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Рассматриваются актуальные проблемы формирования у молодежи оценочного восприятия качества собственной жизни на 
локальной территории на основе опроса представителей молодого поколения, проведенного в Омске в 2014 г., и данных Фонда об-
щественного мнения и Всероссийского центра исследования общественного мнения за 2013 и 2014 гг. об общероссийских тенденци-
ях оценки качества жизни, взятых в разрезе конкретной возрастной категории. Качество жизни является сложно интерпретируемым 
теоретическим понятием, а также сложным прикладным конструктом с точки зрения подходов к его субъективной оценке. Представ-
лена попытка понять факторы и ценности, являющиеся у молодого поколения доминирующими в определении своих жизненных 
целей и установок. Семья является для молодых людей одной из главных ценностей, которая им ближе всего. Ориентация молоде-
жи на самих себя в реализации жизненного пути и повышения качества собственной жизни, а также низкий уровень доверия к власт-
ным структурам любого уровня управления наталкивают на мысль о сложности взаимопонимания молодого поколения с органами 
власти. Это должно повлечь за собой построение особого типа взаимодействия органов власти, особенно муниципального уровня, с 
данной возрастной группой населения. Молодые люди обладают достаточно объективным взглядом на сложившуюся социальную 
практику в месте своего проживания, что позволяет делать выводы о возможном формировании молодежного потенциала террито-
рии. Данный исследовательский взгляд обусловлен современными требованиями к анализу устойчивого развития локальных терри-
торий и разработки эффективной молодежной политики в России, которая должна комплексно подходить к вопросам качества жизни 
молодого поколения и их профессионального становления. 

The article deals with actual problems of formation the perception of the life quality of young people in local areas based on a survey of 
the younger generation members, held in Omsk in 2014, and the data of the public opinion Foundation and the all-Russian center for public 
opinion research for 2013 and 2014, about national trends in the assessment of quality of life, taken in the context of a specific age category. 
Quality of life is difficult to interpret by the theoretical concept and it is difficult to construct a complex application from the point of view of ap-
proaches to subjective evaluation. The article presents an attempt to understand the factors and values, which are dominant for the young 
generation in determining of their goals and life plans. The family is one of the main values for young people. Orientation of young people in 
improving the quality of their own lives for themselves, a low level of confidence in the power structures of any level of government, suggests 
the difficulty of understanding between the younger generation and the authorities. This should entail the construction of a special type of 
interaction between the authorities with this age group of the population, especially at the municipal level. Young people have a fairly objective 
view on the current social practices in their place of residence, what allows to draw conclusions about the possible formation of a youth poten-
tial of the territory. This research opinion is due to modern requirements to the analysis of sustainable development of local areas and devel-
opment of an effective youth policy in the Russian Federation which has a comprehensive approach to the issues of the life quality of the 
young generation and their professional development. 

Ключевые слова: качество жизни, молодежь, органы власти, государственные услуги, молодежная политика, жизненные цен-
ности, уровень жизни. 

Key words: quality of life, youth, government, public services, youth policy, life values, level of life. 

Качество жизни является динамичным, по-
стоянно развивающимся социальным явлением, 
которое обусловлено множеством социально-
экономических, социокультурных и социально-
психологических параметров, изменяющихся 
во времени и пространстве. Оно выступает фак-
тором, который формирует целевые установ-
ки поведения граждан, являющиеся особенно 
важными для муниципального уровня. Кате-
гория качества жизни членов местного сооб-
щества с точки зрения социального управления 

в муниципальной системе – это комплексный 
интегральный показатель, объединяющий мно-
жество факторов и индикаторов и непосредст-
венно определяющий уровень удовлетворения 
многообразных и динамично меняющихся по-
требностей как индивидов, так и местного со-
общества в целом [1, с. 195]. Граждане высту-
пают как «заинтересованная» сторона с точки 
зрения получения определенных благ, удовле-
творения потребностей, стремления к более 
совершенному или обновляемому состоянию
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собственной жизнедеятельности. Органы вла-
сти, со своей стороны, выполняют функции 
социального управления на основе сохранения 
здоровой межсистемной конкуренции.  

В современной социальной практике ка-
чество жизни рассматривают как целевой ори-
ентир в перечне критериев устойчивого разви-
тия территорий. Качество жизни связано с ме-
стом – как в смысле ландшафта и окружающей 
среды, так и в более личном, субъективном ощу-
щении «своего» места. Привязанность к кон-
кретному месту играет важнейшую роль в чув-
ственной системе ценностей граждан, прожи-
вающих на локальной территории. Такая при-
вязанность, формируя жизненные смыслы, яв-
ляется одной из важнейших потребностей че-
ловека; ее значение растет, когда люди прини-
мают живое участие в развитии места, в кото-
ром они живут [2, с. 72]. Территориальные и 
общественные проблемы складываются на ос-
нове сочетания индивидуальных жизненных ди-
лемм. Каждая индивидуальная проблема пред-
ставляет фрагмент опыта всего сообщества, в 
котором происходит жизнедеятельность ин-
дивидов. 

Качество жизни граждан напрямую свя-
зано со степенью удовлетворенности актуаль-
ных для них потребностей, которые органы 
власти организуют на основе предоставления 
государственных и муниципальных услуг. Жиз-
недеятельность, жизнеобеспечение и жизнеспо-
собность – это активные состояния индивида, 
поэтому процесс удовлетворения потребностей 
связан с актом избирательности. Это объясня-
ется индивидуальной реакцией на воздействие 
окружающего средового пространства, закре-
пляющейся в потребностях, вследствие чего 
потребности приобретают качественную диф-
ференциацию, обусловливая многообразие ва-
риантов поведения индивидов и сообщества 
на локальной территории. Как отмечал К. Мен-
гер, потребности индивидов очень разные: «И 
жизнь, и благосостояние их не обеспечены, 
если в их распоряжении имеются средства для 
удовлетворения лишь одной какой-либо по-
требности, хотя бы и в каком угодно большом 
размере. Для поддержания жизни и благосос-
тояния до известной степени абсолютно необ-
ходима известная гармония в удовлетворении 
потребностей» [3, с. 86].  

С научно-отраслевыми различиями содер-
жания категории качества жизни связано мно-
гообразие ее определений. Многие отечест-
венные и зарубежные ученые занимались дан-
ным вопросом (И.В. Бестужев-Лада, А.А. Да-
выдов, Е.И. Капустин, А.С. Тодоров, Р. Арон, 

Т. Веблен, М. Вебер, Д. Гэлбрейт, Г. Зиммель, 
Д. Форрестер, М. Хайдеггер и др.), отмечая 
определенные трудности формирования едино-
го интегрального представления данного кон-
цепта. В данной статье мы не будем рассматри-
вать различия в категориальном аппарате. Од-
но очевидно: в раскрытии содержания качества 
жизни существует необходимость сочетания 
субъективных и объективных подходов к его 
исследованию, формируя, таким образом, ин-
тегральную характеристику данной категории. 

Международными экспертами в Органи-
зации экономического сотрудничества и раз-
вития были представлены четыре различных 
признака, позволяющих проводить измерение 
благополучия и качества жизни населения. 
Во-первых, это собственно люди – ориентация 
на положение людей в обществе, на их отно-
шение к другим людям в границах территории 
своего проживания и места работы. Такое со-
средоточение внимания на индивидов, а не на 
экономику, имеет важное значение, поскольку 
между оценкой экономики в целом и благопо-
лучия отдельных людей и семей могут суще-
ствовать различия. Во-вторых, концентрация 
на результатах достижения искомого качества 
жизни, а не на самом процессе. Удовлетворен-
ность публичными услугами предоставляет ре-
альную информацию о благополучии людей. 
В-третьих, распределение благосостояния на-
селения в сопоставлении со средним уровнем 
достигнутого качества жизни, учитывающее, в 
частности, неравенство различных возрастных 
групп, дифференциацию по гендерному призна-
ку и отдельные социально-экономические слои. 
В-четвертых, объективные и субъективные ас-
пекты благополучия, например личный опыт 
индивидов, оценки обстоятельств жизни, ко-
торые обеспечивают важную дополнительную 
информацию для получения и подтверждения 
более объективных показателей [4]. 

Объективное измерение условий жизни и 
субъективная оценка качества жизни позволя-
ют отразить совокупность объективного ста-
туса благосостояния граждан и территории, на 
которой они проживают в определенный мо-
мент времени, и их субъективное ощущение 
своего благополучия и степени удовлетворен-
ности собственных жизненных потребностей. 
Из этого следует формирование целостной кар-
тины качества жизни на основе объективной и 
субъективной концептуальной модели. 

Объективная модель определяет качество 
жизни на основе сочетания различных стати-
стических показателей, которые лишь с опре-
делённой долей условности можно назвать 
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объективными. Индикаторы качества жизни, 
которые основываются на статистических дан-
ных о социально-экономических, политических 
условиях и условиях окружающей среды, здесь 
могут стать источником понимания установок, 
поведения и социальных предпочтений инди-
вида и сообщества во времени. Субъективная 
модель построена на утверждении, что истин-
ное значение качества жизни отражено в субъ-
ективных рефлексиях индивидов, которые фор-
мируются на основе уровня его интеллектуаль-
ного развития, его жизненного опыта, эмоцио-
нального состояния и т. д. Поэтому вторая 
группа критериев полностью состоит из оце-
нок, базирующихся на социологических опро-
сах населения, при которых респондентов про-
сят высказать своё отношение к тем или иным 
сторонам их жизни, что позволяет достаточно 
обоснованно отнести данные критерии к субъ-
ективным [1, с. 200]. Суммарная система пока-
зателей, через которую характеризуют качест-
во жизни, определяет степень реализации жиз-
ненных стратегий индивидов, удовлетворения 
их жизненных потребностей.  

