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Аннотация. Основная задача исследования, результаты которого приведены в статье, заключается в 
обосновании набора критериев оценки рациональности организационных структур управления (ОСУ) 
нефтегазовых предприятий. Критерии увязаны автором с четырьмя этапами управленческого цикла: 
планированием, организацией, мотивацией и контролем. Предложены девять критериев, характеризу-
ющих соответствие структуры стратегическим целям, факторам создания ценности, ресурсам, нор-
мам управляемости, принципам взаимодействия подразделений, миссии предприятия, вовлеченности 
сотрудников, разделению операционной и развивающей деятельности, а также отсутствию дублиро-
вания контроля. Рассмотрены примеры применения критериев и типовые организационные несоответ-
ствия. Определены направления дальнейшей работы, в частности, по созданию методики количе-
ственной оценки рациональности ОСУ нефтегазовых предприятий. 
Ключевые слова: организационная структура управления, нефтегазовое предприятие, оценка органи-
зационной структуры, рациональность построения, критерии оценки, организационное проектирова-
ние, управленческий цикл, стратегические цели, нормы управляемости, организационное развитие, кон-
троль. 
Abstract. The main objective of the study, the results of which are presented in the article, is to substantiate a 
set of criteria for assessing the rationality of the organizational management structures (OMS) of oil and gas 
enterprises. The authors link the criteria to the four stages of the management cycle: planning, organization, 
motivation, and control. Nine criteria are proposed, characterizing the соответствие of the structure to stra-
tegic goals, value creation factors, resources, manageability standards, principles of interaction between depart-
ments, the enterprise’s mission, employee engagement, the separation of operational and developmental activities, 
and the absence of control duplication. Examples of applying the criteria and typical organizational inconsisten-
cies are considered. Directions for further work are identified, in particular, the development of a methodology for 
quantitatively assessing the rationality of the organizational structure of oil and gas enterprises. 
Keywords: organizational management structure, oil and gas enterprise, assessment of organizational struc-
ture, rationality of design, evaluation criteria, organizational design, management cycle, strategic goals, span 
of control, organizational development, control. 
 

Введение 
Вопросы повышения эффективности деятельности предприятий нефтяной и газовой про-

мышленности рассматриваются множеством ученых в разрезе множества направлений. При 
этом на первый план выходят, скорее, вопросы внедрения инновационных технологий, искус-
ственного интеллекта или организации межгосударственного сотрудничества. Достаточно мало 
внимания уделяется вопросам оценки эффективности организационных структур управления. 
Вероятно, этот аспект деятельности предприятий в условиях санкций, динамичных цен на 
нефть и технологических сдвигов считают не столь значимым и не столь влияющим на эффек-
тивность в целом. 

                                                             
* Ссылка на статью: Котов Д.В. Критерии оценки организационных структур управления нефтегазовых 
предприятий // Экономика и управление: научно-практический журнал. 2026. № 5. С. 54–62.  DOI 
10.34773/EU.2026.5.9. 
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Со своей стороны считаем, что скорее следует согласиться c Ш. Сандерсмоеном, который 
показывает на примерах реальных предприятий, как недостаточное внимание к организацион-
ной структуре приводит к серьезным экономическим последствиям [16]. Этого же мнения при-
держивается и А. Чандлер, исследуя процессы развития промышленных предприятий [20]. Ра-
нее в работе о повышении эффективности управления вертикально-интегрированными нефтя-
ными компаниями (ВИНК) мы уже показали важность внимания к структуре на уровне произ-
водственных звеньев [8]. В данной же статье поднимем важный вопрос выбора критериев, по 
которым следует оценивать организационную структуру управления (ОСУ). Корректный набор 
критериев может стать основой методов оценки ОСУ в компании на уровне предприятий, поз-
волить проектировать новые ОСУ и совершенствовать существующие, задавать показатели эф-
фективности организационного развития и др. 

