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В статье выявлены особенности системы кадрового обеспечения деятельности органов ис
полнительной власти, а также предложены рекомендации по совершенствованию инструментария 
ее развития. Представленные выводы и авторский подход к совершенствованию инструментария 
кадрового обеспечения органов исполнительной власти различных уровней могут быть использо
ваны в практической деятельности региональных и муниципальных органов власти. В процессе 
проведенного исследования авторами раскрыто содержание понятия и структурные особенности 
кадрового обеспечения деятельности исполнительных органов власти, определены ее ключевые 
элементы; на основе использования методов анализа документов, наблюдения и опроса проведена 
оценка современного состояния и выделены проблемы кадрового обеспечения исполнительных ор
ганов власти региона. Определен вектор развития кадровой политики в системе государственной 
гражданской службы, а также сформирован инструментарий совершенствования кадрового обе
спечения исполнительных органов региональной власти.
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The presented conclusions and author ‘s approach to improving the tools ofpersonnel support o f  executive 
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well as tools fo r  improvement ofpersonnel support o f  executive bodies o f  regional power have been formed.
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Введение /  Introduction. В современных условиях хозяйствования исполнительные органы 
власти обеспечивают в России практическую реализацию требований и обеспечение гарантий 
основного Закона -  Конституции страны путем выполнения ключевых управленческих функций, 
реализация которых направлена на удовлетворение общественных потребностей и согласование 
индивидуальных интересов в национальной экономике [1].

Именно данные органы власти обеспечивают реализацию всех направлений государствен
ной социально-экономической политики на всех уровнях хозяйствования и во всех сферах жиз
недеятельности общества, создают условия для реализации политики государства по лицензи-
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рованию, регистрации и сертификации, а также осуществляют административный контроль за 
соблюдением правовых норм и общеобязательных правил. В их функционал также входит охрана 
правопорядка и обеспечение безопасности граждан и общества [1].

Состав органов исполнительной власти различного уровня формируется из числа государ
ственных служащих на выборных началах с возможностью последующего назначения. Организа
ционная структура государственной исполнительной власти должна оставаться достаточно гиб
кой в силу различных причин. Например, часто принимаются ошибочные решения в отношении 
создания государственных органов в общем и органов государственной исполнительной власти в 
частности. Весьма распространенной ошибкой в данной сфере является отсутствие точных рас
четов и технологий оценки эффективности работы указанных структур, а также низкий уровень 
подготовки и профессионализма специалистов исполнительных органов власти, а также корруп
ционные проявления в данной системе [2].

Качество специалистов исполнительных органов власти и результативность осуществле
ния ими своих функций определяют достижение целей общественного развития как отдельных 
территорий, так и всего национального хозяйства. В связи с этим одной из ключевых задач госу
дарства является организационно-методологическое обеспечение формирования кадров государ
ственной службы и повышение профессионального уровня государственных служащих исполни
тельных органов власти.

Материалы и методы / Materials and methods. Теоретическую основу исследования со
ставляют работы российских и зарубежных ученых, посвященные изучению инструментов со
вершенствования кадрового обеспечения деятельности органов исполнительной власти. Исследо
вание построено на использовании законодательных материалов, постановлений, методических 
рекомендаций Правительства Российской Федерации, а также периодических изданий, посвящен
ных вопросам кадрового обеспечения органов исполнительной власти различного уровня.

Концептуальные основы организации деятельности государственной службы отражены в 
трудах А. П. Алехина, Г. В. Атаманчука, Д. Н. Бахраха, Б. П. Елисеева, А. А. Кармолицкого, Ю. М. Коз
лова, А. Н. Козырина, А. П. Коренева, Д. М. Овсянко, Ю. Н. Старилова, В. М. Манохина и др.

Проблемам обеспечения эффективности деятельности государственных служащих посвя
щены исследования В. Г. Игнатова, В. Н. Карташова, Б. В. Лытова, В. С. Нечипоренко, Е. В. Охот
ского, А. В. Понеделкова, Н. Н. Шувалова и др. Кадровое обеспечение органов государственной 
власти является объектом изучения таких ученых, как В. С. Артамонов, В. В. Гордеев, A. В. Горо
жанин, С. Ф. Зыбин, Л. М. Колодкин, Х. Х. Лойт, B. А. Минаев, В. П. Сальников, А. В. Стремоу- 
хов, В. И. Федоров, В. В. Черников, В. М. Шамаров.