Особый интерес составляет субъективное 
восприятие качества окружающей действитель-
ности со стороны современного молодого по-
коления. Молодежь является той ведущей ка-
тегорией населения, на которую органам вла-
сти необходимо делать ставку в новых эконо-
мических реалиях и которая требует особого 
системного взгляда на решение проблем своей 
жизнедеятельности и жизнеобеспечения. Зна-
чимость исследования, посвященного качест-
ву жизни молодежи, очевидна в контексте не-
обходимости формирования эффективной мо-
лодежной политики, которая бы способство-
вала активному социально-экономическому и 
социально-политическому поведению моло-
дого поколения. В конце 2014 г. в России было 
заявлено об обновлении молодежной политики 
в 2015 г. и вероятностном продвижении моло-
дежи на региональный и муниципальный уров-
ни, а также утверждены Основы государствен-
ной молодежной политики до 2025 года, что 
повышает актуальность изучения этого вопро-
са. Следует также отметить, что данное направ-
ление не является достаточно разработанным; 
проблематика рассматривается, как правило, в 
разрезе всех возрастных категорий населения, 
либо в отношении лиц пенсионного возраста. 
Этим и объясняется постановка целей исследо-
вания: выявить социальные ориентиры моло-
дого поколения с точки зрения восприятия 
ими качества собственной жизни в современ-
ных условиях и характера построения довери-

тельных отношений с органами власти на мес-
тах. Исследовательская гипотеза предполагает, 
что молодежь, с одной стороны, отражает со-
циальные ориентиры, присущие всем возрас-
тным группам населения, с другой – обладает 
возрастными особенностями своего отношения 
к проблемам качества жизни и оценке органов 
власти. Осенью 2014 г. было проведено иссле-
дование, посвященное проблемам социально-
экономического развития муниципальной тер-
ритории в общем и оценке качества жизни мо-
лодежи в частности. Респондентами выступили 
представители молодежной группы населения 
в возрасте от 18 до 35 лет, постоянно (85 % рес-
пондентов) или временно (постоянная пропис-
ка в муниципальных районах Омской области, 
15 % респондентов) проживающие на терри-
тории города Омска (октябрь-ноябрь 2014 г., 
n = 750). Оценка качества собственной жизни 
давалась ими на текущий момент их жизнедея-
тельности, поскольку молодежь, являясь самой 
мобильной группой населения, в силу разных 
причин более активно настроена на улучше-
ние своих жизненных стратегий.  

Возможность решения проблем, связан-
ных с качеством собственной жизни, молодые 
респонденты видят в собственных усилиях 
(70 % опрошенных) и в поддержке со стороны 
семьи и близких (26,7 % опрошенных). Третье 
место в определении потенциального направ-
ления помощи заняла государственная под-
держка (12 %). При этом доверие к собствен-
ным региональным и муниципальным органам 
властям в данном вопросе находится на пятой 
позиции – 10,3 % от числа опрошенных. Если 
сравнить данные исследования, проведенного 
в Омске в 2007–2008 гг. среди горожан (анке-
тирование членов местных сообществ, ок-
тябрь-ноябрь 2007 г., октябрь-ноябрь 2008 г., 
n = 1970), невзирая на возрастные ограниче-
ния, первые места в рейтинге данного вопроса 
заняли аналогичные ответы: поддержка со сто-
роны семьи и близких (64 % опрошенных), соб-
ственные усилия в улучшении качества жизни 
(77,4 % опрошенных). При этом абсолютно от-
рицалась помощь органов власти любого уров-
ня, хотя качество публичной жизнедеятельно-
сти граждан находится в зависимости от совер-
шенно неподконтрольных отдельным индиви-
дам хозяйственно-экономических и политиче-
ских структур муниципального уровня, осу-
ществляющих воздействие на жизнь горожан 
в целом. Отсюда можно сделать промежуточ-
ный вывод о том, что среди граждан сохраня-
ется тренд самостоятельного обеспечения и 
защиты собственной жизни, обусловленный в 
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большей степени недоверием к эффективному 
функционированию органов власти. 

Оценка степени удовлетворенности каче-
ством жизни молодых респондентов позволи-
ла выявить его зависимость от уровня социаль-
ного управления. В большей степени респон-
денты довольны качеством собственной жиз-
ни на уровне своего микрорайона, территории 
непосредственного проживания – 53,7 %, недо-
вольны – 39,3 %. Почти одинаковые, но про-
тивоположные по содержанию результаты по-
казали уровни города, региона, государства: 
довольны, соответственно, 33,3, 24,3 и 33,3 %, 
недовольны – 61, 54,7 и 53 %. Данные по го-
сударственному уровню хорошо иллюстриру-
ет одно из исследований ВЦИОМ. На вопрос 
«гордитесь ли Вы уровнем (качеством) жизни 
населения России?» большинство респонден-
тов в возрасте от 18 до 25 лет и в возрасте от 
25 до 34 лет ответили «скорее нет» – 74 % и 
79 % соответственно, и всего лишь 17 % и 14 % 
молодых людей ответили «скорее да» [5].  

Одним из важных факторов, определяю-
щих уровень жизнеспособности местных со-
обществ, по мнению Р. Шеффера, является раз-
витие сообществ, которое должно снижать их 
уязвимость к различным внезапным измене-
ниям [6]. В качестве вариантов реагирования 
местных сообществ на изменения внешней сре-
ды выделяют: преактивную, или упреждающую, 
реакцию, которая характеризует возможность 
местных сообществ заранее подготовиться к 
предстоящим изменениям; реактивную, или по-
следующую, предполагающую реакцию на про-
изошедшие изменения; проактивную, или за-
щитную реакцию, которая связана с создани-
ем адаптационного механизма, позволяющего 
организовать защиту в долгосрочном периоде; 
интерактивную реакцию, связанную с формиро-
ванием гибкой саморегулируемой и самодос-
таточной системы, которая может функциони-
ровать в условиях даже непредвиденных изме-
нений [7]. Молодому поколению Омска свой-
ственно в большей степени оптимистично под-
ходить к восприятию различных изменений, 
поэтому социальную обстановку на территории 
города они оценивают как спокойную (37,3 %) 
и между спокойной и напряженной (31,7 %).  

Другой составляющей качества жизни вы-
ступает уровень жизни индивидов, выражаю-
щий уровень удовлетворения материальных и 
культурных потребностей личности в смысле 
обеспеченности потребительскими благами, 
которые характеризуются преимущественно ко-
личественными показателями, абстрагирован-
ными от их качественного значения. Внешние 

условия бытия определяются требованиями 
качества жизни местного сообщества и его 
членов, внутренние условия бытия создаются 
процедурой потребления услуг. Качество ока-
зываемых государственных и муниципальных 
услуг также определяет запросы граждан к 
уровню жизни на локальной территории. Ис-
следование в г. Омске также затронуло вопро-
сы предоставления услуг. Как «среднее» и 
«выше среднего» оценивают качество услуг в 
сфере образования и науки – 24,6 и 52,3 % 
респондентов соответственно. Это связано, 
скорее всего, с тем, что молодежь в основной 
своей массе опрашиваемых занимается учебой 
и наукой, и данная сфера им знакома доста-
точно хорошо. Оптимизм молодого поколения 
опять нашел свое отражение в оценке сферы 
общественной безопасности и правопорядка: 
30,7 % респондентов отметили качество услуг 
данной сферы как «среднее» и 41,3 % – как 
«выше среднего». Далее ситуация приближа-
ется к среднестатистической. Сфера здравоох-
ранения получила следующие оценки: «сред-
нее» – 42,7 %; «ниже среднего» – 20,3 %; 
«низкое» – 13 %. Социальная сфера в целом: 
«среднее» – 36 %; «ниже среднего» – 28 %. 
Оценка данной сферы является в большей сте-
пени точечной, отмеченной отдельными рес-
пондентами, которые обращаются за соответ-
ствующими видами услуг, например, социаль-
ными выплатами, ведь социальную помощь и 
социальное обеспечение получают только 7 % 
респондентов. Проблемы ЖКХ касаются также 
не всех респондентов, а только тех, кто про-
живает отдельно от родителей, поэтому услу-
ги ЖКХ оценены, в основном, как «средние» 
(39,7 %) и «ниже среднего» (36,3 %).  

Анализ и оценка уровня жизни молодежи, 
как правило, производится в разрезе террито-
риально-административных единиц, основных 
социальных групп населения, с учетом приня-
тых в обществе стандартов качества жизни в 
направлениях оценки доходов, потребления и 
расходов граждан, денежных сбережений, на-
копленного имущества, обеспеченности населе-
ния объектами торговли, просвещения, куль-
туры, искусства, жилищно-коммунального хо-
зяйства, транспорта, связи, сферы бытового 
обслуживания, состояния защиты социально 
уязвимых групп населения, уровня потребле-
ния непродовольственных товаров и т. п. Ис-
следования ВЦИОМ 2012 и 2014 гг. показали 
изменения положения дел в стране, касающих-
ся уровня жизни населения, за время президент-
ства В.В. Путина. Период 2000–2008 гг. был 
оценен следующим образом: уровень жизни 
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респондентов в возрасте от 18 до 24 лет улуч-
шился – 24 %; остался без изменений – 32 %; 
ухудшился – 38 %; затруднились с ответом – 
6 %. Чуть оптимистичнее выглядят ответы 
респондентов в возрасте 25–34 лет: улучше-
ние почувствовали – 28 %; уровень жизни не 
изменился – 34 %; ухудшился – 32 %; затруд-
нились с ответом – 6 %. Оценка периода 2012–
2014 гг. показала смещение вектора в сторону 
положительных тенденций уровня жизни мо-
лодых россиян. Показали улучшение уровня 
жизни 44 и 46 % респондентов в возрасте 18–
24 лет и 25–34 лет соответственно; не увидели 
существенных изменений – 36 и 37 %; ухуд-
шился уровень жизни – 13 и 14 %; затрудни-
лись с ответом – 3 и 6 % [8; 9].  

Следующим структурным компонентом 
качества жизни выступает образ жизни, кото-
рый характеризует ценностные установки и 
особенности их реализации в повседневной 
социально-экономической практике индиви-
дов. Молодежь Омска считает, что в настоящее 
время успеха может добиться тот, кто в мень-
шей степени доверяет людям (58,7 %). Уровень 
доверия к людям при этом составляет всего 
лишь 18,7 %. Исследования Фонда обществен-
ного мнения также иллюстрируют данное яв-
ление. В нашем государстве современной мо-
лодежи добиться успеха достаточно сложно: 
так ответили 56 % респондентов в возрасте от 
18 до 30 лет. При этом в тех территориальных 
условиях, в которых проживает молодое поко-
ление, оценка невозможности успеха еще кри-
тичнее: со стороны населения в целом – 73 %; 
в крупных городах с численностью жителей 
от 1 млн и более (город Омск входит в данную 
категорию) – 60 % [10].  