Методы 
Термины «оценка» и «критерий» в данном случае используется для выявления и описания 

соответствия текущего состояния ОСУ предприятия тем задачам, для решения которых и со-
здана система управления в целом. Применять к оценке ОСУ термины «эффективность» или 
«оценка эффективности» считаем некорректным, т.к. при оценке ОСУ не определяется превы-
шение результата над затратами [14]. Также некорректно будет говорить и об оценке результа-
тивности ОСУ. Невозможно выделить какой-либо результат управленческой деятельности, свя-
занный только с ОСУ: такой результат зависит от системы управления предприятием в целом 
[1]. Логичнее всего оценка ОСУ связывается с определением рациональности, но не ограничи-
вается этим. Оценка ОСУ также пересекается с понятием «организационные патологии», кото-
рое объединяет отклонения от логически объяснимых действий и решений в структуре и систе-
ме управления предприятиями в интересах достижения коммерческих целей [15]. «Критерием» 
здесь следует считать прямое значение термина как признака или правила корректности, осно-
ванного на логическом или числовом сравнении. Критерии оценки необходимо принимать в 
достаточном количестве для оценки всех аспектов сложившейся ОСУ, которые могут влиять на 
эффективность предприятия в целом. При этом влияние на эффективность может быть как пря-
мым, например, когда в ОСУ усложнены процедуры передачи информации и наблюдаются по-
тери времени, так и косвенным – в случаях, если в ОСУ создаются потенциальные проблемы 
некорректного распределения целей или выделения ресурсов. 

Для обоснования достаточного и необходимого числа критериев и описания их содержа-
ния предлагаем воспользоваться классическим циклом управления, например, в том формате, в 
котором о нем пишут авторы блога ВШЭ [17]. Цикл приставляет собой последовательность 
действий: планирование, организация, мотивация и контроль. 

Рассмотрим этот цикл относительно требований, которые могут быть заложены в ОСУ 
предприятий. Здесь исходим из того, что ОСУ как раз и создается для объединения людей в ин-
тересах реализации целей управления. Планирование – это, в первую очередь, обеспечение со-
ответствия задач подразделения стратегической цели (в части какой-либо ее задачи), т.е. необ-
ходима оценка корректности постановки задач подразделений. Далее, с позиции организации 
деятельности необходимо обеспечить выбор корректной теоретический основы организацион-
ного проектирования, или подхода к проектированию ОСУ (системный [3], ситуационный [16] 
или эволюционный [20]), логики организации взаимодействия подразделений и достаточности 
ресурсов для выполнения задач. С точки зрения мотивации можно и нужно оценить стремление 
к выполнению миссии, оценить включенность сотрудников. На этапе контроля это предполага-
ет отсутствие избыточного контроля и наличие ответственности за долгосрочные результаты. 
Сопоставление цикла и критериев приведено в таблице. 
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Сопоставление цикла управления и критериев  
для оценки рационального построения ОСУ* 

№ Этап цикла  
управления 

Критерий (требования по обеспечению соответствия) 

1 Планирование Цели стратегии предприятия разложены на задачи и их сумма равна сумме  
задач подразделений 

2 Организация Обоснован выбор фактора (-ов) создания ценности  
3 Задачи подразделений совпадают с их ресурсами 
4 Применены нормы управляемости  
5 Обслуживающие подразделения равно приближены к внутренним клиентам  
6 Мотивация Структура, состав и деятельность подразделений соответствуют миссии  

предприятия  
7 Сотрудники вовлечены в процесс организационного развития  
8 Контроль Рутинная операционная деятельность и деятельность по развитию разделены 
9 Одна работа контролируется один раз  

* составлено автором. 
 

Аргументами за выбор именно такого набора критериев стало изучение деятельности 
предприятий нефтегазовой отрасли, преимущественно в составе ВИНК. Следовательно, это 
средние и крупные предприятия, имеющие до нескольких десятков подразделений. Сами же 
ОСУ сложно организованных холдингов, где число организационных единиц, зависимых до-
черних обществ, исчисляется несколькими десятками, оценивать по данным критериям не ре-
комендуем, т.к. здесь сильно проявляется разница в целях и действиях частей и целого. 