Однако в настоящее время существует необходимость детального рассмотрения вопросов 
кадрового обеспечения органов исполнительной власти различного уровня в силу их значимости 
в процессе становления демократического и правового государства.

Для достижения поставленной цели -  оценки сложившейся системы кадрового обеспече
ния деятельности органов исполнительной власти региона -  был применен метод изучения доку
ментации, а именно ключевых нормативных актов, регулирующих данную сферу.

Авторами проведена работа по оценке уровня профессиональной подготовки государ
ственных гражданских служащих региона. Основой оценки уровня профессиональных знаний 
стало участие сотрудников органов исполнительной власти региона в экономическом и правовом 
диктанте [2].

Анализ результатов показал, что суммарное число обладающих «высоким», «очень высо
ким» и «100 %-ным» уровнем знаний в области права, экономики и управления составляет более 
80 %. Это дает основание оценить кадровое обеспечение как удовлетворительное и позволяет 
отметить своевременное внедрение новых способов обучения и стажировки персонала.
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Кроме того авторами проведен опрос госслужащих по вопросу удовлетворенности сотруд
ников исполнительных органов власти региона различными аспектами кадровой работы. Опрос 
проводился в следующих направлениях: самый лучший способ приема на службу; ключевой 
источник поиска наиболее перспективных государственных служащих; самые эффективные спо
собы оценки работы служащих; наиболее объективные процедуры присвоения классного чина; 
эффективные формы подготовки к должности и т. д.

Результаты и обсуждение / Results and discussion. Отметим, что основными составля
ющими системы обеспечения государственных органов исполнительной власти человеческими 
ресурсами, по мнению ученых, являются: кадровая политика; кадровые методы и технологии; 
кадровая работа; подготовка (переподготовка) личного состава [3]. Остановимся на подробном 
рассмотрении каждого из указанных элементов в отдельности.

К особенностям государственной кадровой политики можно отнести ее следующие черты.
Во-первых, с реализацией кадровой политики связана деятельность законодательных и 

исполнительных органов власти государства по формированию стратегии прохождения государ
ственной службы.

Во-вторых, характер реализации кадровой политики определяется влиянием целого ряда 
внешних и внутренних факторов социально- политического, экономического, духовно-нравствен
ного свойства. При этом любые преобразования в кадровой политике являются фактором транс
формации всей системы кадрового обеспечения исполнительных органов государственной власти.

В-третьих, законодательство РФ, а также реализуемая Концепция кадровой политики и 
порядок прохождения государственной службы в различных органах власти, действующие ин
струкции о порядке проведения кадровой работы определяют специфику реализации кадровой 
политики исполнительных органов государственной власти.

В-четвертых, целевыми ориентирами кадровой политики исполнительных органов власти 
являются формирование кадрового потенциала и решение поставленных государством задач си
лами государственных служащих.

В-пятых, решение кадровых задач может быть достигнуто посредством выполняемых 
функций и полномочий федеральными органами исполнительной власти.

В-шестых, реализация кадровой политики предполагает разработку и внедрение в жизнь 
мер и мероприятий, позволяющих укомплектовать соответствующими специалистами вакантные 
должности.

В-седьмых, специфику кадровой политики может определять ее субъект.
При проведении оценки кадровой обеспеченности органов исполнительной власти клю

чевыми характеристиками кадрового состава были: возраст, уровень образования, опыт работы. 
Результаты анализа показали, что средний возраст госслужащих региона варьируется в пределах 
от 42,6 и до 42,9 лет. Более 80 % госслужащих составляют лица в возрасте от 20 до 55 лет.

Анализ уровня образования позволил выявить положительную тенденцию, которая заклю
чается в увеличении количества госслужащих, имеющих высшее образование (уровень магистра
туры), практически до 95 %. В пределах 5 % госслужащие имеют среднее профессиональное 
образование. Около 10 % имеют ученую степень.

