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ПРОФИЛЬНОЕ ОБУЧЕНИЕ 
В ОРЕНБУРГСКОЙ ОБЛАСТИ

Берникова Лариса Геннадиевна,
начальник отдела профессиональной ориентации 
и профессионального обучения, Министерство труда и занятости 
населения Оренбургской области, г. Оренбург

Профессиональная ориентация школьников является неотъем-
лемой частью работы службы занятости населения. В Оренбургской 
области созданы все условия для осознанного профессионального 
самоопределения учащихся. Профориентационные акции «Выбор», 
«День юного предпринимателя», «Формула успеха», «Полезные ка-
никулы», экскурсии на предприятия, встречи с работодателями, бе-
седы о профессиях способствуют расширению представлений мо-
лодежи об особенностях той или иной специальности.

Системная работа по профориентации основана на взаимодей-
ствии органов службы занятости населения с учреждениями об-
разования. Ежегодно утверждается план совместных мероприятий 
по профессиональной ориентации обучающихся общеобразова-
тельных организаций.

Профильная подготовка ориентирует школьников на познание 
своих способностей, возможностей и потенциала.

По данным Министерства образования, на 2016/2017 учебный 
год профориентационные секции охватывают около 26 тыс. под-
ростков, из них:
18 тыс. молодых оренбуржцев состоят в военно-патриотиче-

ских объединениях;
1 тыс. школьников проходит обучение в специализирован-

ных медицинских, полицейских, нефтяных классах, классах МЧС;
3,7 тыс. человек проходят подготовку в кадетских (казачьих) 

классах;
800 учащихся занимаются в школьных лесничествах.
Сельское хозяйство всегда являлось приоритетным для нашей 

области. Для привлечения молодежи в аграрный сектор экономики 
и решения кадрового вопроса в 2010 году Министерство труда и за-
нятости населения Оренбургской области инициировало создание 
профильных классов сельскохозяйственной направленности.

Специалисты службы занятости проводят профориентацион-
ные мероприятия, в ходе которых старшеклассники знакомятся 
с экономической ситуацией, преимуществами организации самоза-
нятости на селе. Ребята также имеют возможность пройти тестиро-
вание и определить свои предпринимательские качества.

Программа обучения «Введение в агробизнес» разработана 
преподавателями Оренбургского аграрного университета. В рамках 
теоретического курса школьники изучают основы агрономии, вете-
ринарии, экологии, юриспруденции, экономики, механизации, пред-
принимательской деятельности.

Для большего охвата учащихся была введена система уроков 
в режиме online, благодаря которой школьники могу слушать лек-
ции лучших преподавателей вуза и успешных бизнесменов. По-
мимо вебинаров программа предполагает закрепление за каждым 
агроклассом преподавателей-тьюторов, которые проводят выездные 
сессии и консультации.

Центрами занятости населения организуются выездные экскур-
сии на ведущие сельскохозяйственные предприятия области, луч-
шие крестьянско-фермерские хозяйства, к успешным предпринима-
телям. Примечательно, что вместе с родителями на предприятиях 
трудятся их дети.

Иткулов Талгат Канафеевич из Александровского района зани-
мается разведением картофеля и животноводством. Вместе с ним 
трудятся его сыновья –оба выпускники Оренбургского аграрного 
университета. Хозяйство ориентировано на дальнейшую переработ-
ку и реализацию собственной продукции. Построена хлебопекарня, 
магазин, мини-молокозавод.

В Саракташском районе (село Кабанкино) с главой семьи Ра-
вилем Асгатовичем Сагитовым трудятся его дочь и сын. Они также 
окончили Оренбургский аграрный университет. Молочная продук-
ция под торговой маркой «Белое озеро» хорошо известна жителям 
области и является визитной карточкой района.

Ежегодно более 100 предприятий и организаций области при-
нимают у себя учащихся профильных аграрных классов.

В 2016/2017 учебном году в агроклассах прошли обучение бо-
лее 400 человек из 32 школ 21 района области. На протяжении семи 
лет более 2 тыс. старшеклассников изучали основы ведения агро-
бизнеса.



8 9

2
2

2

2

2
2

2010-…
2011-…

2012-…

2014-…

2015-…
2016-…

 

128

 

8

 

240

 2010–2

301
336

337
346

016 

6
42

, .

27

Диаграмма 1. Численность учащихся агроклассов в 2010–2016 годах

Результатом обучения является создание творческого проекта 
(бизнес-плана) «Мое собственное дело». Лучшие проекты агро-
классники защищают на ежегодной областной конференции «Юные 
аграрии Оренбуржья», проходящей на базе Оренбургского государ-
ственного аграрного университета. Защита проводится по пяти но-
минациям: «Растениеводство, грибоводство», «Сельская экономи-
ка», «Животноводство: КРС», «Птицеводство», «Кролиководство, 
пчеловодство, свиноводство».

С каждым годом ребята представляют всё более интересные 
и серьезные проекты.

Так, предприимчивые старшеклассницы из Матвеевского рай-
она разработали бизнес-план по организации детских праздников 
и представили его на суд жюри секции «Сельская экономика». Эта 
экономическая ниша еще не заполнена, и данный вид услуг поль-
зуется большим спросом у односельчан. «Поколение ЭКО» – так 
называется проект агроклассницы из Светлинского района по пере-
работке отходов. Производство льна, выращивание чеснока, разве-
дение карпа, создание собственной пекарни, колбасного цеха – это 
далеко не весь перечень бизнес-идей школьников, которые уже на-
чали воплощаться в жизнь.

Авторы лучших проектов получают сертификаты Оренбургско-
го государственного аграрного университета, которые являются ре-
комендацией для поступления по целевому набору по направлени-

ям органов государственной (муниципальной) власти. Победителям 
(призерам) конкурса аграрный университет начисляет дополнитель-
ные баллы при приеме на обучение по программам бакалавриата 
и специалитета.

По примеру агроклассов в области открылись нефтяные, юри-
дические, инженерные, полицейские классы и классы МЧС.

Профильная подготовка создает условия для обучения старше-
классников в соответствии с их профессиональными интересами 
и склонностями и позволяет осознанно подойти к выбору будущей 
профессии.
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ПЕРЕОБУЧИТЬ, ЧТОБЫ ТРУДОУСТРОИТЬ

Грузных Светлана Николаевна,
начальник Департамента труда и занятости 
населения Томской области, г. Томск

С 2016 года в Томской области реализуется проект «Школьный 
учитель» – одно из мероприятий «дорожной карты» по реализации 
проекта «Умный центр», направленного на «перезагрузку» службы 
занятости населения Томской области.

В работе современной службы занятости переподготовка ка-
дров приобретает всё больший вес и значимость. Это обусловле-
но тенденциями рынка труда. Одна из них – несоответствие спроса 
и предложения. Наблюдая за структурой занятости, хочется отме-
тить, что дефицит кадров с необходимыми компетенциями вынуж-
дает работодателей обращать внимание на специалистов из других 
отраслей – происходят так называемые перетоки кадров. Именно 
поэтому переподготовка кадров играет важную роль в деятельности 
службы занятости.

В последние годы на рынке труда происходит высвобождение 
персонала практически во всех сферах вследствие модернизации, 
автоматизации, роботизации работы предприятий, банков и учреж-
дений. В 2016–2017 годах в органы службы занятости Томской обла-
сти в целях поиска подходящей работы обратились более 2500 вы-
свобожденных работников, из которых около 50% приходилось 
на организации финансовой сферы, обрабатывающих производств 
и государственные учреждения. На рынок труда выходят высоко-
квалифицированные кадры – люди, которые могут и хотят работать, 
но оказываются в ситуации поиска. Роль службы занятости в дан-
ной ситуации – сработать на опережение, сориентировать человека, 
помочь ему получить профессию или повысить квалификацию, тем 
самым решить проблему кадрового дефицита.

В Томской области наблюдается дефицит педагогических работ-
ников. Среднегодовая потребность в работниках сферы дошколь-
ного, общего и среднего профессионального образования, заявляе-
мая работодателями в органы службы занятости, составляет около 
300 единиц. Наиболее востребованы учителя математики, русского 
языка и литературы, иностранного языка, физической культуры, му-

зыки и пения, мастера производственного обучения, педагоги до-
полнительного образования, логопеды, воспитатели детского сада.

В целях решения кадрового вопроса второй год в Томской обла-
сти действует проект «Школьный учитель», направленный на пере-
подготовку граждан с гарантированным трудоустройством в сферу 
образования. Изначально данный проект был апробирован в сфере 
общего образования, а с июля 2017 года с учетом его востребован-
ности распространен на сферы дошкольного и профессионального 
образования.

С момента начала реализации проекта «Школьный учитель» об-
учение прошли 34 человека, из которых 30 человек уже приступили 
к работе в Томске, Северске и районах области. Это учителя началь-
ных классов, химии, биологии, русского языка и литературы, основ 
безопасности жизнедеятельности, физической культуры.

Для участников, желающих пройти переподготовку или повы-
сить квалификацию, установлены жесткие критерии отбора. Для 
получения направления на обучение претендент должен подтвер-
дить готовность к работе с детьми, успешно пройти собеседование 
с представителями службы занятости, Томского государственного 
педагогического университета и руководством образовательной ор-
ганизации, профдиагностическое тестирование.

Составлен примерный портрет участника проекта и разработан 
индивидуальный алгоритм работ. Так, соискателям с педагогиче-
ским образованием, которые не работали по профессии либо имели 
длительный перерыв в работе, мы предлагаем повысить квалифика-
цию. Соискателю, имеющему смежную профессию, к примеру ин-
женеру-механику, будет предложено пройти переподготовку, после 
которой он сможет работать учителем математики или физики. И, 
наконец, выпускники вузов, которые не могут найти работу, после 
прохождения переподготовки могут пополнить ряды молодых учи-
телей, в которых так нуждаются школы Томской области.

Как это выглядит на практике? Проект предусматривает следу-
ющие этапы.

 Поиск потенциальных кандидатов. Для получения допол-
нительного профессионального образования ради дальнейшего тру-
доустройства в сферу дошкольного, общего и среднего профессио-
нального образования направляются граждане, зарегистрированные 
в целях поиска подходящей работы, из числа:
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– имеющих высшее или среднее профессиональное (педагоги-
ческое) образование, которые не работали по профессии или имеют 
длительный (более 5 лет) перерыв в работе;

– имеющих высшее или среднее профессиональное (не педаго-
гическое) образование, желающих работать в сфере образования;

– имеющих среднее профессиональное образование по рабо-
чим специальностям высокой квалификации.

 Входное профдиагностическое тестирование для выявле-
ния профессиональных склонностей – это своего рода «фильтр» для 
исключения «случайных» кандидатов. Готовность работать в сфе-
ре образования оценивают психологи центров занятости совместно 
с экспертами Томского государственного педагогического универ-
ситета.

 Собеседование с потенциальным работодателем и заклю-
чение трехстороннего договора между центром занятости, соиска-
телем и работодателем, что гарантирует последующее трудоустрой-
ство.

Формирование малых групп для дальнейшего обучения 
по программам повышения квалификации и профессиональной 
переподготовки. Программа обучения составляется в индивидуаль-
ном порядке в зависимости от уровня начальной подготовки, имею-
щегося образования и квалификации.

 Переподготовка и повышение квалификации за счет 
средств областного бюджета на базе Томского государственного 
педагогического университета. Для обучения по программам про-
фессиональной переподготовки и повышения квалификации необ-
ходимо иметь диплом о среднем профессиональном или высшем 
образовании.

Реализуются две модели профессиональной переподготов-
ки: очно-заочная и заочная форма на основе дистанционных тех-
нологий. Процесс обучения в дистанционной форме реализуется 
в специально созданной системе «Открытая педагогическая ла-
боратория», которая снабжена пошаговыми инструкциями и воз-
можностью оперативной обратной связи с кураторами. В системе 
функционирует сервис автоматической подготовки необходимых 
документов; лекции и семинары предлагаются в текстовом или 
мультимедийном формате, и при необходимости их можно скопиро-
вать. Особое место в структуре курса занимают целевые подборки 

лучших разработок педагогов России – сценарии уроков, презента-
ции, дидактические игры и многое другое. По итогам обучения вы-
дается диплом о профессиональной переподготовке, дающий право 
ведения профессиональной деятельности по выбранному направ-
лению обучения, и приложение с указанием освоенных в процессе 
обучения дисциплин.

Технологии реализации курсов повышения квалифика-
ции постоянно обновляются, актуализируются в соответствии 
с требованиями времени. В частности, современные подхо-
ды позволяют педагогам самостоятельно подбирать содер-
жание, сроки и временной режим обучения. Значимая роль 
в организации таких курсов отведена дистанционным технологиям: 
к примеру, возможна форма сетевой площадки (40 часов очного об-
учения и 86 часов дистанционно), применение распределительной 
(108 часов дистанционно) либо накопительной (108 часов, включа-
ющих очные и дистанционные модули) моделей обучения.

 Конечный результат – трудоустройство.
По обратной связи, полученной от участников проекта, можно 

сделать вывод, что они довольны своей новой работой и с удоволь-
ствием осваивают непростую профессию педагога. Так, участни-
ца проекта, инженер-эколог, прошла переподготовку и в настоящее 
время работает учителем русского языка и литературы в МБОУ «Бе-
лоярская средняя общеобразовательная школа № 1» Верхнекетско-
го района; выпускник геолого-географического факультета, долгое 
время работавший не по специальности, прошел переподготовку 
и сейчас преподает русский язык и литературу в МКОУ «Петров-
ская основная общеобразовательная школа» Кривошеинского рай-
она; научный сотрудник в области философии после курсов пере-
подготовки трудоустроился учителем естествознания в Томский 
базовый медицинский колледж; инженер путей сообщения переоб-
учился на преподавателя физики и вышел на работу в Северский 
кадетский корпус.

Данный проект показал свою эффективность и может исполь-
зоваться как успешный опыт по перетоку кадров в разных сферах 
деятельности.
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САМОМАРКЕТИНГ КАК ТЕХНОЛОГИЯ 
ПОВЫШЕНИЯ КОНКУРЕНТОСПОСОБНОСТИ 
ВЫПУСКНИКОВ ВУЗОВ НА РЫНКЕ ТРУДА

Ильина Ирина Юрьевна,
д.э.н., доцент ФГБОУ ВО «Российский государственный социальный 
университет», г. Москва

В современных условиях среднестатистический выпускник 
российского вуза оказался крайне уязвим на профессиональном 
рынке труда по ряду причин:

– недостаток практического опыта (а часто – и актуальных тео-
ретических знаний);

– слабое представление о механизме функционирования рынка 
труда, реальной ситуации в выбранном сегменте рынка;

– необоснованно завышенные требования (заработная плата, 
должность, карьерный рост), предъявляемые к компании-работо-
дателю;

– отсутствие возможности установить профессиональные кон-
такты с наиболее привлекательными работодателями;

– недостаток информации о своих правах, возможностях, а так-
же механизмах поддержки со стороны государства в сфере трудоу-
стройства и занятости молодых специалистов;

– неготовность к профессиональной территориальной мобиль-
ности (например, стойкое нежелание покидать столицу даже при 
наличии реальных выгодных предложений со стороны региональ-
ных работодателей);

– недостаточный уровень знаний и навыков, особенно зна-
чимых для работодателя и существенно повышающих рыночную 
стоимость молодого специалиста (например, навыки работы с но-
вейшими компьютерными программами, знание иностранных 
языков);

– уверенность в том, что наличие диплома о высшем образова-
нии (особенно диплома престижного вуза) – гарантия востребован-
ности на рынке труда.

На наш взгляд, отсутствие навыков самомаркетинга также явля-
ется весьма значимым «пробелом» в профессиональной подготовке 
молодого специалиста.

В научной литературе самомаркетинг трактуется как взаи-
мосвязанный комплекс мероприятий, включающий в себя объек-
тивную оценку своих знаний и умений, деловых качеств и пси-
хологических особенностей в определенной обстановке, приме-
нительно к конкретному рабочему месту, а также набор методов 
и средств по самосовершенствованию, по повышению качества 
и уровня своих знаний и умений, развитию в необходимом направ-
лении своих личностных деловых качеств, психологических осо-
бенностей [1].

В широком смысле самомаркетинг можно рассматривать с двух 
сторон:

– как определение потребности потенциального покупателя 
(работодателя) в определенном товаре (рабочей силе), то есть в ра-
ботнике с конкретными профессионально-квалификационными ха-
рактеристиками;

– как комплексную систему мер, нацеленных на обеспечение 
максимально полного соответствия профессионально-квалифика-
ционных характеристик работника (знаний, умений, навыков) тре-
бованиям работодателя.