Кроме этого, использовать предложенные критерии к оценке ОСУ предприятий других 
отраслей и сфер ради обеспечения детальности можно, но только при установлении факта, что 
отраслевые и иные отличия не будут существенны для результатов оценки ОСУ.  

Результаты 
Рассмотрим критерии оценки ОСУ по порядку, также рассмотрим примеры корректного и 

некорректного построения ОСУ. 
Критерий 1. «Цели стратегии предприятия разложены на задачи и их сумма равна 

сумме задач подразделений». Разработка и утверждение стратегических целей предприятия – 
это сложный процесс определения приоритета в развитии или росте, обоснования способов 
формирования и использования инвестиционных ресурсов, принятия каких-либо рисков и т.п. 
Разработка стратегии сопровождается оценками технико-технологических, экономических, 
кадровых и иных возможностей и последствий развития предприятия. В итоге стратегические 
цели (или одна цель) становятся таковыми, когда приобретают выражение в суммах, объёмах, 
сроках. Лучше всего здесь подойдет определение цели по SMART, методике постановки целей 
и задач в управлении [21]. 

В дальнейшем – и в бизнес-процессах, и в ОСУ предприятия – при необходимости прово-
дятся изменения для соответствия деятельности предприятия той операционной модели, реали-
зация которой и позволит достичь цели. В переходе к новой операционной модели и кроется 
риск недостаточной или излишней трансформации. Может сложится так, что деятельность ка-
ких-либо подразделений перестанет играть значимую роль, или потребуется усиление других 
подразделений (в плане численности и выделения ресурсов), возникнет необходимость созда-
ния новых подразделений для решения новых задач. Следовательно, при построении ОСУ для 
достижения стратегических целей важно четко понимать, какую деятельность должны осу-
ществлять подразделения в периметре предприятия. Это обеспечивается при разделении цели 
на конкретные задачи со своими количественными характеристиками и закрепление этих задач 
за подразделениями. Кроме этого, решение задач часто требует вспомогательной деятельности, 
которая также закрепляется за соответствующими службами. При создании предприятия задача 
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упрощается, т.к. можно создавать ОСУ «с чистого листа», а вот трансформация существующей 
ОСУ может привести к четырем типам нарушений (несоответствий): 

 (несоответствие 1) остаются задачи, которые не четко закреплены (не закреплены) за 
подразделениями. Следовательно, их выполнение становится затруднено; 

 (несоответствие 2) сохраняются в ОСУ подразделения, деятельность которых больше 
не требуется в новой операционной модели; 

 (несоответствие 3) масштабы (объемы) деятельности отдельных подразделений пере-
стали совпадать с текущей потребностью в соответствии с новыми задачами или не совпадают с 
выделяемыми ресурсами; 

 (несоответствие 4) происходят изменения задач подразделений, но квалификация со-
трудников и/или имеющееся оснащение не позволят их выполнять. 

Также при построении ОСУ для достижения целей предприятия важно учитывать времен-
ной фактор изменений. Часто решение задач осуществляется последовательно, и уже решенная 
задача может не требовать столько же усилий, как и раньше, равно как и наличия отдельного 
подразделения для ее выполнения, но уже созданное подразделение продолжает функциониро-
вать в том же масштабе в ОСУ. Это тоже следует учитывать, и понимать такие ошибки как ва-
риант невыполнение критерия. 

Критерий 2. «Обоснован выбор фактора (-ов) создания ценности. Выбран правиль-
ный главный фактор создания ценности». ОСУ составляется для объединения усилий людей 
по достижению целей предприятий. При этом можно представить и описать множество усло-
вий, от которых зависит, что именно и как следует делать для достижения целей. Обратить 
внимание нужно на то, какая именно деятельность в первую очередь будет определять получе-
ние желаемого результата: это создание рыночных конкурентных преимуществ для конкурент-
ного рынка, или получение новых научных результатов для создания инновационной продук-
ции, или доступ к финансированию по низким процентным ставкам и др. 

