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Analysis of State Policy Effectiveness in 

Combatting Crimes  

© Korytova Ju., Sergienko K., Shershitsky A., 2015 

Criminality has been of one of the important issues 

throughout Russian history. Our country has had to go through 

many domestic changes, upheavals, economic crises and wars. 

This has inevitably resulted in a big number of crimes and the 

ability of the state to curb them. In writing this article we ana-

lyzed the statistics on the crime rate in Russia from 2004 to 

2014 by using the data posted on the site of the Ministry of 

Internal affairs. We formulated our conclusions re. effective-

ness of the state policy in order make a forecast for 2015. We 

used the Microsoft Office Excel program and data analysis / 

search for solution package and the following statistical meth-

ods: probability calculations for hyper geometrical and binom-

inal distribution, correlational analysis, regression analysis, 

mathematical expectation, dispersion, standard deviation, fre-

quency method, hypothesis testing algorithm, confidence inter-

val calculation, minimal sample size determination algorithm 

for targeted confidence intervals.  

Keywords: words: criminality, analysis, forecasting, hy-

pothesis, confidence intervals, general / average number, crime 

detection, criminals. 

 

 

УДК 331.21 

МОТИВАЦИЯ ТРУДА ПЕРСОНАЛА РОССИЙСКИХ ПРЕДПРИЯТИЙ 

 
© Косарева П. В., 2015  
 Иркутский государственный университет, г. Иркутск 

 
В статье рассматриваются основные факторы проблемы утечки квалифицированных кадров с предприятий, решаемые с 

помощью совершенствования системы мотивации. Подтверждается необходимость соблюдения определенных принципов 

оплаты труда, являющихся основой системы мотивации. Обозначены наиболее действующие на персонал мотивационные 

методы (программы). 
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 настоящее время мотивация персонала 

стала мощным рычагом и двигателем про-

гресса. Без мотивации персонала, при от-

сутствии нормальных условий труда, без своевре-
менной выплаты заработной платы всякая организа-

ция становится неконкурентоспособной. 

Если в компании отсутствует приемлемый меха-

низм мотивации труда сотрудников, то это неизбеж-

но приведет к утечке квалифицированных кадров. 

Так, например, даже многие благополучные ком-

пании очень часто сталкиваются с трудностями, свя-
занными с уходом квалифицированного персонала, 

из-за слабой мотивации его профессиональных ка-

честв, способностей, знаний и трудовой инициативы.  

По оценке специалистов, около 80 % компаний-

лидеров в своей отрасли практически самостоятель-

но способствуют переходу к конкурентам своих ме-

неджеров по причине отсутствия или недостаточной 
их мотивации [1]. 

Потеря квалифицированных кадров, из-за их 

утечки к конкурентам, для передовых инновацион-

ных предприятий с высокой специализацией труда 

становится огромной проблемой и настоящей ката-

строфой, поскольку замену ушедшему специалисту 

невозможно подготовить в короткие сроки, тогда как 

для предприятий с низким уровнем специализации 
такая проблема не так актуальна. Поэтому решение 

проблемы утечки квалифицированных кадров для 

предприятий с помощью совершенствования систе-

мы мотивации имеет очень большое значение. 

В целом проблема текучести персонала на пред-

приятиях различных форм собственности носит ком-

плексный характер и имеет в своей основе две груп-

пы факторов [2].  

Кадровые факторы: «застывшая» система стиму-

лирования, не соответствующая современным реали-
ям; обесценивание кадров по нескольким причинам; 

не соответствие ожиданий работников социально-

психологическому климату в коллективе; обязатель-

ность повышения квалификации персонала основно-

го производства; несовершенная технология подбора 

и расстановки кадров. 

Организационные факторы: высокая централизо-
ванность принятия оперативных управленческих 

решений по производственным подразделениям; не 

слаженность процедур взаимодействия между раз-

личными структурными подразделениями при вы-

полнении ими своих производственных заданий; 

сверхнормативная нагрузка на руководителей под-

разделений при выполнении ими производственных 
задач и своих должностных обязанностей; практика 

«бесконечной» корректировки производственных 

заданий; несовместимость требований, предъявляе-

мых к качеству выпускаемой продукции с плановы-

ми показателями; излишняя лимитация материалов, 

необходимых для бесперебойного ведения производ-

ственного процесса. 