В соответствии с концепцией самомаркетинга в последние де-
сятилетия получил распространение маркетинговый подход к фор-
мированию карьерной стратегии, условно называемый «Жизнь как 
коммерческий проект». Сущность этого подхода состоит в форми-
ровании и продвижении персонального бренда, постоянном повы-
шении рыночной стоимости самого себя и, наконец, продаже лич-
ностного бренда на максимально выгодных условиях [2, 3].

Особое значение концепция самомаркетинга имеет примени-
тельно к вчерашним выпускникам вузов – молодым специалистам, 
которые впервые выходят на профессиональный рынок труда. Мар-
кетинговые технологии используются на всех этапах професси-
онального поиска и становления молодого работника. Любой вы-
пускник вуза, выходящий на рынок труда как дипломированный 
специалист, проводит самостоятельное маркетинговое исследова-
ние определенного сегмента рынка. Новичок изучает реальный ры-
нок рабочих мест (уровень оплаты, количество вакансий, состояние 
и перспективы развития компаний); использует различные виды 
маркетинговых коммуникаций для поиска информации о компани-
ях и предлагаемых вакансиях; составляет резюме, стараясь макси-
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мально привлекательно представить себя потенциальному работо-
дателю.

В качестве основных элементов самомаркетинга можно рас-
сматривать следующие.

1. Самоидентификация – сложный процесс уподобления себя 
(возможно, неосознанно) какому-либо образцу, интеграция с какой-
либо социально-профессиональной группой.

Для молодого специалиста большое значение имеет пример как 
реальных знакомых (родственников), добившихся существенного 
профессионального успеха, так и весьма условных, удаленных об-
разцов для подражания (известных бизнес-персон). Крайне притя-
гательными могут быть не только отдельные личности, но и целые 
коллективы успешных компаний, престижные профессиональные 
сообщества. В 60–70-е годы ХХ века советские мальчишки мечтали 
стать похожими на первых космонавтов; нынешнее поколение, всту-
пая во взрослую жизнь, выбирает себе в кумиры суперуспешных 
и харизматичных представителей бизнеса, таких как Марк Цукен-
берг или Сергей Брин.

Для молодого человека, начинающего работать в организации, 
чрезвычайно важно видеть перед собой профессиональный ориен-
тир, пример успешных коллег, которые могут стать образцом для 
подражания. Это может быть представитель высшего руководства 
компании, непосредственный руководитель, наставник, партнер 
по команде и т.п. «Кризис идентичности», то есть отсутствие в орга-
низации конкретных работников или профессионально-квалифика-
ционных групп, на которые хотелось бы походить новичку, негатив-
но отражается на мотивации, затрудняет процесс интеграции с кол-
лективом. Стремление к максимально быстрой профессиональной 
самоидентификации может быть поддержано с помощью разных 
программ адаптации и коучинга.

2. Самооценка – максимально объективная оценка своих про-
фессиональных качеств, возможностей и способностей.

Известно, что научиться адекватно оценивать уровень своего 
личного и профессионального развития очень непросто. Чрезмер-
ные амбиции в совокупности с завышенной самооценкой – типич-
ные причины неудач на первом этапе профессиональной карьеры 
вчерашнего выпускника вуза. Профессиональная самооценка как 
элемент самомаркетинга должна основываться на умении взглянуть 

на себе со стороны глазами работодателя. Осознавать свои досто-
инства, сильные стороны и даже таланты необходимо. Но не менее 
важно иметь точное представление о своих недостатках.

Самооценка может базироваться на конкретных замечаниях 
со стороны руководства и коллег, а может быть результатом личных 
наблюдений и самоанализа. Обязательным условием формирования 
адекватной самооценки новичка можно считать доброжелательное 
отношение коллег, их терпение, деликатность, готовность помочь 
молодому работнику в трудной профессиональной ситуации. Без-
условно, эффективны разные механизмы оценки качества трудовой 
деятельности, используемые в организации.

3. Самокоррекция (саморегуляция) – процесс исправления, по-
правка самого себя относительно желаемого образца (стандарта). 
Большинство выпускников вузов, начинающих свою професси-
ональную карьеру, сталкиваются с проблемой нехватки реальных 
знаний, навыков и профессиональных умений. Следующим логич-
ным шагом после самооценки для выпускника вуза является разра-
ботка конкретной программы устранения выявленных недостатков. 
Обнаруженные пробелы в знаниях могут быть восполнены как пу-
тем самообразования, так и посредством дополнительного профес-
сионального обучения. Даже выявленные личные качества, меша-
ющие достижению поставленных профессиональных целей, могут 
быть успешно скорректированы.

Когда вчерашний выпускник только начинает свой профессио-
нальный путь в конкретной компании, профессиональные ошибки 
неминуемы, главное в такой ситуации – готовность новичка к об-
учению и саморазвитию. Реализация планов самокоррекции моло-
дого работника во многом связана с эффективностью реализуемых 
в компании технологий внутрифирменного обучения, созданием ус-
ловий для активного профессионально-квалификационного роста.

4. Самопрезентация – навыки и умения представления себя 
в деловой сфере, демонстрации своих лучших качеств, способно-
стей.

Способность показать себя с лучшей стороны, умение предъ-
явить свидетельства своей компетентности и квалификации позво-
ляют начинающему молодому специалисту существенно сократить 
испытательный срок и завоевать симпатии работодателя в короткое 
время.
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К составляющим самопрезентации относится самореклама. 
В буквальном смысле самореклама – использование различных 
форм и методов социальной коммуникации в целях создания макси-
мальной популярности самого себя. Но главная задача саморекла-
мы – не рассказывать всем о своем профессионализме, а уверенно 
демонстрировать свои лучшие профессиональные качества в по-
вседневной трудовой деятельности. При этом важно помнить, что 
чрезмерная скромность, как и безграничная похвальба не относятся 
к профессиональным достоинствам начинающего работника.

Один из законов, действующих на рынке потребительских това-
ров, гласит: реклама, безусловно, двигатель торговли, но приобретая 
товар, покупатель не должен разочароваться в покупке. Это правило 
применимо и к отношениям работника с работодателем. Анонсиро-
ванные работником знания, навыки и таланты должны быть проде-
монстрированы в практической деятельности, иначе об успешном 
карьерном продвижении можно только мечтать. А в худшем случае 
молодой специалист может лишиться работы.
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Какими будут контуры отечественного рынка труда в будущем? 
Как будущее сферы труда связаны с перспективами выхода на устой-
чивые высокие темпы экономического роста и как поддерживать его 
на этих уровнях? Соответствуют ли этим задачам происходящие из-
менения в системе профессионального образования, и в какой мере 
они согласованы с тенденциями развития рынка труда и с задача-
ми обеспечения экономического роста? Ответы на эти и подобные 
вопросы становятся всё более актуальными. В связи с этим растет 
и востребованность перспективных макроэкономических оценок, 
в том числе прогнозных оценок динамики сферы занятости и рынка 
труда. Не менее интересно и важно, какие изменения произойдут 
в этой сфере под влиянием процессов роста эффективности про-
изводства, повышения производительности труда, дальнейшего по-
всеместного внедрения трудосберегающих технологий и как эти 
вероятные изменения будут согласованы с другими процессами 
и тенденциями на рынке труда. Одной из центральных тем соци-
ального форума этого года является повышение уровня занятости 
молодежи. Но не будут ли задачи повышения эффективности про-
изводства и повышения занятости молодежи противоречить друг 
другу, особенно в контексте того, что на российском рынке труда 
в последнее время прослеживается очевидная тенденция старения 

1  Статья подготовлена при финансовой поддержке Российского фонда фун-
даментальных исследований в рамках проекта № 16-02-00542 «Взаимосвязь сфер 
занятости и профессионального образования в прогнозно-аналитическом иссле-
довании динамики национального и региональных рынков труда в России».
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рабочей силы, а система профессионального образования не в пол-
ной мере удовлетворяет потребности отечественного рынка труда 
в квалифицированной рабочей силе?

Повышение производительности труда предполагает измене-
ния в сложившейся системе рабочих мест. Для существенного по-
вышения производительности труда, выхода на ускоренные темпы 
ее роста (и, опять же, их дальнейшее удержание) необходимы очень 
значительные структурные сдвиги такой системы, прежде всего 
связанные с созданием и модернизацией высокопроизводительных 
рабочих мест.

Под рабочим местом в Трудовом кодексе понимается «место, 
где работник должен находиться или куда ему необходимо при-
быть в связи с его работой и которое прямо или косвенно находит-
ся под контролем работодателя» [1]. В то же время рабочее место 
или работа «определяются как круг задач и обязанностей, которые 
выполняются или должны выполняться одним лицом в интересах 
одной производственной единицы» [2]. Такое определение Росста-
та соответствует международным стандартам. Согласно системе 
национальных счетов под рабочим местом понимается «явное или 
неявное соглашение между лицом и институциональной единицей 
о выполнении работы за вознаграждение» [3]. Однако, понимая под 
рабочим местом только круг задач и обязанностей, мы фактически 
оставляем без внимания вопросы взаимосвязи труда и капитала, 
капиталовооруженности рабочего места, стоимости его создания 
и функционирования. За пределами рассмотрения как раз остаются 
те факторы, которые следует принимать во внимание, относя кон-
кретные рабочие места к высокопроизводительным. Как нам пред-
ставляется, правильнее определить рабочее место следующим об-
разом. Рабочее место – это организованная совокупность средств 
производства, орудий, условий и оплаты труда, необходимых для 
выполнения определенного круга задач и обязанностей одним ли-
цом в интересах одной экономической единицы.

Соответственно, высокопроизводительное рабочее место – это 
рабочее место, обеспечивающее производительность труда не ниже 
определенного уровня. Обоснование этого уровня требует особого 
обсуждения, поскольку критерии, заложенные в ранее предложен-
ных методиках, имеют свои недостатки, важнейшим из которых 
является недоучет ключевых факторов, отраженных в предложен-

ном нами определении рабочего места. Определение высокопроиз-
водительного места может быть распространено и на совокупность 
рабочих мест [4; 5]. Верно и обратное – рабочее место, относяще-
еся к такой совокупности рабочих мест, является высокопроизво-
дительным. Таким образом, учет критерия времени позволяет дать 
«динамическое» определение высокопроизводительного рабочего 
места, поскольку появляется уточненный критерий выхода на целе-
вой (с количественными и временными характеристиками) показа-
тель, а через это задаются и необходимые ежегодные темпы роста 
производительности труда.

По нашему мнению, выбор и обоснование этого уровня опре-
деляются прежде всего, с одной стороны, необходимостью дости-
жения цели, например в рамках стратегии догоняющего развития, 
с другой стороны, существующим положением дел (числом высоко-
производительных рабочих мест на начало прогнозного периода).

Математически критерий отнесения рабочих мест к числу вы-
сокопроизводительных для случая, когда требуется обеспечить за-
данный рост производительности труда к определенному году, мо-
жет быть сформулирован следующим образом:

( , ) tf t a a ,

где :Yt Yoa
Lt Lo

  – соотношение целевого и базового уровней про-
изводительности труда;

Yt
Lt  – целевая производительность труда (в целевом году);

Yo
Lo  – базовая производительность труда (в базовом году);

t – период времени (число лет), который разделяет целевой 
и базовый годы или период, за который надо достичь заданного из-
менения уровня производительности труда.

К сожалению, используемые методики определения показа-
теля прироста высокопроизводительных рабочих мест (методика, 
утвержденная приказом Росстата от 14.11.2013 № 449, и ее усовер-
шенствованная версия от 2017 г.) предполагают в качестве критерия 
отнесения к высокопроизводительным рабочим местам в организа-
циях только заработную плату [6; 7]. На наш взгляд, надо вернуться 
к традиционным измерителям результатов производственной дея-
тельности в соответствии с международной системой националь-
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ных счетов в виде валовой добавленной стоимости, которая в со-
ответствии со счетом образования доходов учитывает оплату труда, 
валовую прибыль, налоги на производство, то есть те компоненты, 
которые определяют совокупность условий для создания и функци-
онирования рабочего места.

Так, с точки зрения основных фондов, определяющих основную 
часть стоимости рабочего места, эта стоимость может быть оценена 
через динамику изменения фондовооруженности одного рабочего 
места. По нашим оценкам, на одно рабочее место приходится при-
мерно 1,3 млн или 2,6 млн рублей основных фондов (в ценах 2015 г., 
с учетом вакантных рабочих мест, без учета коэффициента смен-
ности) в зависимости от того, какой показатель используется для 
оценки удовлетворенного спроса на рабочую силу – численность 
занятого населения или численность работников. Вероятно, оконча-
тельная оценка стоимости рабочего места выше, поскольку, как уже 
было сказано выше, есть и другие ее составляющие.
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Практика показывает, что наиболее приоритетным направлени-
ем работы менеджера по персоналу в сфере продаж является отбор 
персонала. На менеджера по персоналу возлагается особая задача – 
удовлетворить потребности организации в персонале за счет каче-
ственной первичной оценки продавцов.

Сфера продаж характеризуется высокой текучестью персона-
ла по сравнению с другими направлениями деятельности. Очень 
важно уделить внимание оценке кандидатов на этапе отбора, по-
нять, что движет этими людьми, какой они видят интерес в этой 
профессии. Задача менеджера по персоналу за кратчайший срок – 
определить, подходит ли кандидат компании, и в дальнейшем за-
интересовать кандидата настолько, чтобы данная компания была 
приоритетной в его выборе [9].

Отбор персонала – это комплекс корпоративных процедур, ко-
торый позволяет определить потенциал кандидатов, выявить наи-
более подходящий персонал для компании по профессиональным 
компетенциям и требованиям к вакантной должности [3]. Суще-
ствует множество методов отбора кандидатов; каждая организа-
ция самостоятельно вправе выбирать, какие методы использовать 
в работе [2], но все они должны учитывать следующие правила: 
подбирать те методы отбора, которые позволят наилучшим спосо-
бом раскрыть объявленные профессиональные требования к кан-
дидатам; комплексный подход к отбору; тайм-менеджмент. На эта-
пах отбора кандидатов принимает участие не только менеджер 
по персоналу, но и другие представители подразделений, которые 

в дальнейшем будут вести работу с кандидатом [6]. Участниками 
этапов отбора могут быть: непосредственный заказчик, руководи-
тель департамента, департамент обучения и развития, служба мар-
кетинга и другие, учитывая специфику бизнеса. В данной статье 
представлены две разные модели отбора кандидатов с одинаковой 
спецификой работы организаций, проанализированы используе-
мые методы отбора кандидатов и предложен наиболее эффектив-
ный комплексный подход к отбору кандидатов.

Рассмотрим наиболее распространенный комплексный подход 
к отбору кандидатов, который может включать в себя такие мето-
ды [10], как: анализ резюме; телефонное интервью; собеседование; 
тесты профессиональные; тесты психологические; сбор рекоменда-
ций; повторное интервью с руководителем.

Проведем оценку технологий отбора в каждой компании сети 
«КонсультантПлюс». Отметим, что профиль продавца в этих компа-
ниях практически идентичный, так как продукт одинаковый, но от-
личается технология работы продавца. В компании «РайТ» про-
давец начинает работу с поиска посредством «холодного обзвона» 
клиентской базы. В компании «ЭЛКОД» существует разделение 
работы с клиентом на телемаркетинг и выездную работу, но ком-
плексный подход к отбору кандидатов отмечен в обеих компаниях. 
Мы рассмотрим профили продавца компании «РайТ» и выездного 
продавца компании «Элкод».

В компании «РайТ» к основным этапам отбора относят:
 отбор и анализ резюме. Абсолютно стандартный метод. Ос-

новные требование по резюме – образование выше среднего специ-
ального, так как продукт сложный, не «рваный» опыт работы;

– телефонное интервью. Здесь оценивается речь кандидата, его 
готовность к полному циклу работы с клиентом, в том числе к звон-
кам, а также выявляется первичная мотивация;

 первичное собеседование. Собеседование проводится менед-
жером по персоналу, но прежде кандидат заполняет корпоративную 
анкету и тест Сакса-Леви. Интервью проводится по компетенци-
ям (коммуникабельность, стрессоустойчивость, ориентация на ре-
зультат, системность, надежность) [5; 7]. Собеседование занимает 
от 30 до 60 минут – довольно длительное время для сферы продаж – 
именно потому, что в дальнейшем требуется отстоять кандидата 
перед руководителем;
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 тестирование (уровень IQ и личностные качества). В сред-
нем процедура занимает 60–90 минут и используется как дополни-
тельный инструмент для принятия решения [10];

 «продажа кандидата руководителю». В первый день обу-
чения менеджер по персоналу отстаивает своих кандидатов перед 
непосредственным руководителем продавца – данная процедура 
занимает в среднем 15 минут на каждого кандидата и проводится 
посредством анализа резюме, результатов первичного интервью, 
результатов тестирования в целях определения преимуществ кан-
дидата и его возможных рисков [8];

 первичное обучение. Используется как основной инструмент 
принятия решения. Обучение длиться пять рабочих дней; оценка 
происходит посредством среза знаний при помощи тестирования 
по продукту, устного опроса, итоговой аттестации, в которых при-
нимают участие руководитель продавца, директор департамента 
продаж, тренер, менеджер по персоналу, кандидат, что занимает 
от 45 до 90 минут на одного кандидата;

 сбор рекомендаций. Проводится на четвертый день обучения 
как дополнительный инструмент оценки, если проявились какие-
либо риски по кандидату в период обучения.