Можно представить смысл создания ценности в бизнесе в формате логической формулы 
«сотрудники создают ценность для клиентов, используя технологии», и что-то из перечислен-
ного является предопределяющим [22]. Либо это технологии, которыми предприятие владеет и 
реализует лучше других участников рынка, либо это особые умения сотрудников предприятия в 
части понимания запросов клиентов и, соответственно, умение быстро на них реагировать, либо 
это особые условия для сотрудников, интеллектуальный труд которых позволяет создавать 
новшество быстрее и лучше, чем конкуренты. Технологии, клиенты, сотрудники – это факторы, 
выбор приоритета из числа которых необходимо осуществить перед началом построения ОСУ. 
Эти факторы считаются базовыми, но выделяют и другие, которые тоже иногда нужно учиты-
вать: территориальная рассредоточенность, традиции общества, характер задач и т.п. [8]. Выбор 
фактора зависит от рынка, на котором действует предприятие, а также от бизнес-модели. 

Если рынок стабилен, ситуация предсказуема, спрос и предложение сбалансированы, на 
рынке массово реализуются однотипные товары, то преимущество можно получать за счет 
снижения себестоимости при оптимизации технологических процессов. Для таких предприятий 
в качестве основы рекомендуется использовать типовую линейно-функциональную организа-
ционную структуру [10]. 

Возможно, что рынок изменчив, на нем имеется сильная конкуренция, а барьер входа до-
статочно низок. Рынок может быть подвержен влиянию множества факторов: модные тенден-
ции, инновации и др. Принятие решений об изменениях необходимо переместить как можно 
ближе к потребителю. Здесь рекомендуется организационная структура, которая реализует пре-
имущества процессного управления [18].  

Творческий интеллектуальный труд все чаще становится основой функционирования и 
развития бизнеса. И здесь нужно выделить две особенности в бизнес-моделях предприятий, со-
здающих ценность для клиентов посредством творческого интеллектуального труда сотрудни-
ков. Первое: творческий труд требует особенной обстановки, часто индивидуальной. Создавать 
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новшества строго «по расписанию» невозможно. И второе: модель поведения современного ра-
ботника отличается от той, которая считалась нормальной, например, в прошлом веке [19]. Для 
таких предприятий рекомендуется строить архитектуру принятия решений так, чтобы сотруд-
ники имели возможность самоопределиться в части ОСУ и их участия в принятии решений об 
организации труда. ОСУ может быть любой, но часто рекомендуется плоская структура с ми-
нимальным числом уровней в иерархии. Причем сами иерархии тоже можно строить не на 
должностном превосходстве, а на ролях в проектах, опыте и т.д. [9].  

Примеры структур, где главный фактор «технологии» можно легко подобрать среди до-
бывающих и перерабатывающих предприятий нефтегазовых компаний – ПАО «Роснефть», 
ПАО «ЛУКОЙЛ», ПАО «Сургутнефтегаз» и др. «Клиент» – выступает главным фактором со-
здания ценности для предприятий торговли, сферы бытовых услуг, малых предприятий, оказы-
вающих услуги физическим лицам, или компаний, производящих товары партиями или в еди-
ничных экземплярах. В нефтегазовой отрасли таких немного. В качестве примера предприятия 
с главным фактором «сотрудники» можно привести, например, ООО «Газпром нефть – Цифро-
вые решения». 

Критерий 3. «Задачи подразделений совпадают с их ресурсами». Описание третьего 
критерия можно начать с простого примера. Рассмотрим сборочное производство. На конвейере 
идет сборка изделий, сборка подразумевает выполнение 12 последовательных операций. Для 
выполнения операций создано 12 специализированных рабочих мест. Далее для организации 
работы конвейера создается производственное подразделение. Очевидно, что число рабочих 
для 12 специализированных рабочих мест должно быть как минимум 12, и это без учета расчет-
ных значений по явочной численности и т.п. Очевидно, что уже при 11 рабочих функциониро-
вание конвейера станет проблематичным. 