При анализе опыта работы госслужащих было уделено внимание не только изучению об
щего стажа работы, но таким показателям, как «коэффициент постоянства кадрового состава», 
«коэффициент текучести кадров». Отдельное внимание обращено на наличие кадрового резерва 
и возможности обеспечить сменяемость кадров с учетом результатов анализа динамики показа
телей численности и доли назначенных и уволенных с гражданской службы. Анализ показал, что 
имеет место низкий уровень текучести кадров, а средний стаж работы госслужащих находится в 
пределах от 12 до 16 лет.
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На основе проведенного исследования, а также по результатам проведенного опроса со
трудников органов администрации региона выделены следующие проблемы работы с кадровым 
составом в исполнительных органах государственной власти, которые имеют место и в других 
регионах России [4]:

1) организация приема сотрудников на государственную службу в большинстве регионов 
имеет формализованный характер, информацию о проводимых конкурсах и наличию 
вакантных должностей размещают каждый орган власти на своем сайте, единая база 
имеющихся вакантных должностей в регионах отсутствует, кроме того, практически 
никогда не устанавливается испытательный срок;

2) в большинстве случаев работа с кадровым резервом является формальной. Кадровый 
резерв сформирован, однако используется неэффективно. Так, назначения на должно
сти производятся в большинстве не из кадрового резерва, а индивидуальные планы 
карьерного и профессионального развития не реализуются;

3) при проведении оценки государственных служащих, а также при аттестации проявля
ется субъективизм. Отдельно следует отметить, что при оценке недостаточно внима
ния уделяется компетентностному подходу. Несмотря на то что в органах исполнитель
ной власти существует перечень компетенций, которыми должны обладать отдельные 
категории служащих, применяемые методики оценки не позволяют выявить их на
личие. В большинстве случаев применяются достаточно однообразные технологии и 
инструментарий определения степени соответствия квалификационным требованиям 
для конкретных должностей государственной службы;

4) при организации проведения подбора и отбора сотрудников на вакантные должности в 
недостаточной мере используются информационные технологии;

5) практически отсутствует институт наставничества на государственной гражданской 
службе;

6) несовершенна оценка эффективности деятельности сотрудников, при проведении 
оценки не учитывается личный вклад и эффективность. Основное внимание уделяется 
тем параметрам, которые напрямую на связаны с деятельностью и не позволяют оце
нить результативность работы. Чаще это показатели, значение которых можно искус
ственно завысить (количество информационных сообщений о работе органа власти и т. 
д.). Кроме того, главным критерием для назначения стимулирующих выплат выступает 
срочность (т.е. ненарушение сроков исполнения), а размер снижения премии не велик.

Выводы и рекомендации /  Conclusions and recommendations. Проведенный анализ пока
зал, что для совершенствования кадрового обеспечения органов исполнительной власти региона 
необходима следующая система мероприятий.

Во-первых, внедрение метода «Assessment Center». Это один из методов комплексной 
оценки персонала, направленный на выявление реальных качеств сотрудников, психологических 
и профессиональных особенностей и соответствия занимаемой должности, посредством различ
ных взаимодополняющих методик. На данный момент метод «Assessment Center» при правиль
ном его проведении является самым точным [5]. Основная цель «Assessment Center» -  деловая и 
личная оценка персонала. Он более творческий и интересный, потому что подразумевает приме
нение совокупности нескольких методик, таких как: тестирование, деловые игры, наблюдение, 
различные упражнений. Сотрудникам будет самим интересен этот процесс, и он не будет вы
зывать столько переживаний, как аттестация. Также, этот метод будет эффективным в услови
ях нестабильной внешней среды и требований внедрения новых подходов, когда от сотрудников 
требуется полная отдача, инициативность, умение брать на себя ответственность, стрессоустой- 
чивость и навык работы в команде. С помощью квалифицированного наблюдения за поведением
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сотрудника можно выявить насколько он отвечает требованиям занимаемой должности, и какими 
способностями обладает. Для формирования команды можно использовать специальные упраж
нения, которые направлены на сплочение коллектива, обучение навыкам общения и повышения 
доверия в рабочей группе.

Во-вторых, необходимо разработать четкие количественные критерии оценки государ
ственного служащего. Причем реализуемая система мотивации должна быть тесно связанна с 
процессом оценки. Сотрудникам, набравшим максимальное количество баллов по результатам 
оценки, должно выплачиваться вознаграждение. Это будет стимулом для остальных сотрудников 
быть лучше и при проведении следующей оценки достичь максимальных результатов.

В-третьих, внедрение в механизм организации кадровой работы метода «форсайт». Исполь
зование данного метода предполагает, что сотрудники кадровых служб исполнительных органов 
власти на основе выявленных недостатков и поставленных перспективных задач организации ка
дровой работы будут внедрять в практическую деятельность наиболее эффективные и интересные 
методы работы с человеческими ресурсами, в том числе и оценки персонала. Использование дан
ного метода предполагает, что по итогам комплексного сбора информации о внешней и внутрен
ней среде организации, а также на основе анализа поставленных перспективных задач будут при
влекаться эксперты из коммерческого сектора, обладающие опытом кадровой работы, сотрудники 
других органов исполнительной власти, которые имеют опыт эффективной организации кадровой 
работы. В результате систематизации выявленных возможностей и потенциальных угроз, которые 
существенным образом могут влиять на организацию кадровой работы, будет разработан комплекс 
технологий и инструментов оценки государственных служащих, что позволит нивелировать все вы
явленные недостатки, повлиять на «выполнение» тренда как конструктивно, так и деструктивно [6].

