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Год назад в период острой фазы эконо-
мического кризиса социальными партнера-
ми, научным сообществом было принято 
решение провести международную научно-
практическую конференцию, посвященную 
Достойному труду, как основе стабильного 
общества. Конференция была приурочена 
и к такому важному событию как 90-летие 
создания Международной Организации 
Труда. Думается, для всех очевидно, и Кон-
венции МОТ, и исследования ученных это 
подтверждают, что дальнейший экономи-
ческий рост, экономическое развитие об-
щества возможны только при эффективном 
управлении человеческими ресурсами. 

Достижение полной и продуктивной за-
нятости,  расширение социальной защиты, 
прав в сфере труда и содействие социаль-
ному диалогу – это цели, которые отвеча-
ют потребностям всех трудящихся мира. 

В состав участников конференции 
входят: Субрегиональное бюро МОТ для 
стран Восточной Европы и Центральной 
Азии, Законодательное Собрание Сверд-
ловской области, Правительство Сверд-
ловской области, Федерация профсоюзов 
Свердловской области, Свердловский об-
ластной союз промышленников и пред-
принимателей, Институт экономики УрО 
РАН, Уральский государственный эконо-
мический университет.

Достаточно широка и  страновая гео-
графия участников: Россия, Казахстан, 
Армения, Узбекистан, Дагестан.

Тема конференции интересна и бизнесу, 
представители которого активно участвуют 
в обсуждении проблем достойного труда.

Одним из итогов международной 
научно-практической конференции «До-
стойный труд – основа стабильного обще-
ства» (2009) стала идея создания органи-
зации, объединяющей профессионалов в 
сфере управления человеческими ресур-
сами. Руководители предприятий, дирек-
тора по персоналу, представители про-
фсоюзов, органов власти и науки пришли 
к выводу, что в регионе необходимо соз-
дать экспертную площадку для обсуж-
дения и выработки совместных решений 
по вопросам управления человеческими 
ресурсами.

В этой связи Законодательное Собра-
ние Свердловской области, Правительство 
Свердловской области, Региональное от-
деление Российского союза промышлен-
ников и предпринимателей Свердловской 
области, Федерация профсоюзов Сверд-
ловской области, по инициативе Уральско-
го государственного экономического уни-
верситета, поддержали создание в 2010 г. 
Ассоциации руководителей и специалистов 
по управлению человеческими ресурсами 
(АРС УЧР) Свердловской области.

Статус специалиста в сфере управле-
ния человеческими ресурсами опреде-
ляется не только его профессиональной 
деятельностью, но и включенностью в 
жизнь профессиональных сообществ. 

Приглашаем всех заинтересованных к 
участию в работе Ассоциации. Все пред-
ложения по работе Ассоциации принима-
ются на сайте кафедры экономики труда 
и управления персоналом УрГЭУ.

               www.etr.usue.ru.

 19 ноября 2010 г. состоя-
лась II Международная заоч-
ная научно-практическая  кон-
ференция «Достойный труд 
– основа стабильного обще-
ства», формат проведения – он-
лайн видеоконференция.

Видеоконференция состоя-
лась в зале заседаний уче-
ного совета Уральского госу-
дарственного экономического 
университета. В ней приняли 
участие представители Между-
народной Организации Труда, 
должностные лица федераль-
ных органов государственной 
власти, представители област-
ных министерств и ведомств, 
профсоюзные деятели, ру-
ководители промышленных 
предприятий, научных и обще-
ственных организаций, пред-
ставители органов местного са-
моуправления муниципальных 
образований.

В роли модератора выступил 
заместитель председателя Об-
ластной Думы Законодательного 
Собрания Свердловской области, 
заведующий кафедрой экономи-
ки труда и управления персона-
лом УрГЭУ Шаймарданов Н.З.

С приветственным словом к 
участникам конференции обра-
тился ректор УрГЭУ Федоров М.В.

Заявки на участие в конфе-
ренции поступили из Казах-
стана, Армении, Узбекистана, 
Дагестана и более 30 городов 
России. На видеоконференции 
выступили представители Мо-
сквы, Екатеринбурга, Новоси-
бирска, Кемерово, Саратова, 
Иркутска, Барнаула, Ростова-
на-Дону. В своих докладах вы-
ступающие говорили о занято-
сти населения, о необходимости 
государственной пропаганды 
ценности труда, о социальном 
партнерстве, о дискриминации 
при приеме на работу и дру-
гих проблемах, так или иначе 
связанных с заявленной темой. 
Участники разговора были еди-
нодушны в том, что дальнейший 
экономический рост, экономи-
ческое развитие общества воз-
можны только при эффектив-
ном управлении человеческими 
ресурсами. Поэтому программа 
«Достойный труд», его  концеп-
ция, выдвинутая более десяти 
лет назад Международной Орга-
низацией Труда, остается более 
чем  актуальной и сейчас, когда 
Россия и другие страны выходят 
из кризиса и намечают меры 
для предотвращения подобных 
явлений.

Эффективное управление
человеческими ресурсами –

 основа экономического 
развития общества

Международная научно-практическая заочная конференция
«Достойный труд – основа стабильного общества»

19 ноября 2010 г.                                                         

ШАйМАРДАНОВ Наиль Залилович
Заместитель председателя Областной Думы 

Законодательного Собрания Свердловской области,
заведующий кафедрой экономики труда и управления 

персоналом Уральского государственного экономического 
университета,кандидат экономических наук

Законодательное Собрание Свердловской области
620031, РФ, г. Екатеринбург, ул. Бориса Ельцина, 10

Контактный телефон: (343) 354-74-12
e-mail: dasha@duma.midural.ru
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В период реформирования 
российского общества произошла 
трансформация отношения к труду, 
как на индивидуальном уровне, так 
и на уровне общества. По свидетель-
ствам социологов, устанавливаемые 
рыночные стандарты поведения 
(экономическая свобода действий, 
предприимчивость, способность к 
риску) при отсутствии сложившейся 
социально одобряемой системы цен-
ностей существенно сказываются на 
процессе социализации молодежи 
– ориентация на материальные цен-
ности сопровождается деформацией 
этических ориентаций в труде, в тру-
довой мотивации приоритет отдает-
ся не возможности самореализации 
в труде, а получению высокой зара-
ботной платы [1].

Тревожной тенденцией выступает 
замена ценности и престижа до-
бросовестного труда ценностями 
наживы, денег, формирование ци-
ничного, пренебрежительного от-
ношения к тем, кто честно трудится 
и живет на трудовые доходы.

Формированию такого отно-
шения способствовали методы 
проведения приватизации и пе-
редела собственности (в том чис-
ле и путем рейдерства), кримина-
лизация общества и экономики. 

В настоящее время Россия 
возглавляет список европей-
ских стран по числу убийств 
среди молодежи. Такие данные 
приводит Европейское регио-
нальное бюро Всемирной ор-
ганизации здравоохранения в 
докладе «О предупреждении 
насилия и преступности, свя-
занной с холодным оружием, 
среди подростков и молоде-
жи» (по данным обследования 
53 стран). Лидерство России в 
списке ВОЗ по числу убийств 
среди молодежи объясняется 
как общим ростом молодежной 
преступности в стране, вызван-
ным пьянством, безработицей, 
бедностью, беспризорностью, 
так и недостаточно продуман-
ной политикой государства в 
отношении подрастающего по-
коления. 

Те негативные тенденции, 
которые, с одной стороны, обу-
словили эту ситуацию, а с другой 
стороны, явились ее следствием, 
свидетельствуют о необходи-
мости принятия мер, противо-
действующих разрушительным 
тенденциям. Поскольку отноше-
ние к труду определяется как 
объективными факторами, так и 
субъективными, постольку прео-
доление негативных тенденций 
включает целый комплекс мер 
не только экономического, но 
и политико-идеологического, 
нравственно-психологического 
характера. В систему этих мер 
входит и государственная про-
паганда труда.

Формирование обязательно-
сти, необходимости, ценности, 
значимости труда предполага-
ет активную роль идеологии. 
Существует мнение, что после 
распада Союза в стране никто 
не занимается молодежью, что 
нет идеологии, нет целей и иде-
алов.

Государственная пропаганда
 ценности труда как фактор

 формирования достойного труда
Аннотация. Рассматривается процесс трансформации отношения к труду, обусловленный формированием 
рыночных стандартов поведения, криминализацией общества и экономики, отсутствием целенаправленной госу-
дарственной политики. Указывается, что решением проблемы утраты трудовых ценностей среди молодежи может 
стать социальный заказ со стороны государства.

ЗЕМЛЯНУхИНА Светлана Георгиевна
Профессор кафедры экономической теории и экономики труда, 

доктор экономических наук

Саратовский государственный технический университет
510054, РФ, г. Саратов, ул. Политехническая, 77

Контактный телефон: (845) 299-85-35
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Советская пропаганда заклады-
вала уважение к любому труду, 
давала молодым ориентиры в бу-
дущей жизни.

Существующая ситуация с 
отношением к труду среди мо-
лодежи требует принятия сроч-
ных мер по пропаганде того, 
что любой труд достоин уваже-
ния, это должно быть важным 
направлением идеологической 
работы, социальным заказом со 
стороны государства. 

Для повышения престижа тру-
да следует использовать средства 
массовой информации. К сожале-
нию, приходится признать, что

средства массовой информации 
постоянно насаждают культ силы, 
рвачества, вещизма и секса, пси-
хологию циничного потребления и 
невежества.

С экранов телевизоров мы 
видим звезд шоу-бизнеса, кон-
курсы сценических или художе-
ственных талантов, гламурных 
девиц в рекламных роликах, но 
не действительных героев, заня-
тых созидательным трудом. Рост 
социального сиротства, бездом-
ности, преступности, наркома-
нии, культ жестокости и насилия 
в подростково-молодежной сре-
де приводит к тому, что очень 

остро встает вопрос социальной 
защиты подрастающего поколе-
ния. Необходимо поставить пре-
грады для насаждения бандит-
ской романтики и начать по всем 
каналам, а в первую очередь по 
государственным, пропаганду 
труда и здорового образа жиз-
ни. В распоряжении государства 
находятся средства массовой 
информации, которые путем ис-
пользования огромного арсе-
нала социально-технических и 
социально-психологических при-
емов и средств способны воздей-
ствовать на общественное созна-
ние и являться мощным фактором 
формирования уважительного от-
ношения к достойному труду. 

Отношение к труду в системе 
ценностных ориентаций лично-
сти формируется и закладывает-
ся на протяжении всей жизни че-
ловека в процессе социализации, 
воспитания, образования, трудо-
вой деятельности. Особо важную 
роль в формировании приоритет-
ности, ценности труда призвана 
играть система образования. 

В распоряжении государства 
находится система общего и про-
фессионального образования. 
Пропаганда труда на школьном 
уровне может и должна прово-
диться путем введения в школь-
ные программы вопросов об эво-
люции содержания и отношения 

к труду, роли труда в развитии 
общества (возможно внедрение 
специальной образовательной 
программы «Труд – основа жиз-
ни общества») для формирова-
ния у школьников в системе цен-
ностных ориентаций приоритета 
трудовой деятельности. 

В системе профессионального 
образования возможности про-
паганды труда расширяются, так 
как в этот период происходит про-
фессиональное самоопределение 
обучающихся, поиск и нахожде-
ние личностного смысла в вы-
бранной и осваиваемой профес-
сии, формирование внутренней 
готовности самостоятельно и осо-
знанно планировать, корректиро-
вать и реализовывать перспекти-
вы своего развития. Поддержать 
это стремление студентов в са-
мостоятельном продвижении к 
вершинам профессионального 
мастерства и профессиональной 
самореализации может как при-
менение методов и технологий, 
направленных на повышение 
качества обучения, так и усиле-
ние направленности изучаемых 
курсов на понимание ценности и 
значимости труда, на формиро-
вание в системе ценностных ори-
ентаций приоритетности труда во 
всех его аспектах. 

 В курсе экономической тео-
рии такую роль может выполнять 

ДОСТОЙНЫЙ ТРУД – ОСНОВА СТАБИЛЬНОГО ОБЩЕСТВА

пропаганда труда, объективная необходимость труда, отношение к труду, престиж труда, 
авторитет труда.
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рассмотрение трудовой теории 
стоимости как теоретической кон-
цепции, отводящей именно труду 
роль источника создания стоимо-
сти и богатства, принципа распре-
деления по труду, обеспечиваю-
щего социальную справедливость 
и стимулирование труда, концеп-
ции достойного труда как основы 
стабильного общества и т.п. Объ-
ективная необходимость труда 
может быть обоснована с разных 
позиций, не только экономиче-
ских, но и морально-этических, с 
позиций трудовой этики.

Объективная необходимость труда 
состоит в том, что труд в его раз-
нообразных проявлениях прежде 
всего есть объективное условие 
поддержания жизни, сохранения ее 
смысла, идентификации человека 
как активной личности, способ обе-
спечения существования людей.

Посредством труда произво-
дятся потребительские товары и 
услуги, которые удовлетворяют 
все возрастающие, изменяющие-
ся потребности и запросы лю-
дей, повышая уровень и качество 
жизни населения. Необходимость 
труда определяется также тем, 
что труд выступает в качестве 
эффективного средства удовлет-
ворения потребностей в коммуни-
кациях, общении, контактах. 

Труд нужен людям и как способ 
выполнения своего общественного, 
гражданского долга перед другими 
людьми, перед обществом. И, сле-
довательно, любой работоспособ-
ный гражданин обязан вносить свою 
долю в общественный труд. Суще-
ствуют морально-этические принци-
пы, законы справедливости и долга, 
которые обязан уважать и в соответ-
ствии с которыми должен жить каж-
дый человек. К числу таких законов 
относится жизненное правило необ-
ходимости посильного участия в тру-
де как способа выполнения своего 
долга перед другими людьми, перед 
обществом [2. С. 206]. Отношение к 
труду рассматривается учеными как 
одно из фундаментальных основа-
ний системы ценностей личности, 
комплекс мотивов, связывающих 
личность с обществом и культурой, 
что обусловливает восприятие труда 
как одной из основных жизненных 
ценностей.

Эффективность пропаганды труда 
непосредственно связана с рас-
ширением возможностей трудоу-
стройства, созданием таких рабо-
чих мест, где условия, содержание и 
оплата труда обеспечивают условия 
для достойного и производительно-
го труда, повышением уровня опла-
ты труда работников бюджетной 
сферы, преодолением чрезмерной 
дифференциации доходов и т.п.

Реальные изменения в экономи-
ке способствуют улучшению мате-
риального положения трудящихся 
и повышению привлекательности 
труда, что в свою очередь может 
быть использовано для пропаган-
ды труда путем проведения кон-
курсов, учреждения различных 
званий и наград (наподобие быв-
шего «Героя социалистического 
труда»), организации вторичной 
занятости молодежи и т.п. 

Отвергая карательные, ре-
прессивные меры принуждения 
к труду (ведь уже в условиях ка-
питализма физическое принужде-
ние сменяется экономическим), 
необходимо повышать престиж 
и авторитет труда, пропаган-
дировать его обязательность и 
привлекательность, с тем чтобы 
трудовой образ жизни стал не-
отъемлемой чертой российско-
го менталитета и способствовал 
формированию достойного труда. 
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на справедливой. При этом одного 
не должны забывать богатые люди, 
собственники и хозяева:

притеснять неимущего и нуждаю-
щегося ради собственной выгоды 
и  пользоваться нуждою другого, 
более слабого существа недопу-
стимо по всем законам – челове-
ческим и божеским.

Лишать кого-либо справедли-
вой заработной платы есть пре-
ступление, вопиющее к отмщаю-
щему гневу неба. «Вот плата, 
удержанная вами у работни-
ков... вопиет, и вопли их дош-
ли до слуха Господа» (Иаков. 
5, 4). Наконец, богатые должны 
строжайше воздерживаться от 
урезывания заработка рабочей 
силы обманом или хищнически-
ми уловками. Ведь бедный че-
ловек слаб и беззащитен, и его 
малые средства заслуживают 
бережного внимания и уважения 
именно в силу их скудости.

К достижению справедливо-
сти в оплате должны быть на-

Согласно трудовой теории сто-
имости К. Маркса, справедливая 
заработная плата представляет 
собой крайне противоречивое 
понятие. По Марксу, заработная 
плата не может быть справедли-
вой, поскольку всякий наемный 
труд предполагает эксплуата-
цию. Поэтому способ достижения 
справедливости заключается в 
том, чтобы ликвидировать возна-
граждаемый заработной платой 
труд и создать некую новую си-
стему распределения.

Доктрина справедливой зара-
ботной платы в обществе стала 
разрабатываться не учеными-
экономистами, а в энцикликах 
Папы Римского в XIX веке. В них 
неоднократно отмечалось, что 
справедливая заработная плата 
должна обеспечивать экономи-
ческую возможность для работ-
ника содержать свою семью на 
уровне самого скудного прожи-
точного минимума.

Католическая религия впер-
вые высказала свое отношение к 
наемному труду в папском посла-

нии Льва XIII «Rerun novarum…» 
в 1891 г. В нем отмечается, что 
рабочие не являются рабами бо-
гатых людей, поэтому хозяева 
должны уважать в каждом че-
ловеке его достоинство как че-
ловека и христианина, что труд, 
если внимать голосу здравого 
смысла и христианской фило-
софии, не есть что-либо позор-
ное, а есть почтенное занятие, 
дающее человеку возможность 
честно и прилично поддержи-
вать свою жизнь. И что позорно 
и бесчеловечно обращаться с 
людьми, как с собственностью, 
при помощи которой можно на-
живать деньги, или смотреть 
на них просто как на известное 
количество мускулов или физи-
ческой силы. Поэтому великой 
и основной обязанностью хо-
зяина является давать каждому 
работнику столько, сколько сле-
дует по справедливости.

Без сомнения, многое должно 
быть принято во внимание при ре-
шении вопроса о том, какая зара-
ботная плата должна быть призна-

Законодательство о справедливой
 заработной плате в РФ:

 парадоксы
Аннотация. Доктрина справедливой заработной платы в обществе, берущая начало в XIX веке, в XXI веке 
превратилась в новую демагогию, набирающую обороты в сфере деформированного общественного сознания, 
имеющую ярко выраженную тенденцию к росту своих проявлений в период деформированных общественных от-
ношений, нарушенных социальных связей, нестабильности российской экономики.
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на себя работы. Только тогда, а 
не при каких-либо других обстоя-
тельствах должно было бы вме-
шаться государство и следить, 
чтобы каждый получал ему обе-
щанное и принадлежащее.

Такие рассуждения неубеди-
тельны для здравомыслящего че-
ловека, так как здесь совершенно 
упускаются из виду весьма веские 
соображения. Трудиться значит 
прилагать свои силы к делу до-
бывания того, что необходимо для 

целей жизни и, главным образом, 
для самосохранения. «В поте лица 
твоего будешь есть хлеб» (Бытие. 
3, 19). Потому человеческий труд 
имеет две особенности, две харак-
терные черты. Прежде всего он яв-
ляется личным, так как проявление 
индивидуальной силы принадле-
жит тому, кто затрачивает ее, имея 
в виду известную личную выгоду. 
А затем человеческий труд явля-
ется необходимым, ибо без плодов 
труда человек не может жить, а са-
мосохранение есть закон природы, 

не подчиняться которому грешно. 
Принимая во внимание тот факт, 
что труд является личным делом 
человека, мы без сомнения при-
знали за рабочим право доволь-
ствоваться какой угодно заработ-
ной платой. Так, как он свободен, 
работать или не работать, так же 
он свободен брать незначительное 
вознаграждение или что требуется 
для жизни, а бедный и неимущий 
может приобретать это не иначе, 
как своим трудом и в виде заработ-

ной платы.
Поэтому, хотя хозяева и 

рабочие свободны соглашать-
ся относительно заработной 
платы, но эта свобода имеет 
свои пределы. Пределы, обу-
словленные предписаниями 
природы, более повелитель-
ными и более древними, чем 
какие бы то ни было договоры 
между людьми, требующими, 
чтобы вознаграждение, по-
лучаемое рабочим, было до-
статочным для приличной и 
скромной жизни. Если побуж-
даемый необходимостью или 
боязнью большего зла, рабочий 
соглашается на более тяжелые 
условия из-за того, что хозяин 
не предоставляет ему лучших, 
то он является жертвой насилия 
или несправедливости1.

Ровно через 100 лет, в 
1991 г., папа Иоанн-Павел 
II выступил с энцикликой 

Centessimus Annus («Сотый год»), 
где высказался о так называемой 
экономической справедливости в 
системе наемного труда. Католиче-
ская традиция считает, что справед-
ливой оплатой труда следует счи-
тать плату «семейную». Ее должно 
хватить работнику-мужчине на то, 
чтобы его семья жила достойно. 
При этом энциклика подразумева-
ет, что именно муж и отец должен 
один кормить свою семью.

Многие экономисты, высту-
пающие за свободный рынок, 

правлены усилия общества, госу-
дарства и его правителей. Поэтому 
государственное и обще ственное 
управление должны заниматься и 
предусмотрительно заботиться о 
благосостоянии и выгодах боль-
шинства, т.е. работающих людей. 
Иначе был бы нарушен тот закон 
справедливости, который пове-
левает, чтобы каждому воздава-
ли должное. Выражаясь мудрыми 
словами Фомы Аквината: «Так как 
часть и целое, в известном смыс-
ле, тождественны, то часть, 
до известной степени, может 
требовать того, что принад-
лежит целому» (Secunda 
secundae, вопр. 61, ст. 1). 
Среди многочисленных и 
трудных обязанностей пра-
вителей, пекущихся о своем 
народе, самой первой и глав-
ной является обязанность 
поступать в строгом согла-
сии со справедливостью по 
отношению ко всем классам 
общества, с тою справедли-
востью, которая называется 
«распределительной». Такая 
справедливость в обществе 
требует, чтобы интересы 
бедных жителей заботливо 
охранялись правительством, 
чтобы люди, содействующие 
в такой мере благосостоя-
нию общества, могли и сами 
пользоваться теми благами, 
которые они создают.

Теперь вернемся вновь к зара-
ботной плате. Она устанавлива-
ется, говорят нам, путем свобод-
ного договора, и потому владелец 
промышленного предприятия, 
уплачивая обещанное рабочему 
вознаграждение, исполняет свой 
долг и не обязан делать ничего 
больше. Несправедливость, гово-
рят, могла бы возникнуть лишь в 
том случае, если бы хозяин отка-
зался от уплаты полностью зара-
ботка рабочему или рабочий от-
казался от выполнения принятой 

1 Папское послание «Rerun novarum...» // Фантастический альманах «Завтра». 1991. Вып. 2. С. 174, 176, 179.
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отвергают саму идею справедли-
вой оплаты. Однако здесь можно 
говорить о справедливости, по 
крайней мере, если речь идет о 
минимуме заработной платы. Если 
работодатель платит работникам 
заработную плату меньше, чем по-
зволяет его прибыль, меньше, чем 
допустимо, чтобы не подрывать 
рынок рабочей силы и ее физи-
ческое существование, то можно 
сказать, что здесь работодатель 
поступает несправедливо. Если 
работникам безо всякой необходи-
мости платят ровно столько, чтобы 
они могли лишь поддержать свое 
существование, то это будет явный 
случай унижения достоинства лич-
ности, о котором говорит Иоанн-
Павел II в своей энциклике1.

Категория справедливости в 
распределительных отношениях не 
имеет ни правового, ни экономи-
ческого содержания, поэтому она 
не может быть регулятором пове-
дения рабочей силы. Она никак не 
влияет на гарантии по оплате труда 
и их реализацию. На рынке труда 
категория справедливости отно-
сительно заработной платы имеет 
нулевое значение. В процессе экс-
плуатации рабочей силы работо-
датели на эту категорию как на 
принцип не обращают никакого 
внимания и тем самым формиру-
ют бедность среди трудоспособ-
ного населения.

Полномочные представители проф-
союзов, работодателей и Правитель-
ства РФ в Генеральном соглашении 
на 2008–2010 гг. совершенно забыли 
о  категории справедливой заработ-
ной платы.

Вместо этого предлагается со-
вершенно другая категория: «Сто-
роны обязуются способствовать 
созданию эффективных рабочих 
мест с достойной заработной пла-

той» (п. 3.1). Появился новый 
термин-кентавр, особая форма 
противоречия, особое проявление 
парадоксов2. В этом термине отра-
жается сочетание несочетаемого 
и особый случай поиска ответа 
на непознанные объективные вы-
зовы, когда познавательные воз-
можности по тем или иным при-
чинам ограничены.

В Генеральном соглашении сто-
роны поставили кентавр-проблему 
в сфере распределительных от-
ношений капитализма. Она имеет 
ярко выраженную тенденцию к 
росту своих проявлений в период 
деформированных общественных 
отношений, нарушенных социаль-
ных связей, нестабильности. Не-
знание кентавр-проблемных си-
туаций в обществе подталкивает 
стороны Генерального соглашения 
к ложным выводам. Они обречены 
на противодействия, так как рас-
сматриваются по принципу линей-
ности развития общества, не видя 
не только противоречий, но и па-
радоксальности многих ситуаций. 
Одним словом, новая демагогия 
набирает новые обороты в сфере 
деформированного общественно-
го сознания.

Справедливая индивидуальная 
цена рабочей силы должна быть 
основана на законе о регулиро-
вании заработной платы. В конце 
2001 г. специалисты Института со-
циальной политики Академии тру-
да и социальных отношений по за-
данию Комитета Госдумы по труду 
и социальной политике подготови-
ли проект закона РФ «О государ-
ственном регулировании оплаты 
труда». Такие законы приняты во 
всех развитых странах. В России 
все наоборот. Проект закона де-
сять лет «маринуется» в Госдуме, 
а нищета и бедность рабочей силы 
возрастают.

Наемный труд становится источ-
ником нищеты.

Парадокс 1. Справедли-
вость – правовая фикция

Термин «справедливая зара-
ботная плата» появился в Трудо-
вом кодексе (ст. 2) в 2002 г. Со-
ставители кодекса «списали» его 
из международных актов Запада3. 
Однако в качестве регулятора этот 
термин-принцип оказался совер-
шенно непригодным, абстрактным 
и мертвым. Это правовая фикция4, 
в основе которой лежит логическая 
конструкция под названием пара-
докс. Перед нами превращенная, 
деформированная форма обще-
ственного сознания демагогиче-
ского свойства, которая связана с 
сознательным искажением действи-
тельности и социальных ценностей.

Этот термин по своему содержа-
нию не может быть реализован. Он 
постоянно наталкивается на пре-
пятствия в действительности, в си-
стеме наемного труда и трудового 
права. Низкий уровень социально-
экономических стандартов в труде, 
на что обратила внимание МОТ, 
исключают справедливую заработ-
ную плату в распределительных 
отношениях. Она по своей природе 
остается несправедливой.

Социально-экономические стан-
дарты в сфере труда по наслед-
ству перешли из эпохи социализ-
ма и остаются в XXI веке на очень 
низком уровне. Поэтому при пере-
ходе к капитализму рабочая сила 
пребывает в хиреющем виде и 
может кое-как существовать.

В правовой системе термин 
«справедливая заработная плата» 
также не получил своего дальней-
шего развития. На уровне федераль-
ного законодательства отсутствует 

заработная плата, справедливая заработная плата, достойная заработная плата, вознаграждение, 
наемный труд, государственные гарантии по оплате труда.

1 Нейхауз Р.Д. Бизнес и Евангелие. Вызов христианину-капиталисту: пер. с англ. М., 1994. С. 226.
2 Тощенко Ж.Т. Парадоксальный человек. М., 2001. С. 111–114.
3 См.: Всеобщая декларация прав человека 1948 г. П. 3. Ст. 23; Международный пакт об экономических, социальных и культурных 
правах 1966 г. Ст. 7, 11.
4 Мордачев В.Д. Теория обмена труда. Екатеринбург: ИД «Ажур», 2009. Кн. 4. Правовая форма обмена. С. 155.
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Парадокс 2. Справед-
ливость и государ-
ственные гарантии 
по оплате труда

Основные государственные 
гарантии по оплате труда работ-
ников (ст. 130 ТК) включают:

• величину минимального 
размера оплаты труда в РФ;

• меры, обеспечивающие по-
вышение уровня реального со-
держания зарплаты;

• ограничение перечня осно-
ваний и размеров удержаний из 
зарплаты (ст. 137, 138 ТК);

• ограничение оплаты труда в 
натуральной форме (ст. 131 ТК);

• обеспечение получения ра-
ботником зарплаты в случае пре-
кращения деятельности работода-
теля и его неплатежеспособности;

• государственный надзор и 
контроль за полной и своевремен-
ной выплатой зарплаты и реализа-
цией государственных гарантий по 
оплате труда;

• ответственность работода-
телей за нарушение требований, 

установленных трудовым законо-
дательством;

• сроки и очередность выпла-
ты зарплаты.

Правовые нормы о гарантиях из-
ложены в ст. 130 ТК в целом неудач-
но. Они пытаются охватить лишь 
основные гарантии. А это означает, 
что за пределами статьи остают-
ся права на оплату без гарантий, и 

здесь у работников появляется 
риск в реализации таких прав. 
Сформулированы гарантии ре-
дакционно также не совсем 
удачно, в виде бланкетных, от-
сылочных норм, что само по себе 
затрудняет их отыскание.

Правовой механизм реали-
зации гарантий по оплате тру-
да также не прописан в законе, 
что затрудняет осуществление 
прав по оплате и позволяет ра-
ботодателю получать неосно-
вательное обогащение.

Работодатели не замечают 
правовых норм о гарантиях по 
оплате труда, не считаются с 
ними и грубо их нарушают.

Они широко применяют к 
работникам различные штра-
фы, лишают их премий, что 
запрещено ст. 137 ТК.

Задолженность по заработной пла-
те не снижается. С начала 2010 г. 
она выросла на 500 млн р. В марте 
2010 г. она составила 4,1 млрд р. 
Средняя продолжительность за-
держки по выплатам заработной 
платы составляет 3 месяца.

Самые большие задержки име-
ются в научно-исследовательских 
институтах в регионах, на транс-
порте, в строительстве, произ-
водстве пищевых продуктов, в 
жилищно-коммунальных пред-
приятиях, в обрабатывающих 
производствах, в предприятиях 
по добыче полезных ископае-
мых1.

право работника на справедливую 
заработную плату. Вместо этого за-
крепляется право на своевременную 
и в полном объеме выплату заработ-
ной платы (ст. 21 ТК). В трудовом 
договоре другая формулировка – 
условия оплаты труда (ст. 57 ТК). В 
институте «Оплата и нормирование 
труда» третья формула – заработ-
ная плата максимальным размером 
не ограничивается (ст. 132 ТК). 
В разделе VII «Гарантии» закон 
ограничивается формулой «де-
нежные выплаты» (ст. 164 ТК).

Не приходится удивляться 
и другому факту. Отсутствие 
права работника на справед-
ливую заработную плату озна-
чает отсутствие у работодате-
ля одноименной обязанности 
перед работником (ст. 22 ТК). 
Вместо такой обязанности ра-
ботодателя, в законе записа-
но совсем иное: обеспечивать 
работникам равную оплату за 
труд равной ценности. В такой 
ситуации работник не может 
ни спорить с работодателем, 
ни защитить себя, так как субъ-
ективного права на справедли-
вую зарплату у него просто нет 
– ни в законе, ни в трудовом, 
ни в коллективном договоре.

Определение заработ-
ной платы в ст. 129 ТК через 
гражданско-правовую категорию 
«вознаграждение» – «награда» вы-
зывает много вопросов. Оно дано 
без учета ее экономической при-
роды. Заработная плата в процессе 
обмена труда и капитала представ-
ляет собой компенсацию за затраты 
рабочей силы, за результаты труда, 
за успехи и достижения в труде. 
В ТК все наоборот: компенсация 
представляет собой разновидность 
заработной платы, поэтому она са-
мостоятельного значения в распре-
делительных отношениях не имеет. 
Этот парадокс государство не заме-
чает, и поэтому заработная плата 
утверждается как несправедливая 
на уровне закона.