В отношении органов власти омское ис-
следование показало, что наивысшее доверие 
со стороны молодежи оказано федеральным 
органам власти – более 41 %, но чуть выше и 
уровень недоверия им – около 50 %. Регио-
нальным властям доверяют примерно 26 %, не 
доверяют – около 64 % респондентов. Органы 
местного самоуправления получили вотум до-
верия в размере 30 %, недоверия – более 55 %. 
Цифры по уровням власти не достаточно диф-
ференцированы, но все-таки позволяют гово-
рить о смещении негативного аспекта на более 
близкие органы власти и управления к терри-
тории проживания молодых респондентов. Не 
возлагая на властные структуры больших на-
дежд в оказании поддержки в своем становле-
нии жизненного и профессионального пути  
и дальнейшего развития, молодежь аккумули-
рует потенциал недоверия к власти, что мо-

жет сказаться на ситуации социальной напря-
женности и электоральных процессах. В част-
ности, социальная напряженность является од-
ной из важнейших модальных составляющих, 
учет которой особенно важен в современном 
периоде политических и социально-экономи-
ческих трансформаций. 

В современных условиях образ жизни на-
селения в значительной мере связан с уровнем 
его занятости, процессами обеспечения обще-
ственного порядка и личной безопасности, под-
держания благоприятного социально-психоло-
гического климата в обществе, формирования 
у индивидов, в первую очередь у молодежи, 
ценностных ориентаций, соответствующих об-
щечеловеческим нравственным нормам, и т. п. 
Текущие причины, которые сдерживают мо-
лодежь на пути к успеху, проранжированы в 
исследовании Фонда общественного мнения 
следующим образом. На первом месте выделе-
на проблема трудоустройства, безработицы – 
27 %; на втором – инертность и лень молодого 
поколения (12 %); далее: бедность (11 %), пло-
хая молодежная политика в государстве (7 %), 
платное образование и недостаточный уровень 
образования для требуемых профессиональных 
амбиций (7 и 6 % соответственно), коррупция 
(6 %), общие экономические проблемы (3 %) и 
т. д. [10].  

Для современного индивида существен-
ное значение имеет определенный уровень его 
благосостояния, экология среды обитания, со-
стояние здоровья, духовная составляющая и 
т. д. Это комплекс компонентов, составляю-
щих многоаспектность качества жизни, но для 
отдельного индивида возможно доминирова-
ние конкретных компонентов. Происходит это 
в зависимости от его социально-психологиче-
ского восприятия процессов собственной жиз-
недеятельности и профессиональной направ-
ленности, системы ценностных установок, тре-
бований к уровню собственной безопасности и 
членов своей семьи. Ценности являются дви-
жущей силой поведения и выступают в роли 
своеобразного регулятора построения взаимо-
отношений. Ценностные установки, выделен-
ные омскими респондентами, подчеркивают 
ориентацию молодого поколения в первую оче-
редь на семью (более 73 %), от которой можно 
получить поддержку в улучшении качества соб-
ственной жизни. Это подкрепляется необходи-
мостью материального благополучия (50 %), 
сохранением стабильности (31 %) и безопас-
ности (30 %) жизнедеятельности. Далее сле-
дуют любовь (19,3 %), справедливость (17 %), 
свобода (11,7 %), честь и достоинство (10 %). 
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К сожалению, остались «менее востребованы-
ми» такие ценности, как доброта (6 %), друж-
ба (5,7 %), ответственность (4,3 %). Иллюстри-
руя сложившуюся в городе ситуацию, исполь-
зуем данные анализа изменений ценностных 
ориентаций россиян 1990-х гг., приведенные 
Ж. Тощенко. Он отмечает, что в течение деся-
тилетия происходило смещение ценностных 
ориентаций от духовно-нравственных (начало 
1990-х гг.) к сугубо материально-прагматичес-
ким (середина 1990-х гг.) и назад (в 1999 г.) – 
к традиционно приоритетным ценностям (сво-
бода, совесть, душевная гармония и т. д.) [11]. 
Можно констатировать, что в молодой среде 
сохраняется сложившаяся социокультурная 
устойчивость, и семейные ценности домини-
руют в шкале социокультурных стандартов. 

Субъективно-личностные факторы зада-
ются условиями жизни территории и условия-
ми жизни отдельного индивида. Сами моло-
дые респонденты считают, что их текущее ка-
чество собственной жизни можно оценить как 
«хорошее» (41,3 %) и «среднее» (43,3 %), но 
при этом не желают останавливаться в таком 
состоянии, предполагая возможные стратегии 
своего дальнейшего благополучия. Для улуч-
шения качества жизни на первое место они ста-
вят смену места жительства (город и страну) – 
61 % опрошенных, на втором – собственная 
предпринимательская активность (34 %), третье 
место поделили учеба (самообразование) и соб-
ственно сама смена учебы (работы) – 29,3 %. 
Далее последовал выбор участия в общест-
венном самоуправлении (23 %), активное уча-
стие в выборах органов власти (18 %), смена 
сферы деятельности (16 %), смена своего окру-
жения (9 %).  

Таким образом, результаты исследования 
подтверждают ориентир молодого поколения 
на самостоятельный поиск лучшего формата 
своей жизнедеятельности при поддержке се-
мьи, обеспечении и сохранении собственной 
стабильности и безопасности, не возлагая на-
дежды на помощь органов власти. Данные ас-
пекты, очевидные на первый взгляд, но трудно 
воспринимаемые органами власти, должны 
находить свое отражение в конструировании 
молодежной политики и ее частных, касаю-
щихся только молодого поколения, направле-
ниях (социальном, демографическом, полити-
ческом и т. д.). В качестве приоритетов такой 

молодежной политики следует назвать ком-
плексную ориентацию процессов социального 
управления на высокое качество жизненной 
среды для молодого поколения и создание ус-
ловий для реализации молодежного потенциа-
ла территории; реальное активное участие мо-
лодежи в выработке управленческих решений 
и принятие ими своей доли ответственности за 
реализацию данных решений. 
___________________ 
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Рассматривается такое важное понятие экономики, как оценка инновационного потенциала. Инновационный потенциал можно 
применить в качестве одного из показателей привлекательности отдельного проекта, а также выбранной территории. На сегодняшний 
день оценке инновационного потенциала уделяется особое внимание. Были изучены и проанализированы подходы десяти различ-
ных специалистов по оценке инновационного потенциала. Рассматриваются современные отечественные методики оценки иннова-
ционного потенциала, описываются краткие характеристики каждой из методик и сферы применения. Оцениваются сущность, взаи-
мосвязи и отличия отечественных методик оценки инновационного потенциала. Также описаны возможные проблемы, с которыми 
сталкиваются специалисты при оценке инновационного потенциала. Приводятся положительные и отрицательные характеристики 
отдельных методик оценки. Выделяются основные особенности каждой из методик. Приводятся наглядные схемы оценки инноваци-
онного потенциала отдельных авторов. 

Представлена наглядная таблица систематизации отечественных методик оценки инновационного потенциала, в которой все 
приведенные методики анализируются с точки зрения комплексного подхода. Произведена группировка современных отечественных 
методик по трем основным направлениям: ресурсный, структурный и результативный подходы. Приведен анализ популярности су-
ществования комплексных подходов оценки методик инновационного потенциала. Описываются положительные и отрицательные 
характеристики, степень изученности направлений оценки инновационного потенциала.  

The article discusses the evaluation of innovative potential. Innovation potential can be used as an indicator of the attractiveness of an 
individual project or an area. Today there is given special attention to the evaluation of innovative potential. When writing this article, the au-
thors reviewed and analyzed ten different approaches of experts on the evaluation of innovative potential. The article considers the modern 
domestic methods of the innovative potential evaluation, briefly describes the characteristics of the each method and its application. The au-
thors assess the nature, relations and differences between domestic methods of the innovative potential evaluation. The article also describes 
the possible problems that professionals in the innovative potential evaluation may face. The author describes the features, positive and nega-
tive characteristics of the each method, provides illustrative scheme of innovative potential evaluation of the individual authors. 

In this article authors presents a table of systematization of domestic methods of the innovative potential evaluation. The authors pro-
pose to group the modern domestic methods in three main areas: resource, structural and effective approaches. This article also describes the 
positive and negative characteristics, the degree of scrutiny of the areas of the innovative potential evaluation. 

Ключевые слова: инновационный потенциал, методики оценки, инновационные проекты, инновации. 
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Введение. При оценке инновационных 
проектов современная экономическая наука 
рекомендует оценивать инновационный потен-
циал структуры, внедряющей инновацию. Че-
рез оценку инновационного потенциала иссле-
дователем могут быть выявлены сильные сто-
роны для развития инноваций, а также сферы 
деятельности, которые нуждаются в улучше-
нии для эффективной разработки и реализации 
инноваций. Впервые на феномен инновацион-
ного потенциала обратил внимание в конце 

ХХ в. английский экономист К. Фримен [1, 
с. 29]. Таким образом, оценка инновационного 
потенциала не так распространена в современ-
ной литературе, и взгляды на методики оценки 
инновационного потенциала могут существен-
но отличаться друг от друга. Целью настоящей 
работы является консолидация современных 
отечественных методик оценки инновацион-
ного потенциала и их краткий обзор. 

Обзор литературы. При проведении ис-
следования авторами были выделены методи-
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ки оценки инновационного потенциала автор-
ства С.Г. Алексеева [2], Н.А. Батуриной [3], 
Д.А. Белоусова [4, с. 3], Е.М. Марченко и 
М.В. Разумовой [5, с. 16], Р.А. Миронова [6, 
с. 3], П. Ореховского [7, с. 6], Л.А. Панчевой 
[8, с. 3], Н.С. Соменковой [9, с. 160], А.В. Чу-
даева [10]. 

Гипотезы и методы исследования. 
С.Г. Алексеев [2], оценивая региональный уро-
вень инновационного развития, предлагает опи-
раться на анализ научных, трудовых, техни-
ческих, коммуникационных и финансовых ре-
сурсов, а также эффективность их использова-

ния. Авторская методика Алексеева предпола-
гает группировку ключевых индикаторов в пять 
групп с целью расчета интегрального показа-
теля инновационного потенциала. Интеграль-
ный показатель, по мнению автора методики, 
следует определять как корень пятой степени 
из произведения групп ключевых индикаторов. 

Согласно Н.А. Батуриной [3], анализ ин-
новационного потенциала должен проводить-
ся последовательно по методике, состоящей из 
9 этапов. В упрощенном виде схема авторской 
оценки инновационного потенциала представ-
лена на рисунке. 

 

 
Авторская методика оценки инновационного потенциала Н.А. Батуриной 

Экспресс-методика Д.А. Белоусова [4, 
с. 3] основана на оценке двух доминантных 
компонент инновационного развития: технико-
технологической и трудовой. Данная методика 
рассматривает обе доминантные компоненты 
как ресурс, необходимый для осуществления 
инновационной деятельности. При оценке до-
минантных компонент автор методики оцени-
вает производственный потенциал – как инди-
катор качества производимой продукции – и 
инновационный – в качестве индикатора кон-
курентоспособности продукта. При этом акцент 
делается на то, что инновационный и производ-
ственный потенциалы нуждаются в одних и тех 
же ресурсах, однако для анализа каждого потен-
циала следует оценивать различные качествен-
ные параметры таких ресурсов. Интегральный 
показатель инновационного потенциала рас-
считывается с использованием шкалы Харринг-
тона, приводящей качественные показатели раз-
вития ресурсов к количественному виду, упро-
щающему оценку. 

