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Гибкость управленческих и «технологических» процессов ТАУ позволяет 
осуществлять их постоянную «настройку» на удовлетворение требований как 
сотрудников так и обучающихся. 

Эффективность деятельности организации зависит от эффективности де-
ятельности ее сотрудников. Соответственно, руководителю необходимо вы-
строить такую систему управления сотрудниками, при которой эффективность 
их работы будет максимизирована. Именно реализация СМК в ТАУ позволяет 
добиться наибольшей эффективности в процессе управления персоналом. 
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В течении последних 5 лет наблюдается тенденция повышенного внима-

ния, которое уделяют компании проблеме выстраивания внутренней коммуни-
кации.  

Грамотно выстроенная система внутренней коммуникации помогает со-
трудникам понимать идеологию, ценности и культуру компании, а также лучше 
ориентироваться в вопросах, которые касаются трудовой жизни компании и 
обоснованности принятия тех или иных управленческих решений.  

В 2015 году многие компании переживают кризис и часто фокусируют 
свое внимание на финансовых последствиях экономического спада для бизнеса, 
восстановление которых ресурсно затратно. В то же время есть долгосрочные 
последствия кризиса, влияющие на рабочую среду, которым не всегда уделяет-
ся должное внимание. Планирование мероприятий и методов  выстраивания 
эффективной внутренней коммуникации дает ряд преимуществ для организа-
ций: 

• повышение производительности; 
• увеличение вероятности достижения целей компании; 
• расширение возможностей для сотрудников; 
• лучшее понимание ценностей и целей компании; 
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• обдуманное принятие решений на всех уровнях; 
• снижение количества конфликтов  между членами команды; 
• более высокая степень удержания сотрудников. 

Ответственность за выстраивание внутренней коммуникации, планирова-
ние работ по улучшению осведомленности сотрудников о стратегии компании 
и поддержку бренда работодателя среди сотрудников компании несет менеджер 
по персоналу.  

Ниже представлены инструменты, которые могут быть использованы 
компаниями для выстраивания внутренней коммуникации.  

1. Разделение общих целей и ценностей компании 
Менеджеры реализуют политику доверия по отношению к  своим подчи-

ненным, разделяя при этом обязательства организации, цели и ценности. Руко-
водство охотно делиться информацией, все проблемы и вопросы, которые воз-
никают в ходе работы, решаются непосредственно на рабочем месте, чтобы ви-
деть факты и проблемы «на местах». Руководство должно прислушиваться к 
команде, принимать во внимание и поощрять инициативу команды в области 
внедрения предложений по улучшению в соответствии с практикой кайдзен, 
предоставлять возможность эскалации проблемы до высшего менеджмента на 
ежедневной основе, демонстрировать открытость и доступность для всех 
участников команды. Можно выделить четыре основные методики: 

• внедрение системы предложений по улучшению, кайдзен; 
• проведение ежедневных, ежемесячных совещаний, в целях осведомления 

о проблемах; 
•  честное и открытое обсуждение проблем;  
• решение проблем непосредственно на местах (gemba).  

2. Отсутствие тоталитарного подхода к управлению командами. Низ-
кий уровень бюрократии.  

Самодисциплина достигается неофициально через давление, которое кол-
леги оказывают друг на друга. Надзор и бюрократический подход не допустим, 
так как это может привести к снижению взаимного доверия среди членов ко-
манды.  

3. Координация деятельности 
Координация взаимного регулирования, с участием передачи новой ин-

формации и взаимодействием в рамках иерархической линии. Информация 
должна эскалироваться согласно строгим и четким правилам. Зона ответствен-
ности поделена среди участников группы на единицы, за которой закреплен ли-
дер. Существуют различные уровни и виды совещаний: «бригада»-«отдел»-
«бизнес единица»-«штаб квартира». Потоки информации выстраиваются в 
строгом соответствии заданной схеме.  

4. Работа с неудачами и низкой производительностью 
Неудачи и недостатки рассматривается как повод для обучения. Каждый 

новый сотрудник перед началом работы должен пройти обучение по введению 
в должность. Если сотрудник не смог пройти данный тренинг, то он не допус-



 
International Scientific Conference Proceedings, Volume 2 

“Advanced Information Technologies and Scientific Computing” PIT 2015 
 

 197 

кается к самостоятельной работе. Если в ходе работы были обнаружены ошиб-
ки и недостатки, то обязательно необходимо провести тренинг по выявленным 
недостаткам. Ответственность за невыполнение показателей несет вся команда. 

5. Управление конфликтами 
Если у команды нет одной общей цели, то конфликт происходит на 

уровне группы, что не допустимо. Цели являются общими для всех, конфликт-
ные ситуации решаются либо путем использования модели «решение про-
блем», либо методом убеждения. 

Хорошо функционирующая система внутренней коммуникации может 
стать одним из эффективных инструментов удержания сотрудников, способ-
ствовать продвижению стратегии, миссии и ценностей компании не только сре-
ди сотрудников внутри компании, но и национальном и глобальном уровнях.  
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РАЗРАБОТКА УЧЕБНОГО TOOLBOX'А НА ЯЗЫКЕ MATLAB ДЛЯ  
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Введение 

Среда научных расчетов MATLAB состоит из различных компонентов, в 
число которых входят многочисленные наборы инструментов, которые назы-
ваются Toolbox. Например, Optimization Toolbox – это пакет расширения 
MATLAB, содержащий набор классических алгоритмов для оптимизации стан-
дартных задач и задач большой размерности [1]. Наборы инструментов обычно 
состоят из функций и графических приложений. Чаще всего пользователи при-
меняют стандартные наборы инструментов, но иногда для решения конкретной 
задачи удобно пользоваться наборами инструментов других разработчиков или 
своими собственными. 

Для проведения научных расчетов, связанных, например, с решением за-
дач вычислительной математики, может потребоваться разработка собственно-
го Toolbox'a, если стандартных наборов инструментов оказывается недостаточ-
но для получения ожидаемых результатов. 
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