1 Труд. 2010. 2 апр. 
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люмпенизированные элементы, 
лица с ограниченной трудоспо-
собностью, с низкой квалифика-
цией и без нее2.

На рынке труда главной фигу-
рой стал работодатель. По «зако-
ну указательного пальца» он, как 
богатый купец, смотрит на товар, 
рабочую силу, с большим подо-
зрением, постоянно ищет в ней 
недостатки. Идет игра на пониже-
ние цены рабочей силы. И в ко-
нечном счете купец-работодатель 
оценивает этот товар как нека-
чественный, фальшивый. Своими 
притворными обещаниями наш 
купец уторговывает рабочую силу 
до цены довольно низкой и не-
стабильной, т.е. до постоянно па-
дающей цены.

На теневом рынке работода-
тели стали отдавать приоритет 
дешевому, покладистому и сго-
ворчивому работнику. Он просит 
мало и обязуется только отдавать 
и отдавать свой труд. О справед-
ливой заработной плате работ-
ник ничего не знает и поэтому 
даже не мечтает о ней. Рабочая 
сила на теневом, полукриминаль-
ном рынке труда фактом своего 
появления превращает работни-
ков в людей тотального риска во 
всем, везде и всюду. Они, как в 
Древней Руси, могут только одно 
– бить челом и постоянно про-
сить, чтобы взяли их в работу.

А как же трудовой договор? 
Работодателю он не нужен. Без 
него он довольно искусно и безо 
всякой меры эксплуатирует и 
постоянно грабит рабочую силу 
открыто, на виду у государства. 
Если работник настаивает и 
просит заключить с ним договор 
по «добровольному согласию», 
работодатель не будет возра-
жать. Все условия, в том числе 
и по оплате труда, исходят от 
работодателя, окончательное 
решение остается также за ним.

Сами по себе задержки в опла-
те труда – явление позорное, так 
как работники, не получающие 
зарплату, оказываются в сфере 
принудительного труда, который 
ст. 4 ТК запрещен в России.

Минимальный размер оплаты 
труда по своей природе не может 
обеспечить достойное существо-
вание работника и его семьи. Это 
противоречие закреплено в ст. 2 
ТК и никак не разрешается. Мини-
мальная оплата, вознаграждение 
не может быть признано справед-
ливым. Минимальная заработная 
плата остается ниже прожиточ-
ного минимума уже многие годы. 
Это противоречие государство не 
замечает и поэтому никак на него 
не реагирует. С 1 января 2009 г. 
минимальная заработная плата 
установлена на уровне 4 330 р. 
Прожиточный минимум на II квар-
тал 2010 г. для трудоспособного 
населения в Свердловской обла-
сти составляет 5 907 р. в месяц.

Конвенция МОТ № 131 (1970 г.) 
«Установление минимальной за-
работной платы» до сих пор не 
ратифицирована Российской Фе-
дерацией. Это означает суще-
ствование в России неоправдан-
но низкой заработной платы, при 
которой наемный труд становит-
ся источником бедности людей. 
В соответствии с Конвенцией 
№ 131 при определении уровня 
минимальной заработной платы 
государство обязано учитывать 
потребности трудящихся и их се-
мей, принимая во внимание об-
щий уровень заработной платы 
в стране, стоимость жизни, эко-
номические соображения, вклю-
чая требования экономического 
развития, уровень производи-
тельности, желательность дости-
жения и поддержания высокой 
занятости.

В случае банкротства органи-
зации или ликвидации ее в су-

дебном порядке работники, заня-
тые в ней, должны пользоваться 
положением привилегированных 
кредиторов1. Однако они лишены 
такого права (ст. 64 ГК РФ).

Правовые нормы об ограниче-
нии оплаты труда в натуральной 
форме (ст. 131 ТК) тоже изложены 
крайне неудачно и не так подроб-
но, как в Конвенции МОТ № 95. По 
этой причине работодатели нару-
шают эту гарантию, и такая «за-
работная плата» не может счи-
таться справедливой.

Государственный надзор и 
контроль в реализации указанных 
гарантий по оплате труда осу-
ществляется настолько слабо, что 
работники никак его не ощущают.

Специальная ответственность 
работодателей за нарушение 
основных гарантий по оплате 
труда работников отсутствует. 
Это приводит к тому, что рабо-
тодатели легко вторгаются в 
имущественную сферу и нару-
шают права работников денеж-
ного характера.

Неосновательное обогащение 
работодателей налицо. Они не 
только нарушают условия трудо-
вого и коллективного договора, 
но и безнаказанно совершают де-
ликты, нарушают законодатель-
ство о труде.

Парадокс 3. Справед-
ливость и рынок труда

Рынок труда в России фор-
мируется спонтанно, стихийно. 
Государство считает, что вмеши-
ваться в этот процесс не следует, 
так как участники рынка все сде-
лают быстрее и лучше. На прак-
тике все оказалось наоборот. 
Рынок стали заполнять в первую 
очередь маргиналы, нелегальные 
мигранты, несовершеннолетние, 
полукриминальные и частично 

1 См.: Конвенция МОТ № 95 ратифицирована СССР в 1961 г.
2 Мордачев В.Д. Занятость населения. Запад. Россия. Екатеринбург: ИД «УралЮрИздат», 2005. С. 116.

заработная плата, справедливая заработная плата, достойная заработная плата, вознаграждение, 
наемный труд, государственные гарантии по оплате труда.
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рабочей силы, отмечает и стиму-
лирует достижения, результаты 
и успехи работников.

Такой обмен признается сто-
ронами и законодательством 
справедливым при соблюдении 
определенных условий: обмени-
ваемые блага должны быть адек-
ватными, а не мнимыми; обмен 
должен быть взаимовыгодным и 
не приводить к убыткам ни одно-
го из партнеров; при обмене ин-
тересы обеих сторон в равной 

степени должны быть отражены 
в трудовом и коллективном до-
говорах.

При нарушении условий эквива-
лентного обмена у работодателя-
приобретателя появляется само-
стоятельный дополнительный 
источник для неосновательного 
обогащения за счет работника – 
потерпевшего в таком обмене.

Природа неосновательного обо-
гащения формируется на основе 
и в результате девиантного пове-
дения работодателя, отклоняю-

щегося от условий эквивалент-
ного обмена труда и капитала, 
а также юридических фактов 
негативного свойства – правона-
рушений.

Термин «справедливая зара-
ботная плата», закрепленный в 
федеральном законодательстве 
в качестве правового принципа 
(ст. 2 ТК), на практике оказал-
ся правовой фикцией, т.е. абсо-
лютно не способным выполнить 
свое назначение. Он не обеспе-

чен государственными га-
рантиями по оплате труда 
(ст. 131 ТК). На рынке тру-
да с этим принципом рабо-
тодатель давно перестал 
считаться. Главная задача 
работодателя здесь одна 
– получить дешевую рабо-
чую силу. Для этого в ход 
пускаются различные сред-
ства и методы.

При эксплуатации работ-
ника его зарплата не имеет 
стабильного характера. В 
любой момент, под любым 
предлогом зарплата умень-
шается в одностороннем 
порядке. Чаще других при 
этом звучит ссылка: «У нас, 
в России, капитализм, а не 
социализм».

В законодательстве о 
труде нет прямых запре-
тов и ограничений на вы-
плату заработной платы 
с нарушением принципа 

справедливости. Работодатели 
ловко пользуются этим пробе-
лом и под различными предлога-
ми вторгаются в имущественную 
сферу работника, что ведет к их 
неосновательному обогащению. 
Имущественное благо работни-
ка, его заработная плата и право 
на нее нуждаются в кардиналь-
ном правовом опосредовании и 
правовой защите.

Рабочая сила находится в состоя-
нии экономической безысходно-
сти, она не может определять усло-
вия своего найма. Вместо договора 
на рынке труда формируется ульти-
мативная сделка.

При эксплуатации рабочей 
силы условия оплаты изменяются 
также в одностороннем порядке 
работодателем. Зарплата пони-
жается по разным причинам – со 
ссылками на капитализм, кризис, 
долги организации, сниже-
ние  реализации товаров и 
т.п. В некоторых фирмах со-
трудников планируют повы-
шать в должности без уве-
личения заработной платы. 
На такие меры готовы пой-
ти работодатели в Москве 
(44%), Нижнем Новгороде 
(41%), Новосибирске (42%), 
Санкт-Петербурге (52%), 
Екатеринбурге (53%)1. Поя-
вилась новая «мотивация» 
сотрудников – без повыше-
ния доходов (46%).

Неосновательное обога-
щение работодателей воз-
никает не само по себе, а 
на основе экономического 
неравенства труда и капи-
тала, работника и работо-
дателя. В этом процессе 
явно видны источники обо-
гащения. К ним относятся 
различные нарушения об-
мена труда и капитала, ко-
торые допускает работодатель 
по оплачиваемым обязатель-
ствам перед работниками по до-
говорам и закону.

Взаимодействие труда и ка-
питала, работника и работода-
теля осуществляется в процессе 
эксплуатации рабочей силы на 
основе обмена ценовыми экви-
валентами. Работник создает 
товары, предоставляет услуги, 
работодатель на основе экви-
валентного обмена и принципа 
компенсации возмещает затраты 

1 См.: Шеф с зарплатой подчиненного // Труд. 2010. 5 марта.

Key words: a wage, a fair wage, a deserving wage, reward, hired labour, state guarantees to pay for labor.
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управление человеческими ресурсами, управлением персоналом в условиях кризиса,
антикризисная кадровая политика, сокращение персонала, оптимизация затрат на персонал, 
вынужденная мотивация.
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Исследование функционирования си-
стем управления человеческими ресур-
сами организаций региона в условиях 
экономического кризиса проведено при 
поддержке проекта Министерства обра-
зования и науки РФ «Развитие системы 
управления человеческими ресурсами 
региона при переходе к инновационной 
экономике», выполняемого в рамках 
аналитической ведомственной целевой 
программы «Развитие научного потен-
циала высшей школы (2009–2010 гг.)». 
Цель исследования: получение репре-
зентативной объективной количествен-
ной информации о состоянии ключевых 
характеристик системы управления че-
ловеческими ресурсами Иркутской обла-
сти в условиях экономического кризиса 
с учетом задачи перехода к инноваци-
онной экономике. Исследование прове-
дено в октябре-ноябре 2009 г. в форме 
экспертного опроса представителей 
работодателей (158 организаций, пред-
ставляющих все виды экономической 
деятельности) и опроса наемных работ-
ников (464 чел., занятых в организациях, 
представляющих все виды экономиче-
ской деятельности).

Тенденции в развитии систем
управления человеческими ресурсами

 в организациях региона: 
результаты исследования

Аннотация. В докладе представлены результаты исследования, целью которого являлось получение репре-
зентативной объективной количественной информации о состоянии ключевых характеристик системы управления 
человеческими ресурсами Иркутской области в условиях экономического кризиса с учетом задачи перехода к 
инновационной экономике.
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Заведующая кафедрой экономики труда и управления персоналом, 
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Результаты исследования свидетель-
ствуют, что 82% опрошенных компаний 
столкнулись со снижением спроса и со-
кращением объемов производства (сни-
жение спроса на продукцию или услуги на 
47%, сокращение объемов производства 
на 35%). Отказались от выхода на новые 
рынки сбыта в ближайшее время 6% ком-
паний, 1% опрошенных компаний пре-
кращает свою деятельность. Только 17% 
опрошенных экспертов отметили, что не 
сталкивались с проблемами, вызванными 
кризисом (см. рисунок). 

В табл. 1 представлены ответы работ-
ников и представителей работодателей 
на вопрос о том, какие меры в отношении 
персонала были реализованы в их орга-
низациях в условиях кризиса. 

Наибольшее количество опрошенных 
работников отметили сокращение чис-
ленности персонала (44,6%), прекраще-
ние приема на работу новых сотрудников 
(29,5%), сокращение заработной платы 
(22,4%). В числе других мер отмечены 
увеличение объема работы при прежней 
зарплате, задержки выплат заработной 
платы и даже заключение срочных тру-
довых договоров. Тем не менее 29,7% 
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респондентов отметили, что никаких ан-
тикризисных мер в отношении персона-
ла не принималось. Можно сказать, что 
оптимизация затрат на персонал проис-
ходила, как правило, по жесткому сцена-
рию – сокращение персонала.

Ответы экспертов – представителей 
работодателей, возможно, более точ-
ны, но необходимо отметить, что на со-
стояние работников, их поведение и мо-
тивацию оказывают влияние не просто 
меры, которые принимает работодатель, 
а меры, которые известны работникам. 
По результатам опроса работодателей, 
оптимизация затрат на персонал в усло-
виях кризиса проходила более мягко.

Неизбежные в условиях кризиса 
меры, в том числе сокращение персона-
ла, могут быть существенно «сглажены» 
при оказании высвобождаемому персо-
налу услуг по содействию дальнейшему 
трудоустройству (табл. 2).

Почти половина опрошенных наем-
ных работников (46,8%) отметили, что 
услуги по содействию трудоустройству 
высвобождаемым работникам в их орга-
низации не оказывались, только 11,6% 
ответили, что предлагались варианты 
трудоустройства внутри компании (хотя 
это – прямая обязанность работодателя) 
и всего 5,2% сообщили, что предлага-
лись варианты трудоустройства вне ком-
пании. В определенной степени такие от-
веты могут быть вызваны недостаточной 
осведомленностью респондентов (22,8% 

затруднились ответить), что подтверж-
дается сравнением оценок работников и 
оценок экспертов. В то же время даже 
эксперты указали, что варианты трудоу-
стройства внутри компании работникам 
предлагались всего в 28% случаев, хотя 
это положено по закону.

Таким образом, объективные причи-
ны (широко распространенная практика 
сокращений без оказания содействия в 
трудоустройстве) способствовали уси-
лению вынужденной мотивации и фор-
мированию стремления наемного пер-

Другой вариант ответа 14%

17%

1%

6%

35%

47%

Компания не сталкивалась 
с проблемами, 

вызванными кризисом

Компания прекратила/
прекращает свою 

деятельность

Отказ от выхода на новые 
рынки сбыта/ 

перенос сроков выхода

Сокращение объемов 
производства/

объема оказываемых услуг

Снижение спроса 
на продукцию/услуги

Влияние кризиса на развитие предприятий Иркутской области 
(опрос экспертов)

Таблица 1 – Распределение ответов на вопрос «Какие меры в отношении персонала в условиях кризиса были реализованы 
в Вашей организации?» по результатам опроса наемных работников и работодателей, %

Варианты ответов
Удельный вес в общей численности опрошенных 

наемных работников экспертов – представителей 
работодателя

Сокращение численности персонала 44,6 39,0

Прекращение приема на работу новых сотрудников 29,5 41,0

Изменение режимов работы (введение неполной рабочей недели, неполного 
рабочего дня) 14,4 24,0

Сокращение заработной платы работников 22,4 17,0

Работников отправляли (отправляют) в отпуска без содержания 12,5 15,0

Сокращение социальных выплат и льгот 8,4 9,0

Сокращение затрат на обучение сотрудников 8,4 20,0

Никаких мер не принималось 28,7 24,0

Другие меры 2,0 4,0

Key words: human resources managements, personnel management in the crisis conditions, anticrisis  personnel policy, 
staff reduction, optimization of personnel costs, unwilling motivation.
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сонала к стабильности. Значимость 
стабильности как наиболее важной для 
наемного персонала характеристики 
компании-работодателя подтверждается 
результатами исследования: это отмети-
ли 86,0% респондентов (табл. 3). В ка-
честве других значимых характеристик 
отмечены следование законодатель-
ству (26,9%), отраслевая принадлеж-
ность (23,3%), известность (21,3%), 
лидирующие позиции (20,9%) и соци-
альная направленность (20,0%). Экс-
перты – представители работодателя 
оценили значимость наиболее значи-
мых для работников характеристик 
компании-работодателя несколько по-
иному: ниже значение характеристи-

ки «стабильность» (83,0%), но выше 
значение других отмеченных работни-
ками характеристик. Так, 43,0% экспер-
тов считают значимой характеристикой 
следование законодательству, 33,0% 
– известность и лидирующие позиции 
компании, 32,0% – отраслевую принад-
лежность, 27,0% – социальную направ-
ленность, 22,0% – инвестиции компании 
в развитие персонала и 21,0% – этичное 
поведение. Можно сказать, что значе-
ние указанных факторов работодателя-
ми переоценивается, а для работников 
однозначно доминирует параметр ста-
бильности, что свидетельствует об уси-
лении вынужденной мотивации в усло-
виях кризиса.

В условиях кризисной ситуации 
каждой организации необходи-
мо выбрать стратегию в области 
управления персоналом (табл. 4). 
По мнению экспертов, основным 
приоритетом в области кадровой 
политики стало сохранение кол-
лектива и профессионального ядра 
организации (88,0% опрошенных 
экспертов полностью согласны с 
этим утверждением); 82,0% экс-
пертов согласны с утверждени-
ем, что в условиях кризиса вся 
система управления персоналом 
должна стать более эффектив-
ной; 74,0% экспертов полностью 
согласны с утверждением, что в 
условиях кризиса очень важно со-
хранить корпоративные ценности 
организации. В меньшей степени 
респонденты согласны с утверж-
дением, что в условиях кризиса 
вся система управления персона-
лом должна быть оптимизирована 
и стать менее затратной (52,0%). 

Таблица 2 – Распределение ответов на вопрос «Оказывались ли высвобождаемым работникам услуги по содействию их трудо-
устройству?» по результатам опроса наемных работников и представителей работодателя, %

Таблица 3 – Распределение ответов на вопрос «Какие характеристики компании- 
работодателя наиболее важны?» по результатам опроса наемных работников 
и представителей работодателя, % 

Варианты ответов
Удельный вес в общей численности опрошенных 

наемных работников экспертов – представителей 
работодателя

Нет, такие услуги не оказывались 46,8 42,0

Да, работникам предлагались варианты трудоустройства внутри компании 11,6 28,0

Да, работникам предлагались варианты трудоустройства вне компании 5,2 15,0

Затрудняюсь ответить 22,8 8,0

Варианты ответов
Удельный вес в общей численности опрошенных 

наемных работников экспертов – представителей 
работодателя

Известность 21,3 33,0

Отраслевая принадлежность 23,3 32,0

Лидирующие позиции 20,9 33,0

Этичное поведение 14,4 21,0

Социальная направленность 20,0 27,0

Идеология 2,8 9,0

Стабильность 86,0 83,0

Следование законодательству 26,9 42,0

Инвестиции в развитие 
персонала 14,9 22,0

Инновационность бизнеса 7,3 12,0

Размер компании 11,6 9,0

Другой ответ 0,9 3,0

управление человеческими ресурсами, управлением персоналом в условиях кризиса,
антикризисная кадровая политика, сокращение персонала, оптимизация затрат на персонал, 
вынужденная мотивация.
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Только 14,0% экспертов полностью со-
гласны с утверждением, что в условиях 
кризиса снижение расходов на персонал 
– наиболее правильный способ оптими-
зации издержек компании, однако 38,0% 
разделяют это утверждение в средней 
степени.

Получается, что представители рабо-
тодателя декларируют гуманистическую 
направленность антикризисной кадро-
вой политики, а на практике реализуют 
довольно жесткие в отношении персона-
ла сценарии экономии издержек. 

В качестве гипотезы исследования 
выдвигалось предположение об измене-
нии степени значимости основных функ-
ций системы кадрового менеджмента, их 
«девальвации». Результаты исследова-
ния подтвердили эту гипотезу (табл. 5). 
Эксперты оценили изменение значимо-
сти функций системы управления персо-
налом в условиях кризиса по 4-балльной 
шкале: 4 – функция стала более значи-
мой, ей стали уделять больше внимания; 
3 – значимость функции сохранилась, 
работа ведется по-прежнему, 2 – функ-
ция стала менее значимой, ей стали уде-
лять меньше внимания; 1 – функция не 
реализуется вообще.

В соответствии с полученными дан-
ными наиболее приоритетными функ-
циями управления персоналом стали та-
кие, как: 

• определение необходимой чис-
ленности (37% опрошенных респон-
дентов отметили, что данная функция 

стала более значимой и ей стали уделять 
больше внимания). В условиях необхо-
димости сокращения издержек особенно 
важно правильно определить необходи-
мую численность, чтобы проведенные 
сокращения не привели к ухудшению ка-
чества выполнения трудовых функций;

• оценка персонала (31% опрошен-
ных респондентов отметили возросшую 
значимость данной функции). Именно 
объективная оценка персонала не толь-
ко способствует принятию обоснованных 
решений при реализации политики со-
кращений, но и является необходимым 
условием грамотной и экономичной ор-
ганизации оплаты труда и обучения пер-
сонала;

• оплата труда персонала (18,4% 
опрошенных респондентов отметили 
рост значимости данной функции). Эта 
функция играет решающую роль в при-
влечении, мотивировании и удержании 
персонала как в условиях кризиса, так 
и в периоды поступательного развития 
организации.

Необходимо отметить, что именно эти 
функции требуют от сотрудников служ-
бы управления персоналом серьезных 
экономических знаний (а в идеале – ба-
зового образования в области экономи-
ки труда). 

Значимость остальных функций сни-
зилась. В целом можно констатировать, 
что системы управления персоналом 
становятся более нацеленными на эко-
номичность, однако велик риск утраты 

Таблица 4 – Распределение ответов экспертов на вопрос «Оцените степень Вашего согласия со следующими утверждениями», 
% опрошенных экспертов – представителей работодателя

Утверждение (вопрос)

Степень согласия

В очень 
большой 
степени

В большой 
степени

В средней 
степени

В небольшой 
степени

В очень 
небольшой 

степени

1. В условиях кризиса вся система управления персо-
налом должна быть оптимизирована, стать менее за-
тратной

20,0 32,0 34,0 11,0 4,0

2. В условиях кризиса очень важно сохранить 
    корпоративные ценности организации 39,0 35,0 17,0 7,0 3,0

3. В условиях кризиса снижение расходов 
    на персонал – наиболее правильный способ 
    оптимизации издержек компании

3,0 11,0 38,0 24,0 24,0

4. В условиях кризиса вся система управления 
    персоналом должна стать более эффективной 45,0 37,0 16,0 1,0 1,0

5. В условиях кризиса очень важно сохранить 
    коллектив, профессиональное ядро организации 70,0 18,0 12,0 0,0 0,6

Key words: human resources managements, personnel management in the crisis conditions, anticrisis  personnel policy, 
staff reduction, optimization of personnel costs, unwilling motivation.
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ряда прогрессивных кадровых техноло-
гий, получивших развитие и распростра-
нение в предкризисные годы.

В результате анализа полученных в 
ходе исследования результатов можно 
сформулировать некоторые направле-
ния деятельности по совершенствова-
нию кадрового менеджмента в органи-
зациях региона на примере Иркутской 
области).

1 Развитие сотрудничества специа-
листов в области HR-менеджмента, 

научных работников и органов власти в 
направлениях:

• внедрения стандартов профессио-
нальной деятельности в области кадро-
вого менеджмента;

• организации проведения професси-
ональной сертификации специалистов в 
области управления персоналом;

• организации повышения квалифи-
кации специалистов в области управле-
ния персоналом и др.

2 Развитие организационных форм 
сотрудничества в сфере управле-

ния человеческими ресурсами. Так, в 

Таблица 5 – Распределение ответов экспертов на вопрос «Какие изменения в функциях управления персоналом произошли 
в Вашей организации в условиях кризиса?» (оценка по 4-балльной шкале)

Функции управления персоналом Ранг значимости 
функции

 Среднее значение 
оценки, балл 

ЗНАЧИМОСТЬ ФУНКЦИИ ВОЗРОСЛА

Определение необходимой численности персонала 1 3,2

ЗНАЧИМОСТЬ ФУНКЦИИ НЕ ИЗМЕНИЛАСЬ

Оценка персонала 2 3

Оплата труда персонала 2 3

ЗНАЧИМОСТЬ ФУНКЦИИ СНИИЗИЛАСЬ, ЕЙ СТАЛИ УДЕЛЯТЬ МЕНЬШЕ ВНИМАНИЯ

Правовое обеспечение кадровой работы 3 2,8

Организация и нормирование труда персонала 4 2,7

Наем и отбор персонала 4 2,7

Высвобождение персонала 4 2,7

Кадровый аудит 5 2,6

Обучение и развитие персонала 5 2,6

Предоставление социальных гарантий персоналу 5 2,6

Адаптация принятых сотрудников 5 2,6

Формирование и развитие корпоративной культуры 5 2,6

Управление карьерой 6 2,3

Иркутской области, по опыту других си-
бирских регионов, с 2009 г. проводится 
ежегодно Байкальский кадровый форум 
с целью развития взаимодействия нау-
ки, органов власти и бизнес-сообщества 
в области управления человеческими ре-
сурсами. Планируется сделать проведе-
ние Байкальского кадрового форума тра-
дицией, расширять перечень проводи-
мых в рамках Форума мероприятий с уче-
том потребностей специалистов в обла-
сти управления персоналом.

3 Усиление экономического направ-
ления в повышении квалификации 

специалистов в области управления пер-
соналом, с учетом необходимости разви-
тия компетенций в области организации, 
нормирования и оплаты труда, опреде-
ления необходимой численности персо-
нала.

управление человеческими ресурсами, управлением персоналом в условиях кризиса,
антикризисная кадровая политика, сокращение персонала, оптимизация затрат на персонал, 
вынужденная мотивация.
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На современном этапе развития 
принципиальное значение приобре-
тает процесс обогащения содержания 
труда, расширения творческих компо-
нентов труда. Этот процесс предъяв-
ляет все возрастающие требования к 
знаниям, общему кругозору и квали-
фикации работников.

За рубежом большое внимание 
уделяется статическим показате-
лям, характеризующим количествен-
но и качественно высококвалифици-
рованных работников, участвующих 
в создании инновационного продук-
та. Например, в США большой инте-
рес представляют следующие иссле-
дования NSF (Национального науч-
ного фонда): «Doctoral Scientists and 
Engineers. Profile Tables» («Ученые и 
инженеры, обладающие докторской 

степенью. Профильные таблицы»), 
«Science & Engineering Indicators» 
(распределение бывших выпускни-
ков вузов по различным професси-
ям), распределение высококвалифи-
цированных специалистов по круп-
нейшим секторам занятости (sectors 
of employments) экономики США.

В исследовании1, цель которого 
была выявить ценности и мотивации 
высококвалифицированных специали-
стов, приняли участие 279 служащих 
организаций Иркутска, из них 77 руко-
водителей, 202 специалиста.

Анализ вопросов, посвященных 
трудовому пути высококвалифициро-
ванных специалистов, показал, что 
среди участников опроса большин-
ство респондентов (211 чел.) начали 
работать по специальности сразу по-

Проблемы реализации
 инновационного потенциала

 человеческих ресурсов 
Иркутской области

Аннотация. В докладе представлены результаты исследования, цель которого – выявление ценностей и мо-
тивации высококвалифицированных специалистов организаций Иркутска.

ГАНАЗА Ольга Владимировна
Старший преподаватель кафедры экономики труда 

и управления персоналом

Байкальский государственный университет экономики и права
664003, РФ, г. Иркутск, ул. Ленина, 11

Контактные телефоны: (3952) 21-12-29, (914) 006-02-24
е-mail: ganaza-ov@isea.ru

1 Печатается при поддержке проекта Министерства образования и науки РФ «Развитие системы управления человеческими ре-
сурсами региона при переходе к инновационной экономике» (РНП 2.1.3/1461), выполняемого в рамках аналитической ведом-
ственной целевой программы «Развитие научного потенциала высшей школы (2009–2010 гг.)». Тема зарегистрирована во ВНТИ-
Центре, номер госрегистрации 01200902100.
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сле окончания высшего учебного за-
ведения, 47,3% респондентов нашли 
работу в течение 1–3 месяцев после 
окончания обучения в вузе. Для ча-
сти этой группы первое место посто-
янной работы стало логическим про-
должением практики или продолже-
нием подработки, начавшейся на по-
следних курсах обучения. 

Полученные значения свидетель-
ствуют о четком планировании ре-
спондентами будущих действий для 
достижения предполагаемых жизнен-
ных целей, а также об их уверенности 
и способности преодолевать возни-
кающие препятствия.

Значительное число опрошенных 
(62 чел.) основной ценностью счи-
тают работу, где в большей степени 
востребована квалификация, опыт, 
подготовка. Этот факт абсолютно 
иллюстрирует тенденцию, связан-
ную с тем, что профессиональный 
интерес, ответственность привлека-
ют творческих людей к работе.

Дальше с небольшим отрывом 
следуют такие ответы, как «условия 
труда» (доля респондентов, выбрав-
ших этот вариант 13,4%), «моя ра-
бота нужна людям, я делаю полез-
ное дело» (11,7%), «работа позволя-
ет мне развиваться профессиональ-
но, совершенствоваться» (10,6%). 
Эти ответы также свидетельствуют о 
высоких профессиональных стандар-
тах опрашиваемых (рис. 1).

Меньше всего респондентов (3 чел.) 
выбрали вариант «большие возмож-
ности для карьерного роста». Личная 
ответственность за результат инте-
ресной работы, возможность творче-
ского роста для высококвалифициро-
ванного специалиста намного ценнее, 
чем все известные блага стандартной 
карьеры.

Респонденты считают, что высо-
коквалифицированному специали-
сту необходимы как унифицирован-
ные базовые знания, характеризу-
ющиеся широтой и многообразием 
(этот вариант выбрали 53% опро-
шенных), так и глубокая специа-
лизация профессиональных знаний 
(54% респондентов) (табл. 1). Из 
этого ответа ясно, что в современ-

Рис. 1. Критерии работы, привлекающие респондентов, % опрошенных
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Критерий

Степень значимости

Критерий 
обязателен

Критерий 
желателен

Наличие 
этого 

критерия 
не играет 

особой роли

Критерий 
абсолютно 
не важен

Унифицированные базовые 
знания, характеризующиеся  
широтой и многообразием

53 41 6 0

Глубокая специализация 
профессиональных знаний 54 37 7 2

Опыт работы 49 43 6 2

Навыки поиска и обработки 
информации 32 36 24 8

Повышение квалификации 0 100 0 0

Владение ПК, другой офисной 
техникой 0 100 0 0

Таблица 1 – Степень значимости для опрошенных критериев, 
характеризующих профессиональные навыки, % опрошенных
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ных условиях развития экономи-
ки определенная автономия и кон-
троль над трудовыми процессами 
возможны только при наличии глу-
боких и разносторонних профессио-
нальных знаний.

На смену существующей модели 
образования, основанной на интен-
сификации образовательных услуг в 
первые 20–25 лет жизни с эпизоди-
ческой профессиональной перепод-
готовкой в дальнейшем, приходит 
концепция «образования в течение 
жизни».

Познавательно-творческая актив-
ность проявляется в повышении об-
щеобразовательного и квалификаци-
онного уровня, формировании лич-
ности пытливой, ищущей, утверж-
дающей творческое начало во всех 
сферах жизни общества. Иллюстра-
цией данного тезиса могут выступать 
ответы респондентов: обязательны-
ми характеристиками высококвали-
фицированного специалиста явля-
ются стремление к саморазвитию 
(выбрали 49,2% респондентов), ори-
ентация на достижение результата 
(50,9% отвечающих), наличие твор-
ческих способностей (36,1% респон-
дентов).

В целом свою работу счита-
ют творческой 80% опрошенных, 
в том числе полностью – 32%, ча-
стично – 48% (рис. 2). Абсолютно 
не творческой считают свою рабо-
ту всего 2,5% опрошенных. Творче-
ский характер труда, о наличии ко-
торого заявили 80% респондентов, 
должен находить свое выражение 
в рождении новых идей, появле-
нии прогрессивных технологий, бо-
лее совершенных и высокопроизво-
дительных орудий труда, новых ви-
дов продукции, материалов, энер-
гии, которые, в свою очередь, ве-
дут к развитию потребностей.