Е.М. Марченко и М.В. Разумова предла-
гают рассматривать инновационный потенци-
ал как трехкомпонентную структуру [5, с. 18]. 
Элементами структуры являются ресурсная, 
внутренняя и результативная составляющие. 
Каждая составляющая инновационного потен-
циала существует в привязке к остальным, яв-
ляется условием для их существования и про-
является только совместно с остальными. 

Авторская методика Р.А. Миронова [6, 
с. 3] подразумевает комплексный анализ уров-
ня инновационного развития предприятия. Ин-
новационное развитие предприятия рассматри-
вается через сочетание интегрального показа-
теля уровня инновационного потенциала и ин-
тегрального показателя конкурентного статуса. 
При расчете последнего, по мнению автора ме-
тодики, следует рассматривать отдельно две со-
ставляющие: уровень конкурентоспособности 
и институциональные факторы среды. Опре-
деление уровня инновационного развития спо-
собно оказывать существенное влияние при 
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выработке политики инновационного развития 
предприятия, тем самым обеспечивая целена-
правленную инновационную деятельность с по-
ниманием ее перспектив и рисков. 

П. Ореховский [7, с. 6] опирается в своей 
методике на метод суммы мест и предлагает 
рассчитывать показатели инновационного по-
тенциала в определенной последовательности. 
Автор методики при расчете инновационного 
потенциала оценивает следующие индикатив-
ные показатели: количество человек, занятых 
в генерации инноваций, затраты на иннова-
ции, количество патентов и т. п.  

Ориентированная на оценку уровня инно-
вационного развития для принятия управлен-
ческих решений, методика Л.А. Панчевой [8, 
с. 3] позволяет выявить направление для опти-
мального инновационного развития, определить 
приоритеты при осуществлении инновацион-
ной деятельности. Методика состоит из восьми 
этапов, которые следует проводить в строгой 
последовательности. Первый этап заключается 
в определении ключевых индикаторов иннова-
ционного потенциала. На втором этапе иссле-
дователи определяют экспертную группу, каж-
дый член которой выставляет оценку индика-
тора, используя шкалу Харрингтона. Затем рас-
считывается суммарный показатель иннова-
ционного потенциала методом алгебраической 
суммы оценок второго этапа. На четвертом эта-
пе устанавливаются ранги рейтингов иннова-
ционного потенциала. Пятый этап использует 
методы экономико-математического анализа для 
анализа корреляции мнений экспертов. В слу-
чае получения несогласованных оценок может 
применяться коэффициент координации: 
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где С – коэффициент координации; S(d2) – 
стандартное отклонение оцениваемых индика-
торов, выставленных экспертами; m – количест-
во показателей; n – количество экспертов. 

Шестой этап заключается в определении 
средневзвешенной значимости индикаторов. 
На седьмом – текущий уровень инновационно-
го потенциала относительно максимально воз-
можного. Восьмой этап предполагает оценку 
равномерности развития инновационного по-
тенциала по формуле:  
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где Kp – коэффициент равномерности развития 
инновационного потенциала; Ki – значение ин-

дикатора инновационного потенциала; KИНТ – 
интегральный показатель; n – количество ин-
дикаторов. 

Согласно Н.С. Соменковой [9, с. 161], ин-
новационный потенциал в существенной мере 
подвержен влиянию отраслевой специфики и 
масштабов системы. Понимание и реализация 
инновационного потенциала определяет спо-
собность структуры реализовывать инновации 
и формирует ограничения при ведении инно-
вационной деятельности. По мнению Н.С. Со-
менковой, оценка инновационного потенциала 
проводится с целью выяснения достаточности 
финансирования и оптимальности структуры 
финансирования для эффективной реализации 
инновационной деятельности. При этом реали-
зация инновационной деятельности рассмат-
ривается не как отдельная функция, а в при-
вязке к текущей производственной деятельно-
сти компании. 

Методика, предлагаемая А.Н. Чудаевым 
[10], основана на анализе системы сбаланси-
рованных показателей стратегической карты 
крупного предприятия, планирующего ведение 
инновационной деятельности.  

Основные этапы проведения анализа: 
1) идентификация элементов стратегической 
карты; 2) измерение потенциалов каждого эле-
мента; 3) выявление корреляции элементов; 
4) составление комплексного прогноза реали-
зации инновационного потенциала [10]. 

Результаты исследования. После изуче-
ния указанных выше авторских методик они 
были систематизированы по концептуальному 
подходу оценки инновационного потенциала. 
В результате был сделан вывод, что все рас-
смотренные методики могут быть отнесены к 
одному из трех концептуальных направлений 
оценки инновационного потенциала: а) ресурс-
ный; б) структурный; в) результативный. Пер-
вый характеризует инновационный потенциал 
с точки зрения обеспеченности оцениваемой 
системы ресурсами для ведения инновацион-
ной деятельности. Структурный подход при 
оценке инновационного потенциала оценивает 
эффективность использования ресурсов, а так-
же эффективность построения самой системы 
для генерации инноваций. Для методик резуль-
тативного подхода характерно достижение клю-
чевых показателей эффективности за счет реа-
лизации инновационного потенциала компании. 
В таблице приведена систематизация рассмот-
ренных методик по подходам. 
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Систематизация отечественных методик оценки инновационного потенциала 

Концептуальный подход Авторы Ресурсный Структурный Результативный 
С.Г. Алексеев – + – 
Н.А. Батурина + – + 
Д.А. Белоусов + – – 
Е.М. Марченко, М.В. Разумова – + – 
Р.А. Миронов – + – 
П. Ореховский – + – 
Л.А. Панчева – + – 
Н.С. Соменкова + – – 
А.В. Чудаев – – + 

 
 
Заключение. Как видно из таблицы, ре-

зультативный подход при оценке инноваци-
онного потенциала наименее популярен среди 
современных специалистов. С одной стороны, 
достижение ключевых показателей позволяет 
с высокой точностью прогнозировать иннова-
ционное развитие оцениваемой системы, с дру-
гой – ограничиваясь достижением значений 
ключевых показателей, система не полностью 
реализует свой потенциал. Структурный под-
ход наиболее исследован современными авто-
рами. Это обусловлено его гибкостью, широким 
набором индикаторов и коэффициентов изме-
нения их динамики. Однако, несмотря на уни-
версальность и гибкость таких методик, они 
рассматривают инновационный потенциал не 
как средство реализации конкретного проекта, 
но как ресурс, способный полезно генерировать 
и реализовывать инновации вообще. Ресурс-
ный подход достаточно прост в использова-
нии, значительная часть ресурсов может быть 
оценена количественно. Однако сами по себе 
ресурсы и оптимальность их использования не 
являются достаточным условием для реализа-
ции инновационной деятельности. 
___________________ 
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Исследование рынков труда инвестиционно привлекательных субъектов Российской Федерации имеет особое значение в кон-
тексте долгосрочного социально-экономического развития. Анализируется ситуация на рынке труда одного из таких регионов – Тю-
менской области. 

В качестве источников, помимо официальных статистических данных, использованы результаты анкетирования полномочных 
представителей 4 000 организаций и 61 учреждения профессионального образования Тюменской области – регистрации сведений о 
составе, перспективной потребности в кадрах и высвобождении работников организации, а также о выпуске специалистов учрежде-
ниями профессионального образования.  

На основании анализа первичной информации дан прогноз развития рынка труда Тюменской области в период 2014–2018 гг. 
по следующим показателям: численность экономически активного и занятого населения; распределение занятых по сферам и видам 
экономической деятельности; уровень и структура безработицы. В частности, ожидается существенная трансформация возрастной 
структуры занятого населения. Прогнозируется стабильно высокая потребность в кадрах в таких отраслях, как строительство, обраба-
тывающие производства, здравоохранение и предоставление социальных услуг, образование, охота и лесное хозяйство. Отрицательная 
скорректированная потребность в персонале вероятна в сферах государственного управления и обеспечения военной безопасности, 
в сельском хозяйстве. В целом состояние и перспективы регионального рынка труда характеризуются как позитивные.  

По результатам исследования предложены рекомендации для органов государственной власти и местного самоуправления 
Тюменской области, нацеленные на оптимизацию рынка труда региона. 

The study of labour markets in the investment-attractive regions of Russia is important in the context of socio-economic development in 
a long-term. The article analyzes the situation in the labour market of one of these regions – the Tyumen region. In the article, in addition to 
official statistical data, there were used the results of the survey of 4000 representatives of different organizations and 61 representatives of 
professional education institutions of the Tyumen region. Based on the analysis of primary data there was given the forecast of the labour 
market development in the Tyumen region in the period 2014–2018 by the following indicators: the number of economically active and em-
ployed population; distribution of employed by sectors and types of economic activity; the level and structure of unemployment. In particular, it 
is expected a significant transformation of the age structure of the employed population, and there is projected a consistently high demand for 
personnel in such industries as construction, manufacturing, health and social services, education, hunting and forestry. In the fields of public 
administration, military security and agriculture there is the probability of a negative adjusted staffing needs. In general, the state and pros-
pects of the regional labor market are characterized as positive. The paper proposes recommendations for public authorities of the Tyumen 
region, aimed at optimizing the region’s labor market. 

Ключевые слова: Тюменская область, рынок труда, занятость населения, политика занятости, трудовые ресурсы, безработи-
ца, рабочие места. 

Key words: Tyumen region, labor market, employment, employment policy, workforce, unemployment, work places. 

Введение. В условиях современного со-
стояния экономических отношений рынок тру-
да занимает важнейшее место в стратегических 
направлениях развития государства. С одной 
стороны, он является элементом экономической 
системы, и от эффективности его функциони-
рования зависят национальное благополучие, 
стабильность общества и эффективность соци-
ально-экономических преобразований. В то же 
время, выступая самостоятельной системой, 

он опосредует влияние этого развития на бла-
госостояние населения и характер многих со-
циальных процессов, усиливая или сглаживая 
возникающие противоречия.  

