и развитие внутренних рынков капитала могут 
значительно повысить устойчивость национальной экономики. 

Нормативно-правовая база управления государственным долгом в 
Казахстане соответствует современным требованиям, однако нуждается в 
дальнейшем совершенствовании. Важнейшими направлениями реформ должны 
стать усиление прозрачности заимствований, развитие системы оценки 
фискальных рисков, повышение ответственности за качество долгового 
планирования и реализацию механизмов парламентского и общественного 
контроля. Прозрачность и предсказуемость долговой политики способны 
повысить уровень доверия как среди внутренних инвесторов, так и среди 
международных финансовых институтов. 

Таким образом, для обеспечения устойчивости финансовой системы 
Казахстану необходимо применять комплексный подход к управлению 
государственным долгом, сочетающий развитие внутренних финансовых 
институтов, использование лучших международных практик и усиление 
контроля за эффективностью заимствований. В условиях глобальной 
нестабильности именно продуманная и гибкая долговая политика будет являться 
залогом экономического роста, социальной стабильности и успешной 
интеграции Казахстана в мировую экономику. Принимая во внимание 
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современные вызовы и возможности, государственная долговая стратегия 
должна оставаться динамичной, адаптивной и ориентированной на 
долгосрочные национальные интересы. 

 
Литература: 

1 Муканов Д.М., Акжигитов А.А. Финансовая устойчивость Казахстана: 
внутренний и внешний долг в современных условиях: учебное пособие. – 
Москва: Издательство Юрайт, 2025. – 245 с. // Образовательная платформа 
Юрайт. – URL: https://urait.ru/bcode/550120 

2 Баймуханова Д.А. Внутренний и внешний долг Республики Казахстан: 
динамика и факторы влияния // Вестник КазНУ. Серия экономическая. – 2023. – 
№1(145). – С. 55–62. – URL: https://elibrary.ru/item.asp?id=53288097 

3 Сатканов С.А., Ахметова Р.Б. Государственный долг Республики 
Казахстан: современные проблемы и пути оптимизации // Экономика и 
предпринимательство. – 2022. – № 11 (148). – С. 75–78. – URL: 
https://elibrary.ru/item.asp?id=50098791 

4 Тулеубаева А.К. Анализ рисков внешнего долга Казахстана в условиях 
глобальных кризисов // Молодой ученый. – 2023. – № 7 (427). – С. 215–217. – 
URL: https://cyberleninka.ru/article/n/analiz-riskov-vneshnego-dolga-kazahstana-v-
usloviyah-globalnyh-krizisov 

5 Джакупова А.К., Алимжанова А.Б. Проблемы управления внутренним 
долгом Казахстана в современных реалиях // Вопросы современной науки и 
практики. – 2022. – Т. 14, № 4. – С. 133–140. – URL: 
https://cyberleninka.ru/article/n/problemy-upravleniya-vnutrennim-dolgom-
kazahstana-v-sovremennyh-realiyah 

 
 



181 

Якубенко Александр Витальевич, 
студент 1 курса направления подготовки 38.03.02 Менеджмент 

Научный руководитель: Лебедева Анна Дмитриевна 
старший преподаватель 

ФГБОУ ВО «Челябинский государственный университет» 
Костанайский филиал, 

Костанай, Республика Казахстан 
sanya.yakubenko.04@mail.ru 

 
ТАЙМ-МЕНЕДЖМЕНТ КАК ИНСТРУМЕНТ ПОВЫШЕНИЯ 

ЭФФЕКТИВНОСТИ В ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 
 
Аннотация. В статье рассматриваются теоретические и практические 

аспекты тайм-менеджмента как средства повышения эффективности 
профессиональной деятельности. Раскрываются основные принципы и методы 
управления временем, а также их влияние на продуктивность и снижение 
уровня стресса. Подчеркивается значимость тайм-менеджмента в развитии 
профессиональных навыков. 