Критерий

Степень значимости

Критерий 
обязателен

Критерий 
желателен

Наличие 
этого 

критерия 
не играет 

особой роли

Критерий 
абсолютно 
не важен

Ориентация на достижение ре-
зультата 50,9 40,7 5,3 3,0

Стремление 
к саморазвитию 49,2 37,5 9,4 3,9

Коммуникабельность, 
открытость для внешних 
контактов

49,6 35,3 12,1 3,0

Стрессоустойчивость 49,5 38,2 10,6 1,7

Творческие способности 36,1 24,0 27,4 12,5

Мотивация к работе 42,5 44,8 10,6 2,2

Таблица 2 – Степень значимости для опрошенных личностных 
характеристик высокообразованного служащего, % опрошенных

Рис. 2. Мнение респондентов о наличии инициативы и творчества 
на рабочем месте, % опрошенных

Творчество 
и инициатива 

приветствуются, 
хотя и не материально

48,0

Излишняя 
инициативность 

не приветствуется, 
может даже привести 

к неприятностям
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Там, где я работаю, 
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17,5
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приветствуются, 
в том числе материально

32,0

Key words: a highly qualifi ed specialist, his values, his motivation, creative labour, cognitive activity.
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производительность труда, рабочее время, интенсивность труда, трудовой потенциал работников, 
стратегия жизненного поведения, доход от трудовой деятельности, продолжительность рабочей недели, 
декларирование здоровья.

Ключевые слова: 

Исследование величины 
и дифференциации рабочего 

и внерабочего времени 
занятого населения Иркутской области

Аннотация. Докладчик анализирует перемены, связанные с динамикой трудовых нагрузок, произошедших в 
период кризиса на российском рынке труда и, в сочетании с другими факторами, повлиявших на физическое и 
психическое самочувствие людей.
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Рыночные условия хозяйствования 
предъявляют жесткие требования к на-
емному работнику как с профессиональ-
ной точки зрения, так и в отношении его 
умения рационально использовать рабо-
чее и внерабочее время. Вместе с тем по-
рой требования со стороны работодате-
лей сопровождаются нарушениями дей-
ствующего законодательства. Это вы-
ражается прежде всего в установлении 
таких норм (трудовых затрат и рабоче-
го времени), которые с точки зрения со-
циальных факторов (обеспечения сохра-
нения здоровья работников, повышения 
уровня содержательности и престижно-
сти труда, удовлетворенности им) при-
водят к чрезмерной интенсивности тру-
да, повышенному расходованию жизнен-
ных сил наемного работника. 

В период кризиса на российском рын-
ке труда произошли существенные пе-
ремены, связанные с динамикой трудо-
вых нагрузок, что в сочетании с други-
ми факторами повлияло на физическое 
и психическое самочувствие людей.

Уже сейчас одной из основных при-
чин смерти в России является сердеч-

ная недостаточность, инсульт и инфаркт, 
вызванные переутом лением на работе. 
По словам главного государственного 
санитарного врача Геннадия Онищенко, 
у станка или за компьютером молодые 
люди умирают в 1,5 раза чаще, чем еще 
10 лет назад [1].

Как отмечает Г. Мельник, «на фоне 
разговоров о низкой производительности 
труда в России сегодня едва ли не самый 
длинный в мире рабочий день. Этот «тру-
доголизм» стал настоящей эпидемией.

В большинстве случаев, чтобы за-
ставить наемного работника трудиться 
практически круглосуточно, работода-
тель ограничивается лишь устным ука-
занием, небольшой (и обычно фиксиро-
ванной) «премией» и молчаливым согла-
сием работника, счастливого только от 

Работающие граждане порой поставле-
ны в такие условия, в которых они просто 
не могут отказаться и вместо положенных 
по трудовому законодательству 40 ч в не-
делю им приходится работать все 55, т.е. по 
10−12 ч ежедневно. 
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осознания того факта, что у него есть 
работа [2. С. 97].

Исследование величины и дифферен-
циации рабочего времени занятого насе-
ления Иркутской области показало, что 
средняя еженедельная продолжитель-
ность труда на основной работе состав-
ляет 42,6 ч. При этом у 50,4% опрошен-
ных продолжительность рабочей неде-
ли составляет меньше 40 ч, а у 49,6% 
− более 40 ч в неделю. Соблюдение нор-
мы продолжительности рабочего време-
ни в течение недели наблюдается лишь 
у 69,2% опрошенных работников иркут-
ских организаций (рис. 1).

Можно отметить наличие прямой за-
висимости между продолжительностью 
рабочего времени и экономическим по-
ложением организации: чем более не-
благоприятно экономическое положе-
ние организации, тем меньше продол-
жительность рабочего времени.

Работники активно привлекаются к 
работе в выходные дни, при этом 39,7% 
опрошенных привлекаются редко, 34,1% 
− довольно часто. Никогда не работа-
ют в выходные дни (если это не преду-
смотрено режимом работы) лишь 26,3% 
опрошенных (табл. 1).

Наиболее часто к работе в выходные 
дни привлекаются руководители (87% 
от общего числа опрошенных данной ка-
тегории), а также рабочие, из которых 
37,6% привлекаются редко, 35,5% − до-
вольно часто (рис. 2).

Наряду с продолжительностью дру-
гой важной характеристикой труда яв-
ляется его интенсивность. Как показало 
проведенное исследование,

43,1% опрошенных оценили степень 
напряженности своего труда как высо-
кую и 9,5% опрошенных как очень высо-
кую (табл. 2).

Напряженность труда разных профес-
сионально-квалификационных групп не-
одинакова. Наиболее неблагоприятно 
ситуацию в данной области оценивают 
работники умственного труда. 

В наибольшей степени считают ин-
тенсивность своего труда высокой и 
очень высокой руководители (67,5% от 

в условиях кризиса произошло увеличе-
ние напряженности труда работников.

Таблица 1 – Распределение ответов на вопрос «Как часто Вам приходится 
работать в выходные дни (если это не предусмотрено режимом работы)?»

Вариант ответа Количество 
опрошенных, чел.

Удельный вес 
в общей численности 

опрошенных, %

Редко 184 39,7

Довольно часто 158 34,1

Никогда 122 26,3

Итого 464 100,0

Рис. 1. Распределение опрошенных по продолжительности рабочей недели 
в зависимости от субъективной оценки экономического положения органи-
зации, в которой они заняты, %

Рис. 2. Распределение работников иркутских организаций по частоте 
работы в выходные дни в зависимости от категории персонала, %
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Ключевые слова: 

общего числа опрошенных данной ка-
тегории), специалисты (51,0%). Сре-
ди рабочих большое число тех, кто 
оценивает напряженность своего тру-
да как нормальную (50,5% от общего 
числа опрошенных данной категории) 
и легкую (3,2%).

На вопрос «Часто ли Вам прихо-
дится работать даже тогда, когда 
вы чувствуете себя усталым?» от-
веты распределились следующим 
образом: постоянно чувствуют себя 
усталыми в процессе работы 13,8% 
опрошенных, довольно часто – 
46,3% респондентов и лишь 5,6% 
опрошенных практически никогда не 
устают на работе (рис. 3).

Интересно отметить, что возраст 
не оказывает существенного влия-
ния на ощущение чувства усталости 
от работы: респонденты разных воз-
растных категорий в равной степени 
чувствуют себя одинаково уставшими. 
Вместе с тем среди работников в воз-
расте до 25 лет и более 51 года боль-
ше тех, кто ощущают себя уставшими 
относительно редко: 45,2 и 40% соот-
ветственно от общего числа опрошен-
ных данной категории (рис. 4).

Большинство работников иркут-
ских организаций (48,9% от обще-
го количества опрошенных) счита-
ют, что нормы трудовой нагрузки от-
вечают организационным и психофи-
зиологическим требованиям, одна-
ко 12,9% опрошенных отметили, что 
нормы установлены на уровне, превы-
шающем возможности техники и че-
ловека (табл. 3). 

Таблица 2 – Субъективная оценка степени напряженности труда работников иркутских организаций

Степень 
напряженности

Количество 
опрошенных, чел.

Удельный вес 
в общей численности 

опрошенных, %

Оценка напряженности в разрезе категорий персонала, 
% числа опрошенных данной категории

Руководители Специалисты Рабочие

Легкая 9 1,9 1,3 1,5 3,2

Нормальная 197 42,5 28,6 45,0 50,5

Высокая 44 9,5 54,5 40,6 34,4

Очень высокая 14 3,0 13,0 10,4 8,6

Затрудняюсь ответить 200 43,1 2,6 2,5 3,2

Итого 464 100 100 100 100

Рис. 3. Распределение ответов на вопрос «Часто ли Вам приходится рабо-
тать даже тогда, когда вы чувствуете себя усталым?», %

Таблица 3 – Распределение ответов на вопрос «По Вашему мнению, 
нормы трудовой нагрузки установлены…»

Вариант ответа Количество 
опрошенных, чел.

Удельный вес 
в общей численности 

опрошенных, %

Ниже, чем позволяет квалифи-
кация, оборудование и органи-
зация труда

56 12,1

В соответствии с Вашими 
возможностями 227 48,9

Выше возможностей техники 
и человека 60 12,9

Затрудняюсь ответить 121 26,1

Итого 464 100

ДОСТОЙНЫЙ ТРУД – ОСНОВА СТАБИЛЬНОГО ОБЩЕСТВА

производительность труда, рабочее время, интенсивность труда, трудовой потенциал работников, 
стратегия жизненного поведения, доход от трудовой деятельности, продолжительность рабочей недели, 
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В большей степени трудовой потен-

циал работников недоиспользуется в 
муниципальных и государственных ор-
ганизациях (15,5% занятых в этих ор-
ганизациях отметили, что нормы тру-
довой нагрузки установлены на более 
низком уровне, чем позволяет квали-
фикация и другие имеющиеся ресур-
сы); интенсивное расходование рабо-
чей силы (выше возможностей техники 
и человека) наблюдается в организа-
циях таких организационно-правовых 
форм, как закрытое и открытое акци-
онерное общество (20,6 и 17,7% соот-
ветственно от общего числа занятых 
отметили превышение норм нагрузки 
по сравнению с имеющимися возмож-
ностями).

42,5% опрошенных оценили свою 
самоотдачу работе на довольно низком 
уровне (табл. 4). 

С полной отдачей трудятся лишь 
57,5% опрошенных. В наибольшей сте-
пени это касается работников, заня-
тых в организациях здравоохранения 
(85,2% занятых в этой сфере), в сель-
ском хозяйстве (73,1%), строитель-
стве (73,3%), финансовой деятельно-
сти (66,7%).

По результатам проведенного иссле-
дования можно сделать вывод: 

Наибольшие резервы увеличения 
производительного использования ра-
бочей силы выявлены в сфере услуг 
(54,4% опрошенных оценили свою са-
моотдачу работе на низком уровне), 
торговле (50%), а также в сфере госу-
дарственного управления и безопасно-
сти (48% от общего числа занятых в ор-
ганизациях данного вида деятельности 
отметили низкую самоотдачу работе), в 
обрабатывающем производстве (46%).

С целью оценки возможностей ин-
тенсификации труда респондентам 
был задан вопрос: «При условии, если 
Вы бы не хотели менять место рабо-

с одной стороны, сложились неблаго-
приятные тенденции в оценке степени 
напряженности труда работников ир-
кутских организаций, с другой стороны, 
имеются возможности ужесточения норм 
трудовой нагрузки, роста производи-
тельности труда.

Рис. 4. Распределение ответов на вопрос «Часто ли Вам приходится ра-
ботать даже тогда, когда Вы чувствуете себя усталым?» в зависимости от 
возраста респондента, %

Таблица 4 – Субъективная оценка самоотдачи работе

Вариант ответа Количество 
опрошенных, чел.

Удельный вес 
в общей численности 

опрошенных, %

Работаю с полной отдачей сил 267 57,5

Работаю нормально, хотя мог 
бы лучше 179 38,6

Работаю далеко не в полную силу 18 3,9

Итого 464 100,0

Практически никогда
Относительно редко
Довольно часто
Постоянно

0,0

До 25 лет

26–30 лет

31–40 лет

41–50 лет

51 год 
и более

20,0 40,0 60,0

6,0
40,0

42,0
12,0

6,1
27,8

49,6

16,5

6,3
27,4

51,6

14,7

4,9
31,1

49,2

14,8

4,3
45,2

39,8

10,8

Key words: labour productivity, working hours, labour intensivity, workers labour potential, life behavior strategy, labour income, 
working week longevity, health declaration.
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ты и уходить с предприятия, на кото-
ром работаете, какие возможности Вы 
бы предпочли для увеличения зара-
ботка?», большая часть опрошенных 
(33,6% от общего количества) пред-
почли бы более интенсивный труд 
в основное рабочее время, 25,9% –
сверхурочную работу на своем пред-
приятии, 30,4% − дополнительную ра-
боту на другом предприятии, включая 
совместительство. Лишь 2,4% опро-
шенных в качестве источника увели-
чения своего дохода рассматривают 
работу с более тяжелыми и/или вред-
ными условиями труда и повышенной 
оплатой (табл. 5). 

Таким образом, большая часть опро-
шенных рассматривает дальнейшую ин-
тенсификацию своего труда как одну 
из возможных предпосылок увеличения 
уровня дохода. 

В условиях, когда труд по основ-
ному месту работы не обеспечивает 
необходимый уровень жизни, а веду-
щим мотивом трудовой деятельности 
является зарабатывание денег, фор-
мируются новые стратегии жизненно-
го поведения. Они находят свое вы-
ражение прежде всего в стремлении 
иметь доход от других видов деятель-
ности. Так, на вопрос «Помимо Ва-
шей основной работы приходится ли 
Вам работать или подрабатывать еще 
где-либо?» 9,9% опрошенных ответи-
ли утвердительно о наличии второго 
постоянного места работы, 14% опро-
шенных используют разного рода под-
работки для увеличения уровня свое-
го дохода. 

Степень включенности в дополни-
тельную занятость прямо пропорцио-
нальна уровню образования (рис. 5). 
Большая часть занятых, имеющих до-
полнительную работу и подрабаты-
вающих еще где-либо, имеют высшее 
или незаконченное высшее образова-
ние (58,6 и 16,2% соответственно от 
общего числа лиц, имеющих дополни-
тельную работу).

Анализ данных исследования позво-
ляет заключить, что специалисты с выс-
шим и средним специальным образова-
нием, занятые в сфере образования, 
торговли, а также в сфере предоставле-
ния услуг, в значительно большей мере 

Таблица 5 – Распределение ответов на вопрос «При условии, что Вы не 
хотели бы менять место работы, какие возможности Вы бы предпочли 
для увеличения заработка?»

Вариант ответа Количество 
опрошенных, чел.

Удельный вес 
в общей численности 

опрошенных, %

Сверхурочная работа 
на своем предприятии 120 25,9

Дополнительная работа 
на другом предприятии 
(совместительство)

141 30,4

Более интенсивный труд 
в основное рабочее время 156 33,6

Переход на рабочее место 
с более тяжелыми и/или 
вредными условиями труда 
и повышенной оплатой

11 2,4

Другие возможности 36 7,8

Итого 464 100,0

ДОСТОЙНЫЙ ТРУД – ОСНОВА СТАБИЛЬНОГО ОБЩЕСТВА

производительность труда, рабочее время, интенсивность труда, трудовой потенциал работников, 
стратегия жизненного поведения, доход от трудовой деятельности, продолжительность рабочей недели, 
декларирование здоровья.

Рис. 5. Оценка степени включенности в дополнительную занятость 
в зависимости от уровня образования, чел.
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имеют регулярный дополнительный за-
работок, чем другие статусные группы 
(табл. 6).

Почти каждый четвертый работник 
Иркутской области имеет дополнитель-
ную работу на постоянной или нерегу-
лярной основе. 

Важным вопросом, связанным с ис-
следованием дополнительной заня-
тости, является определение затрат 
времени на труд вне рамок основно-
го места работы с целью оценки влия-
ния на досуговое поведение работаю-
щего населения. 

Учитывая, что средняя продолжи-
тельность рабочей недели, включая 
дополнительную работу, временные 
подработки, работу на дому и т.д., со-
ставила 51 ч, можно отметить наличие 
тенденции «одомашнивания» досуга, 
которая с учетом сокращения финан-
совых возможностей для внедомаш-
ней рекреации, отдыха и развлечений 
особенно усилилась в период кризиса. 
Так, только 6,7% опрошенных отмети-
ли, что они посещают регулярно раз-
личные учреждения (фитнес-клубы, 
тренажерные залы, творческие клубы 
по интересам и т.д.) с целью оздо-
ровления, реализации творческого 
потенциала. Таким образом, преобла-
дающей является ориентация на ис-
пользование свободного времени для 
дополнительных заработков. 

Таблица 6 – Степень включенности в дополнительную работу различных категорий занятого населения Иркутской области,
% опрошенных

Отношение 
к дополнительной 

работе

Все 
опрошенные Рабочие Специалисты Руководители

Работники 
непроизводственной 

сферы

Работают только 
на одной работе 76,1 78,5 71,4 85,7 71,6

Имеют второе 
место работы 9,9 6,5 11,8 6,5 13,6

Подрабатывают 
нерегулярно 14,0 15,1 16,7 7,8 14,8

Итого 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

в условиях экономического кризиса, падения жизненного уров-
ня население пренебрегает требованиями сохранения здоро-
вья, конвертируя его в источник повышения материальной обе-
спеченности и используя как инструмент для выживания.

Можно заключить, что 

В ходе исследования были выявле-
ны факторы, оказывающие наибольшее 
влияние на ухудшение состояния здоро-
вья работников иркутских организаций. 
К их числу можно отнести:

• рабочие перегрузки (как физиче-
ские, так и психоэмоциональные);

• неблагоприятные условия труда, в том 
числе вредные и опасные условия труда; 

• нарушение требований охраны труда;
• увеличение продолжительности 

ежедневной и еженедельной работы и 
вызванное этим отсутствие полноценно-
го отдыха;

• выполнение трудовых обязанностей 
при плохом самочувствии (во время бо-
лезни или недомогания). 

Одним из вариантов решения дан-
ной проблемы может стать декларирова-
ние здоровья как корпоративной ценно-
сти организации, что предполагает раз-
работку эффективной кадровой полити-
ки, направленной на сохранение и под-
держание здоровья и работоспособности 
работников организации, снижение ри-
сков повреждения здоровья в процессе 
трудовой деятельности. 
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Безопасность труда 
и самосохранительное 

поведение работников1

Аннотация. В докладе обобщены результаты исследования, посвященного анализу проблемы обеспечения 
безопасных условий труда и эффективности самосохранительного поведения работников.
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Обеспечение безопасности труда является акту-
альной проблемой современности, что обусловле-
но увеличением числа случаев производственного 
травматизма, числа и тяжести профессиональных 
заболеваний, количества аварий на производстве. 
Под влиянием научно-технического прогресса по-
являются новые средства и предметы труда, про-
исходят изменения в содержании и характере тру-
да. Возможно также усиление различных форм от-
чуждения труда [1. С. 8–9].

В основу научной теории безопасности труда 
положена аксиома о потенциальной опасности 
любой деятельности человека, согласно которой 
ни один вид деятельности не позволяет обеспе-
чить абсолютную безопасность для человека, так 
как нулевых рисков не бывает. 

Основными задачами обеспечения безопасно-
сти конкретной производственной деятельности 
должны быть: 

безопасность труда, охрана труда, производственный травматизм, аттестация рабочих мест, 
личная ответственность работников за свое здоровье, самосохранительное поведение работников.

1 Печатается при поддержке проекта Министерства образования и науки РФ «Развитие системы управления человеческими ре-
сурсами региона при переходе к инновационной экономике» (РНП 2.1.3/1461), выполняемого в рамках аналитической ведом-
ственной целевой программы «Развитие научного потенциала высшей школы (2009–2010 гг.)». Тема зарегистрирована во ВНТИ-
Центре, номер госрегистрации 01200902100.

Охрана труда является инструментом, который по-
зволяет человеку, используя результаты труда, оста-
ваться здоровым и невредимым.

1) детальный анализ опасностей, формируе-
мых в изучаемой деятельности, проведение атте-
стации рабочих мест; 

2) разработка конкретных эффективных мер 
защиты человека от выявленных опасностей; 

3) разработка мер защиты от остаточного ри-
ска данной деятельности (технологического про-
цесса). 

Поскольку не все указанные задачи в полной 
мере выполняются в реальных производствен-
ных условиях в России, для нашего исследова-
ния представляло интерес, включены ли вопросы 
охраны труда в локальные нормативно-правовые 
акты на предприятиях, проведена ли аттестация 
рабочих мест и разрабатывались ли по ее резуль-
татам какие-либо мероприятия. Исследование 
проводилось работниками кафедры экономики 
труда и управления персоналом ГОУ ВПО «Бай-
кальский государственный университет экономи-
ки и права».

Каковы же результаты проведенного со-
циологического опроса среди 158 работода-
телей Иркутской области?
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На вопрос «Включены ли в Коллективный до-

говор Вашей организации вопросы охраны труда, 
направленные на создание здоровых и безопас-
ных условий труда на рабочих местах, сохране-
ние жизни и здоровья работников, защиту их прав 
на труд в условиях, соответствующих требовани-
ям охраны труда?» ответы работодателей выгля-
дят следующим образом (рис. 1). Ответ «да, вклю-
чены» отметили 88 чел. (56% опрошенных); ответ 
«нет, не включены» выбрали 5 чел. (3% респон-
дентов); затруднились ответить 13 чел. (8% опро-
шенных) и 52 чел. (33%) указали, что в их орга-
низации не заключен Коллективный договор. Дан-
ные, полученные в результате опроса, говорят о 
том, что примерно треть опрошенных работодате-
лей не практикует коллективно-договорного регу-
лирования трудовых отношений. Из тех же рабо-
тодателей, которые заключают Коллективный до-
говор, более половины включили в данный доку-
мент вопросы, связанные с охраной труда.

В ходе опроса мы попытались выяснить, имеют-
ся ли в организациях рабочие места, подлежащие 
аттестации, и проведена ли аттестация (рис. 2).

Из 158 опрошенных работодателей на вопрос 
о наличии в организации рабочих мест, подлежа-
щих аттестации, утвердительный ответ дали 87 
чел. (55% опрошенных); отрицательный ответ – 
71 чел. (45% респондентов).

На вопрос о фактическом проведении аттестации 
рабочих мест по условиям труда ответили 93 чел. из 
158 опрошенных (рис. 3), и ответы респондентов рас-
пределились следующим образом: «аттестация про-
ведена на всех рабочих местах, подлежащих аттеста-
ции» – 63 чел. (68% опрошенных); «аттестация ра-
бочих мест проведена частично» – 19 чел. (20% 
респондентов); «аттестация рабочих мест не про-
водилась» – 11 чел. (12% опрошенных).

Кроме того, при проведении опроса для нас 
представляло интерес: был ли работодателями по 
результатам проведения аттестации рабочих мест 
разработан план мероприятий по улучшению усло-
вий и охраны труда в организации (рис. 4). Приме-
чательно, что на данный вопрос ответили лишь 92 
респондента из 158. Из них утвердительный от-
вет дали 70 чел. (76% из числа ответивших на 
данный вопрос); отрицательный ответ – 22 чел. 
(24%). Это свидетельствует о том, что часть опро-
шенных работодателей стремится выполнить свои 
обязательства по проведению аттестации рабочих 
мест по условиям труда.

На вопрос «Считаете ли Вы эти мероприятия эф-
фективными для снижения рисков несчастных слу-
чаев на производстве и профессиональных заболе-
ваний, улучшения условий труда, снижения смерт-
ности и улучшения здоровья работающего насе-

ления?» ответили лишь 68 опрошенных (рис. 5). Из 
них мероприятия считают эффективными 56 чел. 
(82% опрошенных из числа ответивших на данный 
вопрос); неэффективными – 12 чел. (18% респон-
дентов). Это говорит о том, что небольшая часть 
работодателей, составляя такие планы мероприя-
тий, все-таки считают их недостаточно эффектив-
ными для снижения рисков несчастных случаев 
на производстве и профессиональных заболева-
ний, улучшения условий труда, снижения смерт-
ности, увеличения продолжительности жизни. Ви-
димо, для достижения указанных целей необходи-
мы более кардинальные меры, и усилий одних ра-
ботодателей для этого может быть недостаточно.
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Затрудняюсь ответить
В нашей организации не заключен Коллективный договор

Да, имеются 
Нет

Рис. 1. Распределение ответов на вопрос «Включены ли в 
Коллективный договор Вашей организации вопросы охраны 
труда?», % опрошенных

Рис. 2. Распределение ответов на вопрос «Имеются ли 
в Вашей организации рабочие места, подлежащие аттеста-
ции в соответствии с Перечнем рабочих мест, подлежащих 
аттестации по условиям труда?», % опрошенных

Key words: labour safety, labour protection, production injuries, jobs affecting, workers personal responsibility for their health, 
workers’ self-protection behavior.
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Как показывает статистика, зачастую причина-

ми производственного травматизма и профессиональ-
ных заболеваний является поведение самих работни-
ков, их халатное отношение к соблюдению требований 
безопасности труда, неиспользование средств индиви-
дуальной защиты, отсутствие стремления сохранять и 
поддерживать собственное здоровье.

В ходе нашего исследования мы попытались выяс-
нить, рассматривают ли работники свою трудовую дея-
тельность как одну из причин ухудшения состояния их 
здоровья. В опросе приняли участие 464 работника ор-
ганизаций различных отраслей и форм собственности.

На вопрос «Как Вы считаете, является ли работа при-
чиной ухудшения состояния здоровья?» ответы респон-
дентов распределились следующим образом (рис. 6): по-
ложительный ответ дали 141 чел. (30,4% опрошенных); 
отрицательный ответ – 217 чел. (46,8% опрошенных). 
Остальные 106 чел. (22,8% опрошенных) затруднились 
ответить на данный вопрос. Среди тех, кто дал положи-
тельный ответ, были выделены такие причины ухудше-
ния состояния здоровья, как плохие условия труда – 
50 чел. (10,8% опрошенных); технология производства и 
психологические нагрузки – по 31 чел. (по 6,7%); 22 чел. 
(4,7%) назвали в качестве причин ухудшения состояния 
здоровья тяжелый график работы; 6 чел. (1,3%) выдели-
ли физические нагрузки и 1 чел. (0,2%) назвал возраст. 
Следовательно, почти половина респондентов не рассма-
тривают работу как причину ухудшения состояния здоро-
вья; почти треть опрошенных считают работу причиной 
ухудшения состояния своего здоровья.

Относительно мер, способствующих повышению 
личной ответственности каждого работника за свое 
здоровье в процессе трудовой деятельности (рис. 7) 
были высказаны разные мнения (в данном вопросе до-
пускался выбор нескольких вариантов ответа): 261 чел. 
(55% опрошенных) считают, что этому могло бы спо-
собствовать повышение внимания к этой проблеме со 
стороны самого работника; 94 чел. (20%) выделили от-
сутствие сверхурочной работы; 46 чел. (9,6%) назвали 
более ответственное проведение инструктажей; 20 чел. 
(4,3%) отметили систематическое проведение обучения 
по охране труда; 51 респондент (11%) назвали другие 
варианты ответов, в том числе: 5 чел. (1,1%) ответи-
ли, что никакие меры не могут повысить их личную от-
ветственность за состояние своего здоровья в процессе 
трудовой деятельности; 5 чел. (1,1%) указали на усо-
вершенствование технологии производства; по 4 чел. 
(по 0,9% соответственно) назвали улучшение условий 
труда и лечебную физкультуру; 2 чел. (0,4%) указали на 
уменьшение интенсивности труда; по 1 чел. (по 0,2% со-
ответственно) – отметили смену работы и поощрение здо-
рового образа жизни; остальные затруднились ответить.

Среди вопросов анкеты для работников был также во-
прос «Что могло бы повысить Ваше стремление вести здо-
ровый образ жизни?» (рис. 8). Из 464 опрошенных на него 

ДОСТОЙНЫЙ ТРУД – ОСНОВА СТАБИЛЬНОГО ОБЩЕСТВА

безопасность труда, охрана труда, производственный травматизм, аттестация рабочих мест, 
личная ответственность работников за свое здоровье, самосохранительное поведение работников.
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Аттестация проведена на всех рабочих местах,
подлежащих аттестации
Аттестация рабочих мест проведена частично
Аттестация рабочих мест не проводилась

Рис. 3. Распределение ответов на вопрос «Проведена 
ли аттестация рабочих мест по условиям труда?», 
% опрошенных
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18

Да
Нет

Рис. 5. Распределение ответов на вопрос «Считаете 
ли Вы эти мероприятия эффективными для снижения 
рисков несчастных случаев на производстве и профес-
сиональных заболеваний?», % опрошенных

Рис. 4. Распределение ответов на вопрос «Какие меры 
способствовали бы повышению личной ответственности 
каждого работника за свое здоровье в процессе трудо-
вой деятельности?», % опрошенных
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ответили лишь 293 чел. (63%). Из числа ответивших ва-
рианты ответов распределились следующим образом: бо-
лее половины (149 чел., или 50,9%) указали на наличие 
финансовых средств; 62 чел. (21,2%) считают, что стрем-
ление вести здоровый образ жизни может повысить толь-
ко личное желание самого человека; по мнению 42 чел. 
(14,3%), необходимо сокращение нагрузки со стороны ра-
ботодателя; 27 чел. (9,2%) указали на наличие свободно-
го времени и 10 чел. (3,4%) считают, что вести здоровый 
образ жизни их может заставить лишь ухудшение состоя-
ния здоровья. 3 чел. (1%) выбрали другие варианты от-
ветов. 

Один из вопросов анкеты касался мероприятий со 
стороны работодателя, которые могли бы снизить ри-
ски возникновения несчастных случаев на производ-
стве и профессиональных заболеваний, привести к 
улучшению условий труда. При ответе на данный во-
прос мнения работников разделились. Почти треть 
опрошенных (134 чел. или 28,9%) указали на необ-
ходимость должного выполнения со стороны работо-
дателя санитарных правил, проведение санитарно-
противоэпидемических (профилактических) мероприя-
тий; 109 чел. (23,5% респондентов) считают важным 
усиление производственного контроля с целью обе-
спечения безопасности и (или) безвредности для че-
ловека влияния производственных факторов; 105 чел. 
(22,6%) указали на важность проведения аттестации 
рабочих мест и 84 чел. (18,1% опрошенных) указали 
на необходимость перехода от реагирования работо-
дателей на случаи, угрожающие жизни и здоровью ра-
ботников, к превентивным мероприятиям, предотвра-
щающим риск их возникновения. 32 чел. (6,9% респон-
дентов) выбрали другие варианты ответов. Можно сде-
лать вывод, что 47% респондентов осознают необхо-
димость внесения изменений в существующую систему 
охраны труда на предприятиях. 

Проведенное исследование показало, что 

Для реализации указанных задач необходимо вне-
дрение в систему управления охраной труда в качестве 
одного из важнейших ее элементов подсистемы оцен-
ки и управления профессиональными рисками. Нема-
ловажную роль может также сыграть усиление моти-
вации работников к проявлениям самосохранительно-
го поведения, направленного на сохранение и поддер-
жание собственного здоровья в процессе трудовой де-
ятельности, увеличение продолжительности жизни. 
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в современных условиях необходим пересмотр теорети-
ческих подходов к управлению охраной труда. 
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Рис. 6. Распределение ответов на вопрос «Как Вы 
считаете, является ли работа причиной ухудшения со-
стояния здоровья?», % опрошенных
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Рис. 7. Распределение ответов на вопрос «Разработан 
ли по результатам проведения аттестации рабочих мест 
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Рис. 8. Распределение ответов на вопрос «Что могло 
бы повысить Ваше стремление вести здоровый образ 
жизни?», % опрошенных
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в Саратовской области: 
взгляд с позиций достойного труда

Аннотация. Основой инновационной занятости выступает достойный труд, адекватный потребностям современ-
ной экономики и современного работника, позволяющий наиболее полно реализовать его инновационный потенци-
ал. Докладчик рассматривает современную ситуацию, складывающуюся на рынке труда и в сфере занятости Саратов-
ской области, с позиций обеспечения условий достойного труда и продвижения к инновационному типу занятости.