Стратегия экономической политики Рос-
сийской Федерации определена приоритетами 
деятельности государства в области социально-
экономического развития, сформулированны-
ми в Концепции долгосрочного социально-эко-
номического развития Российской Федерации

___________________ 
1 Работа проведена при финансовой поддержке Министерства образования и науки РФ в рамках государственного 

задания вузам в части проведения научно-исследовательских работ на 2014–2016 гг., проект № 2378. 
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на период до 2020 года. Одним из стратегиче-
ских ориентиров социально-экономического 
развития является переход экономики страны 
к инновационному социально-ориентирован-
ному типу развития в условиях глобальной кон-
куренции и открытой экономики. Такой подход 
требует реализации комплексных, взаимоувя-
занных по ряду направлений, первым из кото-
рых является развитие человеческого потенциа-
ла России (преодоление сложившихся негатив-
ных демографических тенденций; формирова-
ние условий для устойчивого роста заработной 
платы; создание эффективных механизмов ре-
гулирования рынка труда, обеспечивающих со-
четание конкуренции на рынке труда с парт-
нерскими отношениями работников, работода-
телей и государства; обеспечение высокой про-
фессиональной и территориальной мобильно-
сти трудовых ресурсов, формирование профес-
сиональной культуры, трудовых и предприни-
мательских ценностей и т. д.). Еще одним на-
правлением является переход к новой модели 
пространственного развития российской эконо-
мики. Этот переход предполагает формирова-
ние новых центров социально-экономического 
развития, в том числе на Урале и в Сибири; вы-
равнивание условий социально-экономическо-
го развития регионов страны, сокращение из-
быточной экономической дифференциации тер-
риторий; укрепление системы стратегического 
управления региональным развитием, обеспе-
чивающим повышение комплексности и сба-
лансированности развития регионов и разме-
щения производительных сил [1]. В связи с 
этим все более актуальными становятся иссле-
дования состояния и перспектив развития рын-
ка труда на мезоэкономическом, региональном 
уровне, о чем свидетельствует нарастание чис-
ла публикаций по данной проблематике как 
теоретико-методологического, так и приклад-
ного характера (см., напр.: [2–11]). 

Особое значение в контексте долгосроч-
ного социально-экономического развития Рос-
сии имеют исследования рынков труда инве-
стиционно привлекательных субъектов феде-
рации [12], к числу которых относится Тюмен-
ская область. Согласно официальным данным, 
индекс промышленного производства в регио-
не по итогам 2013 г. составил 116,8 % (в сред-
нем по России – 100,4 %), а индекс производ-
ства по виду деятельности «Добыча полезных 
ископаемых» – 127,5 %. В обрабатывающем 
секторе общий темп роста производства по срав-
нению с 2013 г. составил 116,7 %. Наиболее вы-
сокая динамика роста обеспечена в химическом 
производстве (198 %), производстве электро-

оборудования, электронного и оптического обо-
рудования (164,5 %), готовых металлических 
изделий (128,5 %), нефтепродуктов (121,2 %), 
прочих неметаллических минеральных про-
дуктов (112,8 %), издательской и полиграфиче-
ской деятельности (112,2 %), а также в произ-
водстве машин и оборудования (110 %). Объем 
строительных работ, выполненных собственны-
ми силами организаций, составил 144,3 млрд 
руб., что на 26 % выше уровня 2012 г. в сопос-
тавимых ценах. Денежные доходы населения в 
расчете на одного жителя, по предварительным 
данным Тюменьстата, составили 24,74 тыс. руб., 
или 109,6 % к предыдущему году. Реальные рас-
полагаемые денежные доходы населения вы-
росли на 4,2 %. Среднемесячная номинальная 
начисленная заработная плата по итогам 2013 г. 
сложилась в сумме 31,53 тыс. руб. (110,4 % по 
отношению к 2012 г.). Реальная начисленная 
заработная плата составила 103,4 % [13]. 

Позитивные итоги в развитии рынка тру-
да региона во многом связаны с эффективной 
работой органов исполнительной власти Тю-
менской области по анализу, оценке и прогнозу 
состояния этой сферы. Ежегодный мониторинг 
регионального трудового рынка осуществля-
ется в соответствии с постановлением Прави-
тельства Тюменской области от 6 марта 2006 г. 
№ 46-п «Об утверждении Положения об орга-
низации мониторинга регионального рынка 
труда в Тюменской области». Сведения о пер-
спективной потребности в кадрах и высвобож-
дении работников предприятий и организаций 
региона, а также информация о выпускниках 
профессиональных учебных заведений вклю-
чены в единую базу данных в автоматизирован-
ной системе «Мониторинг рынка труда». В ре-
зультате обследования предприятий и органи-
заций департамент труда и занятости населе-
ния региона формирует баланс спроса и пред-
ложения рабочей силы на рынке труда Тюмен-
ской области. Полученные данные используют-
ся при формировании государственного заказа 
на подготовку кадров в соответствии с запро-
сами рынка труда, повышении квалификации 
специалистов, развитии механизмов социаль-
ного партнерства при реализации кадровой по-
литики, содействии самозанятости населения 
и некоторых других направлениях.  

Объективная потребность в анализе пер-
спектив развития рынка труда Тюменской об-
ласти обусловили общую проблему данного эм-
пирического исследования, проведенного Цен-
тром гуманитарных, социально-экономических 
и политических исследований – 2 (ГЭПИ-
Центр-2) с целью системного анализа проис-
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ходящих изменений на рынке труда Тюмен-
ской области, а также прогнозирования разви-
тия ситуации. 

Источниковая база исследования. В ка-
честве исходного эмпирического материала для 
теоретических выводов и обобщений послу-
жили статистические материалы Федеральной 
службы государственной статистики РФ, Ми-
нистерства труда и социальной защиты РФ, Ми-
нистерства экономического развития РФ, дан-
ных государственных внебюджетных фондов, 
Территориального органа Федеральной служ-
бы государственной статистики по Тюменской 
области, отделов экономики администраций 
муниципальных образований Тюменской об-
ласти, сведений, внесенных в программный 
модуль автоматизированной информационной 
системы «Мониторинг рынка труда Тюмен-
ской области» департамента труда и занятости 
населения Тюменской области, данных депар-
тамента труда и занятости населения Тюмен-
ской области. Кроме того, для сбора первич-
ной информации был использован метод анке-
тирования, предполагающий самозаполнение 
респондентом (уполномоченным представите-
лем организации) бланка для регистрации све-
дений о составе, перспективной потребности в 
кадрах и высвобождении работников органи-
зации и бланка сведений о выпуске специали-
стов учреждениями профессионального обра-
зования. Численность единиц наблюдения со-
ставила 4 000 организаций и 61 учреждение 
профессионального образования. 

Методика и результаты исследования. 
Согласно официальным данным Тюменьстата, 
во втором полугодии 2013 г. численность эко-
номически активного населения (далее – ЭАН) 
насчитывала 698,4 тыс. чел. Темп роста чис-
ленности ЭАН составил 1,00028; численность 
ЭАН в 2013 г. выросла на 0,028 % по сравне-
нию с 2012 г. В 2013 г. численность занятого 
населения увеличилась на 0,37 %, т. е. соот-
ношение занятых в экономике Тюменской об-
ласти в 2013 г. к занятому населению в 2012 г. 
составило 1,0037, при этом численность заня-
того населения в 2013 г. была равна 661,2 тыс. 
чел. Темп роста численности безработных со-
ставил 0,93; таким образом, численность без-
работных за аналогичный период сократилась 
на 7 % – 2 400 чел. [14]. 

Данная динамика говорит о том, что рост 
ЭАН практически полностью обусловлен уве-
личением численности занятого населения, 
что свидетельствует о благоприятной ситуа-
ции, сложившейся на рынке труда Тюменской 
области в 2013 г. 

Расчет показателей ЭАН в разрезе муни-
ципальных образований (далее – МО) Тюмен-
ской области был осуществлен следующим 
образом. В качестве основного показателя ис-
пользовалась списочная численность (момент-
ный показатель), а не среднесписочная (интер-
вальный показатель), так как иначе при кор-
респонденции с показателями ЭАН и числен-
ности занятых (а они являются моментными) 
выводы не будут отражать реальную ситуацию 
на определенную точку времени. Также сред-
несписочная численность не дает полной воз-
можности анализировать ее структуру (так как 
это расчетный показатель). Общая списочная 
численность предприятий была получена сум-
мированием списочных численностей мужчин 
и женщин каждого предприятия (данные ав-
томатизированной информационной системы 
«Мониторинг рынка труда Тюменской облас-
ти» по состоянию на 2013 г.). 

Совокупная списочная численность – это 
та часть занятого населения, которая работает 
по трудовому договору. Таким образом, данная 
цифра не учитывает сотрудников организаций, 
работающих по гражданско-правовым догово-
рам. Для того, чтобы осуществить переход от 
численности, полученной из данных автомати-
зированной информационной системы «Мони-
торинг рынка труда Тюменской области» по 
состоянию на 2013 г., к численности экономи-
чески активного населения и численности за-
нятых (как в целом по области, так и в разрезе 
муниципальных образований), были рассчи-
таны коэффициенты перевода списочной чис-
ленности в численность экономически актив-
ного и занятого населения.  

Коэффициент перевода списочной числен-
ности в численность экономически активного 
населения (равный 1,610) получен путем деле-
ния ЭАН на списочную численность по резуль-
татам эмпирического исследования. 

Коэффициент перевода списочной числен-
ности в численность занятых в экономике равен 
1,525 и является результатом деления числен-
ности занятого населения на списочную чис-
ленность.  

Для безработного населения коэффициент 
перевода получен путем соотношения числен-
ности безработных к численности ЭАН и со-
ставил 0,085. 

Для проведения оценки распределения 
численности работников по МО списочная чис-
ленность работников каждого муниципального 
образования была помножена на коэффициент 
пересчета списочной численности в численность 
ЭАН, равный 1,610. То есть, например, списоч-
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ная численность работников в г. Тюмени со-
ставляет 275 131 чел., следовательно, числен-
ность ЭАН г. Тюмени составляет 443 221 чел. 
(275 131 × 1,610).  

Аналогично численность занятых в эконо-
мике является произведением списочной чис-
ленности на коэффициент пересчета списоч-
ной численности в численность занятого насе-
ления. Например, списочная численность ра-
ботников г. Тобольск равна 25 239 чел., поэто-
му численность занятых в экономике составит 
38 494 чел. (25 239 × 1,525). 

Что касается численности безработных, 
то она находится как 5,32 % от численности 
экономически активного населения региона, 
т. е., например, для уже анализируемой Тюме-
ни численность безработных равна 23 593 чел. 
(442 960 × 0,0532). 