В случае с администрацией области речь идет о внутренней документации по поддерж
ке реализации кадровых задач. В результате проведенной экспертной сессии систематизируются 
данные, которые в дальнейшем передаются организаторам проведения анализа. Далее последние 
на основе представленных данных определяют объективные составляющие анализа, а также фор
мируют стратегический прогноз развития конкретной предметной области объекта [3].

В-четвертых, в качестве современной технологии, которая позволяет оптимизировать ка
дровую работу исполнительного органа власти, выступает коучинговый метод. Данный метод 
предполагает, что любой сотрудник исполнительного органа власти имеет возможность получить 
новые знания, сформировать навыки или нарастить свой потенциал, выполняя свои ключевые 
обязанности на рабочем месте. Для решения данных задач привлекается коуч, то есть помощник, 
который имеет возможность развить в сотруднике определенные способности [7].

Руководители исполнительных органов власти, которые применяют данный метод, могут четко 
разграничить видение ситуации на проектное и позитивное, поскольку предполагают, что их подчи
ненные обладают значительным запасом знаний и профессиональных навыков, а их приоритетной 
целью становится рост эффективности деятельности и повышение качества работы персонала [3].

Отметим, что достаточно важным при реализации метода коучинга является обеспечение 
однонаправленности видения будущего всеми сотрудниками. Необходимо, чтобы все сотрудники 
понимали содержание задач, которые решает организация, имели представление о способах их 
решения [8].

Представленные технологии оценки сотрудников органов исполнительной власти при при
менении позволят обеспечить персонал недостающими знаниями, устранить недостатки в орга
низации работы персонала, развить творческие и интеллектуальные способности работника.

Следует отметить, что решение задачи усиления использования в деятельности по управ
лению персоналом информационных технологий не должно просто сводиться в размещению ин
формации об имеющихся вакансиях, процедурах и методах оценки. В качестве варианта исполь
зования информационных технологий можно предложить использование интернет-тестирования, 
размещение резюме и результатов оценки на сайте организации и т. д.
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Более того, необходимо изменение восприятия руководством системы оценки кадров в орга
нах исполнительной власти. При использовании любых методов оценки персонала и вне зависимо
сти от того, насколько правильно определены критерии, которые применяются при оценке персона
ла и его деятельности, на решение начальства могут оказывать влияние погрешности, связанные с 
личностным восприятием. Основной проблемой системы оценки в органах власти является излиш
няя формальность. Чаще всего руководство допускает такую ошибку, как стереотипизация.

Заключение /  Conclusion. В результате проведенного анализа кадрового обеспечения ис
полнительных органов власти региона авторами определен вектор развития кадровой политики в 
системе государственной гражданской службы.

В результате сформирован инструментарий совершенствования кадрового обеспечения ис
полнительных органов власти региона.

Направлениями совершенствования кадрового обеспечения исполнительных органов вла
сти могут стать:

-  внедрение метода «Assessment Center» для оценки реальных качеств сотрудников, пси
хологических и профессиональных особенностей и соответствия занимаемой должно
сти посредством различных взаимодополняющих методик;

-  разработка и внедрение четких количественных критериев оценки государственного 
служащего. Причем реализуемая система мотивации должна быть тесно связана с про
цессом оценки;

-  внедрение в механизм организации кадровой работы метода «форсайт», который пред
полагает, что сотрудники кадровых служб исполнительных органов власти на основе 
выявленных недостатков и поставленных перспективных задач организации кадровой 
работы будут внедрять в практическую деятельность наиболее эффективные и интерес
ные методы работы с человеческими ресурсами, в том числе методы оценки персонала;

-  использование коучингового метода, который предполагает, что любой сотрудник ис
полнительного органа власти имеет возможность получить новые знания, сформиро
вать навыки или нарастить свой потенциал, выполняя свои ключевые обязанности на 
рабочем месте.