Ключевые слова: тайм-менеджмент, эффективность, планирование, 
продуктивность, управление временем, стресс, профессиональная 
деятельность. 

Yakubenko A.V., 
Kostanay branch of Chelyabinsk State University 

Kostanay, Republic of Kazakhstan 
sanya.yakubenko.04@mail.ru 

 
TIME MANAGEMENT AS A TOOL FOR INCREASING EFFICIENCY IN 

PROFESSIONAL ACTIVITIES 
 

Abstract. The article examines theoretical and practical aspects of time 
management as a means of increasing professional efficiency. The main principles and 
methods of time control are presented, along with their impact on productivity and 
stress reduction. The importance of time management in the development of 
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Введение. В условиях стремительного развития информационных 
технологий эффективное управление временем становится ключевым фактором 
успешной профессиональной деятельности. Тайм-менеджмент позволяет 
оптимизировать рабочие процессы, повысить продуктивность и снизить уровень 
стресса. Цель статьи - проанализировать теоретические основы тайм-
менеджмента, рассмотреть его практическое применение и определить его роль 
в повышении эффективности профессиональной деятельности. 

Основная часть. Тайм-менеджмент – это система планирования и 
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контроля времени, направленная на достижение целей с максимальной 
эффективностью. Ключевые принципы включают: постановку целей 
(краткосрочных и долгосрочных); приоритизацию задач; планирование; 
делегирование; анализ и коррекцию действий [1]. Эффективное применение этих 
принципов способствует росту продуктивности и снижению уровня стресса [2]. 
Кроме того, тайм-менеджмент предполагает осознанное управление своим 
временем с учётом индивидуальных биоритмов, профессиональных и личных 
приоритетов. Важное значение имеет умение говорить «нет» несрочным или 
второстепенным делам, а также использование современных инструментов - 
электронных планировщиков, трекеров задач и таймеров. 

Тайм-менеджмент на практике представляет собой совокупность 
действий, направленных на эффективное распределение времени в повседневной 
деятельности. В условиях высокой занятости и многозадачности умение 
грамотно распоряжаться временем становится критически важным как для 
студентов, так и для специалистов в любой сфере. 

Одним из ключевых инструментов практического тайм-менеджмента 
является ежедневное планирование. Составление списка задач (to-do list) 
помогает структурировать день, избежать перегрузки и сохранить фокус на 
приоритетных целях. Многие используют метод ABC или матрицу Эйзенхауэра 
для расстановки приоритетов, разделяя задачи по степени важности и срочности. 

Важной практикой является разделение задач на крупные и мелкие, с 
фиксацией времени на их выполнение. Это снижает прокрастинацию и повышает 
мотивацию. Метод «Помидора» (Pomodoro Technique), основанный на 
чередовании 25-минутных рабочих интервалов и коротких перерывов, особенно 
эффективен при работе с большими объёмами информации. 

Делегирование задач - ещё один способ повышения эффективности. В 
профессиональной среде это позволяет сосредоточиться на ключевых функциях, 
передав рутинные или технические дела другим членам команды. 

Грамотное управление временем: повышает продуктивность; снижает 
стресс; улучшает качество выполнения задач; способствует развитию 
профессиональных навыков. Одним из главных эффектов тайм-менеджмента 
является повышение продуктивности. Чёткое планирование и расстановка 
приоритетов позволяют сосредоточиться на действительно важных делах, 
исключая неэффективные и второстепенные действия. Это особенно актуально 
в условиях высокой конкуренции и стремительно меняющейся внешней среды. 
Кроме того, грамотный подход к управлению временем способствует 
улучшению качества принимаемых решений. При наличии структуры и чёткого 
расписания человек меньше подвержен стрессу и авральной работе, что 
позволяет принимать более взвешенные и рациональные решения. Тайм-
менеджмент также способствует развитию самодисциплины, формированию 
полезных привычек и долгосрочной мотивации. Регулярное выполнение 
запланированных задач укрепляет уверенность в собственных силах, формирует 
позитивный рабочий настрой и создает ощущение контроля над ситуацией. На 
уровне организаций применение принципов тайм-менеджмента улучшает 
командную эффективность: оптимизируются рабочие процессы, снижается 
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уровень выгорания среди сотрудников, улучшается коммуникация. Чёткое 
распределение времени и обязанностей снижает риски сбоев и повышает общую 
производительность команды [6]. 