САНКОВА Лариса Викторовна
Заведующая кафедрой экономической теории и экономики труда,

доктор экономических наук, профессор

Саратовский государственный технический университет
510054, РФ, г. Саратов, ул. Политехническая, 77

Контактный телефон: (845) 299-85-35
е-mail: sgzeml@sstu.ru

Современный мировой эко-
номический кризис не снима-
ет общего тренда развития 
социально-трудовых отношений 
в целом и занятости в направле-
нии инновационного типа, хотя 
и замедляет темпы движения к 
нему, порождает новые вызо-
вы для достойного труда. Инно-
вационной экономике с высокой 
информационной и интеллекту-
альной «емкостью» имманент-
на инновационная занятость. 
Она связана с реализацией ин-
теллектуального и творческого 
потенциала населения в сфере 
труда. 

Основой инновационной за-
нятости выступает достойный 
труд, адекватный потребностям 
современной экономики и со-
временного работника, позво-
ляющий наиболее полно реали-
зовать его инновационный по-
тенциал. В основу концепции 
достойного труда заложен ряд 
основных стратегических целей.

Среди них:
• претворение в жизнь осно-

вополагающих прав в сфере 
труда; 

• расширение возможностей 
занятости и получения дохода; 

• совершенствование систем 
социальной защиты и укрепле-
ние социального диалога.

Эффективная адаптация ра-
ботников к меняющейся произ-
водственной среде, необходи-
мость инновационной активно-
сти, рост производительности 
труда невозможны без обеспе-
чения:

• во-первых, защиты работ-
ника от социальных и професси-
ональных рисков;

• во-вторых, достойного воз-
награждения за сложный, высо-
копроизводительный и творче-
ский труд;

• в-третьих, создания воз-
можностей для эффективной за-
нятости и повышения професси-
онализма;

• в-четвертых, гендерного 
равенства на рынке труда;

• в-пятых, равноправного 
участия в социальном диалоге.

К сожалению, современный 
экономический кризис сопрово-
ждается сокращением возмож-
ностей достойного труда, кризи-
сом занятости. Сегодня для всех 
стран наиболее актуально прео-
доление кризиса занятости, ко-
торый привел к росту числа без-
работных в мире более чем на 
210 млн чел. Подавляющая часть 
(80%) из них не имеют досту-
па к социальной защите. И еще 
примерно 40% мировой рабо-
чей силы все еще не зарабаты-
вают столько, чтобы они и их се-
мьи преодолели черту бедности. 
По данным МОТ, доля работни-
ков с нестабильной занятостью в 
мире может составлять 50% об-
щей численности мировой рабо-
чей силы. Все более актуальной 
становится проблема роста без-
работицы среди молодежи.
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В качестве важной меры, 

ориентированной на преодоле-
ние кризиса занятости и про-
движение концепции достойно-
го труда в России, можно отме-
тить принятую Программу со-
трудничества между РФ и МОТ 
на период 2010–2012 гг. В дан-
ной программе приоритетами 
взаимодействия сторон обозна-
чены занятость, трудовая ми-
грация, охрана труда и соци-
альный диалог.

Современный экономический 
кризис 2008–2009 гг. в России 
отличается от кризиса 1998 г. 
более высоким уровнем соци-
альных рисков. В этих услови-
ях обостряется проблема функ-
ционирования рынка труда. Се-
годня подстройка рынка труда 
происходит как за счет гибко-
сти заработной платы, так и за 
счет сокращения занятости. 

До 2009 г. рынок труда Са-
ратовской области находился 
под влиянием позитивной ди-
намики основных социально-
экономических показателей. 
В 2009 г. ситуацию на рынке 
труда области удалось стаби-
лизировать и не допустить ро-
ста безработицы благодаря ре-
ализации областных целевых 
программ, антикризисных мер 
Правительства области. В ре-
зультате по итогам 2009 г. чис-
ло уволенных в области оказа-
лось ниже ожидаемого. Так, об-
щая численность работников, 
уволенных с предприятий обла-
сти в 2009 г. по причине лик-
видации организации, сокраще-
ния численности или штата, со-
ставила 19,5 тыс. чел. (69,5% 
от запланированных к высво-
бождению). В этом огромная за-
слуга не только профсоюзов, но 
и проводимой политики содей-
ствия занятости. Так, в целях 
снижения напряженности на 
рынке труда в области реали-
зуются две областные целевые 
программы: «Содействие заня-
тости населения и развитие ка-

дрового потенциала Саратов-
ской области» на 2009–2011 гг. 
и «О дополнительных меропри-
ятиях, направленных на сниже-
ние напряженности на рынке 
труда Саратовской области, на 
2010 г.». 

За время реализации анти-
кризисных мероприятий уро-
вень общей безработицы в об-
ласти снизился в 2 раза (3-е ме-
сто в Приволжском федераль-
ном округе, 14-е место в РФ), 

уровень регистрируемой без-
работицы – в 1,2 раза. Каждый 
третий работник, предполагае-
мый к высвобождению, сохра-
нил свое рабочее место, объемы 
неполной занятости снизились в 
1,6 раза. Это, несомненно, пози-
тивные тенденции в преодоле-
нии кризиса занятости. Средняя 
продолжительность безработи-
цы составила 5,1 мес. (на 1 ян-
варя 2010 г.). Однако в связи с 
увеличением притока молодежи 
на регистрируемый рынок труда 
ее доля среди безработных воз-
росла с 22,7 до 25,1% в 2009 г.

С целью снижения давления 
на региональный рынок труда 
и защиты местных работников 
в регионе был снижен размер 
утвержденной квоты на ино-
странных работников на 2009 г. 
с 12077 до 4214 чел. При этом 
снижение объемов привлечения 
иностранных работников про-
изошло в следующих сферах: 
строительство – на 62,7%; сель-
ское хозяйство – на 17,2%; об-
рабатывающие производства 
– на 10,1%; торговля и ремонт-
ные услуги – на 7,2%.

В сентябре 2010 г. числен-
ность экономически активного 
населения области составила 
55,9% общей численности на-
селения (в РФ – 54%). Из них 
5,6% – безработные (в России 
– 6,6%). Саратовская область в 
2010 г. (3-й квартал) занимает 
3-е место по показателю уровня 
безработицы в Приволжском фе-
деральном округе (5,6%), усту-
пая Самарской области (4,4%) 
и Мордовии (5,1%). Показатель 
безработицы в Саратовской об-
ласти – один из лучших в При-
волжском федеральном округе 
(см. рисунок). 

На 18 ноября 2010 г. уровень 
зарегистрированной безработи-
цы в Саратовской области соста-
вил 1,4% (в РФ – 2,0%). Каждый 
третий безработный гражданин 
проживает в Саратове. С начала 
2010 г. признаны безработными 

Key words: innovative employment, employment crisis, labour market, registered unemployment level, general unemployment 
level, a deserving employment.
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41748 чел., из них высвобождены в 
связи с ликвидацией организации, 
по сокращению численности или 
штата работников 15%, уволены 
по собственному желанию – 40%. 
Из числа безработных, уволенных 
с предприятий, 16,5% составляют 
ранее работавшие в сфере пре-
доставления коммунальных, со-
циальных и персональных услуг, 
16,2% – в торговле и бытовом об-
служивании, 15,7% – в обрабаты-
вающих производствах. 

Обратимся к некоторым ре-
зультатам реализации областных 
целевых программ и антикризис-
ных мер Правительства области 
на рынке труда в 2010 г. Основ-
ными направлениями реализа-
ции программ являются следую-
щие.

1 Организация профессио-
нального обучения без-

работных. За 10 месяцев теку-
щего года на профессиональное 
обучение направлено 8917 без-
работных. 62% безработных 
граждан прошли обучение по ра-

бочим специальностям, которые 
востребованы на рынке труда. 
Каждый пятый прошел обучение 
по профессиям сферы предпри-
нимательства. На опережающее 
профессиональное обучение на-
правлены 3130 чел. 

2 Развитие предпринима-
тельства и самозанятости 

среди безработных. За 2 года 
реализации программ самоза-
нятости планируется создать 
более 10 тыс. рабочих мест. На 
сегодняшний день в рамках про-
граммы создано 5635 рабочих 
мест. Финансовую помощь в 
рамках данной программы полу-
чили 72 инвалида и 37 выпуск-
ников учебных заведений. 

3 Создание сельскохозяй-
ственных кооперативов 

из числа безработных. На се-
годняшний день Саратовская 
область находится на 2-м месте 
по ПФО по числу созданных коо-
перативов из числа безработных 
граждан. В текущем году созда-
но 86 кооперативов с участием 

608 безработных граждан в 31 
районе области. 

4 Общественные работы. За 
9 месяцев 2010 г. на обще-

ственные работы трудоустроено 
35074 чел., из них 82,1% – ра-
ботники, находящиеся под угро-
зой увольнения. Наибольшее 
число участников обществен-
ных работ за 9 месяцев 2010 г. 
работали в обрабатывающей 
промышленности, жилищно-
коммунальном хозяйстве, строи-
тельстве, сельском хозяйстве, 
на транспорте, что в целом от-
ражает общероссийские тенден-
ции в данной сфере.

5 Мобильный центр занято-
сти. В целях обеспечения 

доступности предоставления го-
сударственных услуг в первом 
полугодии 2010 г. активно ис-
пользовался мобильный центр 
занятости населения. Всего в 
первом полугодии 2010 г. про-
ведено 27 выездных мероприя-
тий, в которых приняли участие 
более 1,7 тыс. чел.

6 Организация стажиро-
вок. Организована ста-

жировка 1055 выпускников 
учебных заведений. При этом 
на должности специалистов и 
служащих трудоустроено 209 
чел. (67,2%); по рабочим про-
фессиям – 102 выпускника 
(32,8%)2 и др.

Несмотря на ряд позитивных 
показателей функционирования 
рынка труда, в регионе суще-
ствует и ряд сложных проблем.

1 Высокая дифференциация 
показателей занятости и 

безработицы внутри региона. 
Так, в 17 районах области уро-
вень безработицы превышает 
среднеобластной показатель. В 
120 сельских населенных пун-
ктах практически нет ни одного 
работодателя. Имеют риск быть 

1 Построено по данным ФСГС (информационный ресурс: http://www.gks.ru/).
2  По данным «Мониторинг областного рынка труда на 21 октября 2010 г.» (http://www.saratov.gov.ru/news/).

Уровень занятости и безработицы в РФ и ПФО (2010 г., сентябрь)1, %
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нетрудоустроенными 2,7 тыс. 
выпускников учебных заведе-
ний. Проблемой остается дефи-
цит постоянных рабочих мест. 

2 Помимо открытой безрабо-
тицы в условиях кризиса 

широкое распространение полу-
чила «псевдозанятость» в виде 
неполной занятости (админи-
стративные отпуска и неполная 
рабочая неделя), а также в фор-
ме занятости на общественных и 
временных работах. При этом бо-
лее 42% всех занятых на обще-
ственных и временных работах 
сконцентрированы в Приволж-
ском федеральном округе.

В режиме неполной занято-
сти в Саратовской области рабо-
тает 12,4 тыс. чел. В простое по 
инициативе администрации нахо-
дится 0,7 тыс. чел., в режиме не-
полного рабочего дня работает 
6,7 тыс. чел. Неполную рабочую 
неделю работает 4,9 тыс. чел. 
По-прежнему значимой явля-
ется проблема высвобождения 
работников. В ноябре 2010 г. – 
феврале 2011 г. с 251 предпри-
ятия планируется высвобожде-
ние 4,6 тыс. чел., из которых 
3,1 тыс. чел. обратится в служ-
бу занятости1.

3 Дисбаланс спроса и пред-
ложения на региональном 

рынке труда в профессионально-
квалификационном разрезе, что 
тормозит прогрессивное устой-
чивое развитие рынка труда. 

4 Низкая среднемесячная 
заработная плата занятых 

работников. Так, в июле 2010 г. 
она составила – 14577,9 р. (по 
России – 20318 р.). Ее покупа-
тельная способность – 2,73 про-
житочного минимума трудо-
способного населения. В ряде 
отраслей социальной сферы, 
сельском хозяйстве среднеме-
сячная заработная плата была 

ниже указанного показателя. 
Несмотря на рост индекса ре-
альной заработной платы в 
первой половине 2010 г., про-
блема размера оплаты труда 
работников в регионе остается 
актуальной.

5 Недостаточно высокие 
темпы реструктуризации 

занятости в инновационном 
направлении, наличие инерци-
онных тенденций (в частности, 
доля занятых в сельском хо-
зяйстве в регионе выше сред-
нероссийских показателей, а 
доля занятых в отраслях обра-
батывающей промышленности 
– ниже) и др. 

Подводя итог, можно конста-
тировать, что в регионе прово-
дится большая работа по сни-
жению напряженности на рын-
ке труда, по сокращению 
социальных рисков. Однако по-
прежнему актуальными остают-
ся следующие вопросы: 

• во-первых, достижение эф-
фективной занятости; 

• во-вторых, генерирование 
эффективных рабочих мест (ко-
торых, по данным экспертов, не 
более 30% в России); 

• в-третьих, создание безо-
пасных условий труда; 

• в-четвертых, обеспечение 
достойной оплаты труда;

• в-пятых, развитие гибких 
форм и видов занятости, ори-
ентированных на прогрессив-
ные тенденции развития эконо-
мики, и др. 

Хотелось бы обратить вни-
мание на соотношение мер, 
направленных на преодоление 
кризисной ситуации на рынке 
труда, и мер, ориентированных 
на стимулирование нового типа 
занятости. В России и в регио-
нах доминирует первая группа 
мер, что, несомненно, правомер-
но в современных условиях. Что 
же остается в тени, и что ждет 
нас после преодоления кризиса? 
Процессы, происходящие сегод-
ня в сфере занятости в России 
в целом и в отдельных регионах, 
таят в себе угрозы для дальней-

1 По данным «Мониторинг областного рынка труда на 8 ноября 2010 г.» (Информационный ресурс http://community.rosrabota.
ru/post/6273/)
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level, a deserving employment.
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шего посткризисного развития 
инновационной экономики. Сре-
ди них:

• глубокая технологическая 
отсталость многих отечествен-
ных отраслей производства; 

• доминирование устаревших 
индустриальных технологий; 

• износ основных фондов; 
• высокие профессиональ-

ные риски, асимметричная про-
фессионально-квалификацион-
ная структура занятости; 

• массовые сокращения бе-
лых воротничков в сфере ин-
теллектуальных услуг и на 
крупных предприятиях – ка-
дрового ядра иннова ционной 
экономики; сокращение синих 
воротничков; 

• сложности с трудоустрой-
ством молодежи, окончившей 
вузы; 

• рост задержек заработной 
платы; 

• высокий уровень износа 
основных фондов; 

• недоинвестирование ком-
паний в персонал и др. 

По мере выхода из кризиса, 
генерирования новых рабочих 
мест актуальным становится 
обеспечение условий достой-
ного труда. Однако необходимо 
в посткризисных условиях по-
степенно переносить акцент на 
стимулирование инновацион-
ной занятости, без которой не-
возможно движение российской 
экономики в инновационном 
направлении, создание условий 
для развития человеческого по-
тенциала. 

Следует признать, что основ-
ными ограничителями фор-
мирования нового типа заня-
тости в России в целом и в ее 
регионах выступают технико-
технологические и экономиче-
ские факторы: 

• устаревшая производствен-
ная база, соответственно низкое 
«качество» большого количе-
ства рабочих мест в экономике; 

• низкий уровень оплаты тру-
да и высокая его необоснован-
ная дифференциация;

• низкое качество занятости; 
• наличие определенных ко-

личественных и качественных 
ограничений на развитие инно-
вационного типа занятости со 
стороны предложения труда; 

• низкая инновационная ак-
тивность; 

• диспропорции между спро-
сом и предложением труда в от-
раслевом, профессиональном и 
региональных разрезах; 

• недостаточность инвести-
ций в новые экономические ра-
бочие места; 

• высокие риски на рынке 
труда (в том числе профессио-
нальные); 

• высокая гендерная асиммет-
рия и др. 

Вместе с тем наиболее не-
однозначны в России социокуль-
турные ограничения занятости 
нового типа (готовность и спо-
собность населения к возмож-
ным изменениям сферы про-
фессиональной деятельности, 
сферы и формы занятости, на-
коплению человеческого капи-
тала, к высокоинтенсивному, 
креативному труду и др.). 

Учитывая важность достой-
ного труда не только с позиций 
развития инновационной заня-
тости, но и с позиций прежде 
всего человеческого развития, 
на наш взгляд, целесообразно 
ввести показатель «достойная 
занятость» в перечень показа-
телей достижения целей раз-
вития тысячелетия ООН (ЦРТ 
ООН).

ДОСТОЙНЫЙ ТРУД – ОСНОВА СТАБИЛЬНОГО ОБЩЕСТВА

инновационная занятость, кризис занятости, рынок труда, уровень зарегистрированной безработицы, 
уровень общей безработицы, достойная занятость.
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Upravlenets 3737ГОСУДАРСТВО – РЕГИОНЫ – ЖИЗНЕОБЕСПЕЧЕНИЕ

ИНТЕГРАЦИЯ НАУКИ, ОБРАЗОВАНИЯ И ПРОИЗВОДСТВА – 
СТРАТЕГИЯ РАЗВИТИЯ

ИННОВАЦИОННОЙ ЭКОНОМИКИ

Всероссийская научно-практическая конференция 
с международным участием

Екатеринбург, 25–26 января 2011 г.

В рамках конференции планируется проведение пленарных заседаний, работа секций и круглых столов по ак-
туальным проблемам интеграции науки, образования, производства и модернизации российской экономики, 
включая обсуждение результатов исследований по следующим научным направлениям:

• Инновационная экономика: теории, концепции и тенденции развития. Проблемы формирования националь-
ной инновационной системы России.

• Интеллектуальные ресурсы – основа экономики нового типа (роль науки в инновационном развитии, интел-
лектуальный капитал, интеллектуальное предпринимательство).

• Управление  знаниями:  формы,   методы,  технологии  (подготовка кадров в инновационной экономике).

• Интегрированные производственные структуры как системы инновационной деятельности (инновационная 
составляющая экономического лидерства компании и корпорации как фактор рыночной активности интегри-
рованных структур).

• Инновационная политика на микроуровне (инновационная политика предприятия; оценка эффективности 
инновационных проектов и управление рисками инновационных проектов).

• Региональный срез инновационного процесса в России и региональная инновационная политика (цели, зада-
чи, принципы и функции, концепция «регионов-лидеров»).

• Пространственные формы организации инновационной деятельности (технопарки, технополисы, наукогра-
ды, свободные экономические зоны инновационного типа, инновационные кластеры).

К началу конференции планируется выпуск сборника докладов. 
Размер организационного взноса для участников конференции составляет: 
при очной форме участия – 1450 р., при дистанционной (заочной) форме уча-
стия – 550 р. При дистанционной форме участия в конференции и оплате ор-
ганизационного взноса сборник докладов конференции будет выслан авто-
рам по почте.

Заявки   на   участие   в   конференции,  доклады   и   квитанции   об  уплате 
организационного взноса представляются в срок до 24 декабря 2010 г. в се-
кретариат конференции на диске(те) или по электронной почте.

Уральский государственный 
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Тел., факс (343) 257-37-06  Урюпова Галина Леонидовна
Тел. (343) 221-17-45 Шаймарданова Марина Жаудатовна
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социальное партнерство, коллективный договор, коллективно-договорные отношения, 
профсоюзная организация.
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как гарантия достойного труда

(на примере Саратовской области)

Аннотация. В докладе рассматривается проблема обеспечения достойных и безопасных условий труда, одним 
из механизмов решения которой является социальное партнерство. Для дальнейшего экономического прогресса и 
процветания области необходимо конструктивное взаимодействие органов государственной власти и местного са-
моуправления, коммерческих организаций и объединений граждан в процессе реализации программ и проектов, 
направленных на обеспечение условий «достойного труда».
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В период финансового кризи-
са в три раза возросло количество 
обращений граждан в контрольно-
надзорные органы и министерство за-
нятости, труда и миграции Саратов-
ской области по вопросам наруше-
ния их трудовых прав. Основная мас-
са нарушений связана с невыплатой 
или выплатой в неполном объеме за-
работной платы. 

Существенной проблемой на сегод-
няшний день и полем столкновения 
интересов работника и работодателя 
является проблема трудоустройства 
– поиска работы с достойными усло-
виями труда и вознаграждения, а так-
же заключения взаимовыгодного кон-
тракта. В период нарастания кризис-
ных тенденций (конец 2008 – 2009 г.) 
Приволжский федеральный округ вы-
шел на первое место по РФ по темпам 
и масштабам высвобождения работни-
ков (рис. 1). Хотя вклад Саратовской 
области в эту тенденцию не самый вы-
сокий по сравнению с другими регио-
нами ПФО, проблема трудоустройства 
безработных граждан и сегодня у нас 
довольно актуальна. 

Актуальной остается в Саратовской 
области и проблема обеспечения до-
стойных и безопасных условий труда. 
Хотя в 2009 г. удалось добиться сни-
жения количества несчастных случаев 
со смертельным исходом на 34,5% (с 
52 чел. в 2008 г. до 34 чел. в 2009 г.), 
на треть (со 103 до 66 чел.) сократи-
лось количество работников, получив-
ших тяжелые травмы на производстве, 
риск травматизма остается высоким. 

Механизмом решения означенных 
проблем выступает социальное парт-
нерство. Для дальнейшего экономиче-
ского прогресса и процветания области 
необходимо конструктивное взаимодей-
ствие органов государственной власти 
и местного самоуправления, коммерче-
ских организаций и объединений граж-
дан в процессе реализации программ и 
проектов, направленных на обеспече-
ние условий «достойного труда».

В Саратовской области сформиро-
вались объективные предпосылки для 
развития социального партнерства:

• в рамках Концепции социаль-
ной политики разрабатывается и по-
следовательно выполняется система 
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областных и городских целевых про-
грамм, направленных на стабилиза-
цию и развитие социальной сферы, 
реализацию основных направлений 
региональной и муниципальной соци-
альной политики;

• формируется нормативно-пра-
вовая база, обеспечивающая и ре-
гламентирующая деятельность ком-
мерческих и благотворительных 
организаций, органов территориаль-
ного общественного самоуправления. 

В системе социального партнер-
ства области по состоянию на 1 июля 
2010 г. действует 261 соглаше-
ние (2 региональных, 42 террито-
риальных, 21 областное отрасле-
вое, 196 территориальных отрасле-
вых). Территориально-отраслевые со-
глашения заключены: в образовании 
(46), культуре (38), в госучреждени-
ях и здравоохранении (34), агропро-
мышленном комплексе (33), торгов-
ле (7), жилищно-коммунальном хозяй-
стве (6). 

По итогам I полугодия 2010 г. кол-
лективные договоры заключены на 
5539 предприятиях (по итогам I по-
лугодия 2009 г. – 5494), их действи-
ем охвачено 75,6% среднесписочной 
численности работающих по полно-
му кругу предприятий, что составляет 
533 тыс. чел. (рис. 2).

Структура работающих в отраслях 
экономики, охваченных коллективно-
договорными отношениями, пред-
ставлена следующим образом: на 
промышленных предприятиях ра-
ботает 22,3%, или 119,1 тыс. чел., в 
учреждениях образования – 19,5%, 
или 103,7 тыс. чел., в здравоохра-
нении – 13,3%, или 70,8 тыс. чел., 
в сельском хозяйстве – 7,3%, или 
39 тыс. чел., в жилищно-коммунальном 
хозяйстве – 3,9%, или 20,8 тыс. 
чел. и т.д. (рис. 3).

В условиях кризиса в области до-
вольно активно действовали органи-
зации - выразители интересов работ-
ников – профсоюзы. Они добивались 

включения в коллективные дого-
воры обязательств, направленных 
на совершенствование производства, 
сохранение численности трудовых 
коллективов, улучшение финансово-
экономических показателей; принима-
ли меры по защите интересов работ-
ников и осуществляли еженедельный 
мониторинг ситуации на предприятиях; 
проводили конкурсы профессионально-
го мастерства и экономические сорев-
нования подразделений. 

С участием профсоюзов в Саратов-
ской области регулярно организуются 
следующие конкурсы: 

• на лучшую организацию работы с 
персоналом;

• профессионального мастерства в 
архитектурно-строительном комплек-
се (92 заявки от 60 организаций);

• профессионального мастерства 
«Лучший социальный работник года» 
(46 заявок от социальных работников 
центров социального обслуживания 
населения области); 

1 Подготовлено Департаментом социально-трудовых отношений и социального партнерства Аппарата ФНПР. Режим доступа: 
http://www.fnpr.org.ru (дата обращения – 21.08.10).

Рис. 1. Высвобождение работников по федеральным округам за весь 
период мониторинга (на основании данных, поступивших к 16.08.10 г.)1
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тельство области о корректировках за 
оплату коммунальных услуг. В резуль-
тате Губернатором области было при-
нято решение о замораживании платы 
по корректировкам до 1 октября 2010 г. 
С участием представителей профсою-
зов подготовлен ряд законопроектов в 
данной сфере.

В адрес администраций муници-
пальных районов области неоднократ-
но направлялись рекомендательные 
письма о включении в коллективные 
договоры положений о минимальном 
размере оплаты труда, порядке ин-
дексации заработной платы, дополни-
тельных льготах и гарантиях работни-
кам, находящимся под риском уволь-
нения, слабо защищенным категориям 
работников; о размещении в СМИ ин-
формационных материалов.

Для решения данной проблемы 
в 2009 г. министерством занятости, 
труда и миграции совместно с Сара-
товской государственной академией 
права, Государственной инспекцией 
труда в Саратовской области прове-
дено 48 бесплатных обучающих семи-
наров по вопросам трудового законо-
дательства для 5 тыс. руководителей 
и работников кадровых служб орга-
низаций, бюджетных учреждений и 
индивидуальных предпринимателей 

из 42 муниципальных райо-
нов области. Специалисты 
министерства выезжали в 4 
муниципальных района об-
ласти с целью оказания ме-
тодической помощи при за-
полнении электронной базы 
данных регистра колдогово-
ров, обеспечения правиль-
ности проведения их уве-
домительной регистрации, 
соответствия положений, 
включаемых в колдоговоры, 
действующему законодатель-
ству. Проведены 9 обучаю-

Ключевые слова: 

• на звание «Лучший работода-
тель года по содействию занятости 
населения».

В 2009–2010 гг. профсоюзными ор-
ганизациями подготавливались заме-
чания и предложения в проекты нор-
мативных правовых актов по вопро-
сам оплаты труда. Проведен анализ 
сведений из 140 организаций про-
мышленности, строительства, связи, 
агропромышленного комплекса о раз-
мерах тарифных ставок, минималь-
ной заработной платы. Результаты 
анализа показали приближение ми-
нимальных тарифных ставок и окла-
дов к прожиточному минимуму трудо-
способного населения.

В период кризиса реализовывалась 
инициатива Союза товаропроизво-
дителей и работодателей области по 
ежегодному отчислению предприяти-
ями не менее 2% финансов от объема 
реализации продукции на социальные 
вопросы; предприятия предусматри-
вали в коллективных договорах раз-
делы «социальная ответственность 
бизнеса» и социальные программы, в 
которых предусматривается бесплат-
ный «социальный пакет» каждому со-
труднику и спонсорская помощь соци-
альной сфере.

На реализацию дополнительных по 
сравнению с действующим законода-
тельством социальных льгот и гаран-
тий предприятия Союза ежегодно рас-
ходуют не менее 1,5 млрд р. 

В связи с многочисленными обра-
щениями граждан по корректировкам 
платы за коммунальные услуги проф-
союзы вышли с инициативой в Прави-

Препятствием на пути развития соци-
ального партнерства можно считать 
низкую правовую грамотность отдель-
ных руководителей и работников кадро-
вых служб предприятий и организаций 
нашей области.

Рис. 2. Динамика заключения коллективных договоров на территории  Саратовской 
области, ед.

ДОСТОЙНЫЙ ТРУД – ОСНОВА СТАБИЛЬНОГО ОБЩЕСТВА

социальное партнерство, коллективный договор, коллективно-договорные отношения, 
профсоюзная организация.
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щих тренингов по работе с 
электронной базой данных 
АИАС «Социальное пар-
тнерство Саратовской об-
ласти» со специалистами 
администраций муници-
пальных районов.

В целях реализации Со-
глашения между Правитель-
ством Саратовской области, 
Федерацией профсоюзных 
организаций Саратовской 
области и Союзом товаро-
производителей и работода-
телей Саратовской области 
на 2008–2010 гг. разработан 
и принят план мероприятий 
органов исполнительной 
власти области на 2010 г. 
Аналогичные планы дей-
ствуют в 30 муниципальных 
районах области.

За I полугодие 2010 г. с Федераци-
ей профсоюзных организаций и Сою-
зом товаропроизводителей и работо-
дателей области проведено 2 заседа-
ния областной трехсторонней комис-
сии, где рассмотрено 12 вопросов, 
основным из которых был вопрос за-
нятости населения в условиях эконо-
мического кризиса.

В целях укрепления коллективно-
договорных отношений проведен 
седьмой областной конкурс «Кол-
лективный договор – основа защиты 
социально-трудовых прав граждан», в 
котором приняли участие 62 предпри-
ятия и организации из 20 муниципаль-
ных районов области. 

В настоящее время проводится ра-
бота по заключению одиннадцатого 
трехстороннего соглашения между 
Правительством области, Федерацией 
профсоюзных организаций области, 
Союзом товаропроизводителей и ра-
ботодателей области на 2011–2012 гг., 
продолжается работа по внесению из-
менений и дополнений в коллективные 
договоры и соглашения, предусматри-
вающих дополнительные гарантии ра-
ботникам, в том числе по индексации 
заработной платы. 

Основными задачами, направленны-
ми на развитие социального партнер-
ства, на II полугодие 2010 г. являются:

Рис. 3. Структура охвата коллективно-договорным регулированием занятых в различных  
отраслях экономики Саратовской области (по состоянию на конец  I полугодия 2010 г.)

• заключение областного трехсто-
роннего Соглашения на 2011–2012 гг.;

• заключение на новый срок (2011–
2012 гг.) территориальных трехсто-
ронних соглашений;

• обеспечение уровня охвата 
коллективно-договорными отношени-
ями 75,8% численности работающих 
по полному кругу предприятий;

• проведение регионального этапа 
Всероссийского конкурса «Российская 
организация высокой социальной эф-
фективности»;

• разработка и внедрение на терри-
тории области версии 7.64 АИАС «Со-
циальное партнерство Саратовской 
области».

В условиях перманентного соци-
ального диалога сторон, осознания 
ими необходимости интеграции инте-
ресов социальное партнерство явится 
тем инструментом, с помощью которо-
го в нашей области, как и во всей стра-
не, будет достигнут социальный мир и 
гармония социально-трудовых отно-
шений, станет возможным ускоренное 
продвижение в направлении стабиль-
ной, инновационной экономики.
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цивилизованное управление рынком труда, достойный труд, областные целевые программы, 
национальные программы охраны труда.

Ключевые слова: 

Основные целевые программы
 по обеспечению достойного труда,

 реализуемые на рынке труда
Саратовской области

Аннотация. Современное состояние российского рынка труда характеризуется тенденцией ликвидации рабо-
чих мест в производящих отраслях экономики при одновременном создании малозначимых для перспектив разви-
тия высокоэффективной экономики рабочих мест, проблемы труда отодвигаются на второй план, большое число 
людей попадает на рынок труда, испытывая неудовлетворенность трудом.
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В условиях развития рыночной эко-
номики большое значение имеет циви-
лизованное управление рынком труда и 
оптимизация занятости населения с уче-
том интересов работника, работодателя 
и государства. 