Проблему текучести кадров на предприятиях лю-
бых отраслей промышленности можно напрямую 

решить внедрением передовых, современных и пере-

смотром существующих систем мотивации персона-

ла. При этом материальное и моральное поощрение 

(стимулирование) любого труда являются характер-

ной чертой и основой системы мотивации. Матери-
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альное вознаграждение за труд, оказывая очень 

большое влияние на повышение его производитель-

ности, обязательно должно базироваться на понят-

ных и объективных критериях и носить систематиче-

ский характер. Поэтому, как следствие, необходимо 
чтобы оплата труда соответствовала нескольким 

определенным принципам [3, 4].  

Темпы роста производительности труда должны 

обязательно быть выше темпов роста заработной 

платы с целью создания условий для расширенного 

воспроизводства. При этом неоправданный рост за-

работной платы обязательно приведет к большому 

разрыву в соотношении между темпами роста сред-
ней заработной платы и производительностью труда.  

Чтобы не сдерживать инициативу, не тормозить 

производительность труда, администрации предпри-

ятия нельзя допускать уравнительной оплаты труда. 

Оплата труда должна: полностью соответствовать 

конечным результатам труда и количеству и каче-

ству производимой продукции или оказанных услуг; 
стать стимулом для повышения квалификации труда; 

быть на порядок выше для сложных и неблагоприят-

ных условий труда и отдыха; быть выше на вредных 

производствах; быть тем выше, чем квалифициро-

ваннее и инициативнее кадры; учитывать территори-

альное размещение производственных предприятий 

(применение районных и северных коэффициентов); 

учитывать средний уровень заработной платы той 
или иной отрасли в промышленности. 

Стараться не допускать экономически необосно-

ванных разрывов между размерами оплаты руда ра-

ботников. Базой для расчета заработной платы рабо-

чих и инженерно-технических работников должны 

являться отраслевые тарифные ставки и должност-

ные оклады. Необходимо проводить своевременную 
калькуляцию заработной платы с учетом темпов ин-

фляции.  

Специалисты утверждают, что самое большое 

мотивационное воздействие на персонал оказывают 

следующие методы (программы) [5, 6]: 

а) моральное стимулирование: 

 благодарность, объявляемая в приказе, на со-

брании, в СМИ (в различных публичных формах); 

 награждение ценным подарком; 

 поощрение почетной грамотой; 

 предлагаемый перечень для самостоятельного 
выбора работником метода поощрения («метод ме-

ню»); 

 награждение туристическими путевками; 

 именные награждения (поощрения); 

 запись в книге истории предприятия, фирмы, 
организации; 

 создание и планирование условий для карьерно-

го роста; 

б) материальное стимулирование: 

 привлечение средств персонала под проценты; 

 предоставление отгулов и дополнительных от-
пусков; 

 предоставление возвратных беспроцентных или 
малопроцентных ссуд; 

 частичная (от 10–50 %) оплата ипотеки на 
улучшение жилищных условий сотрудников; 

 надбавки за здоровый образ жизни (от 5–30 % 

от заработной платы); 

 частичная или полная оплата оздоровительного 

лечения в санаториях и на курортах РФ;  

 надбавка за стаж работы на предприятии; 

 компенсирование расходов по использованию 

личного автомобиля в служебных целях; 

 оплата пользования мобильным телефоном для 

служебных переговоров. 

Так, например, в сравнительно молодой компа-

нии ООО «Акцент-М», созданной весной 2010 го-

да — единственном официальном дилере автомо-

бильной фирмы «Mazda» в г. Иркутске, мотивация 

персонала поставлена достаточно на высоком 

уровне, что помогает удерживать квалифицирован-

ный персонал, и о чем говорит отсутствие, как тако-

вой, текучести кадров в данном дилерском центре 

«Mazda». 