При составлении прогноза численности 
ЭАН и занятого населения в качестве опреде-
ляющих факторов были выделены: 

– численность возрастных когорт, всту-
пающих в трудоспособный возраст; 

– численность возрастных когорт, выхо-
дящих из трудоспособного возраста; 

– активность населения в плане получе-
ния образования; 

– баланс спроса и предложения на рынке 
труда региона; 

– общая экономическая ситуация в ре-
гионе и др. 

Для того чтобы спрогнозировать числен-
ность ЭАН по муниципальным образованиям, 
численность ЭАН соответствующего МО кор-
ректировалась на величину планируемого вы-
пуска специалистов в соответствующем году 
(путем прибавления). Она отражает естествен-
ный прирост ЭАН. В тех МО, по которым дан-
ные о выпуске в автоматизированной инфор-
мационной системе «Мониторинг рынка труда 
Тюменской области» по состоянию на 2013 г. 
отсутствуют вследствие отсутствия самих учеб-
ных заведений, естественный прирост рассчи-
тывался через численность соответствующей 
когорты.  

Из полученных данных видно, что суще-
ствует достаточно ярко выраженная общая ди-
намика, в рамках которой в течение 2014 г. в ре-
гионе наблюдается незначительный рост ЭАН 
(в пределах 1,4 %); а с 2015 г. – снижение тем-
пов роста на 0,3 % с последующим сокраще-
нием численности ЭАН примерно на 0,4 % еже-
годно. Даная тенденция обусловлена сокраще-
нием численности когорты, входящей в тру-
доспособный возраст, начиная с 2015 г. (что в 
первую очередь связано со снижением рож-

даемости вследствие экономического кризиса 
1998 г.). В тот же период численность возраст-
ной когорты, выбывающей из трудоспособно-
го возраста, остается стабильной.  

Положительную динамику и увеличение 
численности ЭАН от показателя по состоянию 
на 2013 г. на протяжении всего прогнозируемо-
го периода демонстрирует г. Ялуторовск. При-
чина этого явления кроется в ежегодно ста-
бильно растущей потребности в работниках, 
поскольку в г. Ялуторовске реализуется ряд 
значительных инвестиционных проектов, что 
обеспечит значительный прирост рабочих мест 
в данном МО. Также незначительный прирост 
численности ЭАН в течение 2014–2018 гг. на-
блюдается в Викуловском районе, что связано 
с активным развитием агропромышленного 
комплекса на территории МО. До 2016 г. вклю-
чительно позитивная динамика будет сохра-
няться в Тобольске, Тюмени и Голышманов-
ском районе, что также является результатом 
активной инвестиционной деятельности на тер-
ритории указанных муниципальных районов. 

Наибольшее отрицательное значение по-
казателя динамики численности ЭАН в про-
гнозируемый период демонстрируют Армизон-
ский, Упоровский, Аромашевский, Сладков-
ский, Уватский, Бердюжский, Ярковский, Тю-
менский, Ишимский, Абатский, Омутинский, 
Ялуторовский муниципальные районы, но это 
значение по итогам 2018 г. не превышает 4,3 % 
к показателю 2013 г. 

В целом по Тюменской области и по до-
минирующему количеству МО наблюдается 
тенденция увеличения численности занятого 
населения, темп роста в 2018 г. по сравнению 
с 2013 г. составит 104,0 %, в 2023 г. – 106,9 %. 
При этом в разрезе возрастных групп наблю-
даются разнонаправленные тенденции. Так, 
ожидается существенное сокращение числен-
ности занятых в крайних возрастных группах 
– примерно в 4 раза в период ближайших 5 лет 
сократится численность занятых в возрасте до 
20 лет и в 2 раза – численность занятых в пен-
сионном возрасте. При этом существенно воз-
растет численность занятых в предпенсион-
ном возрасте (50–59 лет), она увеличится поч-
ти на 30 % и составит в 2018 г. 129 % от уров-
ня 2013 г., а к 2023 г. произойдет увеличение в 
полтора раза. Количество занятых в группе 
30–39-летних увеличится незначительно. Чис-
ленность занятых в возрастах 20–29 и 40–49 
лет будет незначительно сокращаться к 2018 г. 
Здесь следует отметить, что темп сокращения 
численности возрастной группы 40–49 лет в 
период 2019–2023 гг. повысится, в отличие от 
занятых в возрасте 20–29 лет. 
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Эти тенденции в первую очередь связаны 
с изменением возрастной структуры населе-
ния в целом, увеличением численности насе-
ления в предпенсионном возрасте и малочис-
ленными возрастными когортами, входящими 
в трудоспособный возраст. Сокращение чис-
ленности занятых пенсионеров в целом можно 
рассматривать как положительную тенденцию, 
связанную со снижением необходимости про-
должения трудовой деятельности для значи-
тельной части работников, достигших пенси-
онного возраста, по причине недостаточного 
уровня пенсионного обеспечения. Можно пред-
полагать, что удовлетворенность уровнем пен-
сионного обеспечения возрастает, вследствие 
чего численность возрастной категории занятых 
60–72 года имеет тенденцию к сокращению. 

Анализируя данные по возрастной струк-
туре занятого населения в целом, можно сде-
лать следующие выводы: 

1. Наибольшую долю в структуре занято-
го населения составляют лица в возрасте от 30 
до 57 (для мужчин) и до 52 (для женщин) лет 
(71,1 %). В ядре возрастных когорт вдвое боль-
ше, чем, например, в группе «молодежь», одна-
ко доля ядра превышает почти в три раза долю 
молодежи. Это говорит о довольно устойчивой 
ситуации на данный момент и вероятной не-
хватке занятых при смене поколений. Эта тен-
денция сохранится на протяжении ближайших 
пяти лет. 

2. Мужчины и женщины пенсионного и 
предпенсионного возраста в структуре занято-
го населения составляют равные доли – по 
4,2 % (от общего числа занятых по каждой ген-
дерной группе), хотя граница пенсионного воз-
раста женщин в России ниже, чем у мужчин, 
на 5 лет, что обусловлено более низкой про-
должительностью жизни последних. В пяти-
летней перспективе будут увеличиваться доли 
занятых в предпенсионном возрасте и сокра-
щаться – в пенсионном. 

3. Молодежь заметно уступает в общей 
структуре занятости категории лиц в возрасте 
от 30 до 52/57 лет. Проблема занятости моло-
дежи обусловлена противоречием региональ-
ного рынка труда, а именно увеличивающимся 
разрывом в трудовых притязаниях молодежи 
и возможности их удовлетворения. Одной из 
причин диспропорции на рынке труда являет-
ся разрыв между количеством выпускаемых 
студентов нужной квалификации и реальной 
потребностью рынка. 

Из анализа приведенных данных за 2012–
2013 гг. относительно списочной численности 
мужчин и женщин в разрезе категорий персо-

нала следует, что в структуре занятых по кате-
гориям наблюдается перевес в сторону служа-
щих для женщин, который характерен как для 
2012 г., так и для 2013 г., и перевес в сторону 
рабочих для мужчин. Динамика гендерной 
структуры говорит о том, что для обеих групп 
характерна тенденция к снижению доли слу-
жащих в целом и росту числа рабочих. С точки 
зрения анализа эффективности занятости это 
свидетельствует о ее повышении: налицо рост 
количества высокопроизводительных рабочих 
мест и позитивный результат модернизации 
рабочих мест на производствах, максимально 
устраняющей применение женщинами ручного 
труда. С учетом сложившихся тенденций дан-
ный процесс в прогнозируемый период будет 
набирать темп. 

Обобщая и анализируя данные распреде-
ления занятых по сферам экономической дея-
тельности, можно сделать ряд выводов.  

1. Отчетливо выделяются шесть основных 
сфер деятельности, где сосредоточено наиболь-
шее количество занятых: обрабатывающие про-
изводства (15,2 %), строительство (14,4 %), об-
разование (12,7 %), здравоохранение (11,2 %), 
транспорт и связь (9,9 %) и оптовая и рознич-
ная торговля (9,1 %).  

2. К сферам деятельности, в которых заня-
та наименьшая доля всего занятого населения 
в 2013 г., относятся добыча полезных ископае-
мых (1,95 %), гостиницы и рестораны (1,04 %) 
и государственное управление (0,8 %). 

3. Несмотря на то, что строительство зани-
мает одну из лидирующих позиций, его доля в 
структуре занятых заметно сократилась (с 20 
до 14 %). Снижение доли занятых наблюдает-
ся и в образовании (с 17,6 до 12,7 %). 

4. Самый существенный рост наблюдается 
в обрабатывающей промышленности (с 10,5 
до 15 %). 

5. Что касается гендерной структуры по 
отраслям, она осталась практически идентич-
ной по сравнению с 2011 г., доля мужчин и 
женщин в отраслях сохранилась. 

Прогноз списочной численности занятых 
в организациях Тюменской области на 2014–
2018 гг. показывает, что в некоторых отраслях 
уровень потребности в персонале будет ощу-
тим. К ведущим отраслям экономики, где в бли-
жайшее время будет наблюдаться наибольшая 
потребность в кадрах, относятся строительство, 
обрабатывающие производства, здравоохране-
ние и предоставление социальных услуг, об-
разование, охота и лесное хозяйство. Высокая 
потребность в кадрах для обрабатывающих 
производств сохранится в течение всего про-
гнозируемого периода.  
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В ходе анализа выявлены сферы экономи-
ки, где прогнозируется отрицательная скоррек-
тированная потребность в персонале. К таким 
сферам относятся государственное управление 
и обеспечение военной безопасности, где этот 
показатель приобретает отрицательное значе-
ние к 2017 г., и сельское хозяйство, где пока-
затель приобретает отрицательное значение к 
2018 г. Здесь же следует отметить, что при вы-
явлении отраслей экономики региона с высокой 
или, наоборот, отрицательной потребностью в 
кадрах учтены темпы естественной убыли ра-
ботников организаций. 

Прогноз численности занятых в разрезе 
видов экономической деятельности показыва-
ет, что в период 2014–2023 гг. произойдет из-
менение как общей численности занятых, так 
и изменение структуры занятости в разрезе 
ОКВЭД – в некоторых отраслях ожидается су-
щественное увеличение численности занятых, 
в других – сокращение, также есть отрасли со 
стабильным уровнем занятости, колебания ко-
торой являются незначительными. 

К первой группе, характеризующейся тен-
денцией к росту численности занятых, отно-
сятся такие отрасли, как строительство (темпы 
роста в 2018 г. – 116,8 % к уровню 2013 г. и в 
2023 г. – 133,4 %), оптовая и розничная торгов-
ля (109,6 и 118,9 % соответственно), рестора-
ны и гостиницы (108,8 и 117,4 % соответст-
венно), производство и распределение энергии 
(104,9 и 109,6 % соответственно). 