К настоящему времени Международ-
ная организация труда приняла ряд норм 
об условиях, безопасности и дискрими-
нации труда, повлиявших на сокраще-
ние тяжелого ручного труда или тру-
да во вредных и опасных условиях. Так-
же была сформулирована концепция до-
стойного труда, нацеленная на:

• претворение в жизнь основополага-
ющих прав в трудовой сфере;

• расширение возможностей занято-
сти и получения дохода;

• совершенствование систем социаль-
ной защиты;

• укрепление социального диалога.
В России понятие «достойный труд» 

появилось недавно. С ним в основном 
связывают планы по спасению рын-
ка труда и трудоспособной части насе-
ления, которой к 2015 г. грозит сокра-
щение на 10 млн чел. Характеризуя со-

временное состояние российского рын-
ка труда, можно констатировать, что тен-
денция ликвидации рабочих мест в про-
изводящих отраслях экономики при од-
новременном создании рабочих мест, ма-
лозначимых для перспектив развития вы-
сокоэффективной экономики, сохраняет-
ся, проблемы труда отодвигаются на вто-
рой план, большое число людей попада-
ет на рынок труда, испытывая неудовлет-
воренность своим трудом.

Государству должна принадлежать 
ведущая роль в реализации концепции 
достойного труда, при этом одним из 
направлений его деятельности являет-
ся разработка и контроль за реализаци-
ей государственных и региональных про-
грамм по достижению достойного труда, 
в том числе на рынке труда.

Государство слабо регулирует социально-
трудовые отношения, контролируя лишь 
минимальный размер оплаты труда, про-
житочный минимум и оказывая некоторую 
помощь малообеспеченным слоям насе-
ления.
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Например, в Саратовской области 

действует несколько целевых област-
ных программ, одной из которых явля-
ется программа «О дополнительных ме-
роприятиях, направленных на снижение 
напряженности на рынке труда Саратов-
ской области». В рамках этой програм-
мы проводятся следующие мероприятия.

1 Повышение конкурентоспособно-
сти на рынке труда работников, 

находящихся под угрозой увольнения, 
путем организации опережающего об-
учения. Так, с начала 2010 г. органами 
службы занятости Саратовской области 
было направлено 3064 чел. со 192 пред-
приятий области. Из них на 1 ноября за-
вершили обучение и продолжили работу 
на своих предприятиях 2452 работника. 
Например, ОАО «Саратовский полигра-
фический комбинат» направил на обу-
чение 39 работников по 5 образователь-
ным программам, в том числе «финансо-
вое управление и бюджетное планиро-
вание», «специалист по информацион-
ной безопасности и защите персональ-
ных данных», «офис-менеджер со знани-
ем 1С», «бухгалтерский учет». На 1 но-
ября 2010 г. 30 работников уже завер-
шили обучение и продолжили работу на 
своем предприятии.   

2 Стимулирование сохранения и соз-
дания рабочих мест путем органи-

зации общественных работ. В течение 
января-октября 2010 г. на предприятиях 
области создано 24 тыс. временных ра-
бочих места для общественных работ, на 
которых трудились 27 тыс. чел. Из них 
36% трудились на предприятиях обраба-
тывающих производств (ОП), 12,9% – на 
предприятиях жилищно-коммунального 
хозяйства (ЖКХ), 13,1% – в строитель-
стве (СТР), в том числе дорожном, 24% 
– в сельском хозяйстве (С/Х), 4% – на 
транспорте (ТР), 3% – в торговле (ТОРГ) 
(рис. 1).

3 Организация стажировок выпуск-
ников образовательных учрежде-

ний в целях приобретения ими опыта ра-
боты. На 1 ноября 2010 г. центры занято-
сти населения области заключили с ра-
ботодателями договора на 1190 рабочих 
мест в различных отраслях экономики, в 
основном в обрабатывающих производ-
ствах (рис. 2). На стажировку трудоу-
строен 1121 выпускник, в том числе из 

учреждений высшего профессионально-
го образования – 507 чел., среднего про-
фессионального образования – 422 чел., 
начального профессионального образо-
вания – 163 чел., школ – 29 чел.  В тече-
ние 10 месяцев 2010 г. стажировка орга-
низована при участии 553 наставников. 
На 1 ноября 2010 г. завершили участие 
в стажировке 492 выпускника, из них 
49,2% трудоустроены на постоянную ра-
боту.

4 Содействие самозанятости безра-
ботных граждан и стимулирование 

создания собственного дела. По состоя-
нию на 1 ноября 2010 г. получили финан-
совую помощь на открытие собственного 
дела 3376 чел., которыми дополнительно 
создано 1660 рабочих мест (рис. 3).

Наибольшую долю получивших фи-
нансовую помощь на открытие собствен-
ного дела составили женщины (44%) 
и сельские жители (51%), выпускники 
учебных заведений составляют лишь 
1%. Рабочие места создавались в основ-
ном в сельском хозяйстве – 2216 чел. 
(42,9%), торговле – 526 чел. (10,2%), об-
рабатывающих производствах – 270 чел. 
(5,2%), на транспорте – 214 чел. (4,1%), 
в строительстве – 168 чел. (3,3%).

5 Содействие трудоустройству, в 
рамках которого с начала года 

центрами занятости заключено 35 до-
говоров с работодателями на оснащение 
37 специальных рабочих мест. На эти 
места трудоустроено 33 инвалида (швея, 
помощник менеджера, специалист по из-
готовлению сувенирной продукции и де-

Рис. 1. Работники, занятые на общественных работах, тыс. чел.
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коративных свечей, бухгалтер, контро-
лер, сметчик). 

Второй областной целевой программой 
является «Содействие занятости и разви-
тие кадрового потенциала Саратовской 
области». В рамках ее реализации подго-
товлен прогноз дополнительной потреб-
ности рынка труда области. Результаты 
расчетов показали, что на предстоящие 
7 лет можно ожидать общую потребность 
в кадрах экономики области в количестве 
813,9 тыс. чел. Распределение объема 
потребности по годам показывает, что 
прогнозируется постоянный рост потреб-
ности после снижения их в 2009 г. в связи 
с кризисными явлениями в экономике (в 
2009 г. общая потребность в кадрах рав-
нялась 89,5 тыс. чел.). Около 72% от по-
требности составят квалифицированные 
кадры, из которых 50% – специалисты с 
начальным профессиональным образо-
ванием. Прогнозируется нехватка специ-
алистов с начальной профессиональной 
подготовкой по таким специальностям, 
как механики, электрики, электромонте-
ры, монтажники, газоэлектросварщики, 
станочники, строители массовых про-
фессий, рабочие для сферы АПК, про-
давцы, кассиры, повара, кулинары. 

Максимальная потребность в кадрах 
ожидается к 2013 г. (127,5 тыс. чел.) с 
последующим трендом снижения на уро-
вень 123–125 тыс. чел., что соответству-
ет тенденциям снижения совокупного 
предложения на рынке труда.

Кроме того, в рамках этой програм-
мы Министерством занятости, труда и 
миграции совместно с Саратовской го-
сударственной академией права и Госу-
дарственной инспекцией труда прове-
дено 48 бесплатных обучающих семи-
наров по вопросам трудового законо-
дательства для 5 тыс. руководителей и 
работников кадровых служб организа-
ций, бюджетных учреждений и индиви-
дуальных предпринимателей из 42 му-
ниципальных районов области. Также 
ежегодно за счет средств федерально-
го бюджета планируется  обучение ра-
ботников органов службы занятости на-
селения области для повышения квали-
фикации.

В Рекомендациях Международной ор-
ганизации труда об основах содействия 
передовой организации охраны тру-
да на национальном уровне говорит-
ся, что: государ ства должны стремить-
ся к по вышению уровня сознания ра-
ботников и понимания общественностью 
остроты проблемы охраны труда. Этому 
способ ствует обучение охране труда ра-
ботников, руководителей, специалистов 
на базе программ основно го и дополни-
тельного профессионально го образова-
ния; предоставление консуль тационных 
и информационных услуг предпринима-
телям; содействие разра ботке на уровне 
рабочих мест стратегии по обеспечению 
безопасности и охране здоровья.

Национальные программы охраны 
тру да должны активно помогать пре-
творять в жизнь меры и мероприятия 
профилакти ческого характера на рабо-
чих местах с участием социальных парт-
неров. Поэтому основные усилия реали-
зации программы «Улучшение условий 
и охраны труда в Саратовской области» 
направлены на предупреждение произ-
водственного травматизма и снижение 
его уровня на основе перехода в сфере 
охраны труда к системе управления про-
фессиональными рисками на каждом ра-
бочем месте и вовлечению в управление 
этими рисками основных сторон социаль-
ного партнерства – работодателей и ра-
ботников. 

Так, в 2009 г. уровень травматизма в 
расчете на 1000 работающих в Саратов-
ской области снизился на 5% и составил 
1,7 (по России в целом – 2,1). Уровень 

ДОСТОЙНЫЙ ТРУД – ОСНОВА СТАБИЛЬНОГО ОБЩЕСТВА

цивилизованное управление рынком труда, достойный труд, областные целевые программы, 
национальные программы охраны труда.

Рис. 2. Количество выпускников, прошедших стажировку, чел.

ОП – обрабатывающие производства, ТОРГ – торговля, ТР – транспорт, 
ОБР – образование, СТР – строительство, С/Х – сельское хозяйство, 
ПРЭ – производство и распределение энергии, ЗДР – здравоохранение
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производственного травматизма в Са-
ратовской области на 11,5% ниже, чем 
в Приволжском федеральном округе, и 
на 20% ниже, чем в целом по России. 
Объем финансирования мероприятий по 
охране труда в Саратовской области в 
2009 г. составил 6006,1 р. в расчете на 
1 работающего в среднем по области. 
В Приволжском федеральном округе по 
объему финансирования мероприятий по 
охране труда в расчете на 1 работающе-
го Саратовская область занимает второе 
место, по уровню производственного 
травматизма – седьмое место.  

Важную роль в распространении по-
ложительного опыта по созданию здоро-
вых и безопасных условий труда играет 
ежегодно проводимый областной смотр-
конкурс по охране труда. Ежегодно в 
конкурсе принимают участие около 800 
предприятий. Лучшие предприятия на-
граждаются дипломами и ценными по-
дарками.

В результате совместной работы 
органов местного самоуправления, ат-
тестующих и образовательных орга-
низаций и работодателей на 1 ноя-
бря 2010 г.  аттестовано 28234 рабо-
чих места, прошли обучение по охра-
не труда 8403 чел.

Не менее важной является «Програм-
ма Саратовской области по   оказанию 
содействия добровольному переселению 
в Российскую Федерацию соотечествен-
ников, проживающих за рубежом» на 
2009–2012 гг., к основным направлениям 
реализации которой относятся:

1) оказание содействия добровольно-
му переселению участников Программы 
в соответствии с определением террито-
рий вселения и с решением вопросов по 
трудоустройству;

2) осуществление мер по обустрой-
ству участников Программы: 

• решение вопросов обеспечения пе-
реселенцев жильем (временным и посто-
янным);

• предоставление медицинских и со-
циальных услуг;

• предоставление образовательных 
услуг;

3) отработка организационного меха-
низма по работе с соотечественниками, 
прибывшими на территорию Саратов-
ской области:

обеспечение реа лизации концепции достойного труда должно 
занимать централь ное место в разработке экономической и со-
циальной политики на всех уровнях. 

• разработка и принятие необходи-
мых для реализации Программы норма-
тивных правовых и законодательных ак-
тов Саратовской области;

• формирование системы взаимодей-
ствия различных структур – органов го-
сударственной власти и местного само-
управления, организаций бизнеса, об-
щественных организаций, средств мас-
совой информации – с соотечественни-
ками, прибывшими на территорию Сара-
товской области из-за рубежа в рамках 
Государственной программы; 

• информационное обеспечение реа-
лизации Программы;

• создание в области системы монито-
ринга хода реализации Программы. 

Планируемая численность участников 
программы на 2009–2012 гг. – 1224 чел. 
Общее количество переселенцев с уче-
том членов семей участников – 4284 чел.

В заключение можно сказать, что

Международная организация тру-
да считает необходимым сделать труд 
достойным, гарантировать безопасный 
труд и его охрану, добиться справедли-
вой заработной платы и социального ра-
венства для всех, осуществлять глобали-
зацию на основе справедливости, ува-
жения закон ных прав и экономического 
развития всех государств с учетом инте-
ресов трудящих ся, сократить бедность и 
обеспечить эффективную занятость.

Рис. 3. Безработные, получившие финансовую помощь на открытие соб-
ственного дела, чел.
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В настоящее время в рос-
сийских компаниях широко ис-
пользуются понятия «компен-
сации», «компенсационный 
пакет», «компенсационная по-
литика». Эти термины пришли 
к нам из американского ком-
пенсационного менеджмента. 
Однако однозначности в по-
нимании этих категорий нет ни 
среди специалистов-практиков, 
ни среди теоретиков. Поэтому 
вопросы, предлагаемые для об-
суждения, имеют не только тео-
ретическое значение, но и очень 
актуальны на сегодняшний день 
для дальнейшего развития си-
стем вознаграждений.

Нами была проведена «реви-
зия» названных категорий. Это 
являлось одной из задач иссле-
дования, посвященного пробле-
мам формирования компенсаци-
онной политики организации.

«Компенсация» [от лат. 
compensation] трактуется в сло-
варях как возмещение и возна-
граждение.

Использованием данного 
термина подчеркивается, что 
работодатель компенсирует, 
по-другому сказать, вознаграж-
дает работника за затраты его 
труда, времени, здоровья, кото-
рые он несет, выполняя функ-
ции в соответствии с трудовым 
договором. 

Нами были изучены класси-
фикации вознаграждений раз-
ных авторов, а также Междуна-
родная стандартная классифи-

Компенсации, компенсационный пакет,
компенсационная политика организации:

 понятия и структура
Аннотация. Докладчиком проведена «ревизия» категорий «компенсация», «компенсационный пакет», «ком-
пенсационная политика», что являлось одной из задач исследования, посвященного проблемам формирования 
компенсационной политики организации. Рассмотренные понятия, а также их структуры создают теоретическую 
основу для построения современных систем вознаграждений, которые ориентированы на реализацию стратегиче-
ских решений бизнеса.

БАБИНА Светлана Ивановна
Доцент кафедры менеджмента, 

кандидат экономических наук

Кемеровский государственный университет
650043, РФ, г. Кемерово, ул. Красная, 6
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кация расходов работодателя 
на рабочую силу, аналогичная 
классификация Росстата. Одна-
ко эти классификации не в пол-
ной мере соответствуют целям и 
задачам современной практики 
вознаграждения. 

Мы разработали классифика-
цию по 11 признакам. Предлага-
емая классификация представ-
лена в таблице.

Данная классификация мо-
жет быть дополнена другими 
признаками. Однако, исходя из 
целей нашего исследования, 
мы отобрали признаки, кото-
рые, с нашей точки зрения, це-
лесообразны и будут полезны 
для управленческих решений 
по компенсационной политике. 

Еще одна категория, которая 
в настоящее время все чаще ис-
пользуется, это – компенсацион-
ный пакет. В этой связи нужно 
сказать несколько слов и о соци-
альных пакетах.

Термин «социальный пакет» 
стал использоваться в 1990-х 

В Трудовом кодексе «компенса-
ции» определяются как возмеще-
ние работнику потерь, убытков, 
вреда, возникших в процессе ис-
полнения им трудовых обязанно-
стей. Однако в реальной прак-
тике, как в зарубежной, так и все 
чаще в российской, к компенса-
циям относят все вознаграждения, 
которые получает работник от ра-
ботодателя, вне зависимости от их 
формы выплаты и функциональ-
ного назначения.

компенсация, компенсационный пакет, социальный пакет, компенсационная политика, 
денежное вознаграждение, социальные льготы.
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годах. Его наличие и понятие 
призваны были заменить совет-
скую систему социальных льгот. 
Однако со временем перечень 
компенсаций расширялся и в со-
циальный пакет стали относить 
все компенсации, которые не 
вписываются правилами бухгал-
терского учета в структуру за-
работной платы, а кроме того, 
некоторые из них не носят соци-
ального характера, а выполняют 
другие функции.

Для обозначения всей сово-
купности выплат в разной фор-
ме и разной функциональной на-
правленности многие организа-
ции в настоящее время исполь-
зуют более широкое понятие 
– «компенсационный пакет». 

Последний формируется ис-
ходя из финансовых возможно-
стей каждой организации, сте-
пени понимания руководством и 
собственником его роли в моти-
вации трудовой активности пер-
сонала.

Компенсационный пакет 
представляет внешнюю форму 
выражения позиции работода-
теля по поводу его обязательств 
относительно вознаграждения 
персонала, которые он воз-
лагает на себя в социально-
трудовых отношениях с ра-
ботниками. Компенсационный 
пакет имеет также большое 
значение в формировании кон-

курентных преимуществ орга-
низации на рынке труда.

Большинство авторов в ком-
пенсационном пакете выделяют 
всего две составляющие: денеж-
ное вознаграждение и социаль-
ные льготы. 

По нашему мнению, основ-
ной недостаток такого подхода 
заключается в том, что при та-
кой структуре пакета не вполне 
реализуется принцип сбалан-
сированности вознаграждений. 
Тем самым система компен-

саций не выполняет в полной 
мере все функции, возлагае-
мые на систему материально-
денежного стимулирования. 
Другими словами, упрощенный 
подход к структуре компен-
сационного пакета снижает 
мотивационные возможности 
последнего как комплексного 
стимула. На рис. 1 представле-
но наше видение состава ком-
пенсационного пакета совре-
менной организации, в котором 
выделены пять групп компен-

Таблица 1 – Классификация компенсаций

Признак 
классификации Виды компенсаций

Функциональная роль
в компенсационной 
политике

1. Компенсации за заслуги (базовые компенсации).
2. Компенсации за результаты труда.
3. Компенсации социального характера.
4. Компенсации, связанные с развитием человеческого 

капитала.
5. Компенсации затрат, обусловленных трудовой деятельностью

Форма выплат
1. Денежные выплаты. 
2. Акции, опционы.
3. Выплаты в форме продуктов, услуг

Отношение к трудовому 
законодательству

1. Компенсации, обусловленные трудовым законодательством. 
2. Компенсации, которые выплачиваются по инициативе рабо-

тодателя

Степень охвата 
персонала

1. Компенсации, которые выплачиваются всем работникам. 
2. Компенсации, которые выплачиваются отдельным категориям 

персонала. 
3. Компенсации, которые распространяются на отдельных 

работников

Связь с профессиональ-
ной компетентностью 
и результатами труда

1. Компенсации, выплаты которых обусловлены 
профессиональной компетентностью (базовая заработная 
плата).

2. Компенсации, объем которых зависит от результатов труда 
(премии).

3. Компенсации, объем которых обусловлен принадлежностью 
к организации, профессиональной группе или определяется 
решением каких-то задач организации

Зависимость от ранее 
полученных компен-
саций

1. Компенсации, размер которых зависит от ранее полученных 
вознаграждений (пенсионные отчисления, отпускные, оплата 
больничного и т.п. ).

2. Компенсации, объем которых не связан с предыдущими 
объемами выплат

Регулярность выплат 1. Регулярные компенсации.
2. Нерегулярные (разовые) компенсации

Время выплат 1. Текущие.
2. Отложенные

Период выплат

1. Компенсации, выплачиваемые в период активных трудовых 
отношений между работником и работодателем.

2. Компенсации после прекращения трудовой деятельности в 
связи с возрастом или инвалидностью

Источник 
финансирования 
для выплаты 
компенсаций

1. Затраты, с вязанные с производством и реализацией 
продукции.

2. Прибыль предприятия.
3. Различные денежные фонды предприятия, создаваемые за 

счет прибыли.
4. Централизованные фонды, создаваемые государством за 

счет обязательных налоговых платежей предприятиями для 
социального, медицинского и пенсионного обеспечения

Доступность нформации
о компенсациях

1. Публичные.
2. Конфиденциальные

Компенсационный пакет, состо-
ящий из совокупности компенса-
ций различной функциональной 
направленности, можно рассма-
тривать как комплексный стимул. 
Различное экономическое содер-
жание компенсаций, формирую-
щих пакет, позволяет использо-
вать его для реализации много-
численных функций компенсаци-
онной политики, в частности: ка-
дровой, стимулирующей, воспро-
изводственной, социальной, раз-
вивающей, учета затрат.

Key words: compensation, compensation package, social package, compensation policy, money rewarding, social privileges.
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саций исходя из выполняемых 
ими функций.

Базовые компенсации 
представляют денежное возна-
граждение, состоящее из посто-
янной части заработной платы, 
которая включает оклад или та-
рифную ставку и доплаты посто-
янного характера. Компенсации 
данной группы выполняют вос-
производственную функцию.

Компенсации за резуль-
таты труда формируют пере-
менную часть заработной пла-
ты и выполняют стимулирую-
щую функцию; их объем ставит-
ся в зависимость от количества, 
качества, эффективности труда, 
трудового вклада. 

Компенсации социально-
го характера, как правило, не 
связаны с результатами труда, 
их выплата обусловлена фактом 
работы в организации, а объем – 
принадлежностью к определен-
ной категории персонала. К та-
ким компенсациям относятся: 

• компенсации на медицин-
ское страхование;  

• оплата больничных листов; 
• оплата санаторно-курорт-

ного лечения; 
• оказание материальной по-

мощи; 
• отчисления в пенсионные 

фонды, том числе в негосудар-
ственные; 

• прочие социальные выпла-
ты, определенные законодатель-
ством или используемые по ини-
циативе работодателя. 

Компенсации, связанные 
с развитием человеческого 
капитала, направлены на раз-
витие персонала: повышение 
образовательного, профессио-
нального, культурного уровня 
работников, укрепление их здо-
ровья. Главная функциональная 
роль компенсаций данной груп-
пы – развивающая.

Следующая группа представ-
ляет компенсации затрат, обу-
словленных трудовой деятель-
ностью. Сюда отнесены компен-
сации, не связанные с результата-
ми труда, но их возникновение обу-
словлено трудовой деятельностью:

• выплаты в связи со служеб-
ными командировками; 

• единовременные пособия и 
аренда жилья, выплачиваемые 
при изменении географии места 
работы в связи с производствен-
ной необходимостью; 

• компенсации износа личных 
технических средств работника, 
использованных для производ-
ственных целей, и другие анало-
гичные компенсации. 

В исследовании, посвящен-
ном разработке компенсацион-
ной политики, мы детально ис-
следовали понятие «компенса-
ционная политика», разрабо-
тали ее структуру (рис. 2), эта-
пы формирования. Мы разде-
ляем позицию тех авторов, ко-
торые рассматривают полити-
ку как деятельность, направлен-
ную на достижение целей субъ-
екта управления.

Компенсационный пакет

Базовые компенсации

Компенсации, 
связанные с развитием 

человеческого 
капитала

Компенсации затрат, 
обусловленных 

трудовой 
деятельностью

Компенсации 
социального 
характера

Компенсации 
за результаты труда 

Рис. 1. Состав компенсационного пакета современной организации

В рамках данного подхода 
компенсационная политика – это 
системная целевая деятельность 
субъекта управления по прогно-
зированию, созданию, использо-
ванию и корректировке системы 
внешних вознаграждений и ком-
пенсационных пакетов с учетом 
внешних и внутренних условий, 
в которых функционирует орга-
низация. Целевая функция этой 
деятельности заключается в 
формировании трудовой моти-
вации персонала организации, 
адекватной потребностям биз-
неса и способной обеспечить 
конкурентные преимущества ор-
ганизации. 

Функциональная цель компен-
сационной политики композици-
онно предполагает определение 
выбора стратегических реше-
ний по четырем направлениям: 

1) структура базовой зара-
ботной платы; 

2) внешняя конкурентоспо-
собность компенсационной по-
литики; 

3) оценка вклада сотрудни-
ков и системы вознаграждений; 

4) управление системой ком-
пенсаций.

Решения по формирова-
нию структуры базовой за-
работной платы оказывают 
влияние на формирование всех 
других систем вознагражде-
ний. Свое реальное воплощение 
структура заработной платы по-
лучает в виде тарифной сетки.

Решения по внешней кон-
курентоспособности компен-
сационной политики органи-
зации основаны на сравнении 
положения с конкурентами. 
Одни организации устанавлива-
ют уровень оплаты выше, чем 
у конкурентов. Другие уста-
навливают базовую ставку на 
уровне конкурентов, но привя-
зывают поощрительные выпла-
ты к эффективности деятельно-
сти. Организации более низкую 
ставку заработной платы могут 
нивелировать, а также повы-

Ключевые слова: компенсация, компенсационный пакет, социальный пакет, компенсационная политика, 
денежное вознаграждение, социальные льготы.
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Рис. 2. Элементы компенсационной политики организации и их взаимосвязи

шать конкурентоспособность 
компенсационной политики, ис-
пользуя немонетарные компен-
сации, например различные вы-
платы социального характера, 
дополнительно к законодатель-
но установленным, компенсации, 
обусловленные организационной 
культурой, и др. 

Решения по внешней конкурен-
тоспособности должны быть направ-
лены на реализацию двух функций 
компенсационной политики:

1 обеспечить оплату, доста-
точную для того, чтобы 

привлечь и сохранить сотрудни-
ков (кадровая функция);

2 контролировать затраты 
на выплату компенсаций 

так, чтобы цены организации на 
товары и услуги могли оставать-
ся конкурентными.

Следующее направление ком-
пенсационной политики – ре-
шения по оценке вклада и 
построению систем возна-
граждений – очень важны для 
мотивации персонала в достиже-
нии стратегических целей и вы-

полнении поставленных задач. 
То, какое значение придает ор-
ганизация вкладу сотрудника, 
представляется важным поли-
тическим решением, так как это 
напрямую влияет на отношение 
сотрудников к работе и их по-
ведение. Данное направление 
включает разработку долгосроч-
ных и краткосрочных программ 
вознаграждений, построение ко-
торых должно вестись на прин-
ципах справедливости, учета ин-
дивидуальных и коллективных 
результатов качества и эффек-
тивности.

Решения по организации 
управления системой ком-
пенсаций являются необходи-
мым элементом компенсацион-
ной политики. В данном контек-
сте под системой мы понимаем 
совокупность вознаграждений и 
компенсационных пакетов для 
различных категорий персона-
ла, сформированных исходя из 
функций компенсационной по-
литики, вытекающих из ее целе-
вых установок.

Управление, в конечном ито-
ге, должно дать понимание ра-
ботникам того, как работает си-
стема оплаты и других компенса-
ционных выплат. Процесс управ-
ления системой компенсаций 
должен сделать ее конкуренто-
способной, чтобы она позволяла: 

1) привлекать в организацию 
опытных, профессионально гра-
мотных работников; 

2) удерживать талантливых 
специалистов; 

3) мотивировать персонал на 
выполнение стратегических це-
лей и задач организации. 

В заключение отметим, что 
рассмотренные авторами поня-
тия «компенсации» «компенсаци-
онный пакет», «компенсационная 
политика», а также их структу-
ры создают теоретическую осно-
ву для построения современных 
систем вознаграждений, которые 
ориентированы на реализацию 
стратегических решений бизнеса.

Самый замечательный проект по ком-
пенсационным выплатам останется 
нереализованным, если не будет ор-
ганизовано компетентное управление.
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трудовая мотивация, неоинституционализм, институциональные образования, мотивационные структуры 
агентов, трудовое поведение.

Ключевые слова: 

Неоинституциональный подход 
к исследованию 

трудовой мотивации
Аннотация. Докладчик анализирует неоднозначное понимание феномена трудовой мотивации в экономиче-
ской науке. Несмотря на то что институциональные факторы оказывают сильное влияние на трудовую мотивацию, 
до сих пор она не была проанализирована с позиции неоинституционального подхода.
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Как известно, экономическая 
теория изучает общие законо-
мерности поведения в целом, в 
процессе производства, обме-
на, распределения и потребле-
ния благ в условиях ограничен-
ности ресурсов. Главной целью 
является эффективное распре-
деление и использование огра-
ниченных ресурсов с целью мак-
симального удовлетворения че-
ловеческих потребностей. Под 
мотивацией понимается сово-
купность движущих сил, побуж-
дающих человека к удовлетво-
рению своих потребностей. То 
есть именно мотивация челове-
ка (трудовая мотивация, в част-
ности) объединяет в себе все 
причины, которые побуждают 
его принимать участие в эконо-
мических отношениях. Именно 
поэтому вопросы трудовой мо-
тивации персонала приобрета-
ют все большую остроту и прак-
тическую актуальность в эконо-
мической науке в современных 
условиях.

Однако неоднозначное пони-
мание этого феномена, вызван-

ное в первую очередь разно-
образием подходов и методов к 
его исследованию, не снимает 
вопросов, связанных с поиском 
наиболее адекватной методо-
логии изучения трудовой моти-
вации с позиции экономической 
науки. Многие авторы отмечают, 
что

В современной экономической 
науке получил широкое распростра-
нение неоинституционализм – новое 
направление экономической мысли, 
зародившееся в 1937 г., с момен-
та опубликования Р. Коузом (в 
будущем Нобелевским лауреа-
том по экономике 1991 г.) своей 
знаменитой статьи «Теория фир-
мы», и полностью оформившееся 
в 1960–1970-е годы в работах Д. 
Норта (Нобелевская премия по 
экономике 1993 г.) и О. Уильям-

институциональные факторы ока-
зывают сильное влияние на трудо-
вую мотивацию, однако до сих пор 
она не была проанализирована с 
позиции неоинституционального 
подхода.

ДОСТОЙНЫЙ ТРУД – ОСНОВА СТАБИЛЬНОГО ОБЩЕСТВА



Upravlenets № 11–12 (15–16) 2010 51
сона (Нобелевская премия по 
экономике 2009 г.). 

Основополагающим поня-
тием неоинституционализма 
выступает «институт». По мне-
нию Д. Норта, институты – это 
«правила игры» в обществе, 
или, выражаясь более фор-
мально, созданные человеком 
ограничительные рамки, кото-
рые организуют взаимоотноше-
ния между людьми. Все вместе 
они об разуют побудительную 
структуру общества. «Институ-
ты включают в себя все формы 
ограничений, созданных людь-
ми для того, чтобы придать 
определенную структуру чело-
веческим взаимоотношениям» 
[3. С. 18].

Дж. Ходжсон определяет 
институты как системы устояв-
шихся и общепринятых соци-
альных правил, которые струк-

турируют социальные взаимо-
действия [6. С. 2]. В частности, 
он критиковал Норта за то, что 
он не включил в состав инсти-
тутов неформальные правила.

В.В. Радаев определяет ин-
ституты как правила поведе-
ния субъектов и способы под-
держания этих правил, кото-
рые «образуют не жесткий кар-
кас, а гибкую поддерживающую 
структуру, изменяющуюся под 
влиянием практического дей-
ствия» [5. С.113].

Используя положения неоин-
ституционализма, мы попыта-
емся построить целостную те-
оретическую модель трудовой 
мотивации, которая могла бы 
комплексно отражать отноше-
ния и взаимосвязи между аген-
тами в процессе осуществле-
ния трудовой деятельности. За 
основу нами была взята иссле-

довательская схема Н. Флигсти-
на [7. С. 657], которая с учетом 
специфики изучаемого предмета 
включает в себя три элемента и 
выглядит следующим образом:

• институциональные обра-
зования, позволяющие агентам 
(под ними, в рамках нашего ана-
лиза, мы будем понимать ра-
ботников и работодателей) осу-
ществлять трудовую деятель-
ность;

• мотивационные структуры 
агентов, которые определяют 
причины их действий;

• концепции контроля, кото-
рые позволяют агентам интер-
претировать свои действия, дей-
ствия других агентов и форми-
ровать определенное трудовое 
поведение.

Данные элементы связаны 
между собой следующим обра-
зом: институциональные обра-
зования воздействуют на струк-
туру мотивов хозяйственных 
агентов и совместно выражают-
ся в концепциях контроля. То 
есть эти элементы формируют 
определенную среду, в которой 
у агентов складывается опреде-
ленная мотивация к действиям. 
Под мотивацией мы будем по-
нимать процесс выбора агентом 
того или иного типа поведения, 
обусловленный воздействием по-
требностей и связанными с их 
удовлетворением ожиданиями, 
приводящий к ориентации на до-
стижение определенных целей.

