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Аннотация1 
В настоящее время предприятия и организации 

гражданской авиации как никогда ранее испы-

тывают настоятельную потребность в укомплек-

товании высококвалифицированными и компе-

тентными специалистами, в сплоченном авиаци-

онном персонале, имеющим энтузиазм и желание 

работать высокопроизводительно, надежно и ка-

чественно. 

Наше исследование ставит свой целью макси-

мально полное и точное описание практик 

управления и мотивации персонала с целью их по-

следующего сравнения. 

Мы провели сравнительный анализ подходов в 

управлении и мотивации персонала в российской 

и зарубежных организациях – европейской и аме-

риканской. В качестве новизны предложен подход, 

позволяющий с помощью нейронных сетей аккуму-

лировать данный опыт и предлагать наиболее целе-

сообразный с учетом отраслевой принадлежности, 

формы собственности, размера предприятия и даже 

территориальных особенностей.  
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1. Введение

В настоящее время вся мировая экономика ориенти-

рована на развитие интеллектуальных ресурсов и со-

здаваемых ими высоких технологий. Личности ра-

ботника в организации отводится ключевая роль и 

особое значение. Любая компания, желающая про-

цветания и конкурентоспособности, осознает необхо-

димость трансформации методов управления и моти-

вации персонала. 
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Так, в деятельность ведущих авиационных компаний 

были внедрены принципиально новые механизмы 

взаимодействия работодателя и работника. Более то-

го, в крупных организациях формируются отделы 

профессионального развития, возглавляемые нова-

торски мыслящими высококвалифицированными 

специалистами в данной области. 

Boeing и Airbus являются крупнейшими производите-

лями гражданских самолётов в мире и глобальными 

конкурентами. С конца 1990-х годов Airbus и Boeing, 

по сути, разделили глобальный рынок пассажирских 

самолётов. Конкуренция между компаниями очень 

напряжённая. Это также отражается на системе 

управления и мотивации персонала. 

Airbus – ведущая аэрокосмическая компания, произ-

водитель коммерческих самолетов с различными 

подразделениями, включая вертолетное, космическое 

и оборонное, что делает ее крупнейшей аэрокосмиче-

ской компанией в Европе. Airbus является мировым 

лидером в этой отрасли и полагается на конкретные 

стратегии управления персоналом, чтобы получить 

конкурентное преимущество перед другими авиаком-

паниями. Используемая в компании модель управле-

ния характеризуется установлением для работников 

высокого уровня социальных стандартов как цели 

работы менеджера. Эта система подразумевает чет-

кую структуру задач всех сотрудников компании и, 

соответственно,  научно- и методически обоснован-

ную организацию труда всех членов команды [1, 2]. 

Boeing – американская корпорация, один из крупней-

ших в мире производителей авиационной, космиче-

ской и военной техники, входит в двенадцать круп-

нейших промышленных корпораций страны.  

Менеджмент компании формирует следующие виды 

мотиваций: во-первых, должно быть интересно и, во-

вторых, – высокий уровень свободы выбора решений. 

Огромную роль играет индивидуальный трек разви-

тия, то есть личная мотивация: каждый человек имеет 

свою определенную траекторию развития в профес-

сии и самореализации. Поэтому в компании суще-

ствует сильная система нематериальной мотивации – 

она выстраивает трек развития сотрудника, позволяет 

развиваться в компании не только в своей профессии, 

но и постигать новые направления. Благодаря много-
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численным программам, услугам и целям сотрудники 

Boeing мотивированы и заинтересованы в максималь-

ном раскрытии своего потенциала [2,3,4]. 

Для обеспечения наилучшей производительности обе 

компании разработали практически идентичные си-

стемы вознаграждений, которые включают несколько 

областей: компенсации и выплаты, жизнь, карьеру, 

личные финансы и здоровье. 

Рассмотрим российскую систему управления персо-

налом. Как показал анализ, проведенных  авторами, 

ей присуще следующие особенности [4,5,6,7,8,12]: 

1) система кадрового менеджмента в России, в 

общем и целом, соответствует общему уровню соци-

ально-экономического развития страны; 

2) наблюдается высокий уровень управленче-

ской иерархии и субординации; 

3) российские компании смогли сохранить ос-

новные приемы использования рабочего времени, 

накопленные в советский период, такие как: 

– выраженный социоцентризм: молодое российское

государство живет по принципу приоритета общества 

по отношению к личности, эту характеристику также 

можно увидеть в отношениях управления персона-

ной группы; 

– коллективизм: сотрудники ожидают некоторой

поддержки от команды, а также от лидера и компании 

в целом, а лидер, в свою очередь, сосредоточен на 

работе команды;  

– авторитаризм: данный метод управления порождает

игнорирование мнения и инициативы подчиненных. 