В случае, если задача подразделения может быть измерена количественно, то нарушить 
требования данного критерия при построении ОСУ достаточно сложно. Признаками выполне-
ния критерия будут разделение задач подразделения на подзадачи и применение нормирования 
труда. 

Если результаты работы подразделения включают сложно исчисляемые качественные ре-
зультаты (творческий труд), то оценка достаточности ресурсов становится сложной задачей. 
Однако и здесь применение специальных экспертных или эмпирических подходов к нормиро-
ванию может помочь выполнить критерий. 

Критерий 4. «Применяются нормы управляемости». Норма управляемости – это коли-
чество людей, которыми непосредственно и результативно управляет руководитель. Такая нор-
ма может быть определена разными способами и может зависеть от масштаба объекта управле-
ния, сложности процессов выработки управленческих решений, повторяемости решений т.д. 
[13]. В случае хаотичного роста ОСУ норма управляемости, как правило, не принимается во 
внимание при создании или делении служб. Это худший вариант. Он приводит к значительным 
вариациям числа подчиненных и взаимодействий в коллективе, и результативность управления 
начинает зависеть только от личностных качеств отдельных руководителей [6]. 

В современной практике нефтегазовых компаний применяют нормативы, аналогичные 
следующим: должность заместителя начальника подразделений вводят при превышении чис-
ленности над нормой в 1,4–1,6 раза, а сектора в отделах создают при численности более 8 чело-
век в отделе в целом. 

Критерий 5. «Обслуживающие подразделения равно приближены к внутренним 
клиентам». В сложной структуре современного предприятия часто создаются вспомогательные 
или обсуживающие основную деятельность подразделения. Их цель – поддержка процессов со-
здания продуктов и оказания услуг. К ним могут относиться транспортные, ремонтные, сервис-
ные службы, подразделения хозяйственного обеспечения. 

При построении ОСУ необходимо определить место равного удаления обслуживаемых 
цехов от обслуживающих подразделений, исключить риск административного воздействия на 
регламент и приоритет в их работе за счет большего влияния одного из руководителей. И если 
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по масштабам предприятия нерационально создавать службу обслуживания в непосредствен-
ном подчинении директора, то такие обслуживающие подразделения нужно подчинить тому 
руководителю, который не сможет придать одному из таких подразделений особый статус. 

Критерий 6. «Структура, состав и деятельность подразделений соответствуют мис-
сии предприятия». Будем исходить из того, что основной целью деятельности любой коммер-
ческой организации (предприятия) является получение прибыли, но бизнес-модель при этом 
основывается на создании ряда преимуществ, которые и определяют конкурентоспособность. 
Бизнес-модель может содержать принципы, на которые предприятие опирается в своей дея-
тельности. Это может быть ответственное отношение к окружающей среде, сохранение тради-
ций местных сообществ или стремление к лидерству в технологиях. В последние годы форму-
лирование миссии стало важной частью стратегического планирования во многом за счет рас-
пространения ESG- повестки и споров о ценностях общества [4]. Обычно в миссии указывается, 
что компания создает, кроме прибыли [12], что она дает обществу, клиентам и сотрудникам.  

Построение ОСУ во взаимосвязи с миссией помогает предприятию поддерживать тот уро-
вень и глубину отношений в коллективе и отношений с партнерами и клиентами, который и 
обеспечивает конкурентоспособность. На практике же следует определить, какая деятельность 
будет прямо поддерживать миссию, какая будет способствовать, а от чего следует отказаться. 