Таким образом, до момента трудоустройства кандидата в ком-
панию период отбора занимает значительную часть у менеджера 
по персоналу и самого кандидата. Поскольку руководитель не при-
нимает участия в собеседовании, то зачастую бывает так, что канди-
даты просто не срабатываются с ним или же, наоборот, бывает так, 
что менеджер по персоналу отсекает кандидатов из-за формальных 
требований без учета мнения руководителя.

В компании «ЭЛКОД» к основным этапам отбора относят:
 отбор и анализ резюме. Абсолютно стандартный метод. Ос-

новные требование по резюме – образование выше среднего специ-
ального, так как продукт сложный, не «рваный» опыт работы;

 телефонное интервью, в котором оценивается речь кандидата, 
его готовность к разъездному характеру работы с клиентом, а также 
выявляется первичная мотивация;

 первичное собеседование совместно с руководителем. Собе-
седование проводится в среднем около 30 минут; руководитель при-
сутствует первые 10–15 минут при опросе кандидата, а затем после 
собеседования озвучивает свое решение менеджеру по персоналу;

 тестирование (уровень IQ и личностные качества). В сред-
нем процедура занимает 60–90 минут и используется как дополни-
тельный инструмент для принятия решения;

 сбор рекомендаций проводится перед обучением, и если ре-
комендации все отрицательные, то кандидат снимается с обучения, 
на него не тратится время руководителя и тренера;

 первичное обучение проводится 13 рабочих дней; кандидат 
трудоустраивается в компанию на второй день обучения.

Таким образом, одним методом отбора кадров продающим 
компаниям обойтись сложно, всегда есть еще стажировка, обуче-
ние, пробный день и другие методики. Ведь в данной сфере и зна-
ния, и навыки сотрудники получают на практике, поскольку нигде 
не учат такой профессии, как продавец, и, только пройдя стажи-
ровку, можно оценить свои силы. Хотелось бы подчеркнуть эф-
фект участия непосредственного руководителя будущего продав-
ца в первичном собеседовании, что сокращает временные затраты 
кандидата, менеджера по персоналу и не требует дополнительного 
инструмента «отстоять кандидатов перед руководителем в первый 
день обучения». Выделяется отсутствие четких критериев аттеста-
ции в период обучения в компании «РайТ», несмотря на то что этот 
метод отбора является ключевым для принятия решения о трудо-
устройстве кандидата. Соответственно, возвращаемся к первому 
правилу выбора оптимальных методов отбора кандидатов – мето-
ды выбираются, учитывая определенные критерии, предъявляемые 
к кандидату, так как важно выявить профессиональные, деловые 
и личностные качества кандидата.

Список литературы
1. Базаров Т.Ю., Еремина Б.Л. Управление персоналом. 2-е изд., пере-

раб. и доп. М.: ЮНИТИ, 2002. 425 с.
2. Беляев М.К. Управление персоналом на предприятии. Волгоград: 

ВолгГАСА, 2014. – 425 с.
3. Бизюкова И.В. Кадры управления: подбор и оценка. М.: Экономика, 

2013. – 150 с.
4. Виниченко М.В. Проблемные вопросы развития российских трудо-

вых ресурсов в современных условиях. 2010. № 5 (59). С. 25–34.
5. Купер Саймон. Великолепный лидер. Что знают, делают и говорят 

лучшие руководители. М.: ИГ «Весь», 2017. 192 с.
6. Иванова С.В. Как найти своих людей. Искусство подбора и оценки 

кандидатов. М.: Альпина Паблишер, 2014. 174 с.



28 29

7. Кибанов А.Я., Дуракова И.Б. Управление персоналом организации: 
отбор и оценка при найме, аттестация: учеб. пособие для студентов вузов. 2-е 
изд., перераб. и доп. М.: Экзамен, 2005. 416 с.

8. Королевский М.И. Поиск и отбор персонала. М.: Бизнес-школа «Ин-
тел-Синтез», 2008. 254 с.

9. Кочеткова А.И. Психологические основы современного управление 
персоналом. М.: Зерцало, 2003. 428 с.

10. Цыганков В.В. Трудовой потенциал: условия эффективного исполь-
зования // Человек и труд. 2010. № 12. С. 40–44.

РЕГУЛИРОВАНИЕ РЫНКА ТРУДА И ПОВЫШЕНИЕ 
УРОВНЯ ЗАНЯТОСТИ МОЛОДЕЖИ

Кязимов Карл Гасанович,
д.п.н., профессор Академии труда и социальных отношений 
и Российского университета транспорта, лауреат премии 
Президента РФ в области образования, г. Москва

Существующие вызовы и наш анализ статистических данных мо-
ниторинга регистрируемой безработицы [5] показывают следующие 
ключевые проблемы общероссийского и региональных рынков труда:

 слабое развитие общего рыночного пространства;
 высокий удельный вес неэффективных рабочих мест;
 несбалансированность спроса и предложения рабочей силы;
 слабая адаптация учреждений профессионального образова-

ния (УПО) к требованиям региональных рынков труда;
 низкая конкурентоспособность на рынке труда выпускников 

УПО, безработных граждан и высвобождаемых с организаций ра-
ботников;

 недостаточное развитие внутрифирменного обучения персо-
нала.

В начале 2017 года количество безработных в Российской Фе-
дерации составляло 4,3 млн человек, зарегистрированных безработ-
ных – 897 тыс. человек. В целом эти показатели считаются нормаль-
ными, однако наблюдается большая дифференциация по регионам 
страны, в том числе по уровню занятости молодежи.

В 2016 году самый высокий уровень безработицы в Россий-
ской Федерации наблюдался среди недавних выпускников школ – 
городской молодежи в возрасте 15–19 лет (29,2%) и сельской моло-
дежи (25,6%). Почти вдвое меньше – среди молодых людей в воз-
расте 20–24 лет (12,5 и 15% соответственно). Специалисты Росста-
та отмечают, что в среднем среди молодежи в возрасте до 25 лет 
процент безработных составляет 13,6%. [7]. Этот показатель явля-
ется довольно высоким и составляет почти 1/5 часть безработных 
граждан. По данным Росстата, уровень безработицы в Российской 
Федерации в конце 2016 года составлял 5,4%, или 4,1 млн человек. 
Самый низкий уровень безработицы – около 1,5% был в Москве, 
самый высокий – в Ингушской Республике (около 20%).
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Анализ статистических данных показывает, что в настоящее 
время наряду с общими проблемами особенно четко обозначились 
проблемы молодежи.

В начале 90-х годов 80% работающей молодежи было занято 
в материальном производстве, а в последние годы – только 45%. 
Незначительное количество молодежи и выпускников УПО занято 
в малом и среднем бизнесе.

По данным Росстата, 80% выпускников УПО трудоустраиваются 
в первый год после окончания учебы, а 9% не могут найти работу [2].

Анализ мониторинга трудоустройства молодых специалистов 
показывает, что после трудоустройства только 48% выпускников 
вузов занимают должности, относящиеся к группе «Специалисты 
высшего уровня квалификации», только 55% выпускников СПО за-
нимают должности, относящиеся к группе «Специалисты среднего 
уровня квалификации» [6].

Выпускники УПО должны быть конкурентоспособными и про-
фессионально мобильными путем воспроизводства квалифициро-
ванной рабочей силы. Комплексная система воспроизводства квали-
фицированной рабочей силы должна предусматривать подготовку 
кадров в УПО, в системе внутрифирменного обучения персонала, 
в сфере профессиональной подготовки высвобождаемых работни-
ков и безработных граждан [3, с. 4].

Успешному решению этой задачи препятствуют следующие 
проблемы.

1. Недостаточно развита практика формирования государствен-
ного заказа на подготовку кадров в учреждениях профессионально-
го образования.

2. Во многих регионах страны качество рабочей силы стано-
вится критическим. По данным академика Е.В. Ткаченко, в стране 
не выдерживают конкуренцию на мировом рынке 62% выпускни-
ков, обучающихся по программам НПО, 55% выпускников, обуча-
ющихся по программам СПО, а 80% выпускников вузов в области 
инженерного образования имеют неудовлетворительное качество 
профессиональной подготовки [8, с. 11–12].

3. Имеются недостатки в организации профессиональной ори-
ентации школьников.

4. Имеются сложности с проведением практик и стажировок 
студентов.

5. Недостаточно развито внутрифирменное обучение персонала.
Для решения совокупности изложенных проблем необходимо 

регулирование процессов, происходящих на региональных рынках 
труда и в сфере занятости населения, повышение качества отече-
ственной рабочей силы и ее распределение по организациям, терри-
ториям, отраслям и видам занятости.

Эти проблемы успешно решаются в ряде регионов страны, 
особенно в Москве, о чем наглядно свидетельствуют материалы 
данного Форума. Анализ работы региональных служб занятости 
показывает, что при всех плюсах современного рынка труда у него 
есть и минус: он в основном отражает временную конъюнктуру 
и текущую ситуацию, поэтому возникает необходимость сочета-
ния способности его к саморегулированию с административным 
и общественным регулированием по тем направлениям, которые 
не могут регулироваться самим рынком труда. Регулирование 
рынка труда будет способствовать воспроизводству в регионах 
страны квалифицированных рабочих и специалистов, особенно 
из числа молодежи. Методологической основой формирования 
заказа на профессиональное обучение является анализ спроса 
на рабочую силу, профессионально-квалификационной структуры 
вакантных рабочих мест и, прежде всего, ключевых проблем и по-
казателей региональных рынков труда.

Эти показатели отечественные ученые Д. Чернейко и В. Пере-
крест назвали общим рейтингом ключевых проблем рынка труда 
[4].

В 2012 году Правительство РФ утвердило Государственную 
программу «Содействие занятости населения на 2013–2020 годы» 
[1], главной целью которой является создание правовых, экономи-
ческих и институциональных условий, способствующих эффектив-
ному развитию рынка труда и сферы занятости.

Анализ работы Московской, Санкт-Петербургской, Челябин-
ской, Свердловской, Московской областной, Кемеровской област-
ной и других региональных служб занятости показывает, что сло-
жилась совокупность взаимодействующих между собой основных 
и специальных программ, которые удачно определяют структуру 
программно-целевого метода построения региональных про-
грамм, призванного обеспечивать их более эффективную реализа-
цию.



32 33

Совокупность изложенных проблем обусловливает необходи-
мость решать насущные задачи повышения качества профессио-
нальной подготовки выпускников УПО, их успешного трудоустрой-
ства по полученной специальности.

С учетом изложенного современные технологии регулирования 
рынка труда и повышения уровня занятости молодежи должны 
предусматривать следующее:

1) организацию мониторинга и прогнозирования региональных 
рынков труда, формирование макроэкономических условий для ро-
ста занятости населения путем создания новых рабочих мест, опре-
деления потребностей в кадрах, объемов и структуры их подготов-
ки в УПО и трудоустройства соискателей рабочих мест;

2) внедрение в деятельность служб занятости бенчмаркинга пу-
тем использования наиболее высоких стандартов оказания государ-
ственных услуг в области содействия занятости с учетом сравнения 
аналогичных услуг и процессов в передовых отечественных и за-
рубежных службах занятости;

3) реализацию региональных программ регулирования рынка 
труда и занятости;

4) повышение качества профессиональной подготовки выпуск-
ников УПО, их успешное трудоустройство по полученной профес-
сии (специальности);

5) развитие и совершенствование внутрифирменного обучения 
персонала;

6) создание в регионах страны условий для дальнейшего раз-
вития предпринимательства и других форм самостоятельной заня-
тости населения;

7) развитие профориентации школьников и незанятого населе-
ния, обучение безработных граждан, высвобождаемых работников 
и незанятого населения;

8) развитие в каждом регионе непрерывного профессионально-
го образования, качества, конкурентоспособности и мобильности 
рабочей силы;

9) квотирование эффективных рабочих мест для выпускников 
УПО;

10) обеспечение занятости населения коренных малочислен-
ных народов и других национальных меньшинств в регионах 
их проживания;

11) территориальные перераспределения работников в восточ-
ные регионы, направление граждан в сельскую местность по набору 
и в порядке переселения;

12) налаживание социального партнерства между региональны-
ми службами занятости, работодателями, организациями и учебны-
ми заведениями по целевой подготовке и трудоустройству молодых 
специалистов.
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ПОВЫШЕНИЕ УРОВНЯ ЗАНЯТОСТИ 
МОЛОДЕЖИ В КОНТЕКСТЕ СПЕЦИФИКИ 
СОВРЕМЕННОГО РЫНКА ТРУДА1

Локтюхина Наталья Викторовна,
д.э.н., профессор кафедры экономики труда и управления 
персоналом Академии труда и социальных отношений, г. Москва

Молодые люди занимают заметное место на российском рынке 
труда. В 2016 году лица в возрасте от 15 до 29 лет составляли 22,5% 
от общего числа носителей рабочей силы [1]. Около 40% молодежи 
переходят к удовлетворительной занятости из безработицы или «не-
устойчивой занятости» [2]. Те, кто не мог найти работу в молодости, 
часто и далее испытывают трудности в диалоге с работодателем.

Проблемы трудоустройства молодежи имеют общемировой ха-
рактер. Генеральный директор Международной организации труда 
(далее – МОТ) Гай Райдер на открытии 72-й Генеральной Ассам-
блеи ООН в Нью-Йорке 20 сентября 2017 года сказал: «Молодежная 
занятость и качественные рабочие места для молодежи остаются 
на вершине глобальной повестки дня в области развития и в центре 
национальных приоритетов политиков и граждан во всем мире» [3].

Большинство рекомендаций, направленных на повышение 
уровня занятости молодежи, обращены к государству или к самой 
молодежи. Предполагается, что молодежь должна подстраивать-
ся под требования рынка труда и в какой-то степени рассчитывать 
на помощь.

В вопросе повышения уровня занятости молодежи необходимо 
учитывать такие факторы, как:

1) специфика глобальной цифровой экономики и рынка труда;
2) особенности молодежи.
Последний тезис значит, что современная молодежь, стремясь 

к свободе и независимости, быстрому профессиональному росту, 
предпочитая проектную работу и нестандартную занятость, меня-
ет рынок труда, делая его гибче. Работодателю, заинтересованному 

1  Статья подготовлена при поддержке гранта Российского научного фонда 
(проект № 16-18-10140 «Неустойчивая занятость в Российской Федерации: со-
стояние и направления снижения»).

в успехе своего дела, следует учитывать специфику нового поколе-
ния носителей рабочей силы.

Два вышеуказанных аспекта следует учитывать во всех направ-
лениях повышения занятости молодежи, рассматриваемых в рамках 
настоящей статьи.

1. Организация профессиональной ориентации молодежи. 
Здесь необходимо исходить из того, что сегодняшний молодой че-
ловек на протяжении трудовой карьеры сменит несколько видов де-
ятельности, форм занятости, будет работать в разных странах. Соот-
ветственно, профориентация сегодня – это не ориентация на опреде-
ленную профессию, тем более что само понятие профессии уходит 
в прошлое. Это – выявление базовых навыков, консультации по эф-
фективному трудоустройству, планированию и развитию карьеры.

Профориентацию следует рассматривать в увязке с професси-
ональным образованием. Современной молодежи неинтересна со-
временная система образования, прежде всего университетского, 
берущая начало в Средневековье и сохранившаяся в своей основе 
до наших дней. Преподаватель перестает быть бесценным источни-
ком знаний, которые можно найти во Всемирной паутине.

Предпочтения молодого человека меняются в течение перио-
да его обучения, а значит, система образования должна быть более 
гибкой. Человек должен иметь возможность «конструировать свое 
образование», а не иметь один-единственный вариант – посещать 
лекции в традиционных учебных заведениях.

Из учебного заведения человек должен выходить не с профес-
сией, а с набором компетенций – динамической комбинацией знаний, 
умений и опыта – и способностью применять их для успешной дея-
тельности. Особое внимание необходимо уделять «универсальным 
навыкам», таким как переговоры, ориентация на услуги, суждение 
и принятие решений, координация с другими людьми, управление, 
критическое мышление, решение проблем и др.