Для эффективной реализации предлагаемых направлений желательно сформировать ус
ловия для эффективного прохождения конкурсного отбора кандидатов на должности государ
ственной гражданской службы, в том числе за счет использования профессиограмм по отдельным 
группам и категориям должностей. Следует использовать принцип компетентности в качестве ос
новополагающего при формировании кадрового состава исполнительных органов государствен
ной власти, а в процессе создания и развития кадрового резерва.

Действенной мерой повышения эффективности кадровой работы с человеческими ресур
сами является внедрение практики наставничества, в том числе для подготовки молодых специ
алистов, недавно закончивших вузы и не имеющих практического опыта профессиональной дея
тельности [4].

ЛИТЕРАТУРА И ИНТЕРНЕТ-РЕСУРСЫ

1. Короткова, О. И. Взаимодействие органов исполнительной государственной власти как необходи
мое условие в повседневном руководстве экономической и административно-политической сфера
ми жизни общества / О. И. Короткова // Государственная власть и местное самоуправление. -  2011. -  
№ 1. -  С. 14-17. -  Текст : непосредственный.

2. Иванова, Е. Ю. Анализ качественных характеристик кадрового состава государственных органов 
исполнительной власти Тамбовской области / Е. Ю. Иванова, А. И. Ермаков // Социально-экономи
ческие явления и процессы. -  2011. -  № 9 (31). -  С. 63-70. -  Текст : непосредственный.

75



Вестник Северо-Кавказского федерального университета. 2019. № 6 (75)

3. Карпунина, Е. К. Инструментарий совершенствования кадрового обеспечения исполнительных ор
ганов власти / Е. К. Карпунина // Глобальные проблемы модернизации национальной экономики : 
материалы VIII Международной научно-практической конференции. -  Тамбов, 2019. -  С. 77-88. -  
Текст : непосредственный.

4. Васильева, Е. И. Проблемы управления человеческими ресурсами в органах государственной власти / 
Е. И. Васильева, Т. Е. Зерчанинова, А. В. Ручкин // Научные ведомости Белгородского государ
ственного университета. Серия: Философия. Социология. Право. -  2015. -  № 8 (205). -  С. 63-71. -  
Текст : непосредственный.

5. Барышникова, Е. Оценка персонала методом ассессмент-центра / Е. Барышникова. -  Москва : Ива
нов и Фербер, 2013. -  256 с. -  Текст : непосредственный.

6. Королева, Е. Н. Результативность форсайта в муниципальном стратегическом планировании / 
Е. Н. Королева // Роль местного самоуправления в развитии государства на современном этапе : мате
риалы IV Международной научно-практической конференции. -  Москва, 2019. -  С. 85-88. -  Текст : 
непосредственный.

7. Целютина, Т. В. Современные подходы к управлению персоналом в условиях реализации коу
чинг-технологий / Т. В. Целютина, Ж. Н. Авилова // Социально-гуманитарные знания. -  2016. -  
№ 8. -  С. 233-240. -  Текст : непосредственный.

8. Короленко, С. Н. Коучинг как инновационный инструмент эффективного управления персоналом / 
С. Н. Короленко, Р. В. Короленко, Ю. А. Судакова // Економта. Управлшня. 1нновацй. -  2013. -  
№ 1. -  С. 293-304. -  Текст : непосредственный.

REFERENCES AND INTERNET RESOURCES

1. Korotkova, O. I. Vzaimodeystvie organov ispolnitel’’noy gosudarstvennoy vlasti kak neobkhodimoe uslovie 
v povsednevnom rukovodstve ekonomicheskoy i administrativno-politicheskoy sferami zhizni obshchestva 
(Interaction of executive state power bodies as a necessary condition in the day-to-day management of 
economic and administrative-political spheres of society life) / O. I. Korotkova // Gosudarstvennaya vlast’ 
i mestnoe samoupravlenie. -  2011. -  № 1. -  S. 14-17.

2. Ivanova, E. Yu. Analiz kachestvennykh kharakteristik kadrovogo sostava gosudarstvennykh organov 
ispolnitel’’noy vlasti Tambovskoy oblasti (Analysis of qualitative characteristics of personnel composition 
of state executive bodies of the Tambov region) / E. Yu. Ivanova, A. I. Ermakov // Sotsial’no-ekonomicheskie 
yavleniya i protsessy. -  2011. -  № 9 (31). -  S. 63-70.