К отраслям со стабильным уровнем заня-
тости относятся транспорт и связь, операции с 
недвижимым имуществом, в этих отраслях 
ожидается умеренный рост в пределах 4–5 % к 
уровню 2013 г. 

Существенное сокращение численности 
занятых ожидается в таких отраслях, как добы-
ча полезных ископаемых (сокращение на 21 % 
в течение ближайших 5 лет), здравоохранение 
(сокращение на 10,8 % к 2018 г.), обрабаты-
вающие производства (сокращение на 6,9 % к 
2018 г.). Можно предположить, что планируе-
мое сокращение численности занятых в значи-
тельной мере связано с внедрением в этих сфе-
рах более прогрессивных методов производст-
ва, новых технологий, которые позволяют сни-
зить трудоемкость работ. 

В целом по Тюменской области и по до-
минирующему количеству муниципальных об-
разований наблюдается тенденция увеличения 
в 2014 г. численности населения. Темп роста 
по региону в целом составит 102,2 %. Макси-
мальное увеличение численности занятого на-
селения прогнозируется в Викуловском районе 

(164,6 %); Абатском, Армизонском, Сорокин-
ском, Исетском, Аромашевском районах. С уче-
том того, что численность указанных МО не-
велика, прирост занятого населения выглядит 
значительным (в диапазоне от 5,4 до 11,1 %). 
Однако последующая динамика изменения чис-
ленности занятых в экономике Тюменской об-
ласти имеет отрицательное значение. В про-
гнозируемой ситуации позитивным является 
факт последовательного снижения темпов со-
кращения доли занятых с 2017 г. 

Таким образом, в 2014 г. численность за-
нятых в экономике будет иметь позитивную 
динамику в сравнении с 2013 г.; но начиная с 
2015 г. значение показателя будет сокращаться. 
Аналогичную тенденцию мы наблюдаем по 
изменению численности ЭАН, которое вызва-
но растущим разрывом между численностью 
возрастной когорты, выбывающей из трудо-
способного возраста, и средней численностью 
возрастных когорт, вступающих в трудоспособ-
ный возраст. Однако темпы сокращения ЭАН 
будут более значимыми, чем темпы изменения 
численности занятого населения региона. Этот 
факт характеризует позитивные явления в эко-
номике Тюменской области, поскольку предпо-
лагает сокращение доли безработных в струк-
туре ЭАН. 

При прогнозе численности безработных, 
зарегистрированных в органах службы занято-
сти в разрезе профессий (специальностей), на 
2014–2018 гг. были использованы официаль-
ные данные департамента труда и занятости 
населения Тюменской области по состоянию 
на 2013 г. [15]. Были выделены 30 профессий 
(специальностей) безработных, лидирующих в 
рейтинге профессий (их доля в общей числен-
ности зарегистрированных безработных соста-
вила 47 %). При корреляции с данными моду-
ля автоматизированной информационной сис-
темы «Мониторинг рынка труда Тюменской 
области» о динамике высвобождения работ-
ников выбранных специальностей в трудоспо-
собных возрастах были получены следующие 
результаты. 

По сравнению с показателями 2013 г., к 
2018 г. можно ожидать роста числа безработ-
ных с должностями «зам. руководителя», «по-
мощник», профессией «почтальон». Стабиль-
но сохранятся предложения от безработных, 
ищущих вакансии начальника отдела, тракто-
риста, менеджера. Менее всего в государст-
венные службы занятости к 2018 г. за поиском 
работы будут обращаться продавцы (–51,0 %), 
кладовщики (–52,6 %), специалисты (–53,1 %), 
сторожи и вахтеры (по –56,5 %), экономисты 
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(–58,8 %), инспекторы (–84,7 %). По прочим 
профессиям (специальностям) в течение бли-
жайших пяти лет также будет наблюдаться не-
гативная динамика темпов прироста. Числен-
ность безработных возрастет в основном в сек-
торе обслуживания, что связано с особенностью 
сферы: многие выбирают ее как стартовую пло-
щадку для своей карьеры, поэтому занятость 
в ней нестабильна. В целом, если оперировать 
данными Тюменьстата, мы видим прогнозное 
снижение численности безработных. 

Следует обратить внимание на общее 
снижение численности безработных 20 лет и 
старше. Что касается молодых работников (16–
19 лет), то низкие прогнозные темпы роста 
нельзя трактовать однозначно ввиду низких 
абсолютных значений (27–31 чел.).  

Численность безработных по муниципаль-
ным образованиям Тюменской области распре-
делена неравномерно. Прогноз изменения чис-
ленности безработных по территориям, состав-
ленный исходя из данных Тюменьстата, бу-
дет иметь в анализируемый период отрицатель-
ную динамику роста официальной безработи-
цы по всем МО региона. При этом наиболее 
активно безработица будет сокращаться в Со-
рокинском и Юргинском районе. Однако тен-
денции схожи, поэтому нельзя говорить о зна-
чимых территориальных отличиях. 

Прогноз численности незанятого населе-
ния менее однозначен по сравнению с прогно-
зом уровня зарегистрированной безработицы 
в регионе: во всех МО, помимо Абатского рай-
она, прогнозируется снижение численности не-
занятого населения за период с 2012 по 2016 г. 
Однако различается скорость этих изменений: 
в Ялуторовском, Сладковском, Казанском, 
Голышмановском и Бердюжском районах сни-
жение составит менее 20 %, в Тобольском, 
Нижнетавдинском, Исетском и Вагайском рай-
онах – более 80 %.  

Отмеченная динамика численности неза-
нятого населения объясняется тенденциями 
повышения спроса на рабочую силу в регионе 
в целом за счет создания дополнительных ра-
бочих мест. 

Прогноз численности незанятого населе-
ния в разрезе основных половозрастных групп 
представляется следующим образом. Основ-
ная численность незанятых в течение прогно-
зируемого периода относится к «ядру» ЭАН. 
Следует, однако, обратить внимание на тот 
факт, что начиная с 2015 г. темпы снижения 
числа незанятого населения в возрасте 30–
52/57 лет начинают заметно превышать темпы 
снижения незанятого населения в других ко-

гортах. Прогноз по возрастным группам в це-
лом соответствует общему прогнозу, структу-
ра возрастных групп заметно не изменится, 
доли незанятых сохранятся. 

Практически по всем уровням образова-
ния ожидается сокращение численности неза-
нятого населения – общее сокращение числен-
ности незанятых составит 22 %. Можно ожи-
дать, что к 2018 г. численность незанятых с выс-
шим образованием сократится практически  
в 10 раз, со средним профессиональным – в 
2 раза, со средним общим – более чем на одну 
треть. В то же время прогноз показывает, что 
возрастет численность незанятых с начальным 
профессиональным образованием. Можно го-
ворить о том, что образовательный фактор иг-
рает решающую роль в переходе от статуса не-
занятости – чем выше уровень образования, тем 
менее многочисленная группа населения пред-
ставлена в структуре незанятого населения. 

За рассматриваемый период структура 
незанятых перераспределится в пользу не вы-
разивших желание работать. Основная группа, 
в которой прогнозируется увеличение доли – 
это учащиеся очной формы обучения. Это хо-
рошая тенденция, так как данная группа обла-
дает наибольшим потенциалом дальнейшего 
перехода в статус занятых. Уменьшение долей 
незанятых намечено в составе безработных 
(около 8 %) и в составе выразивших желание 
работать, но не ищущих работу (около 7 %). 
Данные группы имеют трудности с переходом 
в состав занятых, поэтому это еще раз подтвер-
ждает позитивную тенденцию. 

Что касается причин незанятости безра-
ботных, то в 2013 г. доминирующее число по-
следних имели к моменту получения своего 
настоящего статуса опыт работы; из них одна 
треть уволились по собственному желанию. 
Темпы роста безработных граждан с опытом 
работы к 2018 г. составят 107,6 % к показате-
лю 2013 г. Наибольший рост будет зафикси-
рован для уволившихся по собственному же-
ланию (130,7 %), в связи со сроком окончания 
сезонной работы или работы по контракту 
(121,0 %) и иными причинами (117,1 %). Наи-
более заметное сокращение числа безработ-
ных прогнозируется для таких категорий, как 
уволенные из вооруженных сил и работники, 
оставившие прежнее место в связи высвобож-
дением, сокращением и ликвидацией пред-
приятий. Последнюю тенденцию следует рас-
сматривать как позитивную, поскольку она 
характеризует сокращение в будущем числа 
«закрывающихся» предприятий и организаций 
на территории региона. 
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Поскольку в число незанятого населения 
входят, в том числе, те граждане, кто не имеет 
профессионального образования, опыта рабо-
ты, никогда не обращался в службу занятости 
и не испытывает потребности в работе, «при-
вязать» данную совокупность к определенным 
профессиям (специальностям) нет объектив-
ных оснований. Тем не менее, в соответствии 
с Методологическими положениями Росстата 
по проведению выборочных обследований на-
селения по проблемам занятости [16] и реко-
мендациями МОТ для определения структуры 
численности незанятого населения в разрезе 
профессий (специальностей), допустимо рас-
сматривать ту долю граждан, которые ранее 
имели опыт работы и в настоящее время про-
являют желание найти ее вновь. К такой кате-
гории населения относятся безработные. Судя 
по результатам проведенного исследования, 
наибольший прирост в течение ближайших пя-
ти лет следует ожидать для безработных, ранее 
относящихся к группе руководителей (133,6 % 
в 2018 г. к показателю 2013 г.), что подтвер-
ждает аналогичную тенденцию изменения чис-
ленности зарегистрированных безработных, 
ранее занятых в управленческом звене (замес-
титель, помощник руководителя). Более чем на 
треть вырастет число безработных, ранее быв-
ших работниками сферы обслуживания, ЖКХ, 
торговли и родственных видов деятельности 
(136,4 %). Прирост можно ожидать по группам 
безработных из числа неквалифицированных 
рабочих; операторов, аппаратчиков, машини-
стов установок и машин; специалистов сред-
него уровня квалификации. К 2018 г. отрица-
тельная динамика будет характеризовать при-
рост безработных из числа квалифицирован-
ных рабочих промышленности, строительства, 
транспорта, связи, геологии (–40,3 %). Сокра-
щение можно ожидать по группам безработных 
из числа квалифицированных рабочих сельско-
го хозяйства, специалистов высшего уровня и 
работников, занятых подготовкой информации 
и оформлением документации.  

Перечисленные тенденции подтверждают 
вывод о значимости образовательного фактора 
и актуальности повышения квалификации по-
тенциальных работников. 