Критерий 7. «Сотрудники вовлечены в процесс организационного развития». Потен-
циал развития предприятия заключается, в том числе, в раскрытии талантов сотрудников, 
включении их в процессы повышения эффективности. В последние десятилетия необходимость 
усиления внимания к потенциалу сотрудников многократно обосновывалась как результативная 
деятельность [2]. Не остаются в стороне и процессы организационного строительства. Сотруд-
ники с большим опытом хорошо разбираются в нюансах реализации производственных процес-
сов, а молодежь в работе по найму все чаще обращает внимание на комфортные условия труда 
и взаимоотношения в коллективе. Соответственно, можно предположить, что вовлеченность 
сотрудников в развитие ОСУ должна присутствовать на предприятии. Но этот процесс должен 
быть сбалансирован с желанием самих сотрудников. Следовательно, необходимо понимать, 
насколько соотносятся друг с другом готовность и возможность включения сотрудников в ор-
ганизационные процессы [5]. 

Фактически приемлемым для оценки выполнения критерия (частичного выполнения) 
можно считать наличие и применение на предприятии любого способа определения глубины 
вовлечения сотрудников и формы их участия в организационных процессах, однако просто де-
кларирования включенности недостаточно, необходимо ее оценить.  

Критерий 8. «Рутинная операционная деятельность и деятельность по развитию раз-
делены». На предприятии, которое достаточно долго работает на рынке, приходится одновре-
менно уделять внимание продуктам разных поколений. Часто выделяют три поколения, одно-
временно находящихся в работе: уходящее, основное (превалирующее) и будущее [7]. Остано-
вимся на основном и будущих продуктах некоего условного предприятия. Основной продукт 
производится сейчас и создает основные доходы. Будущий продукт только разрабатывается и 
станет основным в будущем. Объем и сложность целей и задач управления для разных поколе-
ний продуктов сильно отличается. Для основного поколения важнейшая цель – выпуск продук-
ции с оптимальными затратами в больших объемах, здесь реализуется цикличный процесс, хотя 
существует и определенная вариативность, состоящая в текущих доработках. Круг задач опре-
делен, а порядок их реализации отлажен. Это рутина. 

Запуск будущего продукта – это большой и часто сложный проект, включающий исследо-
вания, различные новые технические решения, изучение рынков, конструкторскую, организа-
ционную подготовку производства и т.п. А результат этого проекта будет виден в будущем, и 
его получение связано с определенным риском. Это управление развитием. 

Разница в задачах очевидна, и назначение их одному руководителю может привести к вы-
полнению одной задачи в ущерб другой. Часто страдает задача развития. 
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Критерий 9. «Одна работа контролируется один раз». Контроль на современном пред-
приятии представляет собой целую систему наблюдений, проверку соответствия установлен-
ным требованиям процессов и результатов функционирования управляемой подсистемы, а да-
лее выработку корректирующих действий. В современной теории менеджмента, равно как и в 
практике, достаточно глубоко исследованы и реализованы подходы к построению многоуров-
невых предиктивно-аналитических систем контроля. Однако, с другой стороны, контроль непо-
средственно не создает ценность для клиента, а только помогает не допустить совершения дей-
ствий, которые могут прямо или косвенно ухудшить положение предприятия, снизить его кон-
курентоспособность, понизить лояльность к продуктам и услугам. При этом контроль требует 
затрат на его организацию и проведение. 

Кроме этого, с позиции лица, осуществляющего контроль, на предприятии всегда необхо-
димо будет либо исправлять выявленные замечания, либо проводить действия по их предупре-
ждению [11]. А это – дополнительные затраты для предприятия, но оправдание целесообразно-
сти работы контролера. 

Следовательно, организация контроля должна базироваться на определении экономиче-
ского оптимума между тем, насколько критичным является то или иное отклонение от нор-
мальной ситуации (брак в продукции, задержка сроков, невыполнение поручений и т.п.) с пози-
ции ущерба, и насколько затратным будет контроль. Соответственно, если затраты на контроль 
будут превышать возможные потери, то контролировать процесс или результат экономически 
нецелесообразно. Следовательно, такая функция, возможно, и не нужна. Но есть исключения: 
возможна ситуация, когда обеспечение абсолютной надежности – это залог успеха деятельно-
сти предприятия, залог достижения целей. Тогда контрольные функции могут и дублироваться 
дважды и даже трижды – например, в космической сфере. 