Кроме предусмотренных законодательством ком-

пенсаций и льгот, персоналу компании предоставля-

ются дополнительные гарантии в области охраны 

труда и здоровья на основании коллективного дого-

вора. Также в компании действуют различные соци-

альные программы, утвержденные работодателем: 

организуется санаторно-курортное лечение работни-

ков и оздоровление их детей в летние каникулы; 

возмещаются расходы на проезд к месту проведения 
отпуска и обратно; реализуются корпоративные пен-

сионные программы.  

Персонал компании в обязательном порядке про-

ходит профессиональное обучение в специальных 

центрах подготовки компании-производителя 

«Mazda».  

Перечень предприятий (фирм, компаний, органи-

заций), реализующих различные мотивационные 

программы не столь невелико по причине отсутствия 

у них необходимых финансовых возможностей. 

Прогнозирование успешности этих программ и 

их распространение возможно при условии их под-

крепления, кроме необходимых финансовых средств, 

еще и реальным участием персонала в управлении, и 

при условии, что эти программы будут направлены 
на закрепление персонала в компании и реструкту-

ризацию его (персонала) доходов. ■ 
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Incentives for Personnel of Russian En-

terprises  
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The article is on the major issue of qualified personnel 

wastage and on how to settle it through an improved motiva-

tion system. The author confirms that it is critical to stick to the 

remuneration principles, the basics of the motivation system.  
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В статье на основе краткого анализа динамики ВВП рассматривается влияние санкций на темпы развития российской эко-

номики. Выделены основные направления экономики, способные изменить вектор экономического развития в условиях 

санкций. Делается вывод, что в результате воздействия драйверов российская экономика может успешно развиваться, не 

смотря на влияние введенных санкций. Кроме того, санкции могут являться стимулом для развития некоторых отраслей 

экономики. 

 

Ключевые слова: ВВП, драйверы экономического развития, санкции. 

 
инамика экономического развития любой 

страны и России, в частности, находит свое 

выражение в изменении основного макро-

экономического показателя - валового внутреннего 

продукта ВВП, как в его абсолютном объеме, так и 

приходящимся на душу населения. Рост ВВП России 

в период 2000–2007 годов колебался от 4,5 до 7 % в 

год. Однако в связи с наступившим мировым финан-

совым кризисом в 2008 году ВВП России сократи-

лось на 8 %, а затем снова медленно начал возрас-

тать, вплоть до 2013 года, по разным оценкам, на 

4,5–5,5 % в год. Весной 2014 года основные эконо-

мически развитые мировые державы начали вводить 

политические и, самое главное, экономические санк-

ции, направленные на сдерживание экономического 
роста России. Политические аспекты этих событий 

не являются темой настоящей работы, поэтому оста-

новимся на анализе воздействия именно экономиче-

ских санкций.  

В новейшей истории СССР и России введение 

экономических санкций не является каким-то новым 

инструментом попыток влияния на внутреннюю и 

внешнюю политику страны. Хорошо известно, что 
подобные санкции, во-первых, как правило, не при-

водили к искомому результату для страны, против 

которой они были направлены, а, во-вторых — все-

гда имели и в данном случае имеют встречное отри-

цательное влияние на экономику стран, их вводя-

щих. Однако санкции последнего года, пожалуй, 

впервые носят такой крупномасштабный и сплочен-

ный характер целого ряда стран и их объединений.  

В обобщенном виде экономические санкции вво-

дятся и действуют по 3-м основным направлениям: 

1. ограничение поступления в страну крупных и 

долгосрочных финансовых ресурсов; 

2. ограничение в экспорте в Россию новейших 

технологий;  

3. сокращение поступления в нашу страну гото-

вой к потреблению как высокотехнологичной, так и 

отдельных видов наукоемкой потребительской про-

дукции.  

Отдельно следует выделить усилия западных 
стран, направленные на сокращение стоимости ос-

новных статей российского экспорта и, соответ-

ственно — влияние на курс рубля к основным ино-

странным валютам. 

Основная угроза данного комплекса предприня-

тых мер состоит в торможении экономического про-

гресса России путем негативного влияния на уровень 

развития производительных сил страны: на рост 
производительности труда, возникновение новых 

производств, появление новых источников энергии и 

видов продукции. Другими словами, удар направлен 

против повышения эффективности производства в 
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