Уже нельзя требовать работы по полученной специальности 
от современного молодого человека, склонного к изменению траек-
тории профессионального развития. Эта проблема в России ослож-
няется бюджетным финансированием системы профессионального 
образования. Зачастую абитуриент идет на бюджетное место «за 
дипломом», а не потому, что ему интересно. В результате средства 
налогоплательщиков тратятся неэффективно. С повышением уров-
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ня жизни необходимо уходить от существующей модели финан-
сирования профобразования. Человек, который сам платит за свое 
образование, будет заинтересован использовать его максимально 
эффективно.

2. Содействие занятости молодежи, где особую актуальность 
приобретает совершенствование активных программ содействия за-
нятости. С одной стороны, указанные программы – это реализация 
социальной функции государства. Но, с другой стороны, это – меро-
приятия, на которые тратятся средства бюджета, которые дают воз-
можность молодому специалисту рассчитывать на государство.

В данном контексте обратимся к позиции первого премьер-
министра Сингапура Ли Куан Ю [4]. Он заметил, что странах, где 
правительство брало на себя ответственность за выполнение функ-
ций «главы семьи», люди расслабляются. Система соцобеспечения 
подрывает в людях сознание того, что в жизни следует полагаться 
на себя. «Государство не должно быть главой семьи» – этот тезис 
стал одним из принципов политики, приведшей к экономическому 
чуду и минимальной безработице в Сингапуре.

В России звучат предложения, реализация которых породит 
иждивенческие настроения среди молодежи, снизит интерес к ней 
работодателей (квотирование рабочих мест для молодежи; пред-
ложения Уполномоченной по правам человека Т.Н. Москальковой 
о том, что «молодой человек должен иметь гарантию того, что после 
института он не может быть уволен в течение трех лет»1).

По нашему убеждению, надо стремиться к тому, чтобы актив-
ные программы занятости (такие как временные работы, стажиров-
ки) не требовались. Это произойдет тогда, когда работодатели будут 
нанимать молодых специалистов, использовать их конкурентные 
преимущества. И необходимо создать условия для реализации этих 
преимуществ.

Во-первых, молодежь в отличие от старшего поколения легко 
относится к срочным трудовым контрактам. В странах Евросоюза 
29% молодежи работает на основе срочных договоров, и реформы, 
содействующие их заключению, способствуют повышению уровня 
занятости [5].

Однако согласно Трудовому кодексу РФ (далее – ТК РФ) для 
лиц, получивших среднее профобразование или высшее образова-

1  Режим доступа: fl b.ru/info/63351.html.

ние и впервые поступающих на работу по специальности в тече-
ние одного года со дня получения образования, нельзя заключить 
срочный трудовой договор. Очевидно, что работодатель не будет ри-
сковать и брать молодого специалиста на бессрочные трудовые от-
ношения. При этом пенсионерам по возрасту возможно установить 
и испытание, и срочный характер трудовых отношений.

Явно назрела необходимость изменить указанные требования 
ТК РФ. Соответствующие предложения уже подготовлены и рас-
сматриваются.

Во-вторых, современная молодежь, особенно в начале карьеры, 
совмещая работу с обучением, предпочитает нестандартные формы 
занятости.

К примеру, среди молодежи популярна «платформенная», или 
массовая, занятость (crowd employment) – использование онлайн-
платформы, позволяющей организациям или людям получать до-
ступ к группе других организаций или частных лиц для решения 
проблем или предоставления услуг или продуктов за оплату. В ма-
териалах Еврофонда [6] описано множество новых форм занятости 
(работники по портфолио, стратегический обмен сотрудниками, со-
вместное трудоустройство, повседневная и периодическая работа, 
работа по вызову, полная и частичная мобильность, многопозици-
онные и сетевые рабочие места, совместное использование времен-
но свободных сотрудников и др.)

Значительное число нетипичных форм занятости находится вне 
правового поля, а значит, включение в них молодого человека при-
водит его в «неустойчивую занятость». Цифровая экономика, пред-
почтения нового поколения ставят перед законодателем новые вызо-
вы. Пересмотр трудового законодательства создаст условия для по-
вышения устойчивости занятости молодых специалистов и снизит 
масштабы активных программ, прежде всего временной занятости.

На текущем этапе активные программы занятости необходимы 
при условии их тщательной проработки и оценки эффективности. 
По оценкам МОТ, «многие многообещающие на первый взгляд про-
граммы молодежной занятости оказываются безрезультатными» [6]. 
Важно понять, работают ли на деле программы, определив их воз-
действие на молодежь – участников программ.

3. Новые подходы в работе с молодежью. Здесь много аспек-
тов, в частности тема сопровождения на рабочем месте в течение 
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испытательного срока, возникающая в связи с «необходимостью со-
ответствия рабочих мест и навыков». Эту проблему МОТ рассма-
тривает с двух сторон [8].

Первая сторона – навыки человека ниже, чем необходимо 
на рабочем месте. Здесь на помощь может прийти институт настав-
ничества – фундамент корпоративной системы обучения и передачи 
знаний. Система наставничества должна работать на уровне пред-
приятий и организаций; государство не должно сюда вмешивать-
ся. 14–15 ноября 2017 года в г. Тюмени пройдет Первый открытый 
конгресс наставников России, где примут участие руководители ор-
ганизаций, применяющих современные методики наставничества. 
Полагаем, что такие методики необходимо передавать и развивать.

Второй стороне проблемы уделяется меньше внимания. Это – 
чрезмерное образование, которое выше, чем уровень, необходимый 
для работы. Молодой человек с продвинутыми знаниями может 
прийти в скучное учреждение со старой техникой и бюрократией. 
В результате теряется интерес к работе, а навыки через какое-то 
время утрачиваются. Для решения этой проблемы необходима ком-
плексная политика в отношении занятости, навыков, модернизации 
рабочих мест, повышения эффективности трудовых процессов.

В качестве вывода по комплексу направлений отметим, что для 
повышения уровня занятости молодежи необходимо учитывать 
специфику современной глобальной цифровой экономики и рынка 
труда, особенности современной молодежи. Необходимо перено-
сить акценты с прямых государственных мер по содействию заня-
тости молодежи на создание условий для ее занятости.
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К ВОПРОСУ О РЕГУЛИРОВАНИИ ОТНОШЕНИЙ 
В СФЕРЕ НЕСТАНДАРТНОЙ ЗАНЯТОСТИ 
НАСЕЛЕНИЯ

Маслова Елена Валерьевна,
заместитель руководителя Департамента труда и занятости 
населения Воронежской области, г. Воронеж

Интерес к вопросам регулирования нестандартной занятости 
обусловлен объективным процессом размывания стандартных форм.

Проделанный нами анализ нестандартной занятости населения 
и относимых к ней форм показывает, насколько сложен этот фено-
мен и сколь неоднозначно оценивается обществом и государством. 
Безусловно, она получает всё большее развитие, в том числе и в на-
шей стране, и, с одной стороны, открывает новые возможности 
эффективной и соответствующей современным реалиям трудообе-
спеченности людей, но, с другой стороны, несет многочисленные 
экономические, социальные, культурные и этические проблемы 
и угрозы. Поэтому вопросы регулирования нестандартной занято-
сти приобретают такую актуальность.

Должен быть разработан эффективный регулятивный механизм 
этих процессов. Мы предлагаем понимать механизм регулирования 
отношений в сфере нестандартной занятости населения как совокуп-
ность методов, инструментов управления, правовых и социально-эко-
номических норм, а также обеспечивающих их разработку и реали-
зацию организационных структур. Он включает в себя правовой, ор-
ганизационный, кадровый, информационный и финансовый аспекты.

Полагаем недопустимым предоставить процессам распростра-
нения нестандартной занятости развиваться самопроизвольно, в со-
ответствии со сложившейся траекторией и весьма неоднозначной 
и непоследовательной оценкой ее роли в жизни. Управление этими 
процессами, по нашему мнению, должно происходить в направле-
нии поддержки перспективных и наиболее эффективных форм не-
стандартной занятости и нивелирования сопутствующих ей нега-
тивных явлений, экономических и социальных угроз.

Правомерно утверждать, что изученность явления нестан-
дартной занятости не соответствует его масштабам и значимости 
[1, с. 25–27; 2; 3, с. 85–86]. Во многом такое положение обусловле-

но спецификой самого явления, которое по определению является 
«трудноуловимым» [4, с. 2048].

Мы считаем обоснованным выделение нескольких групп форм 
нестандартной занятости, специфика которых определяет механизм 
их регулирования. Первую группу составляют наиболее перспектив-
ные и пока еще малораспространенные формы нестандартной заня-
тости (например, дистанционная или удаленная). Во вторую группу 
входят распространенные формы с непроявленным положительным 
потенциалом (например, гибкие). Третья группа состоит из распро-
страненных форм с негативным влиянием на результаты занятости 
(например, неформальная). Четвертая группа представлена форма-
ми нестандартной занятости с тенденцией нарастания и социально-
политическими угрозами (прекариат).

К основным требующим решения проблемам, связанным с не-
стандартной занятостью, относятся:
слабое распространение наиболее современных форм не-

стандартной занятости;
большие масштабы неформальной, временной, самозанято-

сти и т.п.;
распространенность «неформалиата», «интегрированных 

бедных» среди занятых;
слабая методическая база оценки масштабов нестандартной 

занятости в разрезе форм;
статистическая непроработанность вопросов учета и оценки 

ее масштабов;
недифференцированное отношение государства и общества 

в целом к различным формам нестандартной занятости и способам 
управления ею;
отсутствие государственной стратегии и конкретных задач 

по регулированию нестандартной занятости, предотвращению и со-
кращению масштабов прекаризации населения;
недостаток или даже отсутствие интереса со стороны обще-

ства к этим проблемам;
повышенный уровень незащищенности различных катего-

рий нестандартно занятых;
отсутствие видимого интереса работодателей к использова-

нию перспективных форм нестандартной занятости, уход от уча-
стия в ее регулировании;
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слабая выраженность социального партнерства в этих вопро-
сах.

Исходя из сложности, многофакторности, противоречий ин-
тересов многочисленных субъектов отношений нестандартной за-
нятости, ее регулирование должно иметь комплексный характер 
и не может сводиться только к государственному.

Мы предлагаем системную модель регулирования нестан-
дартной занятости населения, направленную на разрешение 
связанных с ее развитием проблем и смягчение угроз, ориентиро-
ванную на достижение эффекта в социально-экономической сфере 
и рассчитанную на условия нашей страны. При этом мы исходим 
из того, что практические меры по реализации модели должны рас-
сматриваться в региональном аспекте.

В нашем случае модель представляет собой описание систе-
мы отношений нестандартной занятости, какими они должны быть 
в стремлении к идеалу, начиная с федерального уровня и заканчи-
вая индивидуальным. При этом механизм регулирования способен 
реализовать такую систему, не просто адаптируя ее к существую-
щим условиям среды, но и воздействуя на эту среду в сторону ее со-
вершенствования, реформирования в нужном направлении.

Модель включает в себя несколько основных блоков. Первый 
блок – внешняя среда развития неформальной занятости в России. 
Разработка блока необходима для систематизации специфических 
признаков внешней среды с позиции позитивного и, в особенности, 
негативного влияния на развитие нестандартной занятости, опреде-
ления основных проблем и угроз в этой сфере, требующих разреше-
ния или устранения. Второй блок представляет собой содержатель-
ную характеристику модели, методическое обеспечение ее реализа-
ции. Он определяет основные контуры необходимой (идеальной) 
системы регулирования нестандартной занятости, какой она нам 
видится, исходя из проделанного теоретического анализа и прове-
денных прикладных исследований. Третий блок – механизм реали-
зации модели. Четвертый блок составляют первоочередные регио-
нальные проекты и меры регулирования. Предлагаемые в третьем 
и четвертом блоках меры регулирования адресованы выделенным 
в ее структуре объектам и рассматриваются по видам применитель-
но к двум этапам: текущему и перспективному. Пятый блок – ожи-
даемая социально-экономическая эффективность регулирования.

Сложный характер модели предопределил ее базирование 
на следующих практически значимых принципах:
детализации и конкретизации системных элементов по мере 

перехода от первых блоков к последующим;
наиболее полном раскрытии механизма реализации модели 

на уровне региональных проектных разработок;
необходимости ограничиваться более общими подходами 

применительно к содержанию отдельных блоков.
Системная организация предлагаемой модели определяет цель 

и задачи регулирования нестандартной занятости. Цель разработки 
и реализации модели – формирование системы отношений нестан-
дартной занятости населения, ориентированных на согласование 
интересов ее субъектов, снятие основных противоречий развития 
ее объектов, разрешение проблем и смягчение угроз в этой сфере 
и повышение эффективности занятости в целом.

Сегодня, как никогда ранее, актуализируется необходимость 
практических подходов к решению проблем нестандартной занято-
сти в целом и, прежде всего, таких ее социально и экономически 
опасных разновидностей, как формальная и прекариальная формы. 
Нестандартная, неформальная и прекариальная занятость имеют 
разную сущность и, несмотря на взаимосвязь между ними, в их ре-
гулировании необходимы разные решения.

Решаемые на основе предлагаемой модели задачи состоят в сле-
дующем:

– введение в стратегию развития России и государственную по-
литику занятости населения задачи системного регулирования не-
стандартной занятости в целях повышения ее эффективности;

– стимулирование развития современных эффективных форм 
нестандартной занятости, повышение их доли в системе занятости, 
роли на рынке труда и в жизнеобеспечении населения;

– разработка и реализация совокупности мер уменьшения мас-
штабов неформальной занятости, снижения интереса к ее исполь-
зованию работодателями и работниками;

– определение стратегии и текущих мер снижения угрозы и со-
кращения масштабов прекаризации населения;

– разработка системы мер экономической, правовой, социаль-
ной защиты и поддержки различных категорий нестандартно заня-
того населения;
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– разработка методов оценки распространенности, степени по-
вышения эффективности занятости населения на основе мер регу-
лирования ее нестандартных форм.
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АНАЛИЗ ВОСТРЕБОВАННОСТИ НАПРАВЛЕНИЙ 
ПОДГОТОВКИ РОССИЙСКИХ ВУЗОВ 
НА РЫНКЕ ТРУДА

Нахратова Евгения Евгеньевна,
к.э.н., доцент кафедры менеджмента и административного 
управления ФГБОУ ВО «Российский государственный 
социальный университет», г. Москва

Российский рынок труда характеризуется высокой мобильно-
стью. Востребованные сегодня профессии через некоторое вре-
мя теряют свою популярность. Система образования не успевает 
предложить на рынок квалифицированных специалистов, потому 
что при открытии специальностей и направлений подготовки вузы 
не могут прогнозировать состояние российского рынка на средне-
срочную перспективу, то есть без учета того, что срок подготовки 
специалистов составляет пять лет [1, с. 28]. В результате подготов-
ка выпускников необходимой квалификации не отвечает современ-
ным требованиям рынка труда. Выделение бюджетных мест в вузах 
не соответствует потребности в квалифицированных кадрах опре-
деленной профессии.

Проведем анализ специальностей и направлений подготовки 
по качеству приема, популярности у абитуриентов, востребованно-
сти у работодателей в целях выявления соответствия потребностям 
рынка труда [2, с. 128].

Анализ качества приема в российские вузы основан на данных 
НИУ «Высшая школа экономики» [3], проекта «Социальный нави-
гатор» МИА «Россия сегодня» [4] и Федерального портала «Рос-
сийское образование» [5], которые были сведены в единую табли-
цу, включающую информацию о средних баллах ЕГЭ, зачисленных 
на бюджетные места и места с оплатой стоимости обучения, с раз-
делением по направлениям подготовки с 2011 по 2016 годы. При 
анализе данной информации можно выделить направления подго-
товки по уровню среднего балла ЕГЭ, а также по количеству обуча-
ющихся, выявить тенденции изменений.

Стабильно высокие средние баллы ЕГЭ (более 80) ежегодно де-
монстрируют следующие группы направлений подготовки: «Теория 
искусств»; «Востоковедение и африканистика»; «Международные 
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отношения»; «Журналистика и литературное творчество»; «Линг-
вистика и иностранные языки»; «Политология»; «Юриспруденция».

При этом на «Международные отношения» за все периоды 
наблюдения средний балл ЕГЭ на бюджет был более 82. Послед-
ние два года наблюдается тенденция небольшого снижения (с 
86,4 в 2013 году до 83,4 в 2016 году) при увеличении количества 
зачисленных на бюджетные места в 2016 году на 21% по сравнению 
с 2015 годом.

Увеличение среднего балла ЕГЭ показывают «Теория искусств» 
(с 77,2 в 2011 году до 85,3 в 2016 году), «Востоковедение и африка-
нистика» (с 79,8 в 2011 году до 85,3 в 2016 году) и «Юриспруден-
ция» (с 75,5 в 2011 году до 80,4 в 2016 году).