Одним из первых отметил 
связь институциональной струк-
туры с мотивацией Т. Парсонс: 
«Институциональная структура 
в действительности является 
ничем иным, как довольно ста-
бильным способом организации 
человеческой деятельности и 
мотивационных факторов, на 
которых она основывается» [4. 
С. 23]. Он рассматривал моти-
вацию в целом, но бесспорно, 
что институты влияют на тру-
довую мотивацию, в частности, 
они формируют внешнюю сре-
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ду, которая транслирует чело-
веку целый спектр ценностно-
мировоззренческих установок, 
определяя рамки его деятельно-
сти в обществе. В свою очередь 
люди в процессе своей деятель-
ности формируют определенные 
правила поведения, которые 
являются базой для зарождения 
новых институтов. 

Д. Норт отмечает, что анализ 
мотивации индивидов позво-
ляет объяснить и предсказать 
сложное смешение мотиваций, 
формирующих выбор конкрет-
ных институтов и создающих ме-
ханизмы включения альтруизма 
и иных ценностей, не ведущих к 
максимизации личной выгоды, в 
набор альтернатив выбора. Од-
нако он подчеркивает, что ис-
пользуемая традиционно модель 
ожидаемой полезности не спо-
собна в полной мере объяснить 
мотивацию человека. Так,

По мнению Норта, в насто-
ящее время в рамках научного 
знания отсутствует убедитель-
ная модель, которая объясни-
ла бы в полной мере эффектив-
ность организованных идеоло-
гий, а именно идеи, догмы, иде-
ология играют важнейшую роль 
в том выборе, который делает 
человек. 

Идеология, обычаи и нормы 
привязаны к определенной куль-
туре. Именно культура опреде-
ляет способы переработки и ис-
пользования информации людь-
ми, а значит, она влияет на кон-
кретное содержание нефор-
мальных ограничений. 

Выражение культуры – цен-
ности – можно охарактеризо-
вать как объективно желаемое 

положение вещей с позиций со-
циума. Потребности же воспри-
нимаются человеком как вопло-
щение индивидуального жела-
ния. То есть ценности выполня-
ют регулирующую функцию по 
отношению к потребностям че-
ловека, другими словами, куль-
тура регулирует наши отноше-
ния к желаниям.

Традиционные построения 
экономической теории предпо-
лагают, что в основе поведения 
хозяйственных агентов лежат 
лишь экономические интересы. 
Мы считаем целесообразным 
учитывать в анализе трудовой 
мотивации персонала более ши-
рокий круг мотивов трудового 
поведения. Трудовая деятель-
ность агента определена не од-
ним каким-то мотивом, а целым 
комплексом мотивов в различ-
ном их сочетании.

И здесь мы затрагиваем ту 
специфику трудовых отношений, 
которая в корне отличает их от 
любых других экономических. 
Эта специфика проявляется в 
такой категории, как отчужде-
ние труда. Данное явление наи-
более полно и последовательно 
изучил К. Маркс в своей работе 
«Экономико-философские ру-
кописи 1844 года». Отчуждение 
труда, с его точки зрения, «про-
является как в том, что мое сред-
ство существования принадле-
жит другому, что предмет моего 
желания находится в недоступ-
ном мне обладании другого, так 
и в том, что каждая вещь сама 
оказывается иной, чем она сама, 
что моя деятельность оказывает-
ся чем-то иным и что, наконец, – 
а это относится и к капиталисту, 
– надо всем вообще господствует 
нечеловеческая сила» [2. С. 137]. 

Тем самым труд обесчело-
вечивается, лишается духовно-
психологических стимулов, пре-
вращается в тягостную рутину, 
необходимую лишь ради под-
держания существования, у ра-
ботника пропадает стремление к 
самоактуализации, в основу его 
трудовой деятельности ложится 
демотивирующая сила. И лишь 
специфика человеческой психи-
ки, необходимость последова-
тельно удовлетворять весь ком-
плекс потребностей позволяет 
гиперкомпенсировать действие 
отчуждения труда с помощью 
удовлетворения в трудовой дея-
тельности других, менее значи-
мых потребностей.

Нет ничего спонтанного и есте-
ственного в желаниях людей. Они 
искусственны – культура не дает 
человеку того, что он желает, она 
говорит ему, как желать.

при определенных условиях даже 
в строгих рамках модели макси-
мизации личной выгоды человек 
способен проявить честность, не-
подкупность, поддержание своей 
репутации, что обеспечивает ему 
выигрыш.

трудовая мотивация, неоинституционализм, институциональные образования, мотивационные структуры 
агентов, трудовое поведение
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Решение данной проблемы 
может заключаться в разработ-
ке такой концепции трудовой 
мотивации, в рамках которой 
можно было бы минимизировать 
воздействие отчужденности тру-

да на работника. Коренная ре-
форма системы трудовых отно-
шений, в результате которой от-
чужденность труда будет устра-
нена, в современных условиях 
невозможна. Но возможно сни-
жение уровня отчужденности 
через максимизацию заинтере-
сованности работника не только 
в результатах труда, но и в дру-
гих, связанных с трудовой дея-
тельностью факторах. Речь идет 
о гуманизации труда, под кото-
рой следует понимать комплекс 
практических мероприятий, мак-
симально приспосабливающих к 
желаниям и потребностям чело-
века его условия труда, режим 
труда и другие характеристики 
работы, не ущемляя экономиче-
ских интересов собственника.

Таким образом,

Дальнейший анализ трудо-
вой мотивации с позиции неоин-
ституционализма подразумева-
ет разработку адекватного ме-
ханизма оценки эффективно-
сти институциональных образо-
ваний, что невозможно сделать 
в рамках традиционного набора 
инструментов экономической те-
ории. Наряду с оценкой издер-
жек и выгод, требуется провести, 
как минимум, анализ норматив-
ной базы и степени соблюдения 
соответствующих правил агента-
ми, изучение существующих не-
формальных правил и ограниче-
ний, которые выражены в тради-
циях, обычаях, ритуалах, а также 
отношения агентов к этим прави-
лам и ограничениям.
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Работник, как один из главных хо-
зяйствующих агентов (именно ему 
принадлежит способность к тру-
ду), в силу отчужденности лишен 
возможности в полной мере уча-
ствовать в экономических отно-
шениях. И этот факт искажает дей-
ствие законов неоинституциональ-
ного подхода применительно к тру-
довому поведению (и трудовой мо-
тивации, в частности), лишает нас 
возможности применить методоло-
гию неоинституционализма к тру-
довым отношениям в полной мере. 

хозяйственные объекты (и в первую 
очередь работодатели) должны по-
нимать, что чем меньшее количество 
мотивов работника будет затраги-
вать трудовая деятельность, тем бо-
лее неэффективным будут действия 
экономических законов, непредска-
зуемыми результаты, а организаци-
онные отношения разрозненными.

August.
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Сокращение дефицита 
достойного труда 

путем развития системы квалификаций 
в России

Аннотация. Статья посвящена различным аспектам формирования профессиональных стандартов, сертифи-
кации специалистов, построения образовательного процесса на основе профессионального стандарта.
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образовательный процесс, система профессиональных квалификаций.

В период экономического 
подъема 2007–2008 гг. развитие 
экономики страны тормозилось 
ощутимым дефицитом трудовых 
ресурсов. Особенно остро про-
блема нехватки кадров прояв-
лялась на промышленных пред-
приятиях, где рабочие станочни-
ки с высшим профессиональным 
разрядом на 90% уже были пен-
сионерами или лицами предпен-
сионного возраста и заменить их 
было некому: за двадцать лет 
коммерциализации общества и 
профессионального образова-
ния смена иссякла. Подавляю-
щее большинство профессио-
нальных училищ, работавших в 
советские годы, закрылось или 
перепрофилировалось (как и ор-
ганизации среднего профессио-
нального образования) на под-
готовку экономистов, менедже-
ров и др. Производство столкну-
лось с дефицитом кадров специ-
алистов технических, технологи-
ческих, инженерных, конструк-
торских профессий.

Мировой финансовый кризис, 
который в наибольшей степени 

затронул экономику нашей стра-
ны в 2009 г., увеличив уровень 
безработицы, по мнению многих, 
должен был сделать проблему 
дефицита человеческих ресур-
сов неактуальной, но жизнь по-
казала иное. Службы занятости 
столкнулись с ситуацией, когда 
основной причиной безработицы 
в период кризиса стало несоот-
ветствие качества и уровня про-
фессионального образования мо-
лодых работников современным 
требованиям работодателей.

Многие выпускники училищ 
обучаются по устаревшим обра-
зовательным стандартам, а вы-
пускники колледжей и вузов го-
товятся зачастую по стандартам, 
далеким от требований работо-
дателей. В результате выпускник 
профессионального учебного за-
ведения мало чем отличается по 
знаниям и умениям от выпускни-
ка общеобразовательной школы 
и становится клиентом службы 
занятости. Возможно, это одна из 
причин того, что в нашей стране 
не молодое поколение обеспечи-
вает спокойную старость пенси-

онеров, а «наоборот – молодежь 
с "корочками" (дипломом это на-
звать нельзя) сидит на шее по-
коления, когда-то получившего 
хорошее образование и работа-
ющего в пенсионном возрасте у 
станка» [1. С. 12–13].

С выходом экономики страны 
из кризиса проблема нехватки 
трудовых ресурсов будет возрас-
тать, а связь конкурентоспособ-
ной квалификации работников с 
ростом эффективности производ-
ства и достойной оплатой труда 
просматривается прямая (рис. 1).

Механизм приведения квали-
фикации работников в соответ-
ствие современным требовани-
ям рабочего места заключается 
в формировании работодателя-
ми профессиональных стандар-
тов по каждой профессии и сер-
тификации специалистов на со-
ответствие их знаний и навыков 
данным профессиональным стан-
дартам. 

На встрече Председателя Пра-
вительства РФ В.В. Путина с ру-
ководством РСПП, состоявшейся 
17 мая 2010 г., А.Н. Шохин, пре-
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зидент Российского союза про-
мышленников и предпринимате-
лей (РСПП), отметил, что «связу-
ющее звено между рабочим ме-
стом и образованием – это про-
фессиональные стандарты – тех-
нические задания на подготовку 
кадров. Без них качество обуче-
ния не станет полноценным».

При этом учебные заведе-
ния профессионального образо-
вания будут заинтересованы го-
товить профессионалов, отвеча-
ющих требованиям работодате-
лей, способных получить серти-
фикат на соответствие профес-
сиональным стандартам.

В самых общих чертах про-
фессиональный стандарт – это 
подробное описание того, что 
должен знать и уметь человек 
и насколько хорошо он должен 
это знать и уметь делать, чтобы 
быть эффективным в выбран-
ном виде деятельности. Более 
детально на сегодняшний день 
понятие профессионального 
стандарта раскрыто в «Методи-
ке разработки профессиональ-
ных стандартов», опубликован-
ной Национальным агентством 
развития квалификаций (НАРК): 
«Профессиональный стандарт – 
многофункциональный норма-
тивный документ, определяю-
щий в рамках конкретного вида 
экономической деятельности 
(области профессиональной де-
ятельности) требования к содер-
жанию и условиям труда, квали-
фикации и компетенциям работ-
ников по различным квалифика-
ционным уровням» [3].

Области применения проф-
стандарта изложены в «Положе-
нии о профессиональном стан-
дарте», утвержденном распоря-
жением Президента Российского 
союза промышленников и пред-
принимателей.

Профессиональный стандарт 
предназначен для: 

• проведения оценки квали-
фикации и сертификации ра-
ботников, а также выпускников 

учреждений профессионального 
образования; 

• формирования государ-
ственных образовательных стан-
дартов и программ всех уровней 
профессионального образования, 
в том числе обучения персона-
ла на предприятиях, а также для 
разработки учебно-методических 
материалов к этим программам; 

• решения широкого круга за-
дач в области управления пер-
соналом (разработки стандартов 
предприятия, систем мотивации 
и стимулирования персонала, 
должностных инструкций; тари-
фикации должностей; отбора, 
подбора и аттестации персона-
ла, планирования карьеры); 

• проведения процедур стан-
дартизации и унификации в рам-
ках вида (видов) экономической 
деятельности (установление и 
поддержание единых требований 
к содержанию и качеству про-
фессиональной деятельности, со-
гласование наименований долж-
ностей, упорядочивание видов 
трудовой деятельности и пр.)» [4]. 

Правовым базисом для участия 
работодателей в процессах разра-

ботки стандартов и сертификации 
специалистов является междуна-
родное право. Так, Всеобщая де-
кларация прав человека от 10 де-
кабря 1945 г. в ст. 26 провозглаша-
ет: «Каждый человек имеет пра-
во на образование. Техническое 
и профессиональное образование 
должно быть общедоступным, и 
высшее образование должно быть 
одинаково доступным для всех на 
основе способностей каждого. Об-
разование должно быть направле-
но к полному развитию человече-
ской личности».

Международный Пакт «Об 
экономических, социальных и 
культурных правах» от 19 дека-
бря 1966 г. в ст. 6–7 напрямую 
связывает повышение квалифи-
кации с обеспечением произво-
дительной занятости: «Меры, 
которые должны быть приня-
ты участвующими в настоящем 
Пакте государствами включают 
программы профессионально-
технического обучения и подго-
товки, пути и методы достиже-
ния полной производительной 
занятости. Участвующие в на-
стоящем Пакте государства при-

Приведение в соответствие квалификации работников
современным требованиям рабочего места

Повышение эффективности индивидуального 
и общественного труда

Рост эффективности деятельности организации 
и экономики в целом
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Рис. 1 – Влияние конкурентоспособной квалификации работников на реализацию 
концепции достойного труда
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знают право каждого на оди-
наковую для всех возможность 
продвижения в работе на соответ-
ствующие более высокие ступени 
исключительно на основании тру-
дового стажа и квалификации».

«Обновленная стратегиче-
ская рамка европейского сотруд-
ничества в сфере образования и 
профессиональной подготовки» 
(2008 г.) сформулировала основ-
ные задачи в этой области:

• обучение в течение всей 
жизни и мобильность обучаю-
щихся должны прочно войти в 
практику европейской жизни;

• улучшение качества и эф-
фективности процесса обучения 
и профессиональной подготовки, 
а также их конечных результатов;

• развитие и обеспечение 
справедливости и гражданской 
активности;

• усиление инновационности и 
творческого начала на всех уров-
нях образования и профессио-
нальной подготовки [5. С. 31–32].

В российском законодатель-
стве также есть достаточная пра-
вовая основа для участия рабо-
тодателей в процессах выработ-

ки профессиональных и образо-
вательных стандартов и сертифи-
кации выпускников и работников.

1 Закон РФ «Об образова-
нии» от 10 июля 1992 г. в 

ст. 14 определяет: «Содержание 
образования является одним из 
факторов экономического и со-
циального прогресса общества 
и должно быть ориентировано 
адекватно мировому уровню про-
фессиональной культуры обще-
ства и на воспроизводство и раз-
витие кадрового потенциала об-
щества» [6].

2 Федеральный закон «Тру-
довой кодекс РФ» от 30 де-

кабря 2001 г. в ст. 196 говорит о 
прямом участии работодателей в 
определении соответствия ква-
лификации современным требо-
ваниям рабочего места: «Необхо-
димость профессиональной под-
готовки и переподготовки кадров 
для собственных нужд определяет 
работодатель. Работодатель про-
водит профессиональную подго-
товку, переподготовку, повыше-
ние квалификации работников, 
обучение их вторым профессиям 
в организации, а при необходимо-

сти – в образовательных учрежде-
ниях начального, среднего, выс-
шего профессионального и допол-
нительного образования» [7].

3 Постановление Прави-
тельства РФ от 24 декабря 

2008 г. № 1015 «Об утверждении 
правил участия объединений ра-
ботодателей в разработке и реа-
лизации государственной полити-
ки в области профессионального 
образования» и последующие из-
менения в законах «Об образова-
нии», «О высшем и послевузов-
ском профессиональном образова-
нии», «Об объединениях работо-
дателей» узаконили участие рабо-
тодателей и их объединений:

• в разработке федеральных 
государственных стандартов и 
разработке федеральных госу-
дарственных требований к допол-
нительным профессиональным 
образовательным программам; 

• в формировании перечней 
направлений подготовки про-
фессионального образования;

• в государственной аккредита-
ции образовательных учреждений 
профессионального образования;

• в мониторинге и прогнози-
ровании потребностей экономи-
ки в квалифицированных кадрах.

4 Положения «О формирова-
нии системы независимой 

оценки качества профессиональ-
ного образования» и «Об оценке и 
сертификации квалификаций вы-
пускников образовательных учреж-
дений профессионального образо-
вания, других категорий граждан, 
прошедших профессиональное об-
учение в различных формах», под-
писанные 31 июля 2009 г. Мини-
стерством образования и науки РФ 
и Российским союзом промышлен-
ников и предпринимателей.

За последние годы были соз-
даны стандарты профессиональ-
ной деятельности в разных сфе-
рах, таких как, например: 

• кадровый менеджмент 
(http://standards.kadrovik.ru/); 

• риэлторская деятельность 
(http://www.rgr.ru/Sertifikaciya/

Рынок труда
(виды экономической 

деятельности)

Рис. 2 – Схема взаимодействия рынка труда и сферы профобразования 
и обучения [2]
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2008 г. № 1015 «Об утверждении 
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2008 г. № 1015 «Об утверждении Аттестация
сертификация
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Sertifikaciya/SertifikaciyaBroker/
Standard/default.aspx); 

• деятельность на рынке цен-
ных бумаг (http://www.partad.ru/
consult/consult.htm и http://www.
naufor.ru/tree.asp?n=4215); 

• деятельность профессио-
нальных антикризисных управ-
ляющих (http://www.anticrisis.
ru/01_78_04.htm); 

• деятельность актуариев 
(http://www.actuaries.ru/commu-
nity/detail.php?ID=1849).

В РСПП подготовлено или 
разрабатывается примерно 150 
стандартов.

Утверждены профессио-
нальные стандарты:

• в области авиастроения;
• в области информаци-

онных технологий;
• в индустрии гостепри-

имства;
• в индустрии питания;
• на монтаж каркасно-

обшивных конструкций;
• на управление организацией.
Профессиональные стандар-

ты, проходящие общественное 
обсуждение и экспертизу – Про-
фессиональные стандарты в 
сфере сервиса.

Функции профессионального 
стандарта:

1) создание системы тре-
бований к знаниям, умениям и 
навыкам в соответствии с тре-
бованиями профессиональной 
деятельности;

2) обеспечение возможности 
определения уровня квалифика-
ции и его соответствия уровню 
заработной платы;

3) создание нормативной 
основы для финансовой под-
держки профессионального обу-
чения персонала;

4) обеспечение возмож-
ности ориентации и контро-
ля уровня развития люд-
ских ресурсов организации;

5) создание механиз-
ма обеспечения взаимодей-
ствия с отраслевыми учеб-
ными заведениями;

6) гармонизация требований к 
профессиональной компетентности;

7) создание единой инфор-
мационной базы предприятия по 
требованиям к должностям для 
всех участников трудовой дея-
тельности;

8) влияние профессиональ-
ных стандартов на качество под-
готовки персонала;

9) возможность получения 
предприятием выпускников 
учебных заведений, наиболее 
отвечающих требованиям про-
изводства, с учетом отраслевой 
специфики.

В этом и заключается сер-
тификация профессиональных 
квалификаций, независимая от 
системы образования [1. С. 15].

Основные результаты разви-
тия системы профессиональных 
квалификаций:

1) содействие мотивации ра-
ботника:

• повышение уровня квали-
фикации;

• обучение в течение всей 
жизни;

2) повышение качества рабо-
чей силы:

• соответствие требованиям 
рынка труда;

• повышение качества това-
ров и услуг;

• повышение качества жизни [5].
Таким образом, 
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Образовательный процесс, построенный 
на основе профессионального стандарта, 
должен давать не только теоретические зна-
ния, но, главным образом, реальные умения 
и практические навыки, которые на выходе 
должен проверять непосредственно рабо-
тодатель, а не преподаватель, обучавший 
специалиста. 

система профессиональной стандартизации 
и сертификации специалистов, являясь сти-
мулятором непрерывного процесса обуче-
ния профессионала на протяжении всей тру-
довой деятельности, будет способствовать 
превращению занятости в достойный труд.

Key words: human resources deficit, unemployment, professional standard, specialist’s certification, education process, 
professional qualifications system.
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самозанятость, бизнес-система, бизнес-инкубатор, малый бизнес, хозрасчетный коллектив, 
система кооперации.

Трудовые ресурсы
 угледобывающего региона:

особенности проблем самозанятости

Аннотация. В докладе рассматривается актуальная для угледобывающего региона проблема самозанятости, 
которая должна органически встраиваться в экономику региона и не быть инородным, лишним, временным и не-
доразвитым ее элементом.
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На рубеже 1980–1990-х го-
дов недостойные условия труда 
и быта шахтеров, недостойная 
оплата их тяжелого и опасного 
труда в значительной мере пре-
допределили окончательное кру-
шение уже нестабильного совет-
ского общества. С 1989 г. шахте-
ры первыми вступили в широкую 
волну забастовок. Труд под зем-
лей меняет социальный облик 
человека, его психику. Под зем-
лей люди становятся сильными, 
каждый знает, что один здесь не 
решит ничего; какие бы трудно-
сти ни встретились, какие бы ни 
произошли аварии, только вме-
сте можно все преодолеть. Так 
было и в Польше, и в Румынии, 
и в СССР (России) – первыми вы-
ступали шахтеры. Политики, хо-
рошо зная это, всегда обраща-
лись к шахтерам для решения 
своих проблем прихода к власти 
(Л. Валенса, И. Илиеску, Б. Ель-
цин). Правда, очень скоро имен-
но шахтеры первыми предъяв-
ляли серьезные претензии и 
Валенсе, и Илиеску, и Ельци-
ну. В российском случае можно 

вспомнить «рельсовую войну» 
1998 г.: преграждавшие желез-
нодорожные пути шахтеры вы-
двигали экономические и поли-
тические требования уже ново-
му руководству страны. И они не 
считали свои действия обречен-
ными и бессмысленными, ведь у 
них был серьезный социально-
политический опыт: шахтерские 
выступления 1989–1991 гг. были 
одним из главных факторов из-
менения политической структуры 
России. Именно эти выступления 
тогда не только привели к отстав-
ке Н.И. Рыжкова с поста Предсе-
дателя Совмина, к реорганиза-
ции Совета Министров, но и дис-
кредитировали КПСС – ядро по-
литической системы СССР, как 
партию рабочего класса (вос-
ставшие в 1989 г. по всему Со-
ветскому Союзу шахтеры либо 
закрывали парткомы на своих 
шахтах, либо в них начинали 
работать забастовочные, ста-
чечные и рабочие комитеты, из-
бранные, как правило, из числа 
неформальных лидеров). 
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В начале 2000-х годов зна-

чимость протестного движения 
шахтеров заметно ослабла. И 
совсем не потому, что к лучше-
му стали изменяться условия 
их жизни. Ситуация в угледо-
бывающих регионах тогда сви-
детельствовала об обратном. 
Причины упадка были в том, 
что прежде всего на порядок 
уменьшилось количество самих 
шахтеров после десяти лет ре-
структуризации отрасли и за-
крытия шахт. К примеру, на 2/3 
уменьшилось число работающих 
на угледобывающих предпри-
ятиях Ростовской области. Над 
продолжавшими тогда работать 
шахтерами постоянно висела 
угроза безработицы. Люди про-
сто боялись потерять работу и 
смирились с чудовищными мас-
штабами «начальственного во-
ровства», отраслевой и посел-

ковой коррупции, циничными 
экспериментами по искусствен-
ным банкротствам угледобы-
вающих объединений. При этом 
следует особо отметить истори-
ческие традиции, обусловившие 
ментальность ростовских шахте-
ров: в шахтерских поселках до-
минируют кровно-родственные, 
кумовские отношения, люди 
взаимозависимы, и прежде всего 
зависимы от поселкового руко-
водства и угольного начальства. 
В Ростовской области шахтеры 
дорожат своими приусадебными 
участками, домами, т.е. им есть 
что терять. Это в Воркуте, куда 
люди приезжали работать лишь 
на время, социальная активность 
традиционно была на порядок 
выше, и в Кузбассе, где по со-
седству с большинством шахтер-
ских городов располагались зоны 
ГУЛАГа, шахтеры никогда не хо-

тели мириться с несправедливо-
стью. (И нужно отдать должное 
губернатору Кузбасса А. Тулееву, 
которому удалось стабилизиро-
вать положение в угольной от-
расли своего региона.)

В ходе реструктуризации 
угольной отрасли происходило не 
только обвальное закрытие шахт, 
осуществляемое без серьезного 
программного обеспечения ком-
плексами мер по социальной за-
щите. Одновременно происходи-
ло разрушение человеческого по-
тенциала. Среди десятков тысяч 
оставшихся к 2004–2005 гг. (фор-
мальное окончание реструктури-
зации) без работы шахтеров Вос-
точного Донбасса 

Множество проблем и у тех, 
кто выезжает на заработки в дру-
гие регионы, в том числе рабо-
тать на шахтах Шпицбергена, Са-
халина, Приморья, Кузбасса, на 
карьерах Красноярского края (до 
двух третей мужского работоспо-
собного населения шахтерских 
поселков Восточного Донбасса 
фактически дома не живут, не ви-
дят свои семьи по полгода–году). 

Некоторое оздоровление со-
циально-экономической ситуа-
ции в регионе и снятие в нем со-
циальной напряженности прои-
зошло в 2004–2008 гг., когда дей-
ствовал местный закон «О прио-
ритетном развитии шахтерских 
территорий Ростовской обла-
сти», придавший серьезный им-
пульс через систему льгот раз-
витию малого предприниматель-
ства.

тысячи людей спиваются, опуска-
ются, промышляют случайными 
заработками, воровством (наи-
более распространено в регио-
не воровство цветного металла, 
обворовывание садовых участ-
ков, дачных домиков). Из-за нище-
ты и безысходности рушатся се-
мьи, среди молодежи растет чис-
ло наркоманов.

Key words: self-employment, a business-scheme, a business-incubator, small business, loss and accounting body, 
cooperation system.
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Новый всплеск безработицы 

произошел в период кризиса 2008–
2010 гг., когда банкротились либо 
сокращали работников предпри-
ятия малого и среднего бизнеса. 
Объемы производства, созданные 
в период действия вышеуказан-
ного прогрессивного закона, отра-
жают не только растущую нехват-
ку рабочих мест, а скорее соотно-
шение ожидаемых выгод и издер-
жек, с которыми связаны поступле-
ние на работу или ее поиски. Как 
издержки поступления на работу, 
так и издержки отказа от нее для 
разных людей зависят от балан-
са спроса и предложения на рын-
ке рабочей силы, а также от харак-
теристик самих безработных (ста-
жа, возраста, квалификации, пола, 
других источников дохода и пр.). 

Что в настоящее время 
может предложить рынок 
труда безработным? 

Почти на 80% низкооплачи-
ваемый и неквалифицированный 
труд, а также работу не по спе-
циальности. 

Чего ожидают безработ-
ные от рынка труда? 

Прежде всего, солидной 
материальной помощи и тру-
доустройства по специальности 
(78,8%). Их ожидания, таким 
образом, не только не совпада-
ют, но и прямо противоположны 
предложениям рынка труда. Про-
слеживается устойчивая тенден-
ция рассогласования структуры 
спроса и предложения рабочей 
силы на рынке труда. 

Актуальной для угледобыва-
ющего региона становится само-
занятость, которая должна орга-
нически встраиваться в экономи-
ку региона и не быть инородным, 
лишним, временным и недораз-
витым ее элементом. Поэтому 

Для этого в рамках бизнес-
системы самозанятости долж-
на вестись аналитическая ра-
бота по выявлению и созданию 
особых механизмов организаци-
онной поддержки самозанятых. 
Некоторые из таких механизмов 
известны. К ним можно отне-
сти бизнес-инкубаторы, которые 
призваны оказывать помощь бу-
дущим бизнесменам и предпри-
нимателям в создании новых 
предприятий. При этом в гибком 
и мобильном бизнес-инкубаторе 
может быть осуществлен поиск 
наиболее выгодных форм суще-
ствования нового предприятия. 

Также в Восточном Донбас-
се часто возникают хозрасчет-
ные коллективы, создаваемые в 
инициативном порядке для вы-
полнения определенных видов 
работ, причем возникают часто, 
хотя отдельного статистическо-
го учета таких форм самозаня-
тости не существует. Их даже 
можно классифицировать по 
признаку характера труда, раз-
делив на творческие и подряд-
ные коллективы. Такая класси-
фикация подчеркивает, что кол-
лективы, создаваемые в иници-
ативном порядке, являются по 
своей сути формами самозаня-
тости, так как:

• во-первых, далеко не всег-
да объединяют безработных, а 
часто состоят из работающих и 
неработающих граждан, объеди-
няющихся по разным причинам, 
одной из которых всегда явля-
ется получение дополнительно-
го дохода; 

• во-вторых, механизмы соз-
дания временных хозрасчет-
ных коллективов можно считать 
одной из специфических форм 
механизмов самозанятости. Они 

должны создавать правовые, эко-
номические и организационно-
управленческие возможности 
формирования таких коллекти-
вов, способных принести пользу 
как участникам коллектива, так 
и предприятию, государству, 
экономике региона и обществу. 
Для членов коллектива это – 
удовлетворение потребностей; 
для предприятия – дополнитель-
ные доходы и прибыль; для го-
сударства – увеличение налого-
вых поступлений и сокращение 
численности безработных; для 
экономики региона – появление 
новых субъектов рыночных от-
ношений и их доходы, которые 
вплетаются в процесс мульти-
пликации денег на региональ-
ных рынках товаров и услуг; для 
общества – повышение уровня 
доходов населения и снижение 
уровня бедности. 

предлагается рассматривать самозанятость не как временную поли-
тику, связанную с финансовыми проблемами госбюджета, когда на ин-
вестиции в крупные производства у государства нет денег, а как дей-
ственную в любой рыночной ситуации политику, основанную на объек-
тивном рыночном явлении – стремлении части трудоспособного насе-
ления создавать собственный бизнес. 

ДОСТОЙНЫЙ ТРУД – ОСНОВА СТАБИЛЬНОГО ОБЩЕСТВА

самозанятость, бизнес-система, бизнес-инкубатор, малый бизнес, хозрасчетный коллектив, 
система кооперации.
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В городах Ростовской области 
– Шахтах и Новочеркасске – обра-
зовались своеобразные инициатив-
ные биржи труда, служащие базой 
для формирования таких временных 
хозрасчетных подрядных коллекти-
вов, которые выполняют в основ-
ном погрузочно-разгрузочные, ре-
монтные и строительно-монтажные 
работы. Фактически это сложив-
шиеся стихийно места встреч ра-
ботодателей и наемных мобиль-
ных коллективов. Чаще всего каж-
дый коллектив имеет ядро, состо-
ящее из людей, которые знако-
мы, являются родственниками или 
знают друг друга по работе. До-
полняют такие коллективы новые, 
случайные члены.

Поскольку большинство инициа-
торов самозанятости создают свой 
бизнес на уровне домохозяйств, ма-
лого бизнеса и малого предприни-
мательства, то, с одной стороны, 

они всегда выполняют только один 
какой-либо передел в общей коопе-
рации по производству или сбыту 
товара, а с другой – могут и долж-
ны встраиваться в систему верти-
кальной кооперации, позволяю-
щей охватить ряд или все переде-
лы от производства первичного сы-
рья до готового товара и его непо-
средственного сбыта конечному по-
требителю. Поэтому целесообразно 
создавать механизм формирования 
условий для развития самозанято-
сти на принципах вертикальной ин-
теграции, который должен вклю-
чать следующие элементы:

1) выполняющие функции 
видовой и отраслевой направ-
ленности самозанятости с вы-
делением переделов, в которых 
самозанятость может существо-
вать как эффективная форма хо-
зяйствования субъектов рыноч-
ных отношений;

2) анализирующие возмож-
ность создания технико-тех-
нологических, хозяйственных и 
организационно-правовых форм 
субъектов рыночных отношений, 
которые, во-первых, могут быть 
вертикально интегрированы и, 
во-вторых, способны создавать 
один или несколько видов това-
ра в системе общей кооперации 
производств;

3) создающие проекты не-
достающих элементов (пред-
приятий и иных форм субъектов 
рыночных отношений), которые 
должны быть реализованы для 
создания системы общей коопе-
рации интегрированных произ-
водств;

4) финансовой (в том чис-
ле инвестиционной) поддержки 
процессов создания недостаю-
щих элементов системы общей 
кооперации интегрированных 
производств;

5) готовые взять на роль ор-
ганизатора новых производств 
систему общей кооперации ин-
тегрированных производств.