Заключение. Тайм-менеджмент - важный элемент профессиональной 
деятельности. Его внедрение позволяет оптимизировать рабочие процессы, 
повысить продуктивность, развивать навыки и снижать стресс. Это делает тайм-
менеджмент ключевым фактором достижения профессионального успеха. 

Грамотное управление временем способствует формированию устойчивых 
привычек, росту личной ответственности и улучшению баланса между работой 
и личной жизнью. Оно помогает более чётко формулировать цели, рационально 
использовать ресурсы и справляться с многозадачностью в условиях высокой 
информационной нагрузки.  

Таким образом, развитие навыков тайм-менеджмента актуально не только 
для профессионалов, но и для студентов, предпринимателей и всех, кто 
стремится к осознанному и эффективному использованию своего времени. В 
современном мире, где время является одним из самых ценных ресурсов, умение 
управлять им становится важным конкурентным преимуществом и залогом 
успешной самореализации. 
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Аннотация. В статье рассматриваются основные методы и 

инструменты менеджмента, используемые в процессе управленческой 
деятельности. Авторы акцентируют внимание на том, что методы 
менеджмента представляют собой совокупность способов и приёмов, 
посредством которых реализуются функции управления — планирование, 
организация, мотивация и контроль. В работе проводится классификация 
методов на административные, экономические и социально-психологические, а 
также обсуждается их применение в современных организациях. Отдельное 
внимание уделено таким инструментам, как стратегическое планирование, 
SWOT-анализ, система KPI, бенчмаркинг и управление по целям. Статья 
подчёркивает важность гибкого использования методов и инструментов 
менеджмента в зависимости от особенностей предприятия, его целей и 
внешней среды. 

Ключевые слова: методы менеджмента, инструменты управления, 
управленческая деятельность, административные методы, экономические 
методы, социально-психологические методы, стратегическое планирование, 
SWOT-анализ, KPI (ключевые показатели эффективности), управление по целям 
(MBO), бенчмаркинг, функции управления. 

 
Yakubova A. A., 

Kostanay branch of Chelyabinsk State University 
Kostanay, Republic of Kazakhstan 

alina110820062016@gmail.com 
 

METHODS AND TOOLS OF MANAGEMENT 
 

Abstract. The article discusses the main methods and tools of management 
used in the process of management activities. The authors emphasize that management 
methods are a set of ways and techniques by which management functions are 
implemented - planning, organization, motivation and control. The work classifies 
methods into administrative, economic and socio-psychological, and discusses their 
application in modern organizations. Special attention is paid to such tools as strategic 
planning, SWOT analysis, KPI system, benchmarking and management by objectives. 
The article emphasizes the importance of flexible use of management methods and tools 
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depending on the characteristics of the enterprise, its goals and external environment. 
Keywords: management methods, management tools, management activities, 

administrative methods, economic methods, socio-psychological methods, strategic 
planning, SWOT analysis, KPI (key performance indicators), management by 
objectives (MBO), benchmarking, management functions. 

 
Введение. В современном мире, характеризующемся высокой степенью 

конкуренции, ускоренными темпами технологических изменений и 
глобализацией рынков, эффективное управление становится важнейшим 
фактором устойчивого развития организаций. Менеджмент как наука и практика 
управления охватывает широкий спектр задач — от стратегического 
планирования до повседневного контроля над деятельностью предприятия. 
Одной из ключевых составляющих менеджмента являются методы и 
инструменты, с помощью которых осуществляется управленческое воздействие 
на персонал, ресурсы и процессы. 