Стабильно низкий средний балл ЕГЭ (менее 60 баллов) наблю-
дается у 11 укрупненных направлений из 67: «Полиграфия и упа-
ковка»; «Экология»; «Машиностроение»; «Управление водным 
транспортом»; «Пищевые технологии»; «Транспортные средства»; 
«Технологии легкой промышленности»; «Морская техника»; «Ме-
таллургия»; «Лесное дело»; «Сельское и рыбное хозяйство».

Приведенные данные свидетельствуют о том, что среди направ-
лений подготовки с финансированием за счет средств государствен-
ного бюджета есть направления со слабым уровнем качества сред-
него образования абитуриентов. На такие направления подготовки 
поступают скорее не из истинных интересов к направлению подго-
товки, а для получения статуса высшего образования или отсрочки 
от службы в армии [6].

При анализе целевого набора можно выделить следующие ба-
зовые профессии, поддерживаемые работодателями: врачи, инжене-
ры-техники, учителя, юристы, специалисты в области транспорта. 
Группы направлений, по которым прием на целевые места превы-
шает 15% от общего количества зачисленных, таковы: «Здравоохра-
нение»; «Авиационные системы и ракетно-космическая техника»; 
«Вооружение»; «Транспортные средства»; «Электронная техника, 
радиотехника и связь»; «Юриспруденция»; «Педагогическое об-
разование»; «Нефтегазовое дело»; «Машиностроение»; «Морская 
техника».

Больше всего целевых мест в направлениях «Здравоохранение» 
(более 50%) и «Авиационная и ракетно-космическая техника» (бо-
лее 44%).

Анализ востребованных профессий на рынке труда проводился 
на основе мониторинга сайтов кадровых и рекрутинговых агентств 
(HeadHunter [7], Superjob [8]). Российский рынок труда переменчив 
и очень сильно зависит от экономической ситуации, политической 
обстановки и ряда других факторов. Сложно прогнозировать, какие 
направления и специальности будут востребованы через 5–10 лет. 
Тем ни менее можно выделить несколько групп профессий, среди 
которых наблюдается дефицит на рынке труда, и с уверенностью 
можно сказать, что данная тенденция сохранится еще некоторое 
время. При этом нужно отметить, что дефицит может объясняться 
не только отсутствием необходимой квалификации или опыта рабо-
ты у соискателей, но и низким уровнем заработной платы по про-
фессии.

Специалисты в сфере информационных технологий (IT-
специалисты) пользуются высокой популярностью на рынке труда. 
Данная тенденция будет сохраняться еще долгое время, что связано 
с научно-техническим прогрессом и внедрением информационных 
технологий в деятельность практически любых компаний. Развитие 
отрасли может привести к появлению новых профессий в данной 
сфере. Уже сейчас наряду с известными системными администрато-
рами, программистами 1С и контент-менеджерами появились web-
дизайнеры и программисты, html-верстальщик, seo-оптимизаторы 
и тестировщики ПО. Уровень заработной платы у профессионалов 
довольно высокий. Хотя по результатам анализа среднего балла 
ЕГЭ и запросов, направление подготовки «Информатика и вычис-
лительная техника» значительно уступает управленцам, экономи-
стам и юристам.

В числе востребованных профессий, как сейчас, так и в пер-
спективе, остаются инженеры. В связи с высокой популярностью 
экономических и юридических направлений подготовки в послед-
ние 20 лет получать профессию инженера было не престижно. В ре-
зультате образовался острый дефицит специалистов-инженеров.

Внедрение новых технологий диагностики заболеваний, при-
менение новых методов лечения, забота о здоровье делают сферу 
медицины и здравоохранения популярным направлением. Стомато-
логи, гинекологи, урологи, диетологи, косметологи и хирурги давно 
являются одними из самых востребованных и высокооплачиваемых 
профессий. Вместе с тем терапевты, педиатры, дерматологи, невро-
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логи, психиатры и эндокринологи не менее востребованы на рынке, 
только уровень оплаты труда делает их менее популярными среди 
абитуриентов. Данное направление подготовки наиболее сбаланси-
ровано с точки зрения востребованности профессии на рынке труда, 
популярности у абитуриентов, государственной поддержки, выра-
жающейся в значительном количестве бюджетных мест, высокой 
доле целевого обучения и большого значения баллов ЕГЭ.

Одной из самых востребованных в 2016 году стала сфера мар-
кетинга, продвижения и продаж. Прогнозировать популярность 
профессий в данной сфере на перспективу очень сложно. Ближай-
шие пять лет профессии менеджер по продажам, бренд-менеджер, 
менеджер по работе с клиентами, менеджер по стратегическому 
развитию, менеджер по маркетингу останутся популярными, по-
скольку квалифицированных специалистов в данной области пока 
нет. Сложность заключается в том, что для работодателей при при-
еме на работу по данным профессиям важным критерием является 
наличие опыта работы, которого выпускники вузов не имеют [9, 
с. 81].

Высшее образование стало для многих ассоциироваться с га-
рантией стабильной и высокооплачиваемой работы. Однако среди 
востребованных специальностей большой перечень профессий, 
не требующих высшего образования. Достаточно среднего специ-
ального образования, получаемого в колледжах и профтехучили-
щах после 9 классов. Среди рабочих специальностей наблюдается 
острый дефицит, и данная тенденция сохранится на рынке труда 
еще длительное время. Чтобы компенсировать нехватку газоэлек-
тросварщиков, монтажников, слесарей-ремонтников, плотников, 
бетонщиков, каменщиков, штукатуров, автомехаников руководство 
российских компаний нанимает на работу мигрантов.

В результате проведенного анализа можно сделать следующие 
выводы.

Особой популярностью среди абитуриентов пользуются следу-
ющие укрупненные направления подготовки: «Экономика» и «Юри-
спруденция»,– о чем свидетельствуют баллы ЕГЭ на бюджетные 
места, количество льготников, высокий процент запроса на портале 
«Мое образование», количество мест с оплатой стоимости обуче-
ния. Данные направления привлекают престижностью и высоким 
уровнем оплаты труда на рынке. Мало кто из абитуриентов берет 

во внимание тот факт, что высокая оплата специалистов объясняет-
ся не полученным высшим образованием, а опытом работы. Учиты-
вая перенасыщение рынка труда специалистами данной профессии, 
государству следует сократить количество бюджетных мест данных 
направлений.

Среди направлений подготовки с финансированием за счет 
средств государственного бюджета есть направления со слабым 
уровнем качества среднего образования абитуриентов. Данные на-
правления подготовки важны для государства и для рынка труда, 
но особую озабоченность вызывает уровень подготовки будущих 
специалистов – твердых «троечников». Необходимо глобально под-
ходить к решению данной проблемы. Во-первых, следует продви-
гать популярность данных направлений подготовки среди школь-
ников, обеспечить наличие рабочих мест после окончания вузов, и, 
во-вторых, немаловажным фактом является уровень оплаты труда 
или формы государственного неденежного стимулирования.

Среди рассмотренных направлений подготовки только две 
укрупненные группы наиболее сбалансированны с точки зре-
ния востребованности профессии на рынке труда, популярности 
у абитуриентов, государственной поддержки, выражающейся 
в значительном количестве бюджетных мест, высокой доле целе-
вого обучения и большом значении баллов ЕГЭ. Это «Информати-
ка и вычислительная техника» и «Здравоохранение и медицинские 
науки».
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И ПОДДЕРЖКИ МОЛОДЫХ СПЕЦИАЛИСТОВ 
(ОПЫТ САМАРСКОЙ ОБЛАСТИ)

Никишина Ирина Владимировна,
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Талбацкий Ян Петрович,
руководитель Управления стратегического развития‚ 
информационных услуг и взаимодействия с гражданским обществом 
Министерства труда, занятости и миграционной политики 
Самарской области, г. Самара

В целях осуществления комплексного подхода к развитию ка-
дрового потенциала Самарской области и решения проблем рынка 
труда, связанных с недостатком молодых квалифицированных ра-
бочих кадров на предприятиях, непрестижностью рабочих профес-
сий в молодежной среде и отсутствием у большинства предприятий 
развитой системы кадрового менеджмента, Министерством труда, 
занятости и миграционной политики Самарской области (далее – 
Министерство) с 2016 года проводятся следующие мероприятия.

1. Реализация Закона «О молодом специалисте в Самарской об-
ласти»).

Наблюдавшийся в постсоветский период спад интереса моло-
дежи к получению среднего профессионального образования и тру-
довой деятельности по рабочим профессиям привел к профессио-
нально-квалификационному несоответствию на рынке труда между 
потребностью работодателей в первую очередь именно в специ-
алистах рабочих профессий и стремлением молодых людей к по-
лучению высшего образования по не обеспеченным необходимым 
количеством вакансий, но «престижным» специальностям. В воз-
растной структуре промышленных предприятий региона (было об-
следовано более 140 ведущих предприятий) преобладает старшая 
возрастная группа. Доля молодежи на обследованных предприятиях 
в 2 раза ниже необходимой для нормального воспроизводства воз-
растной структуры.
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Для поддержки молодых специалистов востребованных про-
фессий и популяризации рабочих специальностей среди абитури-
ентов и учеников старших классов в Самарской области разработан, 
принят и реализуется региональный Закон «О молодом специалисте 
в Самарской области» (далее – Закон). В соответствии с Законом мо-
лодым специалистам, обучившимся и трудоустроившимся по про-
фессии, входящей в перечень востребованных профессий, оказыва-
ются следующие виды государственной поддержки:

 ежегодная денежная выплата за отработанный год (на протя-
жении трех лет);

 компенсация затрат на научно-исследовательскую деятель-
ность;

 компенсация затрат по временному найму жилого помещения.
Максимальный годовой размер государственной поддержки 

на одного молодого специалиста в 2017 году составляет 127 тысяч 
рублей.

Закон предусматривает также поддержку работодателей, кото-
рым выплачиваются субсидии для возмещения понесенных ими за-
трат на организацию наставничества или дополнительного профо-
бразования молодых специалистов.

По результатам первых полутора лет реализация Закона уже во-
зымела положительный эффект в части повышения интереса моло-
дежи к востребованным на рынке труда рабочим профессиям. Так, 
в 2016 году в сравнении с 2014 годом возросло количество подан-
ных заявлений на обучение в образовательные организации региона 
по целому ряду специальностей, включенных в перечень востребо-
ванных (табл. 1).

Поскольку Закон начал реализовываться с 1 января 2016 года, 
а срок обучения по программам среднего профессионального обра-
зования составляет 3–4 года, максимальный положительный эффект 
от его реализации на региональный рынок труда начнется в 2018 го-
ду, однако уже сейчас ситуация характеризуется рядом положитель-
ных изменений:

– в общем количестве открытых вакансий по сравнению с ситу-
ацией двумя годами ранее уменьшилась доля вакансий для рабочих 
(на 30.06.2017 – с 72,2% до 48,7%), что свидетельствует о растущем 
удовлетворении потребности региональных работодателей в специ-
алистах рабочих профессий;

Таблица 1
Данные по приему в образовательные организации Самарской 

области по всем формам обучения

Наименование специальности Подано 
заявлений 
на об-
учение 

в 2014 году

Подано за-
явлений 

на обучение 
в 2016 году

Процент 
увеличе-
ния ко-
личества 
поданных 
заявлений

Радиоэлектронные приборные устройства 25 68 172,0
Литейное производство черных и цветных 
металлов

14 25 78,6

Химическая технология органических 
веществ

132 203 53,8

Технология машиностроения 574 876 52,6
Монтаж и техническая эксплуатация про-
мышленного оборудования 

320 476 48,8

Сварочное производство 383 543 41,8
Обработка металлов давлением 26 36 38,5
Автоматизация технологических процес-
сов и производств (по отраслям)

381 497 30,4

Переработка нефти и газа 293 364 24,2
Автоматические системы управления 55 64 16,4

– уровень трудоустройства молодых людей от общего числа 
молодых людей, обратившихся в службу занятости за полтора года 
реализации проекта, увеличился на 5,7% (с 65,8% до 71,5%), что 
может свидетельствовать о том, что меры поддержки, предоставля-
емые в соответствии с Законом, оказывают положительный эффект 
на привлекательность для молодежи вакансий, имеющихся в базе 
службы занятости.

Дальнейшая реализация Закона позволит: создать условия для 
обеспечения предприятий региона работниками заданной квали-
фикации в необходимом количестве; повысить привлекательность 
региона для студентов; установить профессионально-квалификаци-
онное соответствие спроса и предложения рабочей силы на регио-
нальном рынке труда.

2. Проведение открытого конкурса профессионального мастер-
ства «Лучший специалист в области кадрового менеджмента».

Кадровый менеджмент, ориентированный на развитие компе-
тенций сотрудников, играет значимую роль в развитии и повыше-
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нии конкурентоспособности организации независимо от отрасли 
экономики или формы собственности. При этом в России научный 
подход к построению системы кадрового менеджмента стал при-
меняться не более четверти века назад. И на сегодняшний момент 
процессы управления человеческими ресурсами на российских 
предприятиях характеризуются целым комплексом структурных 
проблем, влияние которых негативно сказывается на реализации 
кадрового потенциала абсолютного большинства предприятий.

Поэтому для выработки основ структурного подхода к кадро-
вому менеджменту и формирования ориентиров развития специ-
алистов и руководителей кадровых служб предприятий Самарской 
области Министерством совместно с ФГБОУ ВО «Самарский го-
сударственный экономический университет» и РОО «Самарский 
кадровый клуб» было принято решение об организации конкурса 
профессионального мастерства «Лучший специалист в области ка-
дрового менеджмента» (далее – конкурс).

Конкурс проводился по следующим основным номинациям:
1) «Трудовое законодательство и документационное обеспече-

ние работы с персоналом»;
2) «Обеспечение занятости»;
3) «Обеспечение организации персоналом»;
4) «Развитие и оценка персонала»;
5) «Организация и оплата труда»;
6) «Организация корпоративной социальной политики»;
7) «Операционное и стратегическое управление персоналом».
Также были учреждены две специальные номинации: «Лучший 

специалист в области кадрового менеджмента в организациях мало-
го бизнеса» и «Лучший молодой специалист в области кадрового 
менеджмента» (для участников до 30 лет).

В рамках конкурса оценивались теоретические знания участ-
ников (1 этап соревнований), их практические навыки и умения 
(2 этап), в том числе личные достижения в кадровом менеджменте 
(3 этап). Сами конкурсные задания были ориентированы на про-
фессиональные стандарты в сфере управления персоналом и содей-
ствия занятости, что способствует их внедрению в работу организа-
ций. За счет включения в число номинаций деятельности, связанной 
с содействием занятости, а также с подбором и управлением пер-
соналом, конкурс позволяет охватить всю сферу кадрового менед-

жмента и на равных состязаться представителям государственной 
службы занятости, частных агентств занятости и кадровых служб, 
что дает основу для богатого обмена опытом и практиками.

В состав жюри конкурса входили эксперты из разных регионов, 
что позволило повысить объективность оценки конкурсантов.

Отраслевая принадлежность участников приведена в диаграм-
ме 1.
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Диаграмма 1. Отраслевая принадлежность участников конкурса

В 2017 году в конкурсе участвовали 282 номинанта, среди ко-
торых были представители Самарской, Оренбургской, Саратовской, 
Волгоградской, Пензенской, Ульяновской областей, республик Та-
тарстан, Марий-Эл, Мордовия. Для участников конкурс предостав-
ляет возможность оценить уровень развития собственных профес-
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сиональных компетенций, соответствие их передовым стандартам 
отрасли и сформировать вектор их дальнейшего развития.

В 2017 году от Министерства труда и социальной защиты Рос-
сийской Федерации практика проведения конкурса получила поло-
жительную оценку и рекомендацию транслировать опыт Самарской 
области на другие регионы.

НЕУСТОЙЧИВОСТЬ ЗАНЯТОСТИ 
И ПРОБЛЕМА ДОСТОЙНОГО ТРУДА1

Новикова Ирина Викторовна,
к.э.н., доцент, научный сотрудник, заведующая лабораторией 
региональных социально-экономических исследований 
экономического факультета Амурского государственного 
университета, г. Благовещенск; старший научный сотрудник 
лаборатории проблем и качества жизни Института 
социально-экономических проблем народонаселения РАН, 
г. Москва

Глобализация и развитие информационно-коммуникационных 
технологий привели к формированию цифрового общества, цифро-
вой экономики, глобального цифрового рынка труда, который со-
держит в себе определенные возможности и угрозы. Распростране-
ние гибкости трудовых отношений и занятости, которые рассматри-
ваются многими авторами как положительная перспектива [1], при-
вело к ряду негативных результатов: к развитию неустойчивости 
занятости в ее прекаризованном виде [3; 4], а также к сокращению 
социальной поддержки трудящегося населения [2]. Развивается тен-
денция занятости бедных, когда работающий человек получает до-
ход, который не выводит его за границы бедности. В связи с этим 
Международная организация труда в июне 2017 года приняла реко-
мендацию № 205 «Рекомендация в отношении занятости и достой-
ного труда в интересах мира и устойчивости» [6].