Рассмотрение ряда отечественных компаний, в 

первую очередь, публичное акционерное общество 

«ОДК–Уфимское моторостроительное производ-

ственное объединение» (ПАО «ОДК-УМПО») – раз-

работчика и производителя авиационных двигателей, 

позволило выявить также ряд особенностей в моти-

вации персонала [12,15,16].  

Так, систему мотивации ПАО «ОДК–УМПО» услов-

но можно разделить на материальную и нематериаль-

ную. В большей степени на предприятии развита ма-

териальная мотивация, так как руководство предпри-

ятия считает, что для сотрудников больший приори-

тет имеет материальная составляющая. 

Сравнительный анализ систем управления и мотива-

ции персонала данных авиационных компаний пред-

ставлен в  табл.  1. 
лом, в которых доминируют интересы организацион-

 

Система управления 

и мотивации персонала 

Организации авиастроения 

«Airbus» «Boeing» ОДК «УМПО» 

Прием на работу Прием на основе опыта Прием выпускников 

ВУЗов и опытных со-

трудников 

Прием на основе опыта 

Участие в совладении и 

управлении 

Скидки при покупке ак-

ций 

Оплата труда Оплата по должности Оплата по индивиду-

альным результатам 

работы 

Оплата по окладу и уров-

ню квалификации 

Рабочие программы Удаленная работа, альтернативные графики, рас-

пределение часов 

Работа по строгому графи-

ку или сменная 

Описание рабочего зада-

ния 

Четкие рабочие задания и области ответственности Нечеткие рабочие задания 

и области ответственности 

Акцент на координацию и 

сотрудничество 

Устойчивая корпоратив-

ная культура, баланс ра-

боты и жизни 

Акцент на эффектив-

ность и результаты Акцент на отношения 

Денежные виды мотива-

ции 

Оплачиваемые отпуска и больничные отпуска 

Пенсионное обеспечение Гибкий пенсионный 

план 

Доступ к пенсионному 

планированию 

Отчисления в пенсионный 

фонд 

Страхование Медицинское и стоматологическое страхование, страхование жизни и здоро-

вья сотрудников и их семей 

Социальная защита Отпуск по уходу за 

близким человеком. 

Программы по борьбе с 

диабетом 

Вознаграждения, компен-

сации и выплаты 

Премии, денежные воз-

награждения, прибавки к 

зарплате и баллы; воз-

мещение расходов на 

лекарственные рецепты; 

льготные обеды 

Ежегодные премии и 

бонусы 

Доплаты за сверхурочные 

и совмещение должностей, 

премии и бонусы; льгот-

ные обеды; доска почета 

Таблица 1. – Сравнительный анализ систем управления и мотивации персонала авиационных компаний
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Сравнительный анализ российской и зарубежных 

моделей управления персоналом показывает, что 

они в значительной степени похожи, но все же не 

идентичны. На зарубежных авиационных предпри-

ятиях, четко прослеживается важная роль работни-

ка, где основной тенденцией является индивиду-

альный подход к каждому сотруднику с учетом его 

особенностей. К сожалению, отечественные пред-

приятия вкладываются в развитие рабочей силы 

значительно меньше средств, чем в ведущих капи-

талистических странах.  

Анализ таблицу позволяет сделать вывод о том, что 

российские организации значительно отстают от 

развитых стран в вопросах эффективного управле-

ния персоналом, что влияет на развитие предприя-

тия, так как связано с низкой мотивацией персона-

ла, а значит, отражается на производственных пока-

зателях предприятия. 

В то же время в настоящее время, несмотря на мно-

гочисленные школы менеджмента (в основном ис-

пользующих зарубежный опыт), не существует 

единой базы данных передовых практик и отече-

ственного, и зарубежного опыта, нет официальных 

рекомендаций по формированию организационной 

структуры, численности административно-

управленческого персонала и пр. Корпорации, 

пользуясь своей автономностью, «придумывают» 

структуры и системы мотиваций персонала, исходя 

из собственного, не всегда позитивного опыта.  

Спасением для выбора оптимального решения мо-

гут служить системы «баз управленческих прак-

тик» с использованием нейронных сетей.  

Примером подхода к выбору организационной 

структуры предприятия (на основе финансово-

экономических показателей), когда  в качестве кри-

терия принимается не минимально допустимый 

уровень затрат, а  ряд показателей, снижение кото-

Обучение Курсы повышения ква-

лификации, 

конференции, семинары, 

онлайн-обучение 

Курсы повышения ква-

лификации.  Программа 

наставничества экспер-

тов из других филиалов 

компании 

Курсы повышения квали-

фикации. 

Бесплатное высшее обра-

зование для работников и 

их детей. 

Мультиквалификация 

(освоение новых профес-

сий) 

Служебное продвижение Прозрачные карьерные 

возможности 

Зависит от индивиду-

альных результатов 

Карьерные возможности 

не прозрачные; месяц дуб-

лера (возможность пора-

ботать в руководящей 

должности для дальнейше-

го возможного карьерного 

роста).  Участие в бизнес-

конкурсах, форумах и 

конференциях 

Поддержка семьи и детей Отпуск по уходу за ре-

бенком 

Отпуск по уходу за ре-

бенком и денежная 

компенсация. 