Отметим дополнительно, что оценивать избыточность контроля в ОСУ только с помощью 
оценки технико-экономической обоснованности функции не совсем корректно, как может пока-
заться с позиции критерия 3, т.к. здесь необходима проверка дублирования задач, подчиненно-
сти исполнителей и т.п. 

Обсуждение 
Полученные результаты создают предпосылки для дальнейших теоретических исследова-

ний и разработки практических решений в области совершенствования ОСУ. 
Результаты исследования не противоречат представителям административной школы 

управления (А. Файоль и М. Вебер), но позволяют применить их работы для частного случая, 
когда на предприятии технологические решения становятся залогом эффективности. Критерии 
оценки сочетаются с моделями конфигураций организационных структур по Г. Мицбергу, ис-
следования могут взаимно дополнить друг друга в практическом плане. 

Появление новых направлений исследований ОСУ, связанных с применением искусствен-
ного интеллекта в управлении, развитием плоских организационных структур и управлением 
организациями с множественными целями должно быть согласовано с предложенными крите-
риями и не согласуется в простой форме. Однако есть пересечения с одной из наиболее замет-
ных тенденций последних лет – переходом предприятий к более гибким формам управления. 
Исследования показывают, что традиционные иерархические структуры постепенно дополня-
ются горизонтальными механизмами взаимодействия и сотрудничества между подразделения-
ми. Более гибкие структуры управления, характеризующиеся низкой бюрократией и более ши-
рокими полномочиями сотрудников, способствуют развитию инициатив внутри компаний и 
предприятий. В принципе, применение данных критериев для оценки гибкости в части мотива-
ции (готовности к участию в управлении) повышает способность предприятий изменяться в от-
вет на запросы рынков. 

В практическом плане (и это логичный следующий шаг исследования), необходимо сфор-
мировать методический подход к применению критериев и формированию, по результатам 
применения, количественной оценки рациональности построения ОСУ. Такая количественная 
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оценка даст возможность совершенствования структур и будет способствовать повышению эф-
фективности предприятий в целом. 

Заключение 
В статье рассмотрены вопросы оценки результативности ОСУ предприятий в составе 

ВИНК. Предложено и обосновано, что для такой оценки следует применять критерии, которые 
позволят выявить все аспекты организационных взаимоотношений, влияющие на эффектив-
ность предприятия в целом. Набор критериев сформирован через анализ цикла управления 
(планирование, организация, мотивация, контроль). Где для каждого этапа управления дано со-
поставление с требованиями к ОСУ. В итоге предложены девять критериев, показана суть 
оценки ОСУ с их помощью, а в некоторых наиболее интересных случаях приведены примеры 
применения критериев. Также проведено сравнение результатов с другими работами в области 
ОСУ и даны рекомендации по дальнейшему применению результатов исследования, описанно-
го в статье. 
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Аннотация. В статье анализируются различные методики к оценке связанности экономического про-
странства макрорегиона. Исследования по данной тематике систематизированы и сгруппированы по 
девяти направлениям. Выявлены особенности макрорегиона, влияющие на особенности методики оцен-
ки: двойственный характер связей, полицентричность, отраслевая и инфраструктурная связанность. 
Выделены четыре подхода к оценке связанности экономического пространства и сопоставлены по 
комплексу критериев. Представлены рекомендации по разработке методического инструментария в 
отношении макрорегионов.  
Ключевые слова: макрорегион, регион, пространство, характеристики, связанность. 
Abstract. This article analyzes various methodologies for assessing the connectivity of a macroregion's econom-
ic space. Research on this topic is systematized and grouped into nine areas. The macroregion's characteristics 
that influence the specific assessment methods are identified: the dual nature of connections, polycentricity, and 
sectoral and infrastructural connectivity. Four approaches to assessing economic space connectivity are identi-
fied and compared using a set of criteria. Recommendations for developing methodological tools for macrore-
gions are presented. 
Key words: macroregion, region, space, characteristics, connectivity. 
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