Рекомендация дает указание странам-членам относительно мер, 
которые необходимо принять для обеспечения занятости и достой-
ной работы в целях предотвращения, восстановления, мира и устой-
чивости в отношении кризисных ситуаций, возникающих в резуль-
тате конфликтов и бедствий.

Руководящие принципы Рекомендации включают в себя, в том 
числе, содействие полной, продуктивной, свободно избранной заня-
тости и достойному труду, которые имеют основополагающее зна-
чение для обеспечения восстановления и повышения устойчивости.

1  Статья подготовлена при поддержке гранта Российского научного фонда 
(Конкурс 2016 года «Проведение фундаментальных научных исследований и по-
исковых научных исследований отдельными научными группами», номер № 16-
18-10140).



58 59

Странам рекомендуется принять многоэтапные меры, направ-
ленные, в том числе:

 на стабилизацию средств к существованию и доходов посред-
ством ускоренных мер социальной защиты и занятости;

 содействие восстановлению местной экономики с позиции 
увеличения занятости и возможностей достойного труда и социаль-
но-экономической реинтеграции;

 содействие устойчивой занятости и достойному труду, обе-
спечение социальной защиты и формирование социальной инте-
грации, устойчивого развития, создание устойчивых предприятий, 
в частности малых и средних предприятий, переход от неформаль-
ной к официальной экономике, справедливый переход к экологиче-
ски устойчивой экономике и повышение доступности государствен-
ных услуг;

 обеспечение консультаций и поощрение активного участия 
организаций работодателей и работников в планировании, осущест-
влении и мониторинге мер по восстановлению экономики, занято-
сти и их устойчивости с учетом по мере необходимости мнений со-
ответствующих организаций гражданского общества;

 проведение оценок воздействия на занятость национальных 
программ, осуществляемых посредством государственных и част-
ных инвестиций, в целях содействия полной, продуктивной, свобод-
но выбранной занятости и достойной работе для всех, в частности 
для молодежи и инвалидов;

 предоставление руководящих указаний в поддержку работо-
дателей, с тем чтобы они могли принимать эффективные меры для 
выявления, предотвращения, уменьшения и анализа того, как они 
учитывают риски неблагоприятного воздействия на права человека 
и трудящихся осуществления своей трудовой деятельности;

 содействие социальному диалогу и коллективным перегово-
рам;

 создание или восстановление институтов рынка труда, вклю-
чая службы занятости, для стабилизации и восстановления;

 развитие потенциала правительств, включая региональные 
и местные органы власти, а также организаций работодателей и ра-
ботников.

Государствам следует совместно с представителями работода-
телей и работников принять всеохватывающие меры, с тем чтобы 

в случае необходимости содействовать полному, продуктивному, 
свободно выбранному трудоустройству и достойному труду и воз-
можностям получения дохода, а именно:

 развивать инвестиционные стратегии и программы, связан-
ные с занятостью, включая государственные программы занятости;

 поддерживать инициативы по восстановлению и развитию 
местной экономики, особенно в сельскохозяйственных районах;

 создавать или восстанавливать благоприятные условия для 
устойчивых предприятий, включая поощрение малых и средних 
предприятий, а также кооперативов и других инициатив в обла-
сти социальной экономики, уделяя особое внимание инициативам 
по облегчению доступа к финансированию;

 обеспечивать поддержку устойчивых предприятий для обе-
спечения непрерывности бизнеса в целью расширения уровня за-
нятости и создания новых рабочих мест и возможностей получения 
доходов;

 содействовать справедливому переходу к экологически устой-
чивой экономике как средству устойчивого экономического роста 
и социального прогресса, а также создавать новые рабочие места 
и возможности получения доходов;

 поддерживать мероприятия по социальной защите, обеспече-
нию занятости, поощрению и реализации основополагающих прин-
ципов и прав в сфере труда для тех, кто работает в неформальной 
экономике, и поощрять переход рабочих и экономических единиц 
в неформальной экономике к формальной экономике с учетом Реко-
мендации № 204 (2015) по переходу от неофициальной к официаль-
ной экономике;

 поддерживать государственный сектор и содействовать соци-
ально-экономическим и экологически ответственным государствен-
но-частным партнерствам и другим механизмам развития навыков 
и возможностей и создания рабочих мест;

 стимулировать сотрудничество многонациональных пред-
приятий с национальными предприятиями в целях создания про-
дуктивной, свободно избранной занятости и достойной работы 
и для проведения должной осмотрительности в области прав чело-
века в целях обеспечения соблюдения прав человека и труда с уче-
том Трехсторонней Декларации принципов, касающихся многона-
циональных предприятий и социальной политики [5].
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Отдельное внимание в Рекомендациях уделено молодежи. 
В частности, обозначено, что в ответ на кризисные ситуации стра-
нам следует стремиться предоставлять возможности для получения 
доходов, стабильную занятость и достойный труд для молодых жен-
щин и мужчин, в том числе посредством разработки и реализации 
комплексных программ обучения и обеспечения занятости, направ-
ленных на решение конкретных ситуаций, когда молодые люди вхо-
дят в мир труда.

Рекомендации предусматривают внесение изменений в трудо-
вое законодательство, что позволит обеспечить поддержание созда-
ния производительных, свободно избранных возможностей трудоу-
стройства и достойного труда. Видится необходимым:

 устанавливать, восстанавливать или укреплять по мере необ-
ходимости систему управления трудом, включая Инспекцию труда 
и другие компетентные учреждения, с учетом Конвенции 1947 года 
о трудовой инспекции (№ 81), а также системы коллективных догово-
ров и коллективных договоров с учетом Конвенции 1949 года о праве 
на организацию и на ведение коллективных переговоров (№ 98);

 устанавливать, восстанавливать или совершенствовать при 
необходимости системы сбора и анализа информации о рынке тру-
да, уделяя особое внимание, в частности, группам населения, наи-
более затронутым кризисом;

 создавать или восстанавливать и укреплять государственные 
службы занятости, включая службы неотложной занятости;

 обеспечивать регулирование частных агентств занятости с уче-
том Конвенции о частных агентствах занятости 1997 года (№ 181);

 содействовать синергизму между всеми участниками рынка 
труда, с тем чтобы местное население могло получить максималь-
ную выгоду от возможностей трудоустройства, создаваемых в ре-
зультате инвестиций, связанных с содействием миру и восстанов-
лению.

Реализация данных Рекомендаций позволит сократить неустой-
чивость занятости, ослабит ее отрицательные проявления и увели-
чит уровень достойного труда.
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В условиях инновационной экономики, периодических кризи-
сов и жесткой конкуренции важно уделить особое внимание раз-
работке социальной стратегии развития организации как особо-
го вида социальной активности, приобретающего специфику под 
воздействием всемирной интеграции и унификации разных сфер 
деятельности. Разработка, определение вектора и выбор стратегии 
организации – весьма сложная и ответственная задача, но еще более 
трудоемок сам процесс реализации выбранной стратегии.

Суть социальной стратегии состоит в разработке и реализации 
комплексного плана социального развития организации. Стратегия 
включает в себя следующие разделы (рис.1):

1) совершенствование социальной структуры персонала на ос-
новании: проведенного анализа социально-производственной 
структуры работников; выработки базовых направлений в области 
социальной деятельности с учетом целей и планируемых результа-
тов других функциональных стратегий; определения конкретных 
задач по работе с группами сотрудников: женщин, молодежи, ра-
бочих и т.д. Улучшение условий и охраны труда, укрепление здоро-
вья и улучшение жилищно-бытовых и социально-культурных усло-
вий работающих и их семей, а также определение основных целей 
и средств создания и совершенствования социальной инфраструк-
туры организации имеет большое значение при решении бытовых 
условий;

Рис. 1. Разделы стратегии социального развития организации

2) социальные программы, которые предназначены для реше-
ния более приоритетных задач социального развития организации;

3) значимые нормативы взаимоотношений между работода-
телями и работниками, социальные гарантии. На значимость со-
циальных гарантий указал экономический кризис 2008–2010 годов, 
когда большое количество людей, перешедших в класс безработных, 
были спасены от «трудового коллапса» благодаря поддержке со сто-
роны центров занятости населения, органов социальной защиты, 
а также благодаря финансовой поддержке государства, несмотря 
на отмену соцпакетов, спад производства, массовые увольнения [1];

4) социальные блага в условиях социальных угроз, исходящих 
из внешней среды, призваны выполнять функцию социального ста-
билизатора. В условиях рыночной экономики, роста цен и инфляци-
онных процессов приобретает значение социальная защищенность 
работников организации. Организации могут снижать цены на то-
вары и услуги, реализуемые в рамках социальной инфраструктуры 
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организации; устанавливать дополнительные компенсации работа-
ющим, пенсионерам, женщинам-матерям из собственных средств.

Задача социальной стратегии современной организации заклю-
чается в том, чтобы выявить и удовлетворить потребности и ожида-
ния групп людей, заинтересованных в деятельности организации: 
наемных работников, собственников, государственных и местных 
органов власти, а также профсоюзов и т.п.

Социальную стратегию организации формируют главным обра-
зом следующие группы социальных задач [2].

1. Задачи, которые должны решаться в самой организации в ин-
тересах всех членов, входящих в трудовой коллектив (улучшение 
условий труда, отдыха, размер оплаты труда, взаимоотношения 
в коллективе).

2. Задачи, которые характеризуют уровень развития объектов 
социальной инфраструктуры в организации (обеспеченность бла-
гоустроенным жильем работников, наличие детских дошкольных 
учреждений, оздоровительных и медицинских учреждений для ра-
ботников и членов их семей, наличие образовательных учреждений 
и др.).

Кроме анализа состояния социального развития организации 
важно проводить мониторинг воздействий внешних социальных 
факторов и учитывать опыт зарубежных организаций в области 
решения проблем работников и общества в зависимости от прибы-
ли, также стоит уделить внимание выявлению уровней социальных 
стратегий, которые могут быть решены организацией либо государ-
ством. Это касается вопросов повышения оплаты труда с учетом 
инфляции, которые оговариваются в трудовых контрактах и коллек-
тивных договорах [3].

В целом социальная стратегия организации – это целостная си-
стема, направленная на решение всего комплекса задач организации 
(рис. 2).

Данная схема социальной стратегии демонстрирует, что кроме 
стратегий, реализуемых в интересах трудового коллектива, могут 
разрабатываться и стратегии по отношению к поставщикам, потре-
бителям, то есть к группам, находящимися во внешней среде.

Стоит помнить о том, что не избежать сопротивления процес-
су стратегического управления, а основным фактором этого сопро-
тивления являются работники организации. Поэтому следует еще 

на этапе реализации стратегии учесть цели всех групп, которые свя-
зывают свои цели с деятельностью организации, и, прежде всего, 
интересы членов трудового коллектива.

Бесспорно, реализация стратегии социального развития имеет 
значимость в повышении эффективности производства, несмотря 
на то что она требует больших затрат ресурсов и времени.
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Рис. 2. Блок-схема социальной стратегии организации
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Социология труда и занятости предполагает реализацию ряда 
функций. В рамках данной научной статьи речь пойдет о реализа-
ции теоретико-познавательной функции, включающей в себя 
комплексное исследование социальных явлений, процессов, тен-
денций и перспектив рынка труда и направлений реализации кадро-
вого потенциала сотрудников. Опыт решения социальных проблем 
в сфере труда, в том числе исследование отношения работников 
к труду, поведения работников и работодателей на рынке труда, осо-
бенностей трудовой мотивации и адаптации молодежи, приобретает 
особую актуальность при реализации социально-психологической 
функции, которая связана с обоснованием, разработкой и внедрени-
ем в жизнь инновационных технологий управления, направленных 
на регулирование процессов адаптации, развитие профессиональ-
ной карьеры работников, формирование социально-психологиче-
ского климата и способов разрешения конфликтных ситуаций.

Поскольку в трудовом коллективе сотрудник находится значи-
тельное количество времени, именно социально-психологический 
климат позволяет ему ощутить свою принадлежность и роль в кол-
лективе. Комфортность условий труда и эффективность деятельности 
напрямую зависят от того, как близко люди расположены друг к дру-
гу. Связь между личностями и их эмоциональная удовлетворенность 
определяют социально-психологический климат в коллективе.

В современных условиях изучение социально-психологическо-
го климата коллектива является достаточно актуальной проблемой, 

поскольку диктуется прежде всего увеличением требований к уров-
ню психологической включенности личности в профессиональную 
деятельность. Совершенствование социально-психологического 
климата в организации на сегодняшней день представляет собой 
важную задачу, через которую происходит процесс развития пси-
хологического и социального потенциалов коллектива как малой 
группы. Формирование устойчивого и благоприятного социально-
психологического климата коллектива является одним из важных 
условий в борьбе за рост производительности труда. Другими сло-
вами, социально-психологический климат в организации является 
своего рода показателем уровня социального развития коллектива, 
а также его психологических резервов. Актуальность данной про-
блемы продиктована тенденциями социальной практики, которые 
также обусловлены усилившимся коллективным характером про-
фессиональной деятельности и ключевыми проблемами эффектив-
ности организации и управления персоналом. Значимость социаль-
но-психологического климата в организации детерминирована так-
же тем, что он способен выступать в качестве фактора эффективных 
процессов и социальных явлений. Кроме того, всё это является по-
казателем состояния данных взаимодействий.

Социально-психологический климат организации (в нашем ис-
следовании – на примере хлебозавода) складывается из большого 
количества разного рода влияний, разделяемых на факторы макрос-
реды и микросреды. В первую очередь это:
вид трудовых операций, которые выполняют работники;
состояние оборудования;
качество исходного сырья.
Весомы и особенности организации труда:
ритмичность;
сменность;
степень взаимозаменяемости сотрудников;
уровень оперативно-хозяйственной самостоятельности ос-

новной группы.
Можно отметить и значимость санитарно-гигиенических усло-

вий труда, таких как шум, освещенность, влажность, температура 
и т.д. Принимая во внимание возможности человеческого организма, 
целесообразная организация труда, обеспечение требуемых усло-
вий труда и отдыха людей, положительно воздействуют на психоло-
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гическое состояние отдельного сотрудника и коллектива в целом. И, 
напротив, отрицательно сказываются на психологическом климате 
ненормальная температура в помещении, недостаточность свежего 
воздуха, чрезмерный шум в помещении, вследствие чего необходи-
мо оптимизировать перечисленные выше факторы.

Другой значимой группой воздействий являются, строго говоря, 
социально-психологические факторы. Первым фактором выступает 
характер служебных организационных связей между сотрудниками. 
Эти связи заключены в формальной структуре. Модели совместной 
деятельности, которые выделил Л.И. Уманский, наглядно показывают 
допустимые различия между типами такой структуры [5]:

– совместно-индивидуальная деятельность (каждый член груп-
пы независимо от других выполняет свою долю общего задания);

– совместно-последовательная деятельность (последовательно 
каждым членом группы выполняется общее задание);

– совместно-взаимодействующая деятельность (задание выпол-
няется при одновременном взаимодействии каждого члена группы 
со всеми другими членами).

На социально-психологический климат предприятия немалое 
влияние оказывает ее неофициальная структура. Разумеется, друже-
ский контакт во время работы и по ее завершении, сотрудничество 
и взаимопомощь развивают другой климат, чем неприязненные от-
ношения, проявляющиеся в конфликте.

Ещё один фактор, влияющий на климат группы, предопределен 
личными психологическими чертами ее членов. Человек, выражая 
свое личное мнение, делает вклад в формирование климата в кол-
лективе. Однако психика группы – это не совокупность индивиду-
ально-психологических особенностей каждого из ее членов. Это 
новое качественное образование. Стало быть, для формирования 
социально-психологического климата группы имеет значение сте-
пень психологической совместимости.

Различают два вида психологической совместимости: психофи-
зиологическая и социально-психологическая. Оптимизация соци-
ально-психологического климата подразумевает проверку уровня 
его развития, оценку его особенностей.

В наше время существует множество разработанных методик 
для исследования социально-психологического климата. В нашем 
случае был выбран тест, разработанный В. Андреевым (рис. 1) [1].

Рис. 1. Тест для исследования 
социально-психологического климата

В содержании теста 10 качеств, которые имеют противополож-
ные значения. И если смотреть слева на право, то можно заметить 
постепенное убывание негативного качества и, наоборот, возраста-
ние позитивного. При оценке соответствующих качеств на шкале 
отмечается та цифра, которая характеризует социально-психологи-
ческий климат в коллективе применительно к каждой паре качеств. 
После этого баллы опрошенных суммируются, и выводится сред-
ний балл.