Методы менеджмента представляют собой совокупность приёмов, 
способов и форм воздействия на управляемые объекты, которые позволяют 
достигать поставленных целей. Они формируют основу управленческого 
мышления, обеспечивая руководителю возможность выбора наиболее 
эффективных решений в конкретных условиях. Эти методы условно 
классифицируются на административные, экономические и социально-
психологические, каждая из которых имеет свои особенности и применяется в 
зависимости от специфики управляемой системы. 

Инструменты менеджмента, в свою очередь, являются практическими 
средствами реализации выбранных методов. К ним можно отнести такие широко 
используемые подходы, как SWOT-анализ, бенчмаркинг, система 
сбалансированных показателей (BSC), ключевые показатели эффективности 
(KPI), управление по целям (MBO), а также методы проектного управления и 
современные цифровые технологии. Эффективное использование этих 
инструментов позволяет не только повышать результативность управленческой 
деятельности, но и быстро адаптироваться к изменениям внешней среды. 

Актуальность темы обусловлена необходимостью совершенствования 
управленческой практики в условиях цифровизации экономики, нестабильности 
рынков и повышенных требований к эффективности бизнеса. Современные 
организации, независимо от отрасли и масштаба деятельности, сталкиваются с 
необходимостью постоянного анализа и улучшения процессов управления. 
Поэтому знание, понимание и умелое применение методов и инструментов 
менеджмента становится важнейшей компетенцией не только для 
руководителей, но и для специалистов в различных сферах. 

Цель данной работы — рассмотреть теоретические основы, 
классификацию и особенности применения методов и инструментов 
менеджмента, а также проанализировать их роль в обеспечении эффективности 
управленческой деятельности. Для достижения цели необходимо решить 
следующие задачи: раскрыть сущность методов и инструментов менеджмента, 
проанализировать их классификацию, выявить условия эффективного 
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применения, а также привести примеры использования на практике. 
Основная часть. Менеджмент, как система управления организацией, 

включает в себя широкий спектр подходов, приемов и средств, направленных на 
эффективное достижение целей. Центральное место в этой системе занимают 
методы и инструменты управления, поскольку именно они формируют основу 
практической реализации управленческих функций и обеспечивают достижение 
запланированных результатов. 

Методы менеджмента – это совокупность способов и приемов оказания 
управляющего воздействия на объект для достижения поставленной цели и 
вытекающих из нее задач. Их классифицируют по различным признакам: 
использования властных полномочий, наличия конкретного адресата 
воздействия, опоры на организационные структуры, характеру 
преимущественно используемых средств воздействия [1, с.27]. В зависимости от 
характера воздействия на объект управления методы менеджмента 
подразделяются на административные (организационно-распорядительные), 
экономические и социально-психологические. Такая классификация отражает 
разные подходы к управлению: от прямого распоряжения до создания 
благоприятной среды и мотивации персонала. 

Инструменты менеджмента – это конкретные средства и технологии, при 
помощи которых реализуются управленческие методы. К ним относятся такие 
подходы, как SWOT-анализ, управление по целям (MBO), ключевые показатели 
эффективности (KPI), система сбалансированных показателей (BSC). 
Инструменты помогают анализировать ситуацию, планировать действия, 
отслеживать результаты и принимать корректирующие меры.[2, с.32] 

Важно понимать, что методы и инструменты менеджмента неразрывно 
связаны между собой: инструменты служат механизмом реализации методов, а 
методы определяют логику и стратегию управления. Их грамотное сочетание 
позволяет достигать высокой эффективности управленческих решений. 

Таким образом, понимание сущности и роли методов и инструментов 
менеджмента является основой для формирования эффективной системы 
управления, адаптированной к условиям современной экономики и требованиям 
глобального рынка. 

Методы менеджмента представляют собой совокупность приёмов и 
способов воздействия на управляемую систему, обеспечивающих реализацию 
целей организации. Они являются важнейшим инструментом руководства, 
поскольку именно через методы осуществляется практическое выполнение 
управленческих функций: планирования, организации, мотивации и контроля. 
Для систематизации многообразия методов используется их классификация, 
которая позволяет выделить основные подходы к управлению в зависимости от 
характера воздействия. 