Такой механизм может суще-
ствовать в форме Центра орга-
низации региональной коопера-
ции производителей, которому 
собственную деятельность це-
лесообразно строить на принци-
пах рациональной кооперации, 
объединяя под эгидой центра 
исследователей-аналитиков, 
специализированные организа-
ции проектировщиков, банки, 
предпринимателей и их обще-
ственные организации и т.д. Но 
главное – это решение специфи-
ческой задачи – создание орга-
низационных условий для разви-
тия самозанятости в рыночных 
условиях. В состав таких верти-
кально интегрированных систем 
кооперации должны входить до-
статочно крупные и способные 
динамично развиваться пред-
приятия, обладающие хорошим 
маркетинговым потенциалом и 
развитой системой распределе-
ния и сбыта продукции.

Key words: self-employment, a business-scheme, a business-incubator, small business, loss and accounting body, 
cooperation system.
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Правовой основой для орга-
низации и развития сельскохо-
зяйственной деятельности по 
обеспечению продовольствен-
ной безопасности населения 
субъектов УрФО являются сле-
дующие документы:

• федеральные законы «О 
развитии сельского хозяйства» 
№ 264-ФЗ от 29 декабря 2006 г. 
(с изм. и доп.); «О качестве и 
безопасности пищевых продук-
тов» № 29-ФЗ от 2 января 2000 г. 
(с изм. и доп.); «О техническом 
регулировании» № 184-ФЗ от 
27 декабря 2002 г. (с изм. и доп.); 
«О государственном контроле и 
надзоре за качеством и безопас-
ностью зерна и продуктов его 
переработки» № 183-ФЗ от 27 де-
кабря 2002 г. (с изм. и доп.); «Об 
обороте земель сельскохозяй-
ственного назначения» № 101-
ФЗ от 24 июля 2002 г. (с изм. и 
доп.); другие федеральные за-
коны, прямо или опосредованно 

регулирующие аграрные отноше-
ния и социально-экономическое 
развитие сельских территорий; 

• указы Президента РФ: «О Док-
трине продовольственной безо-
пасности Российской Федерации» 
№ 120 от 30 января 2010 г.; «О стра-
тегии национальной безопасности 
Российской Федерации» № 537 от 
12 мая 2009 г.; 

• постановления Правитель-
ства РФ «О государственной 
программе развития сельского 
хозяйства и регулирования рын-
ков сельскохозяйственной про-
дукции, сырья и продовольствия 
на 2008–2012 годы» № 446 от 14 
июля 2007 г.; «О социальном раз-
витии села до 2012 года» № 858 
от 3 декабря 2002 г.; 

• распоряжение Правитель-
ства РФ «О Программе соци-
ально-экономического развития 
Российской Федерации на пери-
од до 2020 года» № 1662-р от 17 
ноября 2008 г., а также законы 

и иные нормативные правовые 
акты в этой сфере субъектов, 
входящих в УрФО. 

Сельское хозяйство является 
ядром продовольственной без-
опасности. От уровня развития 
и конкурентоспособности отече-
ственного сельскохозяйственного 
производства напрямую зависит 
обеспечение населения необхо-
димыми продуктами питания и 
снижение объемов импорта сель-
скохозяйственной продукции, 
сырья и продовольствия. Пози-
тивное социально-экономическое 
развитие села является гаранти-
ей для решения проблем обеспе-
чения продовольственной без-
опасности, трудовой занятости, 
демографии и в целом повыше-
ния качества жизни российских 
граждан, проживающих в сель-
ских населенных пунктах. 

Органы государственной вла-
сти и местного самоуправле-
ния, а также сельскохозяйствен-

Концепция 
продовольственной безопасности
Уральского федерального округа 

на период до 2020 г.

Ключевые слова: сельское хозяйство, агропромышленный комплекс, продовольственная безопасность, 
нормы потребления продуктов питания, нормативы «безопасных продуктов питания».

Аннотация. Под эгидой аппарата полномочного представителя Президента РФ в Уральском федеральном 
округе в октябре 2010 г. была разработана и принята Концепция продовольственной безопасности УрФО. Ав-
тор настоящей статьи входил в рабочую группу по подготовке этой Концепции и был модератором на научно-
практической конференции, прошедшей 15 октября в Кургане. На конференции представители всех субъектов, 
входящих в УрФО, обсудили содержание Концепции и приняли ее к исполнению.

ВОРОНИН Борис Александрович
Заведующий кафедрой права, 

доктор юридических наук, профессор

Уральская государственная сельскохозяйственная академия
620075, г. Екатеринбург, ул. Карла Либкнехта, 42

Контактный телефон: (343) 371-57-92
е-mail: voroninba@yandex.ru
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ные товаропроизводители субъ-
ектов УрФО целенаправленно 
проводят работу по возрожде-
нию сельскохозяйственного про-
изводства, рыбоводства, пчело-
водства и других подотраслей 
агропромышленного комплекса. 
Ежегодно на эти цели из бюдже-
тов субъектов УрФО выделяют-
ся значительные суммы финан-
совых средств, направляемых на 
возмещение затрат сельскохо-
зяйственных товаропроизводи-
телей и кредитование развития 
аграрного производства.

Вместе с тем показатели фак-
тического состояния аграрного 
сектора экономики по всем субъ-
ектам Российской Федерации в 
УрФО еще далеки от потребно-
сти и не обеспечивают в насто-
ящее время пороговых значений, 
определенных Доктриной продо-
вольственной безопасности РФ.

Для более объективного ана-
лиза обеспеченности продо-
вольственными товарами насе-
ления страны, в том числе про-
живающего в субъектах УрФО, 
необходимо учитывать нормати-
вы потребностей продуктов пи-
тания в среднем на одного чело-
века в год (табл. 1).

Ориентируясь на численность 
населения, проживающего в 
субъектах УрФО, с учетом норм 
потребления продуктов пита-
ния, действующих в Российской 
Федерации, необходимо пла-
нировать объемы производства 
сельскохозяйственной продук-
ции, сырья и продовольствия по 
каждому субъекту УрФО.

Приведенные в табл. 2–3 дан-
ные свидетельствуют, что пробле-
ма обеспечения продовольствен-
ной безопасности в субъектах 
УрФО по-прежнему полностью не 
решена. Поэтому, чтобы выйти на 
необходимый уровень производ-
ства сельскохозяйственной про-
дукции, сырья и продовольствия 
и обеспечить продовольственную 
безопасность в регионе, каж-
дый субъект УрФО разработал 

Концепцию продовольственной 
безопасности, в которую, с одной 
стороны, органично вошли ра-
мочные показатели Доктрины 
продовольственной безопасно-
сти РФ, а с другой стороны, наш-
ли отражение специфические 
особенности региона, и прежде 
всего природно-климатические 
и социально-экономические, а 
также возможность оказывать из 
областного бюджета финансовую 
помощь и поддержку сельско-
хозяйственным товаропроизво-
дителям. Концепции продоволь-

ственной безопасности субъектов 
УрФО определяют перечень ор-
ганизационных, экономических, 
агроэкологических и иных мер, 
обеспечивающих выполнение 
стратегических задач по пози-
тивному развитию сельского хо-
зяйства, повышению качества и 
конкурентоспособности произ-
веденной сельскохозяйственной 
продукции.

Обеспечение продовольствен-
ной безопасности связано не 
только с ростом объемов про-
изводства сельскохозяйствен-

Таблица 1 – Нормативы потребностей продуктов питания в среднем на одного че-
ловека в год

Таблица 2 – Предположительная численность населения субъектов УрФО, тыс. чел.

Продукты 
питания

Постановление Правительства РФ 
от 17 февраля 1999 г. № 192

АМН 
до 2010 г.

ВОЗ 
ООН

Нормы 
для трудо-
способного 
населения

Нормы 
для 

пенсионеров

Нормы 
для детей

Хлебные продук-
ты, кг 134 103,7 84,3 107 120,5

Картофель, кг 107,6 80 107,4 117 96,7

Овощи, кг 97 92 108,7 145 140,3

Сахар, кг 22,2 21,2 25,2 40,7 36,5

Мясопродукты, кг 37,2 31,5 33,7 86 70,1

Молоко и молочные 
продукты, кг 238,2 218,9 325,2 404 359,9

Растительное масло, кг 13,8 11 10 13,6 13,1

Яйца, шт. 200 80 193 298 243

Регионы 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2021

Уральский 
федеральный 
округ

12312,2 12341,8 12368,4 12393,5 12416,7 12438,3 12456,6 12502,5

Курганская 
область 943,1 938,4 933,3 928,2 923,0 917,8 912,4 890,0

Свердловская 
область 4395,8 4396,1 4395,1 4393,6 4391,4 4388,6 4384,7 4360,9

Тюменская 
область 3463,4 3497,1 3530,9 3564,2 3597,0 3629,3 3660,6 3775,0

Ханты-
Мансийский 
автономный 
округ – Югра
Ямало-Ненецкий 
автономный 
округ

1558,2 1578,5 1599,2 1619,6 1639,9 1659,8 1679,3 1752,3

550,2 555,7 562,5 569,3 576,2 583,1 590,0 616,7

Челябинская 
область 3509,9 3510,2 3509,1 3507,5 3505,3 3502,6 3498,9 3476,6

Key words: agriculture, agricultural complex, food-safety, foodstuff use standards, norms of safe food-stuffs.   
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Таблица 3 – Показатели производства основных видов сельскохозяйственной про-
дукции  за 2009 г. по субъектам, входящим в УрФО

Показатели
Курган-

ская 
область

Сверд-
ловская 
область 

Челя-
бинская 
область

Тюменская область Ураль-
ский фе-
дераль-

ный 
округ

всего без 
округов ХМАО ЯНАО

Производство 
основных видов 
сельскохозяйствен-
ной продукции 
в хозяйствах 
всех категорий: 
• скот и птица 
(в живом весе), тыс. т 66,0 200,6 281,8 152,2 137,8 7,3 7,1 700,6

• молоко, тыс. т 360,8 938,4 621,1 579,9 556,7 21,4 1,8 2096,6

• яйца, млн шт. 126,3 1264,5 1361,2 1322,1 1302,0 20,0 0,1 4074,1

• зерновые и зернобо-
бовые культуры 
(в весе после доработ-
ки), тыс. т

1672,8 676,0 1453,5 1526,5 1526,5 - - 5328,8

• картофель, тыс. т 333,4 805,1 916,8 704,6 611,7 91,8 1,0 2759,9

• овощи, тыс. т 168,3 178,0 311,2 209,5 190,8 18,6 0,1 867,0

Производство 
основных видов 
сельскохозяйствен-
ной продукции 
в сельхоз-
организациях:
• скот и птица 
(в живом весе), тыс. т 18,9 143,6 194,3 77,8 73,4 1,5 2,8 434,6

• молоко, тыс. т 87,4 376,8 218,8 264,8 257,4 6,0 1,4 947,8

• яйца, млн шт. 22,6 1187,5 1201,7 1246,8 1231,5 15,2 0,0 3658,6

• зерновые и зернобо-
бовые культуры 
(в весе после доработ-
ки), тыс. т

1191,3 570,3 975,3 1293,2 1293,2 - - 4030,1

• картофель, тыс. т 39,1 120,1 84,7 141,1 140,4 0,7 0,0 385,0

• овощи, тыс. т 24,2 46,5 67,6 55,3 54,1 1,2 0,1 193,6

Производство 
основных видов 
сельскохозяйствен-
ной продукции 
в крестьянских 
(фермерских) 
хозяйствах: 
• скот и птица 
(в живом весе), тыс. т 2,3 4,8 4,4 5,1 1,0 4,0 0,0 16,6

• молоко, тыс. т 7,4 26,4 23,8 22,6 15,6 6,9 0,1 80,2

• яйца, млн шт. 1,5 9,6 2,1 3,8 0,1 3,6 - 17,0

Производство 
основных видов 
сельскохозяйствен-
ной продукции 
в хозяйствах 
населения:
• скот и птица 
(в живом весе), тыс. т 44,8 52,2 83,1 69,4 63,3 1,8 4,3 249,5

• молоко, тыс. т 265,9 131,6 378,5 292,5 283,6 8,5 0,3 1068,5

• яйца, млн шт. 102,2 67,4 157,4 71,6 70,3 1,2 0,0 398,6

Реализация основ-
ных видов сельско-
хозяйственной про-
дукции хозяйствами 
всех категорий: 
• скот и птица 
(в живом весе), тыс. т 34,9 158,9 205,9 110,9 101,3 6,0 3,6 510,6

• молоко, тыс. т 165,0 393,2 215,1 361,1 343,1 16,6 1,4 1134,4

сельское хозяйство, агропромышленный комплекс, продовольственная безопасность, 
нормы потребления продуктов питания, нормативы «безопасных продуктов питания».
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Окончание табл. 3

Показатели
Курган-

ская 
область

Сверд-
ловская 
область 

Челя-
бинская 
область

Тюменская область Ураль-
ский фе-
дераль-

ный 
округ

всего без 
округов ХМАО ЯНАО

• яйца, млн шт. 19,6 1101,3 1110,5 1200,7 1183,4 17,3 0,1 3432,1

• зерновые и зернобо-
бовые культуры 
(в весе после доработ-
ки), тыс. т

944,5 195,0 611,4 515,4 515,4 - - 2266,3

• картофель, тыс. т 58,8 218,5 214,5 195,2 178,5 16,7 0,1 687,0

• овощи, тыс. т 26,3 68,9 58,0 72,4 68,7 3,5 0,1 225,6

Реализация основ-
ных видов сельско-
хозяйственной про-
дукции сельхозорга-
низациями:
• скот и птица 
(в живом весе), тыс. т 18,6 144,7 190,3 77,5 73,4 1,6 2,5 431,1

• молоко, тыс. т 66,7 364,9 189,0 254,9 247,7 6,0 1,2 875,5

• яйца, млн шт. 12,8 1091,5 1104,8 1191,7 1177,0 14,7 0,0 3400,8

• зерновые и зернобо-
бовые культуры 
(в весе после доработ-
ки), тыс. т

702,0 167,1 391,5 450,9 450,9 - - 1711,5

• картофель, тыс. т 14,7 68,7 39,0 77,7 77,3 0,4 0,0 200,1

• овощи, тыс. т 20,0 57,7 34,1 47,6 46,5 1,1 0,1 159,6

Надой молока на одну 
корову в сельхозорга-
низациях, кг

3554 4496 3701 4726 4775 3483 3500 -

Средняя яйценоскость 
одной курицы-несушки 
в сельхозорганизаци-
ях, шт.

265 327 329 323 324 285 88 -

На 1 января 2010 г. 
поголовье скота 
в хозяйствах всех 
категорий:
• скот и птица, тыс. т 214,8 268,2 410,9 275,3 263,6 10,7 1,0 1169,2

В том числе:
• коровы, тыс. голов 97,6 118,7 189,9 123,6 117,9 5,3 0,5 529,8

• свиньи, тыс. голов 152,8 275,2 345,5 347,1 316,4 28,8 1,9 1120,6

• овцы и козы, тыс. 
голов 145,4 71,3 143,0 124,8 121,3 3,4 0,1 484,5

Поголовье скота 
в сельхозорганиза-
циях:
• крупный рогатый 
скот, тыс. голов 61,2 191,4 184,4 140,9 136,6 3,8 0,8 577,9

В том числе: 
• коровы, тыс. голов 25,0 82,1 77,6 58,5 56,4 1,7 0,4 243,2

• свиньи, тыс. голов 36,3 237,0 231,6 163,7 153,4 9,0 1,4 668,6

• овцы и козы, тыс. 
голов 2,4 1,9 2,4 2,5 2,4 0,1 0,0 9,2

Поголовье скота в 
крестьянских (фер-
мерских) хозяйствах:
• крупный рогатый 
скот, тыс. голов 5,7 15,8 13,6 13,9 10,7 3,1 0,0 49,0

• свиньи, тыс. голов 17,7 13,5 12,1 22,6 5,0 17,2 0,4 65,9

Поголовье скота 
в хозяйствах 
населения:
• крупный рогатый 
скот, тыс. голов 147,8 61,0 212,9 120,5 116,5 3,8 0,2 542,2

• свиньи, тыс. голов 98,8 24,7 101,8 160,7 158,0 2,6 0,1 386,0

business - laW - security

Key words: agriculture, agricultural complex, food-safety, foodstuff use standards, norms of safe food-stuffs.   
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ной продукции, также важно 
качество сельскохозяйственного 
сырья и продовольствия. По-
скольку высшим приоритетом 
цивилизованного общества яв-
ляется «здоровье нации», осо-
бое место в критериальной и 
нормативной базе адаптивного 
сельского хозяйства должна за-
нять безопасность продуктов пи-
тания, причем не только с целью 
предотвращения их загрязнения 
пестицидами, нитрозоаминами, 
микотоксинами и пр., но и с це-
лью повышения биологической 
полноценности (содержания 
незаменимых аминокислот, ви-
таминов, минеральных солей, 
вкусовых свойств и т.д.). Нор-
мативы «безопасных продуктов 
питания» должны гарантиро-
вать отсутствие синтетических 
веществ (кумулятивный эффект 
которых в организме человека, 
как правило, остается неизвест-
ным). Для решения этих задач 
необходимы:

• переход от химико-техно-
генной интенсификации сель-
ского хозяйства к естественно-
эволюционным методам;

• увеличение видового и ге-
нотипического разнообразия 
культивируемых видов и сортов 
растений, а также их адаптив-
ное размещение во времени и 
пространстве с целью более 
полного использования биокли-
матического потенциала каж-
дой земледельческой зоны и 
местности;

• расширение масштабов 
адаптивной системы селекции 
растений на основе сочетания 
высокой потенциальной продук-
тивности сортов;

• обеспечение фитосанитар-
ного благополучия агроэко-
систем за счет использования 
устойчивых к вредным видам со-
ртов и гибридов, а также управ-
ления динамикой численности 
популяций полезных и вредных 
организмов;

• переход к новой стратегии 
защиты растений от болезней, 
вредителей и сорняков, осно-
ванной на управлении динами-
кой численности их популяций 
и экономически допустимой вре-
доносности за счет очагового 
применения пестицидов, широ-
кого использования агротехни-
ческих и биологических методов 
защиты;

• проведение санации почв, в 
первую очередь на территориях 
с чрезвычайно опасным и опас-
ным уровнем загрязнения, а так-
же на территориях садовых, ого-
роднических и дачных объеди-
нений граждан;

• проведение регулярного 
эколого-биологического мони-
торинга в сельскохозяйственных 
предприятиях и организациях, 
расположенных в районах про-
мышленных предприятий;

• выявление территорий сель-
скохозяйственных угодий с повы-
шенными уровнями загрязнения 
тяжелыми металлами, радиону-
клидами, фтором и прочими пол-
лютантами с последующим вы-
ведением их из севооборота или 
размещением на них некормо-
вых культур;

• при размещении новых 
производительных сил учет 
экологических факторов тер-
риторий;

• снижение поступления в ор-
ганизмы животных и птиц с рас-
тительными кормами радио-
нуклидов, тяжелых металлов 
и других токсичных веществ 
(прежде всего Zn, Cu, Cd, Pb, F, 
90Sr) с помощью радиопротек-
торов и энтеросорбентов, осо-
бенно из природных минералов 
(диатомитов, глауконитов, опок, 
бентанитов);

• оздоровление сельскохозяй-
ственных предприятий от ин-
фекционных болезней живот-
ных, в том числе за счет повы-
шения эффективности вакцино-
профилактики;

ГОСУДАРСТВО – РЕГИОНЫ – ЖИЗНЕОБЕСПЕЧЕНИЕ
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• повышение уровня диагно-

стических и лечебных меропри-
ятий, направленных на выявле-
ние ранних стадий новообразо-
ваний у животных, дифферен-
цирование их и своевременное 
проведение оперативного лече-
ния;

• исследование наличия и коли-
чества генно-модифицированных 
продуктов и их ингредиентов в 
кормах и комбикормовом сырье 
(соя, кукуруза и рис);

• диагностика инфекционных 
заболеваний крупного рогатого 
скота и свиней (лейкоз, тубер-
кулез, бруцеллез, сальмонел-
лез, микроплазмоз, ротовирус-
ные инфекции и др.);

• исследование кормов на ми-
котоксины (охратоксин, Т-2, зе-
араденон, афлотоксины, ДОН, 
фумонизин);

• определение антибиотиков 
в продуктах животного проис-
хождения и содержания в них 
гормонов (эстрогены, тестосте-
рон, гормон щитовидной желе-
зы и др.);

• мониторинг эпизоотической 
ситуации в регионе;

• разработка научно обо-
снованных систем управления 
эпизоотическим процессом при 
инфекционных заболеваниях 
животных;

• внедрение комплексной 
противолейкозной программы в 
экологически сложных условиях 
Урала;

• разработка методов сниже-
ния негативного действия эко-
токсикантов на организм живот-
ных и повышение качества жи-
вотноводческой продукции;

• разработка и внедрение но-
вых методов и средств диагно-
стики, лечения и профилактики 
незаразных болезней животных 
разных видов;

• повышение качества кормов и 
кормовых добавок, используемых 
для кормления животных и птицы.

Особую проблему обусловли-
вает Восточно-Уральский радио-

активный след, который прошел 
по территории Курганской об-
ласти и частично по территори-
ям Свердловской и Челябинской 
областей в результате аварии на 
комбинате «Маяк».

Реализация Доктрины продо-
вольственной безопасности РФ 
в субъектах УрФО потребует и 
оптимизации системы управле-
ния сельским хозяйством.

Органы государственного уп-
равления сельским хозяйством в 
большой степени обязаны зани-
маться прогнозированием сель-
скохозяйственной деятельно-
сти и состояния агропродоволь-
ственного рынка.

Исполнительно-распоряди-
тельные функции должны транс-
формироваться в оказание ин-
формационных и агроконсуль-
тационных услуг сельскохозяй-
ственным товаропроизводителям.

Поэтому важнейшей зада-
чей органов государственного 
управления сельским хозяй-
ством в субъектах УрФО должна 
стать подготовка, повышение 
квалификации и переподготовка 
кадров в учебных учреждениях 
начального, среднего и высшего 
профессионального аграрного 
образования.

Техническая и технологиче-
ская модернизация аграрного 
производства не сможет состо-
яться без научного обеспечения.

Без квалифицированных кадров 
специалистов, обладающих про-
фессиональными компетенция-
ми, решить проблему увеличения 
производства сельскохозяйствен-
ной продукции практически не-
возможно.

Поддержка аграрной науки, со-
действие внедрению научных раз-
работок во все сферы сельскохо-
зяйственной деятельности – маги-
стральное направление в системе 
управления сельским хозяйством.

business - laW - security

Key words: agriculture, agricultural complex, food-safety, foodstuff use standards, norms of safe food-stuffs.   



Управленец № 11–12 (15–16) 201068 ГОСУДАРСТВО – РЕГИОНЫ – ЖИЗНЕОБЕСПЕЧЕНИЕ

Ключевые слова: 

Особая роль в решении за-
дач по обеспечению продо-
вольственной безопасности от-
водится союзам и ассоциациям 
сельскохозяйственных товаро-
производителей и переработ-
чиков сельскохозяйственного 
сырья. Этим некоммерческим 
организациям Федеральным 
законом № 264 от 29 декабря 
2006 г. «О развитии сельского 
хозяйства» государство деле-
гировало полномочия в обла-
сти управления сельским хо-
зяйством.

Созданные по продуктивно-
му признаку союзы и ассоциа-
ции в АПК должны на практике 
стать интегрирующими и коор-
динирующими органами в си-
стеме корпоративного и иного 
хозяйственного управления в 
аграрной сфере.

Потребуется и реформа уп-
равления сельским хозяйством 
на уровне местного самоуправ-
ления. Управления сельского 
хозяйства и продовольствия в 
муниципальных образовани-
ях в условиях либерализации 
и децентрализации государ-
ственного управления долж-
ны кардинально изменить свои 
функции.

Сегодня их задача – оказание 
информационных и агрокон-
сультационных услуг субъек-
там сельскохозяйственной де-
ятельности, содействие разви-
тию малого и среднего аграр-
ного предпринимательства, со-
циальное развитие сельских 
населенных пунктов. 

К решению проблемы про-
довольственной безопасности 
в субъектах УрФО должна быть 
привлечена система потреби-
тельской кооперации. Заготов-
ка и переработка дикорасту-
щих ягод, грибов, орехов, ле-
карственного техсырья, а так-
же закуп излишков продукции 
у личных подсобных хозяйств 
и садоводческих организаций 
будут дополнительным источ-

ником пополнения продоволь-
ственных фондов и позволят 
расширить ассортимент на аг-
ропродовольственном рынке 
УрФО.

Реализация Концепции про-
довольственной безопасности 
возможна при разработке и 
осуществлении достаточно эф-
фективного механизма ее вне-
дрения, который должен вклю-
чать в себя нижеследующие 
условия:

• детализация основных по-
ложений Концепции до уровня 
конкретных программ и про-
ектов с обоснованием после-
довательности их реализации. 
Определение наиболее прио-
ритетных программ и очеред-
ности их выполнения – необхо-
димое условие при ограничен-
ных ресурсах их реализации. 
Мониторинг выполнения про-
граммных решений и при необ-
ходимости их корректировка;

• установление круга ис-
полнителей, ответственных 
за реализацию той или иной 
программы Концепции. При 
этом для исполнителей долж-
на быть разработана и приня-
та система стимулирования их 
труда, зависящая от их вклада 
в реализацию программных 
мероприятий; введена специ-
альная система стимулирова-
ния за реализацию программ, 
что повысит эффективность 
разрабатываемых программ-
ных документов.

В целях обеспечения про-
довольственной безопасности 
УрФО и его субъектов долж-
ны быть разработаны до июля 
2011 г. и реализованы следую-
щие приоритетные программы.

1 Система комплексного 
контроля качества пище-

вых продуктов на стадии про-
изводства сельскохозяйствен-
ной продукции, ее хранения, 
переработки и реализации.

2 Система продвижения 
сельскохозяйственной 

сельское хозяйство, агропромышленный комплекс, продовольственная безопасность, 
нормы потребления продуктов питания, нормативы «безопасных продуктов питания».



Upravlenets № 11–12 (15–16) 2010 69
продукции от производите-
ля до потребителя (цель про-
граммы – снижение стоимости 
продуктов питания за счет 
ликвидации многочисленных 
посредников).

3 Адресная программа до-
статочного продоволь-

ственного обеспечения наи-
менее обеспеченных слоев 
населения.

4  Развитие межрегиональ-
ной кооперации на агро-

продовольственном рынке фе-
дерального округа.

5 Формирование и исполь-
зование конкурентных 

преимуществ в сельском хо-
зяйстве на региональном и 
межрегиональном уровнях.

6 Развитие аграрной науки 
и аграрного образования.

7 Развитие молочного жи-
вотноводства.

8 Развитие мясного ското-
водства.

9 Развитие сельскохозяй-
ственного рыбоводства.

10 Развитие зернового 
производства и кор-

мопроизводства.

11 Социально-экономи-
ческое развитие тер-

риторий сельских населенных 
пунктов.

Для эффективного выпол-
нения программных решений 
по реализации Концепции 
при аппарате полномочно-
го представителя Президен-
та РФ в УрФО целесообраз-
но сформировать научный 
экспертный совет по оцен-
ке стратегии и тактики обе-
спечения продовольственной 
безопасности, а также посто-
янно действующие рабочие 
группы как в федеральном 
округе, так и в его субъектах. 
В состав рабочих групп долж-
ны быть включены сотруд-
ники областных министерств 
и департаментов сельского 
хозяйства, а также научных 
учреждений, первоначаль-

ной задачей которых являет-
ся разработка соответствую-
щих программ, направленных 
на реализацию всех параме-
тров обеспечения продоволь-
ственной безопасности. Груп-
пы осуществляют мониторинг 
и при необходимости коррек-
тируют процесс реализации 
программных решений.

Реализация положений Кон-
цепции позволит обеспечить 
продовольственную безопас-
ность как важнейшую состав-
ную часть национальной и ре-
гиональной безопасности, 
прогнозировать и предотвра-
щать возникающие угрозы и 
риски для экономики страны и 
региона, повышать ее устой-
чивость, создавать условия 
для динамичного развития аг-
ропромышленного и рыбо-
хозяйственного комплексов, 
улучшения благосостояния на-
селения.

business - laW - security

Key words: agriculture, agricultural complex, food-safety, foodstuff use standards, norms of safe food-stuffs.   
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гражданское воспитание, гражданская культура сознания, ментальные характеристики российского 
народа, духовность, соборность, нравственность, российская культурная традиция.

В современной теории воспи-
тания сформировалась позиция, 
согласно которой воспитание в 
целом, как философская пробле-
ма, является одним из первых в 
истории человечества предме-
тов системного, т.е. научного, 
осмысления. Многие исследова-
тели образовательных процес-
сов (К.А. Абульханова-Славская, 
А.А. Бодалев, Е.В. Бондаревская, 
М.А. Вейт, А.Н. Ходусов и др.) опре-
деляют ведущей тенденцией раз-
вития современного общества об-
ращение педагогической науки к 
своим мировоззренческим осно-
ваниям, «возвращение» к чело-
веку, гражданская позиция ко-
торого определяется, по мнению 
А.Г. Асмолова, культурой досто-
инства. Системное миропонима-
ние, стремление к целостному по-
стижению духовно-нравственной 
природы феномена гражданского 

воспитания одна из принципиаль-
ных позиций и данной статьи. 

Системность – такое качество, 
свойство познаваемого объек-
та, которое отражает его целост-
ность, структурность, иерархич-
ность, взаимодействие с окружаю-
щей средой. В рамках российской 
культурной традиции естествен-
ным представляется рассмотре-
ние феномена гражданского вос-
питания как системы комплекс-
ной деятельности по воспитанию 
гражданских качеств личности 
учащихся, как целостного, взаи-
модействующего с внеш-
ней средой явления, упо-
рядоченной совокупно-
сти компонентов, объ-
единенных функцией 
гражданского воспита-
ния учащихся. Не вызы-
вает сомнения тот факт, 
что гражданское вос-

питание как социальная система 
связано с обществом в целом как 
с макросистемой, с его института-
ми воспитания. Имея этническую 
основу, оно также связано с систе-
мами, хранящими духовный гено-
тип народа – религиозными кон-
фессиями, культурой, историче-
скими традициями, обычаями и 
т.д., системой воспитания образо-
вательных учреждений. Именно в 
этом контексте становится необ-
ходимым обеспечение взаимосвя-
зи развития культурной самобыт-
ности российских этносов. 

Духовно-нравственная природа
 гражданского воспитания

 школьников

Ключевые слова: 

Только в единстве общероссийской культуры 
видится условие, способствующее развитию 
гражданственности как интегрального каче-
ства личности, так как в глубине российских 
представлений о воспитании гражданина сто-
ят полиэтничность, поликонфессиональность, 
взаимосогласие и соорганизация этносов и 
общественных групп.