В практическом исследовании социально-психологического 
климата с помощью данного теста принимали участие семь бри-
гад хлебозавода – 39 человек. Коллектив исключительно женский 
в возрастном диапазоне от 35 до 50 лет. Образование у большин-
ства среднее, продолжительность работы в коллективе от пяти лет 
и больше, поэтому сотрудники знают друг друга достаточно хоро-
шо. В итоге, проанализировав ответы тестируемых сотрудников, 
был получен среднеарифметический балл – 72. А это говорит о том, 
что социально-психологический климат в коллективе хлебозавода 
соответствует оценке «выше среднего». Помимо этого результаты 
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теста позволили сделать вывод, что на высоком уровне находятся 
такие качества, как дружелюбность, ответственность, доброжела-
тельность; их средний балл составил 8. На высоком уровне нахо-
дятся также честность, увлеченность, принципиальность, сотрудни-
чество; у них средний балл – 7. А вот такие качества, как защищён-
ность (6) и наличие условий профессионального роста (5), оказались 
недостаточно выраженными. Сведения, полученные по результатам 
тестирования, гарантируют целенаправленность соответствующих 
управленческих операций. Благоприятный социально-психологиче-
ский климат в коллективе, обеспечение слаженного и эффективного 
развития коллектива являются показателями его зрелости, это также 
результат тщательной работы руководителя хлебозавода.
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И ТРУДОУСТРОЙСТВО ВЫПУСКНИКОВ: 
РЕЗУЛЬТАТЫ СОЦИОЛОГИЧЕСКОГО 
ИССЛЕДОВАНИЯ

Савинков Владимир Ильич,
д.с.н., доцент ФГБОУ ВО «Российский государственный социальный 
университет», г. Москва

Бакланов Павел Анатольевич,
к.с.н., доцент ФГБОУ ВО «Российский государственный социальный 
университет», г. Москва

Опыт большинства развитых стран свидетельствует, что спе-
циалисты со средним специальным образованием составляют ос-
нову любой экономики и обеспечивают технологическое и про-
мышленное развитие своих государств [2, c. 62]. В этой связи про-
блема профессионализации специалистов среднего звена техниче-
ского профиля, обеспечения их профессионального роста является 
одной из ключевых для развития государственных социально-эко-
номических комплексов [1; 3; 4].

Под профессионализацией понимается целостный непрерыв-
ный процесс становления личности специалиста, который начинается 
с момента выбора будущей профессии. Это сложный и многогранный 
процесс становления работника, рост его как профессионала [2, c. 63].

Профильное обучение. Профильное обучение может рассма-
триваться как один из этапов профориентации школьников, выяв-
ления и развития их склонностей и способностей по отношению 
к будущей профессии [5, c. 67–80].

Специализация предполагает углубленное изучение одних дис-
циплин и «сокращение» других. Насколько позитивны результаты 
этого принципа обучения? На распределение мнений1 по этому по-

1  Используемые в статье эмпирические показатели представляют собой 
результат общероссийского социологического исследования, проведенного 
в 2015 году (с участием авторов) в 22 субъектах РФ (типичных для всех феде-
ральных округов) по многоступенчатой районированной выборке с квотным от-
бором респондентов и их опросом в форме персонального интервью. В опросе 
приняли участие 1500 студентов организаций, реализующих программы высшего 
образования 1–5 (6) года обучения, находящихся в мегаполисах, административ-
ных центрах субъектов РФ, районных городах. 
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воду влияет социально-профессиональный фактор. Набольшими 
сторонниками профильного обучения оказываются сельские жи-
тели (75%), и меньше всего эта система нравится интеллигенции. 
Остальные группы оказываются как бы между этими двумя полюса-
ми и демонстрируют оценки, близкие к средним (табл. 1).

Анализ данных по типу поселения показывает, что доля критич-
но настроенных россиян выше всего в административных центрах 
субъектов РФ и в мегаполисах, а наиболее положительно восприни-
мают профильное обучение жители сел и поселков.

Таблица 1
Мнение представителей различных социально-профессиональных 

групп населения о результативности профильного обучения 
в старших классах школы, %

Мнение Социально-профессиональные группы
Работ-
ники 
пред-

приятий 
и служа-
щие без 
высше-
го обра-
зования

Работни-
ки сферы 
услуг, 

торговли, 
транс-
порта

(все без 
высшего 
образова-
ния)

Пред-
стави-
тели ин-
телли-
генции1

Сель-
ские 
жите-
ли

Пен-
сионе-
ры

Профильное обучение помогает 
учащимся в правильном выборе
будущей специальности в вузе

63,1 60,0 58,0 75,8 61,0

Профильное обучение мало по-
могает в выборе учащимися бу-
дущей специальности в вузе, од-
нако ведет к сокращению знаний 
по многим предметам

20,5 21,2 22,3 13,7 19,5

Для эффективной профессио-
нальной ориентации учащихся 
нужны не профильные классы, 
а специализированные школы

15,7 18,8 18,8 10,5 17,1

Всего поддерживают профиль-
ное обучение в старших классах 63,1 60,0 58,0 75,8 61,0

Всего не поддерживают про-
фильное обучение в старших 
классах

36,2 40,0 41,1 26,2 36,6

Затруднились высказать мнение 0,7 0,0 0,8 0,0 2,4

1 Инженеры, врачи, учителя, политики, директора, профессиональные военные, 
предприниматели, все с высшим образованием.

Профессиональная ориентация. Оценку населением эффек-
тивности профессиональной ориентации учащихся школ можно 
оценить как неопределенно-негативную. Подавляющая часть насе-
ления либо характеризует ее как слабо эффективную, либо утверж-
дает, что ее практически нет, либо затрудняется ответить на этот во-
прос. Положительных оценок всего 20% (табл. 2).

Таблица 2
Оценка населением эффективности профессиональной 

ориентации учащихся в школе, %

Вид профессиональной ори-
ентации

Профессио-
нальная ори-
ентация осу-
ществляется 
эффективно

Професси-
ональная 
ориентация
имеет место, 
но ее эффек-
тивность не-
высокая

Профес-
сиональ-
ной ори-
ентации 
практи-
чески 
нет

За-
труд-
ни-
лись 
отве-
тить

На профессии, приобретаемые 
в средней профессиональной 
образовательной организации 
по программе подготовки ква-
лифицированных рабочих

20,8 33,3 20,4 25,5

На профессии, приобретаемые 
в средней профессиональной 
образовательной организации 
по программе подготовки спе-
циалистов

18,0 38,4 17,8 25,8

На специальности, приобрета-
емые в вузе 

20,6 34,3 18,9 26,2

Настораживает единообразие показателей в оценках целевой 
направленности профориентации. Складывается впечатление, что 
на самом деле она ни на что толком не ориентирована. На мне-
ние населения по поводу эффективности профориентации в школе 
оказывает некоторое влияние социально-профессиональный фак-
тор. Так, среди давших положительные оценки профориентации 
интеллигенция составляет лишь 15%, преобладают работники 
предприятий и служащие без высшего образования – 22%, работ-
ники сферы услуг, торговли, транспорта – 25%, а также сельские 
жители, пенсионеры и домохозяйки. При этом оценки «целевой 
направленности» профориентации в школе также слабо различа-
ются (табл. 3).
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Таблица 3
Доля представителей различных социально-профессиональных 

групп, положительно оценивших профессиональную 
ориентацию учащихся в школе, %

Вид профессиональной 
ориентации

Социально-профессиональные группы
Работни-
ки пред-
приятий 
и служа-
щие без 
высшего 
образова-

ния

Работники 
сферы услуг, 
торговли, 
транспорта

(все без
высшего об-
разования)

Предста-
вители 
интелли-
генции 

(все 
с высшим 
образова-
нием)

Сель-
ские 
жите-
ли

Пен-
сио-
неры

На профессии, приобрета-
емые в средней професси-
ональной образовательной 
организации по программе 
подготовки квалифициро-
ванных рабочих

21,6 25,5 19,8 16,9 20,1

На профессии, приобрета-
емые в средней професси-
ональной образовательной 
организации по программе 
подготовки специалис-
тов

23,1 18,8 14,8 18,5 17,7

На специальности, приоб-
ретаемые в вузе 

23,5 21,2 17,1 26,6 20,7

Анализ мнений родителей, дети которых обучаются в разных 
образовательных организациях, показывает, что:

– родители учащихся в средней профессиональной образова-
тельной организации по программе подготовки квалифицирован-
ных рабочих склонны считать, что профориентация в школе рас-
считана в основном на профессии, приобретаемые в этих же про-
фессиональных образовательных организациях;

– родители учащихся средней профессиональной образователь-
ной организации по программе подготовки специалистов считают, 
что она рассчитана на профессии, приобретаемые в этих же орга-
низациях;

– родители студентов вузов считают, что школа ориентирует 
своих выпускников на вуз. Таким образом, складывается впечатле-
ние, что родителями оценивается скорее не реальное положение дел, 
а некий ожидаемый результат (табл. 4).

Таблица 4
Доля родителей, положительно оценивших профессиональную 
ориентацию в школе, в зависимости от места обучения детей, %

Профессиональная ориентация Организация, в которой обучаются 
дети (ребенок)

Дошкольного 
образования

Шко-
ла

Ли-
цей

Кол-
ледж

Вуз

На профессии, приобретаемые в средней 
профессиональной образовательной 
организации по программе подготовки 
квалифицированных рабочих

20,0 19,3 31,0 18,9 22,4

На профессии, приобретаемые в средней 
профессиональной образовательной 
организации по программе подготовки 
специалистов

16,4 17,1 19,0 33,3 13,7

На специальности, приобретаемые в вузе 23,6 20,3 16,7 17,1 22,8

Если рассматривать региональный аспект оценок эффективности 
школьной профессиональной ориентации, то заметно, что жители ме-
гаполисов считают ее более эффективной по отношению к професси-
ям среднего звена. Мнение жителей других типов поселений выглядит 
почти зеркально. Здесь больше, чем в среднем, тех, кто убежден, что 
в школе ориентируют на профессии, связанные с получением высше-
го образования (табл. 5). Это подтверждает уже сделанный ранее вы-
вод о том, что система профессиональной ориентации, существующая 
в школе, имеет слабую невыраженную целевую направленность.

Таблица 5
Доля жителей поселений разного типа, положительно оценивших 

профессиональную ориентацию в школе, %

Вид профессиональной ориентации Тип поселения
Мега-
поли-
сы

Адм. 
центры 
субъек-
тов РФ

Рай-
онные 
центры

Села 
и по-
селки

На профессии, приобретаемые в средней профес-
сиональной образовательной организации по про-
грамме подготовки квалифицированных рабочих

22,5 20,1 21,9 16,9

На профессии, приобретаемые в средней профес-
сиональной образовательной организации по про-
грамме подготовки специалистов

22,5 14,0 21,0 18,5

На специальности, приобретаемые в вузе 15,9 20,1 25,1 26,6
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Выбор профессии в определенном смысле является ответной 
реакцией человека на восприятие культурных образцов и социаль-
ных норм, передаваемых обществом через семью в процессе соци-
ализации [6, c. 104]. На ранних этапах индивидуальной профессио-
нализации ценности и нормы внутрисемейного понимания вопроса 
выбора будущей профессии являются для подростка ориентиром 
в формировании его предпочтений.

Рассмотрим профессиональные траектории учащихся, в част-
ности, кто принимает решение по этому вопросу. Учащиеся имеют 
довольно высокую степень самостоятельности в выборе професси-
ональной стратегии. В среднем только каждый пятый из родителей 
берет на себя окончательное решение. В большинстве случаев ре-
шение принимается или коллегиально, или молодым человеком са-
мостоятельно. При этом практически 1/3 ситуаций оказывается бес-
контрольной по всем позициям, кроме последней, т.е. ориентации 
на поступление в вуз (табл. 6).

Таблица 6
Кто принимает решение о профессиональной траектории 

учащихся, %

Профессиональная тра-
ектория

Кто принимает окончательное решение
Шко-
ла

Ро-
дите-
ли

Сами 
учащи-
еся

Все 
вме-
сте

Официаль-
ные консуль-
тационные 
службы

Никто, 
как 
полу-
чится

Идти работать после 
9 класса

3,3 26,3 16,2 21,3 0,9 32,1

Идти работать после 
11 класса

0,3 18,6 26,2 23,7 0,4 30,8

Идти учиться в лицей 2,8 17,4 24,9 26,3 0,3 28,3
Идти учиться в колледж 0,8 16,7 27,3 29,3 0,3 25,7
Идти учиться в вуз 0,4 20,1 27,6 37,0 0,4 14,5

Из представленных в таблице 6 профессиональных траекторий 
наибольшее число родителей считают нужным контролировать пер-
вую – «идти работать после 9 класса». Вероятно, эта стратегия вос-
принимается как своего рода чрезвычайная и не вполне желатель-
ная. Дальнейший анализ показывает, что этой точки зрения придер-
живаются практически в равной степени все социальные группы 
населения.

После окончания школы родители более склонны предостав-
лять детям право выбора и принятия решения – куда пойти учиться 
или работать. В среднем около 1/5 респондентов по всем позициям 
считают, что либо решения и поступки детей должны контролиро-
вать родители, либо решения должны приниматься коллегиально. 
Характерно, что вариант «решают все вместе» набирает макси-
мальное количество голосов тогда, когда речь идет о поступлении 
в высшее учебное заведение. Вероятно, эта стратегия оценивается 
населением как самый ответственный шаг.

Официальные консультативные службы и школа позициониру-
ются в этой ситуации как практически незначимые, «несуществую-
щие» субъекты. Впрочем, это естественно – жизненная стратегия, 
в том числе профессиональная, это приватная вещь, и принудитель-
ность, жесткое вмешательство вторичных институтов социализации 
здесь недопустимо.

Можно выделить четыре условных подгруппы населения по ос-
нованию приоритета принятия решений:

1) те, кто полагает, что профессиональные стратегии должны 
контролироваться в первую очередь родителями – 19,8%;

2) те, кто полагает, что профессиональные стратегии должны 
определяться детьми самостоятельно – 24,4%;

3) те, у кого приоритетным является совместное принятие ре-
шения – 28,2%;

4) те, кто принимает решение спонтанно – 26,3%.
Среди той части населения, которая считает самым влиятель-

ным субъектом родителей, сохраняются те же тенденции в ответах.
Помимо этого наблюдается некоторая специфика по группам 

населения. Так, сельские жители полагают, что в первую очередь 
родители должны контролировать решение идти работать после 
9 класса. Это мнение косвенно указывает на нежелательность для 
них такой стратегии ребенка. Но после окончания школы сельские 
жители склонны ослабить контроль и позволить молодому челове-
ку самому выстраивать свою профессиональную стратегию. Види-
мо, это соответствует принятому в сельской местности стандарту 
взросления (табл. 7).

Представители интеллигенции стремятся контролировать все 
возможные стратегии ребенка, особенно его поступление в вуз, воз-
можно, и выбор вуза тоже. Остальные социально-профессиональ-
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ные группы демонстрируют показатели, близкие к средним значе-
ниям.

Таблица 7
Доля представителей различных социально-профессиональных 

подгрупп, считающих, что решение о профессиональной 
траектории ребенка должны контролировать родители, %

Профессиональная тра-
ектория

Социально-профессиональные группы
Работники 
предприя-
тий и слу-
жащие без 
высшего 
образова-

ния

Работники 
сферы услуг, 
торговли, 
транспорта 

(все без 
высшего об-
разования)

Предста-
вители ин-
теллиген-
ции (все 
с высшим 
образова-
нием)

Сель-
ские 
жите-
ли

Пен-
сионе-
ры

Идти работать после 
9 класса

23,5 22,4 29,0 35,5 20,1

Идти работать после 
11 класса

19,4 16,4 21,5 13,7 14,6

Идти учиться в лицей 18,3 12,7 20,9 14,5 12,8
Идти учиться в колледж 15,3 12,1 20,7 12,9 14,6
Идти учиться в вуз 15,7 14,5 27,6 11,3 17,7

Рассмотрим группу, куда вошли респонденты, полагающие, что 
профессиональные стратегии должны определяться детьми самостоя-
тельно (табл. 8). В этой группе больше тех, что полагает необходимым 
самостоятельный выбор профессиональной стратегии, на что бы она 
ни была направлена. Но тенденции, отмеченные на общем уровне, со-
храняются. Тенденция нежелательности стратегии «идти работать по-
сле 9 класса» и в этой подгруппе явно выражена.

Проблема трудоустройства детей или их дальнейшего профес-
сионального обучения решается родителями, как правило, на осно-
вании личных связей.