Наиболее широко распространённой является классификация методов по 
характеру управленческого воздействия. В этом контексте выделяют 
административные, экономические и социально-психологические методы. 
Административные методы основаны на формальных властных полномочиях 
руководства и включают в себя приказы, распоряжения, инструкции и другие 
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организационно-распорядительные документы. Они обеспечивают строгое 
соблюдение установленных норм и регламентов, а также дисциплину в 
коллективе. Однако чрезмерное использование административных методов 
может привести к формализму и снижению мотивации сотрудников. 

Экономические методы базируются на стимулировании работников с 
помощью материального поощрения, оптимального распределения ресурсов, 
планирования бюджета и других финансовых инструментов. Они 
ориентированы на достижение высоких результатов путём создания системы 
экономической заинтересованности, способствуют проявлению инициативы и 
ответственности со стороны персонала. Эффективность этих методов зависит от 
прозрачности и объективности системы оценки труда. 

Социально-психологические методы направлены на формирование 
положительного микроклимата в коллективе, развитие корпоративной культуры, 
мотивации и вовлечённости сотрудников. Эти методы учитывают 
индивидуальные особенности личности, межличностные отношения, 
неформальные структуры и психологическую атмосферу в организации. Они 
особенно эффективны в творческих командах, где важна лояльность и 
эмоциональная вовлечённость персонала. 

Современные условия хозяйствования требуют интегративного подхода 
к использованию методов управления. Комбинирование административных, 
экономических и социально-психологических методов позволяет достигать 
наилучших результатов. В условиях цифровизации и постоянных изменений 
внешней среды особую актуальность приобретают гибкие и адаптивные методы 
управления, основанные на аналитике, обратной связи и участии сотрудников в 
управленческом процессе. 

Таким образом, правильный выбор и сочетание методов менеджмента 
зависят от множества факторов: целей организации, особенностей её внутренней 
структуры, внешней среды и корпоративной культуры. Комплексный подход к 
классификации и применению методов позволяет выстраивать эффективную и 
устойчивую систему управления. 

Заключение. Эффективность деятельности любой организации в 
значительной степени зависит от того, насколько грамотно и обоснованно 
применяются методы и инструменты менеджмента. В процессе изучения данной 
темы было установлено, что методы менеджмента представляют собой способы 
воздействия на управляемую систему, обеспечивающие реализацию 
управленческих функций, тогда как инструменты менеджмента служат 
средствами практической реализации этих методов, направленными на 
достижение конкретных целей. 

Анализ показал, что классификация методов по характеру 
управленческого воздействия – на административные, экономические и 
социально-психологические – остаётся наиболее универсальной и применимой в 
современной практике. Каждый из этих видов методов обладает своими 
преимуществами и ограничениями, а наибольший эффект достигается при их 
комплексном и сбалансированном использовании. В условиях динамичной 
внешней среды, цифровизации и усиления конкуренции особенно важно 
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формировать гибкую систему управления, способную адаптироваться к 
изменениям. 

Современные инструменты менеджмента, такие как SWOT-анализ, KPI, 
управление по целям, бенчмаркинг, а также цифровые платформы и системы 
автоматизации, позволяют существенно повысить точность, оперативность и 
обоснованность управленческих решений. Их внедрение требует не только 
технической подготовки, но и наличия стратегического видения, а также 
высокого уровня управленческой культуры. 

Таким образом, знание сущности, классификации и принципов 
применения методов и инструментов менеджмента позволяет руководителям 
эффективно решать поставленные задачи, повышать производительность труда, 
улучшать качество принимаемых решений и обеспечивать устойчивое развитие 
организации. Совершенствование управленческих подходов остаётся 
актуальной задачей, требующей постоянного профессионального развития и 
адаптации к новым условиям ведения бизнеса. 
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