Возмещение расходов 

при усыновлении ре-

бенка и услуги сурро-

гатного материнства. 

Оплата учебных заня-

тий для детей школьно-

го возраста 

Отпуск по уходу за ребен-

ком и денежная компенса-

ция. 

Кружки и секции, льгот-

ные путевки на отдых 

Бытовое обеспечение Предоставление комнаты в 

общежитии, выплаты ино-

городним за аренду жилья; 

субсидии и компенсации 

на улучшение жилищных 

условий; вахтовый транс-

порт 

Трудовые отношения и 

коммуникации 

Иерархия, формальные 

взаимоотношения 

Нет строгой иерархии, 

неформальные взаимо-

отношения 

Иерархия, формальные 

взаимоотношения 

Организационная культура Индивидуализм Коллективизм 

Дисконт Скидки на товары и услуги 

Отдых 13 отпусков в году, льго-

ты для отдыха 

12 отпусков в году 4 отпуска в году 
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рых недопустимо для предприятия. Здесь исполь-

зуется аппарат нейронных сетей, учитывающий 

конкурентную среду и систему возмущений, харак-

терных для экономики переходного периода. 

Укрупненный алгоритм реализации задачи выгля-

дит следующим образом: 

1) на предприятии выделим факторы, которые

непосредственно влияют на его рентабельность, 

причем значение всех факторов представляется в 

стоимостном виде (хотя при необходимости в мо-

дель можно включить и другие числовые факторы); 

2) минимальная рентабельность вложений, которая

определяется в модели, является противоположно-

стью рентабельности предприятия, потому что, 

например, если рентабельность функционирования 

предприятия высока, то при решении об инвести-

циях можно принимать проекты с более низкой 

рентабельностью; 

3) из п.2 следует, что факторы, которые увеличи-

вают рентабельность предприятия, в модели сни-

жают минимальную рентабельность вложений и 

наоборот. 

Каждый фактор, включенный в модель, имеет пять 

уровней, которые разбивают интервал допустимых 

значений фактора: очень низкий, низкий, средний, 

высокий, очень высокий.     

Представленной информации достаточно для про-

ектирования нечеткой системы. Такая система бу-

дет иметь n входов (которые соответствуют каждо-

му из факторов), один выход (искомая рентабель-

ность), i возможных уровней значений для каждого 

фактора и выхода и y правил типа «если... то» (в 

соответствии с n факторами и их i возможными 

уровнями значений). Построение данной системы 

возможно с использованием алгоритма вывода 

Мамдани [10].  

В то же время, следует отметить, что обучение 

нейронной сети возможно только при накоплении 

значительного количества информации по влиянию 

организационных изменений, различных систем 

мотивации на рентабельность предприятий.  

Учитывая, что такой проблематикой на отече-

ственных предприятиях не занимаются, формиро-

вание подобных «баз знаний» и моделирование 

оптимальных решений представляет не только ак-

туальную практическую задачу, но и научно-

методическую. 

Мы считаем, что на предприятиях России необхо-

димо использовать лучшие зарубежные практики, а 

именно: 

– повышать квалификацию в связи с развитием по-

тенциала сотрудников; 

– содействовать инициативе, независимости и от-

ветственности работников, предоставлять сотруд-

никам возможность высказываться и генерировать 

идеи;  

– обеспечивать баланс интересов между компанией

и работником.  

Все это приведет к повышению эффективности 

работы предприятий.  

2. Заключение

Подводя итоги, отметим, что российские компании 

могут использовать успешный зарубежный опыт в 

области управления персоналом, при этом слепое 

копирование зарубежных методов управления пер-

соналом без учета специфики российских реалий и 

менталитета работников, является нецелесообраз-

ным и в большинстве случаев – провальным. Базо-

выми принципами совершенствования системы 

управления персоналом следует считать, на наш 

взгляд, полезность- прозрачность-справедливость. 

Применение этих принципов в сочетании с техно-

логиями искусственного интеллекта/ нейросетей 

позволит повысить эффективность систем управле-

ния в целом. Российским организациям необходимо 

внедрять и трансформировать под собственные за-

просы наиболее рациональные инновационные 

подходы взаимодействия с сотрудниками.  

Результаты деятельности многих предприятий и 

накопленный опыт их работы с кадрами показыва-

ют, что обеспечение высокого качества кадрового 

потенциала является решающим фактором эффек-

тивности производства и конкурентоспособности 

продукции. Проблемы в области управления персо-

налом и повседневная работа с кадрами, по оценке 

специалистов, в ближайшей перспективе должны 

постоянно находиться в центре внимания руковод-

ства.  
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