3. Karpunina, E. K. Instrumentariy sovershenstvovaniya kadrovogo obespecheniya ispolnitelnih organov 
vlasty (Toolkit for improving the staffing of executive bodies of the authorities) / E. K. Karpunina // 
Global problems of modernization of the national economy : мaterialy VIII Mezhdunarodnoy nauchno- 
prakticheskoy konferentsii. -  Tambov, 2019. -  S. 77-88.

4. Vasil’’eva, E. I. Problemy upravleniya chelovecheskimi resursami v organakh gosudarstvennoy vlasti 
(Problems of human resources management in state authorities) / E. I. Vasil’’eva, T. E. Zerchaninova, 
A. V. Ruchkin // Nauchnye vedomosti belgorodskogo gosudarstvennogo universiteta. seriya: filosofiya. 
sotsiologiya. Pravo. -  2015. -  № 8 (205). -  S. 63-71.

5. Baryshnikova, E. Ocenka personala metodom assessment-centra (Assessment of personnel by the 
assessment center method) / E. Baryshnikova. -  Moskva : Ivanov i Ferber, 2013. -  256 s.

6. Koroleva, E. N. Rezul”tativnost” forsayta v munitsipal’’nom strategicheskom planirovanii (Efficiency of 
the Forsyth in Municipal Strategic Planning) / E. N. Koroleva // Rol’ mestnogo samoupravleniya v razvitii 
gosudarstva na sovremennom etape : мaterialy IV Mezhdunarodnoy nauchno-prakticheskoy konferentsii. -  
Moskva, 2019. -  S. 85-88.

7. Tselyutina T. V , Avilova Zh. N. Sovremennye podkhody k upravleniyu personalom v usloviyakh realizatsii 
kouching-tekhnologiy (Modern approaches to personnel management in conditions of realization of 
coaching-technologies) / T. V. Tselyutina, Zh. N. Avilova // Sotsial’no-gumanitarnye znaniya. -  2016. -  
№ 8. -  S. 233-240.

8. Korolenko S. N., Korolenko R. V, Sudakova Yu. A. Kouching kak innovatsionnyy instrument effektivnogo 
upravleniya personalom (Koeching as an innovative tool of effective personnel management) / 
S. N. Korolenko, R. V. Korolenko, Yu. A. Sudakova // Ekonomika. Upravlinnya. Innovatsii. -  2013. -  
№ 1. -  S. 293-304.

76



Вестник Северо-Кавказского федерального университета. 2019. № 6 (75)

СВЕДЕНИЯ ОБ АВТОРАХ

Елисеев Дмитрий Петрович, Директор ООО «Чистый город», 399057, Липецкая область, г. Грязи, ул. Пе- 
сковатская, 17. E-mail: dissovet@tsu.tmb.ru

Колесниченко Елена Александровна, доктор экономических наук, профессор, заведующий кафедрой ка
дрового управления института экономики, управления и сервиса ФГБОУ ВО «Тамбовский государ
ственный университет имени Г. Р. Державина», 392002, г.Тамбов, ул. Советская, 6, к.207. E-mail: 
ekolesnichenko@live.ru

Радюкова Яна Юрьевна, кандидат экономических наук, доцент, заведующий кафедрой финансов и банков
ского дела института экономики, управления и сервиса ФГБОУ ВО «Тамбовский государственный 
университет имени Г. Р. Державина», 392000, г.Тамбов, ул. Волжская, 9. E-mail: Radyukova68@mail.ru

INFORMATION ABOUT AUTHORS

Dmitry Eliseev, Director of Clean City (Ltd), Official address: 17, Peskovatskaya str., Gryazi, Lipetsk reg., 399057, 
Russia. E-mail: dissovet@tsu.tmb.ru

Elena Kolesnichenko, Doctor of Economic Sciences, Professor, Head of the Department of Personnel management 
of the Department of Economics, Management and Service, Tambov state university named after 
G. R. Derzhavin, 207/6, Sovetskaya str., Tambov, 392002, Russian Federation. E-mail: ekolesnichenko@ 
live.ru

Yana Radyukova, Candidate of Economic Sciences, associate Professor, Head of the Department of Finance and 
banking of the Department of Economics, Management and Service, Tambov state university named after 
G. R. Derzhavin, 6, Voljskaya str., Tambov, 392000, Russian Federation. E-mail: Radyukova68@mail.ru

77

mailto:dissovet@tsu.tmb.ru
mailto:ekolesnichenko@live.ru
mailto:Radyukova68@mail.ru
mailto:dissovet@tsu.tmb.ru
mailto:Radyukova68@mail.ru