Вместе с тем роль соответствующих организаций также выгля-
дит значимой – каждый пятый среди родителей считает возможным 
воспользоваться консультацией или прямой помощью службы заня-
тости, центра социальной поддержки и консультационной службы. 
Здесь в отличие от предыдущей ситуации вырисовывается заметная 
роль специальных информационных служб как активных агентов 
трудовой социализации и профессиональной ориентации, трудоу-
стройства учащихся (рис. 1).

Таблица 8
Доля представителей различных социально-профессиональных 

подгрупп, считающих, что решение о профессиональной 
траектории ребенка должны принимать сами дети, %

Профессиональная 
траектория

Социально-профессиональные группы
Работники 
предприятий 
и служащие 
без высшего 
образования

Работники 
сферы услуг, 
торговли, 
транспорта 
(все без выс-
шего образо-

вания)

Предста-
вители 
интелли-

генции (все 
с высшим 
образова-
нием)

Сель-
ские 
жите-
ли

Пен-
сионе-
ры

Идти работать после 
9 класса

15,7 16,4 14,0 21,0 19,5

Идти работать после 
11 класса

25,7 31,5 23,0 31,5 26,8

Идти учиться в лицей 27,2 28,5 21,1 23,4 29,9
Идти учиться в колледж 28,0 31,5 26,5 24,2 26,2
Идти учиться в вуз 30,6 30,3 26,9 27,4 22,0

 ; 53,0

  
; 21,1

   
, 
; 14,9

 
 

; 10,8

 , 
; 3,4

  
; 

12,9

Рис. 1. Мнение респондентов о том, к кому они обратятся 
за помощью по трудоустройству ребенка, %

В ответах представителей различных социальных групп можно 
усмотреть некоторые тенденции. Так, личными связями чаще поль-
зуются представители среднего класса или интеллигенция, в служ-
бу занятости чаще обращаются сельские жители и работники пред-
приятий. Но эти различия не являются существенными (табл. 9).
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Таблица 9
Куда родители могут обратиться (обращались) за помощью при 

трудоустройстве ребенка, %

Адресат обращения Социально-профессиональные группы
Работники 
предприя-
тий и слу-
жащие без 
высшего 
образова-

ния

Работники 
сферы услуг, 
торговли, 
транспорта 

(все без 
высшего об-
разования)

Предста-
вители ин-
теллиген-
ции (все 
с высшим 
образова-
нием)

Сель-
ские 
жите-
ли

Пен-
сио-
не-
ры

Друзья, знакомые, родные 
(семья)

49,2 48,5 59,7 42,3 50,5

Служба занятости, консуль-
тационная служба, центр 
социальной поддержки

25,4 22,8 19,5 26,8 13,1

Объявления в СМИ, спра-
вочники, Интернет

11,3 19,8 15,1 7,0 21,2

Образовательное учреж-
дение, управление образо-
ванием

11,9 9,9 7,5 23,9 11,1

Репетитор, психолог 1,1 4,0 4,1 4,2 4,0
Решали самостоятельно 14,1 13,9 11,0 15,5 14,1

Таблица 10
Куда жители различных территориально-экономических районов 
могут обратиться (обращались) за помощью при трудоустройстве 

своих детей, %

Адресат обращения Территориально-экономические районы и ме-
гаполисы

г. Мо-
сква

г. Санкт-
Петербург

Цен-
траль-
ный 

Се-
вер-
ный

Северо-
Кавказ-
ский

Друзья, знакомые, родные (се-
мья)

57,0 41,6 80,0 42,3 83,3

Служба занятости, консульта-
ционная служба, центр соци-
альной поддержки

11,4 40,3 12,0 15,4 22,9

Объявления в СМИ, справочни-
ки, Интернет

21,5 13,0 8,0 19,2 8,3

Образовательное учреждение, 
управление образованием

17,4 2,6 0,0 15,4 10,4

Репетитор, психолог 0,7 2,6 4,0 0,0 2,1
Решали самостоятельно 5,4 10,4 12,0 19,2 2,1

Более явно в этом вопросе прослеживается региональный 
аспект. В отдельных территориях довольно высока роль службы за-
нятости, например в Петербурге, Калининградской области и Вос-
точно-Сибирском территориально-экономическом районе (около 
40%).

Личные связи при трудоустройстве детей после окончания об-
разовательного учреждения доминируют на Северном Кавказе 
и в Центральном районе. СМИ, Интернет и объявления наиболее 
характерны для Москвы, Поволжья и Западной Сибири (табл. 10).

Таким образом, в настоящее время личные связи продолжают 
оставаться самым надежным источником поиска работы для моло-
дого человека. Вместе с тем роль служб занятости также оказыва-
ется существенной, особенно в отдельных регионах. При поиске 
родителями для своих детей работы возрастает также роль СМИ 
и Интернета, но пока только в отдельных регионах.
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ПЕРСОНИФИЦИРОВАННЫЙ ПОДХОД 
ПРИ ТРУДОУСТРОЙСТВЕ ИНВАЛИДОВ 
В Г. СЕВАСТОПОЛЕ

Сулягина Елена Алексеевна,
первый заместитель директора Департамента труда 
и социальной защиты населения, г. Севастополь

Обсуждая вопросы, связанные с трудоустройством инвалидов, 
полагаю, нет необходимости убеждать кого бы то ни было в важ-
ности и значимости поставленной перед службой занятости задачей.

На первом этапе важно было понять: сколько людей с инвалид-
ностью хотят и могут работать; имеют ли они образование и какое; 
где они проживают? Служба занятости Российской Федерации при-
ступила:

– к формированию персональных списков инвалидов, нуждаю-
щихся в содействии трудоустройству;

– проведению прогнозной оценки наличия свободных рабочих 
мест для трудоустройства инвалидов;

– формированию совместно с работодателями города базы сво-
бодных рабочих мест для трудоустройства инвалидов.

Совместно с Отделением Пенсионного фонда Российской Фе-
дерации по г. Севастополю сформированы персонифицированные 
списки инвалидов трудоспособного возраста, нуждающихся в со-
действии трудоустройству. Данные списки постоянно дополняются 
данными, предоставляемыми Федеральным казенным учреждением 
«Главное бюро медико-социальной экспертизы по г. Севастополю» 
Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации 
(далее – ФКУ ГБ МСЭ), содержащимися в индивидуальных про-
граммах реабилитации инвалидов.

По рекомендации Минтруда России в Государственном казен-
ном учреждении города Севастополя «Центр занятости населения 
Севастополя» (далее – ГКУ ЦЗН) был сформирован сектор по рабо-
те с инвалидами.

Организована адресная работа по информированию граждан 
с инвалидностью о возможности получения государственных ус-
луг в сфере занятости населения. В территориальных отделениях 
организаций инвалидов, в ФКУ ГБ МСЭ размещена информация – 

приглашение воспользоваться услугами службы занятости. Инфор-
мация размещена также в печатных изданиях города, на интернет-
ресурсах, регулярно освещается на телевидении в рамках интервью, 
анонсов и видеосюжетов о проведенных мероприятиях. В соответ-
ствии с соглашением между Департаментом по труду и социаль-
ной защите населения г. Севастополя и ФКУ ГБ МСЭ специалисты 
сектора ГКУ ЦЗН еженедельно проводят выездные консультации 
для граждан в здании ФКУ ГБ МСЭ в дни, когда они проходят 
освидетельствование в учреждениях медико-социальной экс-
пертизы.

С гражданами, имеющими инвалидность, в отношении которых 
разработаны программы по профессиональной реабилитации, про-
водятся следующие мероприятия:

 информирование о возможности предоставления государ-
ственных услуг в области занятости населения путем посещения 
их по месту жительства;

 анкетирование в целях подбора подходящей работы;
 рассылка писем с приглашением воспользоваться услугами 

службы занятости.
Немного статистики: по данным Пенсионного фонда Россий-

ской Федерации, в августе 2017 года в городе Севастополе всего на-
считывалось 19 663 инвалида (1 группы – 2230, 2 группы – 9075, 
3 группы – 8358), в трудоспособном возрасте всего – 6312 человек, 
или 32,1% от общего количества инвалидов. Общее количество 
работающих инвалидов – 3218 человек, из них в трудоспособном 
возрасте – 1902 человека, или 30,13% от числа инвалидов в трудо-
способном возрасте. Для сравнения: этот показатель в Южном фе-
деральном округе равен 27,96%, в Российской Федерации – 25,97%.

Много это или мало? При плановом задании для города Сева-
стополя в 32,9% (один из самых высоких показателей в Российской 
Федерации) мы понимаем, что без персонифицированного подхо-
да нам не обойтись. И работаем мы не только и не столько с пре-
тендентами на работу. Решение видится нам в активизации работы 
с работодателем.

Государственной программой города Севастополя «Социаль-
ная защита, охрана труда и содействие занятости населения в горо-
де Севастополе» на 2017–2020 годы (далее – Программа), утверж-
денной постановлением Правительства Севастополя от 3 ноября 
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2016 г. № 1027-ПП, предусмотрены дополнительные мероприятия 
по содействию трудоустройству инвалидов. На создание одного 
оборудованного рабочего места или адаптацию уже существующе-
го рабочего места выделено до 74,84 тыс. рублей. В соответствии 
с Программой в бюджете города Севастополя на 2017 год предус-
мотрены средства в объеме 823,2 тыс. рублей. Сегодня этот проект 
уже реализован в полном объеме. Мы, по сути, не придумали ниче-
го нового, просто сохранили программу, финансирование которой 
осуществлялось до 2015 года из федерального бюджета, заложив 
в бюджете субъекта больше средств не создание одного рабочего 
места, что позволяет более качественно подойти к созданию спе-
циально оборудованного рабочего места под конкретного человека. 
В бюджете на 2018–2020 годы нам удалось увеличить размер ком-
пенсации до 100 тыс. рублей.

На сегодняшний день 10 инвалидов трудоустроены на оборудо-
ванные (оснащенные) рабочие места:

– в ООО «Севриэлт» – бухгалтер;
– ООО «Сатера» – оператор электронного набора и верстки;
– ГУПС «Водоканал» – оператор электронно-вычислительных 

и вычислительных машин;
– ООО «Фортуна» – кадастровый инженер (помощник);
– ООО «Цифровые технологии» – инженер-конструктор;
– ООО «Стиль Камня-Юг» – менеджер по материально-техни-

ческому снабжению;
– ООО «Севастопольский центр права» – продавец непродо-

вольственных товаров;
– ООО «Оптима -Юг» – бухгалтер;
– ООО «Оптимальная бухгалтерия» – бухгалтер;
– ООО «ПКФ “Светозар”» – плетельщик мебели (выпускник 

2017 года), бригадир.
При рассмотрении на заседании межведомственной комиссии 

вопроса о возможности компенсации за созданное рабочее место 
для инвалида помимо соответствия рабочего места рекомендациям 
ФКУ ГБ МСЭ важным фактором является уровень заработной пла-
ты, который должен быть не ниже прожиточного уровня в субъекте.

В банке вакансий ГКУ ЦЗН на конец октября 2017 года было 
274 предложения работы (в рамках квотирования) для граждан с ин-
валидностью; с оплатой труда выше прожиточного минимума за-

явлено 36,4%. В целом средняя заработная плата в расчете на одну 
вакансию составляла 15,637 тыс. рублей (средняя заработная плата 
в регионе за август 2017 года (по данным Росстата) – 25 181 рубль).

Необходимо отметить, что не все поданные в счет квоты рабо-
чие места пользуются «популярностью». Примерно 20–25% квоти-
руемых рабочих мест остаются невостребованными. Проанализи-
ровав ситуацию, мы увидели, что работодатели зачастую подают 
информацию о рабочих местах, не требующих квалификации и, со-
ответственно, с самой низкой заработной платой. При этом 55–60% 
инвалидов, обратившихся в службу занятости за содействием в тру-
доустройстве, имеют высшее образование.

В поисках решения данного несоответствия прошел почти 
год. В итоге – в Законодательное Собрание Севастополя Прави-
тельством Севастополя внесен проект закона города Севастопо-
ля «О внесении изменений в Закон города Севастополя от 5 мая 
2015 года № 133-ЗС “О квотировании и резервировании рабочих 
мест для инвалидов и граждан, особо нуждающихся в социальной 
защите”», разработанный совместно с общественными организа-
циями инвалидов и социальными партнерами города Севастополя, 
принятие которого расширит возможности для трудоустройства 
инвалидов, в частности в рамках предоставления работодателям 
права арендовать рабочее место у другого работодателя для вы-
полнения квоты.

Этот способ один из наиболее эффективных методов защиты 
интересов инвалидов и соблюдения экономических интересов рабо-
тодателя. В компанию, которая использует труд инвалидов и, следо-
вательно, имеет специально оборудованные рабочие места, может 
обратиться работодатель для их аренды в целях выполнения квоты. 
В этом случае люди с ограниченными физическими возможностя-
ми могут эффективно осуществлять порученную им работу на ос-
нащенных соответствующим образом рабочих местах и получать 
заработную плату за счет средств организации-арендатора.

Заслуживает внимания еще одно направление трудоустройства 
инвалидов. Это – открытие собственного дела, которое по факту 
есть регистрация в качестве индивидуального предпринимателя. 
В 2017 году два человека с инвалидностью зарегистрировались как 
индивидуальные предприниматели, один из них – самостоятельно, 
а другой – при финансовой поддержке органов службы занятости 



86 87

в размере 100,0 тыс. рублей. Бывшие безработные организовали 
собственное дело в сфере сельского хозяйства (выращивание ово-
щей) и торговли (интернет-магазин автозапчастей «АвтоВсе»).

В январе–октябре 2017 года в городскую службу занятости на-
селения за содействием в поиске подходящей работы обратились 
138 граждан с инвалидностью, было оказано 107 услуг по профес-
сиональной ориентации, 39 услуг по психологической поддержке, 
49 услуг по социальной адаптации. Профессиональным обучением 
охвачены 13 безработных граждан с инвалидностью. Профессио-
нальная подготовка и повышение квалификации осуществлялись 
по следующим направлениям:

 «1С: Бухгалтерия»;
 «Основы предпринимательской деятельности»;
 «Проведение государственных и муниципальных закупок со-

гласно Закону РФ от 05.04.2013 № 44-ФЗ»;
 «Слесарь по ремонту и эксплуатации газового оборудова-

ния»;
 «Оператор котельной»;
 «Управление персоналом в современных условиях в соответ-

ствии с законодательством РФ».
По завершении обучения все были трудоустроены. Уровень 

трудоустройства на постоянное место работы – 40,4% (без учета ин-
валидов, направленных на обучение). Дополнительно шесть чело-
век воспользовались услугой временного трудоустройства граждан, 
испытывающих трудности в поиске работы.

В целях информирования безработных граждан из категории 
инвалидов о государственных услугах службы занятости и повыше-
ния мотивации на активный поиск работы и трудоустройство спе-
циалистами службы занятости ежемесячно проводятся семинары 
«Путь к эффективной занятости».

Однако нельзя не отметить, что, несмотря на активные действия 
органов службы занятости по трудоустройству инвалидов, возника-
ет ряд проблем, которые необходимо озвучить, понять их природу, 
найти пути решения.

Во-первых, у граждан с инвалидностью низкая мотивация к тру-
доустройству на заявленные работодателем вакансии, что во мно-
гом обусловлено особенностями индивидуальных рекомендаций 
инвалидов к труду.

Во-вторых, существует проблема трудоустройства молодых ин-
валидов по полученной специальности (профессии). При поступле-
нии в образовательную организацию инвалид проходит медицин-
скую комиссию, в соответствии с которой он может быть зачислен 
на обучение по выбранной специальности. В связи с тем, что со-
стояние здоровья могло ухудшиться или инвалидность могла быть 
установлена в процессе обучения, целесообразно для получения 
достоверной картины психо-физиологического состояния инвалида 
и его реальных возможностей к трудоустройству перед окончанием 
обучения в образовательной организации рассмотреть возможность 
прохождения медицинской комиссии для поступления на работу 
по получаемой специальности (профессии).

В-третьих, квотирование работодателями рабочих мест с низ-
кой квалификацией, минимальной заработной платой и отсутстви-
ем оснащения рабочего места оборудованием и условиями труда, 
необходимыми для полноценной трудовой деятельности инвалида, 
что является непривлекательным, а зачастую невозможным для тру-
доустройства граждан с инвалидностью.

В-четвертых, существует необходимость обеспечения доступа 
к Федеральному реестру инвалидов, что позволит получить полно-
ценную и достоверную информацию об уровне образования, трудо-
вой занятости и потребности в мерах социальной защиты инвалида, 
и, как следствие, организовать работу специалистов органов служ-
бы занятости для оказания адресной помощи в содействии трудоу-
стройству данной категории граждан, так как реализация меропри-
ятий по обеспечению занятости инвалидов невозможна без нала-
женной системы межведомственного взаимодействия, объединения 
усилий органов исполнительной власти.
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