Аннотация. В статье рассматриваются проблемы гражданского воспитания исходя из требований, которые 
предъявляет к нему Федеральная программа «Духовно-нравственная культура подрастающего поколения России 
(2006–2010 гг.)». Обосновываются и наполняются новым содержанием базовые понятия теории воспитания:  духов-
но ориентированное гражданское воспитание, качества гражданина современной России, содержание и средства 
духовно ориентированного гражданского воспитания. Процесс гражданского воспитания рассматривается сквозь 
призму ментальных характеристик российского народа – духовности и соборности. Автором делается вывод о при-
оритетности сотрудничества, сотворчества, единодействия Российского государства и Гражданина, так как именно 
в таком синергизме рождается Нация достойных людей, способных на самоорганизацию и социально-историческое 
развитие. 
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Российской культурной тра-
диции присуще разумно вос-
принимать все приемлемое и 
новое, но, безусловно, с по-
следующей внутренней «пере-
работкой», поскольку важным 
считается осознание именно 
духовно-нравственной природы 
гражданственности.

Кроме того, рассмотрение граж-
данского воспитания сквозь при-
зму ментальных характеристик 
российского народа – духовности 
и соборности – позволяет выбрать 
ориентацию на сотрудничество, со-
творчество, единодействие Россий-
ского Государства и Гражданина, 
так как именно в таком синергизме 
рождается Нация достойных людей, 
способных на самоорганизацию и 
социально-историческое развитие. 

Мы разделяем принципи-
альную позицию, основанную 
на убеждении, что духовность 
должна стать «всеобщим смыс-
лом государственной полити-
ки, а государство – механизмом 
реализации духовности. Пришло 
время понять, что духовность 
является высшей созидательной 
силой общества, средством спасе-
ния страны от самоуничтожения. 
Именно духовность должна стать 
универсальной творческой душой 
общества, пронизывающей собой 
и удерживающей от деградации и 
саморазложения социальный ор-
ганизм, государство» [3].

Известно, что российскую 
ментальность формирует ком-
плекс систем ценностей, духовно-
религиозных воззрений и веро-
ваний, обрядов, менталитета и 
стереотипов поведения, языка, до-
стижений культуры представителей 
всех без исключения этносов и су-
бэтносов, религиозно-культурных 
конфессий и общественных групп 

Российской Федерации. Объеди-
няющим началом выступают обще-
национальная российская история 
и культура, ценности духовности и 
соборности. 

Соборность здесь выступает 
как формализованное социальное 
единение граждан (российской на-
ции) независимо от политических, 

этнических, конфессио-
нальных, корпоративных и 
иных интересов на основе 
признания гражданствен-
ности, обеспечения равен-
ства прав и обязанностей 
личности и власти перед 

законом. Соборность в России 
традиционно опиралась на духов-
ность, выборность и ответствен-
ность, систему обратной связи цен-
тральной власти и самоуправления 
земель (локальных компонентов 
цивилизации), исконные мироощу-
щения и традиционные воззрения. 
Пространство межэтнического 
единения и интеграции обеспечи-
вает русский язык. Прогрессивно-
эволюционный характер развития 
ментальности неизбежно предпо-
лагает динамизм развития культу-
ры, духовности [1]. 

Государственная идеология от-
ражает государственную направ-
ленность гражданского воспита-
ния школьников. Формирование 
гражданского общества проис-
ходит с учетом специфики исто-
рических особенностей правовой 
культуры всех народов Россий-
ской Федерации. Возрождается 
традиционное духовное внутрен-
нее «право совести» личности, 
и обеспечиваются государством 
юридические гарантии граждан. 
Происходит осознание властью 
той особенности, что в России 
высшей оценкой была нравствен-
ная оценка власти, а отношение 
к закону зависело всегда от сте-
пени уважения или неуважения к 
власти [1]. На основании именно 
такой общественной идеологии 
государство и должно формулиро-
вать «заказ» на подготовку лич-
ности.

В 2006 г. по инициативе Па-
триарха Алексия II была при-
нята Федеральная программа 
«Духовно-нравственная культура 
подрастающего поколения Рос-
сии» (2006–2010 гг.)». В настоя-
щее время духовным попечителем 
программы является Патриарх 
Московский и всея Руси Кирилл. 
В ходе реализации Программы 
более заметны трудно решаемые 
проблемы духовно-нравственного 
воспитания. Одна из них состо-
ит в создании организационной 
структуры гражданского воспита-
ния в России с соответствующим 
содержанием и средствами реа-
лизации. 

Государственный образова-
тельный стандарт второго поко-
ления и базисный учебный план 
создают возможность включе-
ния в структуру основных обра-
зовательных программ набора 
учебных предметов «Духовно-
нравственная культура России». 
Ученики, таким образом, получа-
ют возможность освоения тради-
ционных ценностей и посредством 
изучения религии, которой при-
держивается семья учащихся, и 
посредством изучения предметов, 
ориентированных на аксиологиче-
ское содержание культуры и исто-
рии России, – по выбору учащихся 
и их семей. В структуре учебно-
го плана эти предметы занима-
ют 2 часа в инвариантной части; 
по условиям освоения учащимся 
предоставляется выбор изучения 
религиозного конфессионально 
ориентированного либо светского 
мировоззренчески и аксиологиче-
ски ориентированного предмета.

 В требованиях к результатам 
закладывается единая методоло-
гия преподавания предметов этой 
части, отвечающая задаче при-
общения школьников к основопо-
лагающим ценностям отечествен-
ной культуры, таким как: добро, 
справедливость, почитание пред-
ков, крепость семьи, любовь и 
уважение к Отечеству, нравствен-
ная ответственность, братство и 

Вне общего контекста духовно-
нравственного воспитания граждан-
ственность может превратиться в нацио-
нальное чванство, агрессивность по от-
ношению к «инакомыслящим».

Key words: civil inculcation, consciousness civil culture, Russian people’s mental characteristics, spirituality, cathedrality, ethics, 
Russian cultural tradition.
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взаимопонимание народов, соци-
альная солидарность, милосер-
дие, служение, вера и верность, 
ответственность за свою Родину 
перед нынешним и будущим по-
колениями. 

Именно поэтому интегральным 
критерием эффективности рабо-
ты по гражданскому воспитанию 
выступает сформированность 
гражданской культуры сознания, 
которая предполагает активную 
духовную деятельность личности 
по отношению к разным группам 
ценностей, имеющих непосред-
ственное значение для формиро-
вания гражданственности учени-
ков как полноценных граждан со-
временной России.

Это ценностное отношение 
ученика к себе, к своему «Я», по-
зитивная «Я-концепция», помо-
гающая реализации различных 
нравственно ориентированных 
личностных и общественно зна-
чимых проектов. Это наличие 
качеств, которые могут способ-
ствовать творческому восприятию 
ценностей гражданского общества 
как основы для дальнейшей са-
мореализации в правовом демо-
кратическом государстве. Это на-
личие качеств, необходимых для 
установления контактов с другими 
членами общества как с предста-
вителями и субъектами ценностно-
содержащей культурной среды 
Российского государства.

Данное обстоятельство тем 
более значимо, что перед рос-
сийской системой образования 
сегодня особенно остро стоит 
проблема выбора ценностных 
ориентиров в ситуации идейно-
го хаоса, безответственности, 
ставших основой той жизни, ко-
торую приходится вести боль-
шинству населения. Для преодо-
ления гуманитарного и ценност-
ного кризисов человеку, безу-
словно, нужны духовные ориен-
тиры и точки опоры. В различ-
ных научных концепциях и тео-
риях исследователи образова-
тельных процессов дают ответы 

на вопрос о достойном и ответ-
ственном бытии, основанном на 
гражданском поведении лично-
сти. Это выявляет возможность 
пользования источником рос-
сийской культурной традиции и 
определение особенностей вос-
питания учащихся. 

Методология гражданского 
воспитания как наука о мето-
дах познания действительности, 
система принципов построения 
теоретической и практической 
деятельности дает общие уста-
новки, с позиции которых пе-
дагог может осуществлять свои 
профессиональные действия 
по духовно ориентированному 
гражданскому воспитанию уча-
щихся. Условия успешности про-
цесса духовно ориентированного 
гражданского воспитания за-
висят от гуманитарно-активных 
методов, последовательность в 
применении которых основана 
на закономерностях и принци-
пах деятельности педагогов по 
осуществлению поставленной за-
дачи. Методологическая основа 
гражданского воспитания, вклю-
чающая научные теории и кон-
цепции гражданского вос-
питания, формулируется 
на основании государ-
ственного подхода.

Методологический 
аспект системы духовно 
ориентированного граж-
данского воспитания ак-
туален как никогда. Оцени-
вая серьезность ситуации, 
председатель комиссии по науке 
и образованию Мосгордумы, за-
служенный учитель России Е. Бу-
нимович справедливо отмечает: 
«Главная проблема – учитель. 
Невозможно представить себе, 
кто сможет это сегодня достойно, 
деликатно, точно, внятно препо-
давать, расставляя правильные 
акценты. Сегодняшние учителя 
не только никогда это не препо-
давали, но и никогда не видели, 
как это преподается. Теперь воз-
раст. По традиции нашей школы 

предметы по выбору появляются 
с 8-го класса, когда начинается 
профильность. Здесь предмет по 
выбору возникает в 4-5-м классах. 
Школьник сам, естественно, ни-
чего выбирать не будет. Я думаю, 
что само название «Светская эти-
ка» произведет на него впечатле-
ние убийственное, потому что он 
в этом возрасте не знает ни слова 
«светская», ни слова «этика». Зна-
чит, выбирают родители. Пред-
ставляете, что мы сейчас вносим в 
семьи?» [2].

Действительно, меняется жизнь, 
меняются условия обучения и вос-
питания, в них вплетаются но-
вые социокультурные факторы 
и технологии, под их влиянием и 
мощным воздействием информа-
ционной среды изменяются дети, 
и все чаще воздействия и взаи-
модействия с детьми не дают того 
положительного результата, кото-
рый запрограммирован классиче-
ской наукой. Методология духовно 
ориентированного гражданского 
воспитания сориентирована на ис-
пользование постнеоклассической 
методологии гуманистической пе-
дагогики.

Обстоятельства глобализирую-
щегося мира актуализируют осо-
бое положение современного об-
разования как социального инсти-
тута, предопределяющего успеш-
ность субъекта гражданского вос-
питания – ученика и его способ-
ность к социализации. Образова-
тельные институты сориентирова-
ны на реализацию концепции гума-
нистического образования, пред-
полагающего воспитание гражда-
нина России, способного к сози-
дательной деятельности в личной 

Учитель может обеспечить качественно но-
вый уровень воспитания и обучения, не-
обходимый для инновационных преобра-
зований в гражданском правовом обще-
стве. Но для этого ему необходимо умение 
работать в режиме развития, ибо именно 
этот режим определяет продуктивное бы-
тие современного человечества.
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и общественной жизни с пози-
ций духовно-нравственной куль-
туры. Значимым становится рас-
смотрение гражданского воспита-
ния как процесса, нацеленного на 
повышение степени субъектности 
и готовности к рефлексии препо-
давателей, работающих с учени-
ками, в целях лучшего осознания 
ими смысла, содержания и мето-
дов своей работы по гражданско-
му воспитанию. 

Активные поиски наиболее 
эффективных путей воспитатель-
ного взаимодействия с учениками 
привели современных исследова-
телей к выводу о том, что

Личностный подход в воспи-
тании – это не пассивное при-
способление педагога к особен-
ностям ученика, а разработан-
ные на научной основе техноло-
гии гражданского воспитания. К 
современным личностным тех-
нологиям, используемым в граж-
данском воспитании, относят тех-
нологию критического мышле-
ния, проблемно-рефлексивного 
обучения (В.В. Башев, А.В. Бу-
тенко, И.Д. Фрумин); техноло-
гию интерактивного обучения 
(Н.М. Воскресенская, А.Б. Гут-
ников, А.Н. Иоффе, С.А. Лосев, 
С.А. Морозова, В.Н. Пронькин, 
др.); технологию сопровождения 
самопознания и саморазвития на 
основе идей педагогики ненаси-
лия (В.А. Ситаров, В.Г. Маралов, 
А.Г. Козлова) и др. 

Значимыми инструментами 
гражданского воспитания явля-
ются средства массовой комму-
никации и массовой информа-
ции, Интернет в том числе. Они 
рассматриваются в современном 
мире как целостное социальное 
явление, представляющее сущ-

ностную часть человеческих вза-
имоотношений, которое, с одной 
стороны, отражает факты, собы-
тия, явления в жизни общества, с 
другой – само оказывает опреде-
ляющее влияние на их формиро-
вание [5]. Специфика высшего 
типа организации информаци-
онных систем, характе-
ризующих человеческую 
жизнедеятельность, состо-
ит в появлении социаль-
ной системы порождения, 
хранения и переработки 
информации – культуры 
общества. Л.Н. Коган, рас-
сматривая культуру как 
человекотворческую обще-
ственную систему, отме-
чал, что основная ее функ-
ция содержит ряд подфункций 
[4]. К их числу относятся: 

• передача социального опы-
та, социальной информации от 
одного поколения к другому; 

• регулирование общественных 
отношений средствами полити-
ческой, правовой, нравственной, 
религиозной, экологической куль-
тур, культуры управления и т.д.; 

• осуществление коммуника-
ции, связи между людьми по по-
воду производства и освоения 
культурных ценностей; 

• оценка явлений окружающей 
жизни с позиций той или иной 
культуры. 

Все эти подфункции культу-
ры, тесно связанные между со-
бой, объясняют множественность 
определений культуры. Причем 
некоторые ученые признают 
главной именно информацион-
ную функцию культуры и соответ-
ственно определяют культуру как 
социальную информацию. В этом 
сверхсмысле воспитательная со-
ставляющая влияния СМИ в про-
цессе духовно ориентированного 
гражданского формирования лич-
ности чрезвычайно значима.

Таким образом, по мере раз-
вития нового Российского госу-
дарства, правового гражданского 
общества, возникновения новых 

форм демократического обу-
стройства жизни людей, расшире-
ния их прав и свобод возрастает 
значение духовно ориентирован-
ного гражданского воспитания 
как процесса, обеспечивающего 
становление и развитие гражда-
нина, нравственной личности.

При этом, согласно отечест-
венной культурно-педагогической 
традиции, «основной целью вос-
питания может быть только сам 
человек, так как все остальное в 
этом мире (и государство, и на-
род, и человечество) существуют 
только для человека» (К.Д. Ушин-
ский).
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особую значимость в воспитании 
Гражданина имеет личностный 
подход, который предполагает 
знание не только личности школь-
ника, но и всех отношений, влияю-
щих на него. 

Духовно-нравственное гражданское воспи-
тание как образовательно-воспитательная 
подсистема призвано выполнять важней-
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дание ей действенного характера через 
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разе жизни.
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Аспекты формирования модели
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и гостиничного комплекса 
в профессиональной подготовке кадров

Аннотация. Для успешного повышения качества обслуживания в сфере туризма, а также экономического и 
социального развития страны необходима разработка концептуальной модели планирования и развития челове-
ческих ресурсов в туристской отрасли.
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Одним из основных институци-
ональных документов, определяю-
щих дальнейшее развитие туриз-
ма и туристического образования 
в России, является «Концепция 
модернизации российского обра-
зования до 2010 г.» [1]. В разделе 
«Повышение качества обслужива-
ния в сфере туризма, подготовка 
кадров» предусмотрены следую-
щие меры по кадровому обеспече-
нию этой отрасли экономики: 

• разработка предложений по 
перечню профессий, направлений 
подготовки и специальностей ра-
ботников туристской индустрии 
в целях совершенствования про-
фильного туристского образования;

• совершенствование суще-
ствующих квалификационных 
требований (профессиональных 
стандартов) к основным долж-
ностям работников туристской 
индустрии и разработка на их 
основе новых образовательных 
стандартов для подготовки ква-
лифицированных кадров в сфере 
туризма; 

• формирование при феде-
ральном органе исполнительной 
власти в сфере туризма базы дан-
ных учебных заведений, специа-
лизирующихся на подготовке ка-
дров для туристско-гостиничного 
комплекса; 

• изучение потребностей 
учреждений туристского и гости-
ничного бизнеса в специалистах 
различного комплекса.

Стратегия определяет изуче-
ние потребностей в трудовых ре-
сурсах и перспектив развития от-
раслей. Для успешного продви-
жения данного вида деятельно-
сти, а также экономического и со-
циального развития страны необ-
ходима разработка концептуаль-
ной модели планирования и раз-
вития человеческих ресурсов в 
туристской отрасли. В педагоги-
ческой науке широко использу-
ется метод моделирования, обо-
снование которого дано в тру-
дах Ю.А. Конаржевского [2]. Мо-
дель является основным поняти-
ем этого метода. Она определя-

ется как «мысленно представляе-
мая или материально реализован-
ная система, которая, отображая 
или воспроизводя объект иссле-
дования, способна замещать его 
так, что ее изучение дает новую 
информацию об этом объекте» 
[3]. Таким образом, под моделью 
мы понимаем аналитическое (в 
том числе графическое) описание 
рассматриваемого нами процесса 
подготовки кадров в туристской 
сфере. Это метод опосредованно-
го познания при помощи мыслен-
но представляемых, материально 
реализованных естественных или 
искусственных систем, которые 
способны в определенном отно-
шении замещать изучаемый объ-
ект, давать о нем новые сведения 
и позволяют объяснить, каким об-
разом некоторые стороны изуча-
емого объекта влияют на другие 
стороны или процесс в целом [4]. 
К модели предъявляются следу-
ющие требования: 1) корректное 
описание основ функционирова-
ния системы; 2) соответствие ре-
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альным свойствам, элементам мо-
делируемых систем и взаимосвя-
зям этих элементов; 3) доведение 
до уровней экспериментально про-
веряемых выводов. 

Соответственно, при педаго-
гическом моделировании особое 
место отводится характеристикам 
адресата, субъектов, способов ор-
ганизации субъект-субъектного 
взаимодействия. 

На основании вышеизложен-
ного мы можем сделать вывод, 
что создание педагогической кон-
цепции – это прежде всего соз-
дание авторской модели, несу-
щей представление о том, каким 
должно быть образование и мо-
дель способа организации преоб-
разующей, развивающей практи-
ки, направленной на создание но-
вого образа. 

Ключевым фактором моделиро-
вания образовательной деятельно-
сти в вузах сферы гостеприимства 
является идея непрерывного об-
разования. Она основана на удо-
влетворении потребности четырех 
основных потребителей: 

1) личности как главного дей-
ствующего лица и действующей 
силы изменения всех сфер жизнеде-
ятельности человека в условиях по-
стоянных инноваций в науке, техни-
ке, экономике, политике, духовной 
культуре в условиях глобализации;

2) работодателей, заинтересо-
ванных в кадрах различных уров-
ней образования и квалификации, 
способных активно осваивать но-
вейшие технологии и технические 
системы, самостоятельно приоб-
ретать новые профессиональные 
знания и умения, успешно решать 
проблемы инновационного разви-
тия региона, страны; 

3) общества в творческом раз-
витии и образованности своих чле-
нов, что обеспечит оздоровление и 
укрепление гуманистических и де-
мократических его позиций; 

4) самой системы образования, 
которая заинтересована в постоян-
ном совершенствовании содержа-
ния и методов обучения и воспи-
тания, преемственности образова-
тельных программ. 

Однако создатели данных кон-
цепций выделяют перечень про-
блем, наличие которых может су-
щественно осложнить формирова-
ние системы потребностей в не-
прерывном образовании [5]. 

Во-первых, непрерывное образо-
вание требует от личности не только 
осуществления образовательной де-
ятельности во внешнем окружении, 
но и постоянного внутреннего обра-
зования, изменения под воздействи-
ем вновь освоенных знаний, что для 
современного индивида и системы 
создает определенные трудности. 
Многие люди привыкли в повседнев-
ной деятельности лишь воспроизво-
дить ранее усвоенные знания и соз-
давать лишь видимость изменения, 
оставаясь при этом внутренне неиз-
менными. 

Во-вторых, потребность в не-
прерывном образовании неверно 
сводить только к развитию работ-
ников. По своему содержанию по-
требность в образовании включа-
ет в себя широкий спектр потреб-
ностей, связанных с политической 
активностью, духовной культурой, 
сферой межличностного общения, 
воспитанием детей и т.д. 

В-третьих, чаще всего вполне обо-
снованно выделяется необходимость 
формирования потребности в непре-
рывном образовании у конкретных 
категорий работников, но при этом 
не подчеркивается значимость нали-
чия таких потребностей у работода-
телей. Однако, если человек не по-
лучает возможности реализовать но-
вые профессиональные знания, у 
него естественным образом исчеза-
ет само стремление постоянно повы-
шать свой профессионализм, занима-
ясь самообразованием. 

Таким образом, 

Данная модель, принятая в ряде 
вузов сферы гостеприимства, пред-
ставляет собой сложную самораз-
вивающуюся цепь различных бло-
ков. Вектор ее действия направлен 
от оценки текущего состояния рын-
ка труда и занятости в отрасли и ис-
следований потребностей в кадровых 
ресурсах к разработке и созданию си-
стемы подготовки и повышения ква-
лификации кадров отрасли и разра-
ботке методических основ и общеоб-
разовательных стандартов для под-
готовки туристских кадров [6]. Про-
межуточными блоками в этой моде-
ли, как правило, являются оценка 
предложений на отечественном и за-
рубежном рынках труда и разработ-
ка квалификационных требований к 
основным должностям работников 
предприятий сферы туризма. 

При прогнозировании потребно-
сти в туристских кадрах необходи-
мо принимать во внимание досто-
верную оценку объема квалифи-
цированной рабочей силы и уров-
ней профессионализма и образова-
ния на отечественном рынке труда. 
Основной трудностью моделирова-
ния на основе таких оценок явля-
ется их недостоверность. Как пра-
вило, приводятся данные только по 
специальности «туризм». 

В настоящее время важнейшей 
проблемой стало удовлетворение по-
требности не только в обучении вы-
сокопрофессиональных туристских 
кадров, но и в повышении качества 
такой подготовки. В Федеральной це-
левой программе «Развитие туризма в 
Российской Федерации» (второй этап) 
отмечено, что резкое увеличение 
спроса на квалифицированные турист-
ские кадры в последние годы привело 
к тому, что более 40 государственных 
и негосударственных учебных заведе-

ний приступили к их под-
готовке и переподготовке 
без наличия необходимой 
учебно-методической 
базы и адекватно подго-
товленных профессорско-
преподавательских кадров. 
В связи с этим при модели-
ровании необходимо учи-
тывать разработку прин-
ципиально новых подходов 

система непрерывного образования должна 
представлять собой комплекс государственных 
и негосударственных учреждений и учебных за-
ведений, обеспечивающих организационное и 
содержательное единство всех звеньев образо-
вания, которые решают задачи общеобразова-
тельной и профессиональной подготовки и вос-
питания каждого человека с учетом актуальных 
и перспективных общественных потребностей. 

labour – caDres – eDucation

Key words: tourist area, hospitality sphere, training activity modeling hey words, continuous education system, 
tourist business specialist model, professiogram, qualification profile, competences.
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к профессиональному образованию в 
туризме, которые могли бы быть реа-
лизованы на основе взаимодействия 
государственных органов образова-
ния, учебных заведений и предприя-
тий индустрии. 

Еще одним

Данная модель подразделяется на 
несколько важнейших составляющих:

• профессиограмма – описание пси-
хологических норм и требований к де-
ятельности. Это обобщенная эталонная 
модель специалиста, которая призвана 
учитывать варианты выполнения про-
фессиональной деятельности и предо-
ставляет сведения об объективном со-
держании труда, о психологических ка-
чествах, требуемых от конкретного ин-
дивида. Содержание профессиограм-
мы изменяется по мере изменения про-
фессии, что позволяет осуществлять 
различного рода коррекции в профес-
сиональной деятельности;

• профессионально-должностные 
требования – описание конкретного 
содержания деятельности специали-
ста, определяющего, что и как он 
должен делать при решении профес-
сиональных задач в рамках опреде-
ленной должности. Оно предусма-
тривает перечисление минимума 
умений, которыми должен владеть 
специалист для обеспечения необ-
ходимого уровня профессиональной 
деятельности;

• квалификационный профиль 
– сочетание необходимых видов 
профессиональной деятельности и 
степени их квалификации.

Для реализации данной модели 
важны следующие группы компе-
тенций:

• социально-личностные (осо-
знание необходимости обучаться на 
протяжении всей жизни, умение об-
щаться в устной и письменной фор-
ме), готовность к сотрудничеству, 
умение сглаживать конфликты);

• экономические и организа-
ционно-управленческие (знание 
основ управленческой и предпри-

нимательской деятельности, способ-
ность организовывать работы людей 
ради достижения поставленных це-
лей, готовность к использованию ин-
новационных идей, готовность идти 
на уверенный риск);

• общенаучные (компетенции 
познавательной деятельности, 
способность к применению накоп-
ленных знаний, способность обу-
чаться самостоятельно, готовность 
решать сложные вопросы); 

• общепрофессиональные (уме-
ние пользоваться информационными 
ресурсами, владение современными 
средствами телекоммуникации, спо-
собность оценить риск бизнеса, уме-
ние разрабатывать программы обслу-
живания, знание основ банковских и 
финансовых операций);

• специальные (владение алго-
ритмами деятельности, проекти-
рование туристской деятельности, 
проведение научных и маркетинго-
вых исследований);

 Еще одним уровнем моделирова-
ния является организация практиче-
ского обучения в вузе. Классифика-
ция практического обучения может 
выглядеть следующим образом:

• внутренняя практика преду-
сматривает выполнение практико-
ориентированных заданий непосред-
ственно в высшем учебном заведении;

• внешняя практика проводит-
ся в основном на предприятиях ту-
ристской отрасли в регионе;

• российская практика дает сту-
дентам возможность закрепить 
сформированные навыки в россий-
ских компаниях;

• зарубежная практика пред-
полагает стажировку студентов на 
предприятиях сферы гостеприим-
ства в разных странах мира. 

Таким образом, именно вуз явля-
ется главным звеном в подготовке 
кадров для различных организаций 
сферы гостеприимства (туристских 
фирм, гостиниц, кафе, рекламных 
агентств, экскурсионных бюро). При 
этом студент имеет возможность са-
мостоятельно выбрать дополнитель-
ную форму прохождения практики. 
Это может быть, например, участие 
в работе рекламного агентства либо 
зарубежная стажировка. 

Наличие существующих моде-
лей в столичных и региональных 
вузах и их развитие, по нашему 
мнению, позволяет заложить осно-
вы для создания новой модели 
взаимодействия университетов и 
предприятий сферы гостеприим-
ства, которое будет призвано ре-
шить противоречия между:

• острой потребностью населе-
ния в получении высококвалифи-
цированных туристских услуг и не-
способностью предприятий турист-
ской индустрии удовлетворить эти 
потребности из-за неподготовлен-
ности работников к профессио-
нальной деятельности в условиях 
рыночных отношений; 

• социальным заказом рынка тру-
да и недостаточной разработанно-
стью механизмов подготовки конку-
рентоспособных специалистов для 
сферы туризма, ориентированных на 
профессиональные ценности; 

• необходимостью взаимо-
действия теории и практики в 
профессионально-практической под-
готовке специалистов туристской ин-
дустрии и отсутствием модели фор-
мирования профессиональных ценно-
стей у будущих специалистов турист-
ской индустрии в условиях инноваци-
онной практической подготовки.
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важным компонентом проектиро-
вания образовательной деятельно-
сти является создание модели спе-
циалиста туристского бизнеса. 
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SOCIAL PARTNERSHIP AS A DESERVING 
LABOUR GUARANTEE (SARATOVSKAYA 
OBLAST AS AN EXAMPLE)

by Yelena V. Yanchenko

Summary. The paper deals with the problem of 
deserving and safe labour conditions secure, a social part-
nership being one of this problem solution tool. It is nec-
essary to constructively interact between the state power 
bodies and local self governing ones, between profit or-
ganizations and citizens communities in order to provide 
further economic progress development and the oblast 
prosperity in the process of programs and project imple-
mentation whose aim is to secure a deserving labour.
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MAJOR TARGET PROGRAMS TO PROVIDE 
A DESERVING LABOUR, PRACTICED IN 
SARATOVSKAYA OBLAST LABOUR MARKET

by Liliya A. Otstavnova

Summary. Russia labour market present state is 
characterized by a tendency to eliminate jobs in econom-
ics manufacturing industries with simultaneous appear-
ance of jobs insignificant for highly-effective economic 
development. Labour problems are relegated to the back-
ground, a great number of people get to the labour mar-
ket without having been satisfied with their labour. 

Key words. A civilized governance of labour mar-
ket, a deserving labour, oblast targeted programs, na-
tional labour protection programs.
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COMPENSATIONS, A COMPENSATION 
PACKAGE, A COMPENSATION POLICY: 
NATIONS AND STRUCTURE

by Svetlana I. Babina

Summary. A lecturer has made a «review» of the 
following categories: «compensation», «compensation 
package», «compensation policy», the above mentioned 
being one of the investigation seals which deal with a 
problem of an organization compensation policy forma-
tion. The notions considered, their structures make a 
theoretical base to make up rewarding systems oriented 
to the business strategic decisions realization.

Key words. Compensation, compensation package, 
social package, compensation policy, money rewarding, 
social privileges.
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NEOINSTITUTIONAL APPROACH TO 
LABOUR MOTIVATION RESEARCH

 by Ruslan A. Dolzhenko 

Summary. The lecturer analyses an equivocal un-
derstanding the phenomenon of labour motivation in eco-
nomic science. Despite the fact that institutional factors 
greatly effect the labour motivation so far it has not been 
examined yet in terms of neoinstitutional approach. 

Key words. Labour motivation, neoinstitutionalism, 
institutional formations, agents motivation structures, la-
bour behavior.
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A DESERVING LABOUR DEFICIT 
REDUCTION BY WAY AT QUALIFICATIONS 
SYSTEM IN RUSSIA

 by Inna A. Kulkova 

Summary. The paper deals with vocational stand-
ards formation different aspects, specialist’s validation, 
educational process formation based on a professional 
standard. 

Key words. Human resources defi cit, unemploy-
ment, professional standard, specialist’s certifi cation, edu-
cation process, professional qualifi cations system.
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LABOUR RESOURCES OF A MINING 
REGION: SELF-EMPLOYMENT PROBLEMS 
PECULIARITIES

by Georgy O. Perov

Summary. The paper deals with an actual prob-
lem of self-employment for a mining region. The problem 
must organically involved into the region’s economics but 
not to be its heterogeneous, unnecessary, temporary and 
underdeveloped element. 

Key words. Self-employment, a business-scheme, 
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body, cooperation system.

Contact Info:
Perov Georgy Olegovich

Professor of Personnel management and Sociology Dprt., 
Dr. Sc. (Sociology)
Rostovsky State University of Economics
344007, RF, Rostov-na-Donu, ul. Bolshaya Sadovaya, 69
Phone: (863) 261-38-38
E-mail: Nataliya456@yandex.ru

FOOD-SAFETY CONCEPT OF THE URAL 
FEDERAL DISTRACT UP TO 2020

by Boris A. Voronin

Summary. Under the aegis of RF President Plenipo-
tentiary Representative in the Ural Federal District Machin-
ery the Concept of the district food safety was developed 
and adopted in October 2010. The author of the paper 
was a member of the working group and a moderator of 
the Concept at the Research Conference in Kurgan on the 
15th of  October. All the district subjects representatives 
at the Conference discussed the Concept content and ac-
cepted it to be executed. 
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SPIRITUALLY – ETHICAL NATURE OF 
SCHOOLCHILDREN CIVIL INCULCATION

by Yelena A. Mazhevikina

Summary. The article deals with the problems of 
civil inculcation based on the federal Program «Spiritually-
ethical culture of Russia rising generation» (2006-2010) 
requirements. Basic notions of inculcation Theory are en-
riched and renewed: spiritual, inculcation, civil, qualities 
of modern Russia resident. Mental characterize – tics of 
Russian presale-spirituality, cathedral, cooperation, corre-
lational the basic nation of synergetic educational process 
to bring up worthy people. 
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Summary. It is necessary to develop a conceptual 
planning and lumen resources in tourism model in order 
to improve service level in this sector. 
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