Заключение. Результаты проведенного 
исследования позволяют сделать ряд рекомен-
даций и определить приоритетные задачи пер-
спективного развития рынка труда в Тюмен-
ской области: 

1. Внедрение мероприятий по профессио-
нальной ориентации лиц, вступающих в трудо-
способный возраст, в пользу рабочих профес-
сий и технических специальностей. 

2. Увеличение бюджетных мест в учебных 
заведениях по востребованным специальностям 
и сокращение – по трудоизбыточным. 

3. Создание условий для повышения мо-
бильности рабочей силы Тюменской области 
(как географической, так и профессиональной), 
снижая или ликвидируя соответствующие эко-
номические и социальные барьеры. 

4. Стимулирование создания новых рабо-
чих мест в трудоизбыточных муниципальных 
образованиях. 

5. Совершенствование информационного 
поля рынка труда с целью обеспечения его уча-
стников более полной и достоверной информа-
цией. 

6. Дальнейшее развитие привлекательно-
сти рынка труда региона для рабочей силы дру-
гих субъектов Российской Федерации, что спо-
собно обеспечить всевозрастающие запросы 
рынка, связанные с мощным развитием про-
мышленности и другими перспективными ин-
вестиционными проектами. 

7. Учитывание внутрирегиональных пото-
ков трудовой миграции при развитии мест при-
ложения труда на территории муниципальных 
образований.  
___________________ 
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Представлены предварительные итоги исследовательского проекта, целью которого является разработка и апробация теоре-
тико-методического подхода к изучению современных трендов в сфере нестандартной занятости на региональном рынке труда. 
Методический аппарат исследования базируется на использовании методов статистической обработки информации, структурно-
функционального, сравнительного и сопоставительного анализа. Программа проекта подготовлена с помощью методов социологи-
ческих исследований (анкетный опрос, экспертная оценка), апробация инструмента для опроса работодателей и экономически ак-
тивного населения Свердловской области осуществлена путем проведения экспертного опроса директоров по персоналу и руково-
дителей организаций, руководителей кадровых агентств и различных категорий экономически активного населения. Раскрыто содер-
жание понятия «нестандартная форма занятости», дается авторская трактовка отдельных ее видов, таких как фриланс, дистанцион-
ная занятость, удаленная занятость, заемный труд. Представлены результаты оценки масштабов распространения отдельных видов 
нестандартной занятости на территории Свердловской области по данным официальной статистики, а также динамика официально-
го уровня нестандартной занятости за 1993–2013 гг. Обосновано включение в систему показателей нестандартной занятости оценки 
валового уровня нестандартной занятости. Раскрывается содержание авторской модели исследования нестандартных форм занято-
сти, включающей социологические методы сбора и обработки информации. Обобщаются итоги пилотажного исследования проблем 
применения нестандартных форм социально-трудовых отношений на территории Свердловской области. Результаты работы могут 
найти практическое применение в совершенствовании государственного регулирования нестандартного сегмента рынка труда, в ак-
туализации внутренних регламентов работы региональных департаментов по труду и занятости населения в сфере содействия заня-
тости, особенно в сфере трудоустройства слабозащищенных категорий населения.  

The paper presents preliminary results of a research project aimed at the developing and testing a theoretical and methodological ap-
proach to the study of modern trends in the field of non-standard employment on the regional labour market. Research methodology is based 
on the use of statistical methods of information processing, structural-functional, comparative and contrastive analysis. The program of the 
project was prepared by the methods of sociological research (questionnaire, expert evaluation), the testing of the instrument for the survey of 
employers and the economically active population of the Sverdlovsk region was carried out by conducting an expert survey of HR directors 
and heads of organizations, managers, recruitment agencies and various categories of the economically active population. The article reveals 
the content of the concept of "non-standard form of employment", gives the author's interpretation of its individual species, such as freelance, 
remote employment, contingent employment. The paper presents the estimates of the prevalence of certain types of non-standard employ-
ment on the territory of the Sverdlovsk region according to official statistics, as well as the dynamics of the official level of non-standard em-
ployment on the period of 1993–2013. The article justifies the inclusion of the evaluation of the gross level of non-standard employment in the 
system of the non-standard employment indicators, reveals the contents of the study of non-standard forms of employment, including socio-
logical methods of collecting and processing information. The author summarizes the results of the pilot study of the use of non-standard forms of 
social and labour relations on the territory of the Sverdlovsk region. The results of the study can find practical application in the improvement 
of state regulation of non-standard segment of the labour market, in updating the internal regulations of the regional departments of labour and 
employment in the field of employment promotion, especially in the sphere of employment of vulnerable categories of the population. 

Ключевые слова: нестандартная занятость, нестандартные социально-трудовые отношения, рынок труда, фриланс, дистанци-
онная занятость. 

Key words: non-standard employment, non-standard socio-labour relations, the labour market, freelance, remote employment. 

Введение. Структурные изменения эконо-
мики и возрастающие требования бизнеса ме-
няют условия взаимодействия субъектов тру-
довых отношений, постоянная трансформация 
таких условий приводит к появлению новых 

«нестандартных трудовых отношений» между 
работодателем и его сотрудниками, которые 
являются частью процесса формирования со-
временного рынка труда. В настоящее время 
рынок труда становится все более гибким, и

___________________ 
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хотя постоянная занятость продолжает оста-
ваться основным сегментом рынка, стали по-
являться новые, «модифицированные» формы: 
неполная занятость, самозанятость, временная, 
дистанционная занятость, фриланс и др. Тра-
диционная иерархическая структура управле-
ния, предназначенная для стабильной эконо-
мической ситуации, уже доказала свою неспо-
собность справляться с современными пробле-
мами. Не остается в стороне от этих процессов 
и сфера управления человеческими ресурсами. 
В развитии современной экономики нередко 
наблюдается такое явление, как избыточная 
занятость человеческих ресурсов в различных 
сферах деятельности. Работодатели, как нико-
гда прежде, озабочены поиском новых путей 
организации работы с персоналом, особенно в 
период кризиса, когда многие крупные компа-
нии вынуждены сокращать штат персонала в 
связи со слиянием компаний или их реструк-
туризацией. Столкнувшись с этой проблемой, 
менеджеры организаций начинают подготовку 
к процессу перемен, к регулированию числен-
ности работников предприятия. Переход к оп-
тимальной стратегии управления трудовыми 
ресурсами неизбежно ведет к применению но-
вых гибких форм социально-трудовых отноше-
ний, которые достаточно широко применяют-
ся в зарубежной практике управления челове-
ческими ресурсами, однако в российской эко-
номике они еще находятся на стадии форми-
рования. В связи с этим отмечается недостаток 
информации о степени распространения и эф-
фективности использования нестандартных 
форм социально-трудовых отношений, особен-
но на региональном уровне, не достаточно раз-
работана нормативно-правовая основа их при-
менения, слабо изучены проблемы защиты прав 
участников данного сегмента рынка труда. Та-
ким образом, необходима систематическая ак-
туализация знаний о современных формах не-
стандартной занятости.  

Обзор литературы. Проблемами флекси-
билизации занятости, токсическими практика-
ми управления персоналом занимался и зани-
мается целый ряд ученых и практиков. В науч-
ных публикациях В.Н. Киселева, В.А. Михее-
ва, В.Я. Саленко, В.Г. Смолькова, С.Н. Щег-
ловой исследуются проблемы использования 
нетрадиционных форм социально-трудовых от-
ношений, анализируются основные их поня-
тия и сущность, взаимодействие и регулиро-
вание субъектов социально-трудовых отноше-
ний. Проблематике появлений новых форм за-
нятости в сфере рынка труда уделяют внима-
ние такие региональные ученые, как T.T. Ад-

риановская, Т.Ф. Вышеславова, Т.С. Кривцо-
ва, М.В. Мигачева. Актуальные вопросы по ре-
гулированию социально-трудовых отношений, 
по проблемам распространения и применения 
новых кадровых технологий и нестандартных 
форм занятости на современном рынке труда 
рассматриваются в трудах отечественных и 
зарубежных ученых и практиков, таких как 
Б.А. Аникин, И.Л. Рудая, Д.В. Михайлов, 
С. Ефимова, Т. Пешкова, Н. Коник, С. Рытик, 
Е. Аксенов, И. Альтшулер, Е.Ю. Сафарова, 
Ю.Л. Фадеева, Дж.Б. Хейвуд, Э. Спарроу, 
Р. Аалдерс, Ж.-Л. Бравар, Р. Морган, Э. Йор-
дон. В научных исследованиях таких ученых, 
как T.T. Адриановская, Т.Ф. Вышеславова, 
Т.С. Кривцова, М.В. Мигачева, изучаются ос-
новные понятия, сущность и проблемы исполь-
зования нетрадиционных форм социально-тру-
довых отношений. Социально-трудовым отно-
шениям на рынке труда были посвящены ра-
боты В.А. Борисова, Н.В. Брусковой, Ю.В. Ва-
сысиной, С.А. Ивановой, В.В. Адамчука, 
Б.М. Генкина, Н.А. Волгина, Н.Н. Гриценко, 
А.В. Кобякова, О.В. Ромашевой, их исследова-
ния направлены на изучение процессов транс-
формации социально-трудовых отношений. 

Отметим, что в качестве методологиче-
ской основы, отправной точки для реализации 
настоящего проекта лежат труды Р. Капелюш-
никова и В. Гимпельсона, в которых достаточ-
но подробно изучена и представлена классифи-
кация нестандартных форм занятости на рос-
сийском рынке труда, однако их исследование 
проводилось более 10 лет назад, поэтому про-
блема требует актуализации.  

Теоретический обзор научных публикаций 
позволяет сделать вывод о недостаточной изу-
ченности новых форм занятости, новых кадро-
вых технологий, появившихся в последние го-
ды, проблем их применения, регулирования в 
сфере социально-трудовых отношений. Новиз-
на поставленной задачи состоит в исследовании 
и систематизации видов нестандартных форм 
социально-трудовых отношений, применяемых 
на рынке труда Свердловской области, что по-
зволит раскрыть социально-экономическую 
сущность данных явлений. 

Гипотезы и методы исследования. Опуб-
ликованные работы по исследованию нестан-
дартной занятости в России, в частности рабо-
ты Гимпельсона, Капелюшникова, Синявской, 
опираются как на данные официальной стати-
стики, так и на результаты собственных, автор-
ских социологических исследований [1; 2]. 
Считаем, что в связи со скудностью официаль-
ной информации, применение данного методо-
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логического подхода для достижения нашей 
цели оценки масштабов и видов нестандарт-
ных форм занятости (далее – НФЗ) на регио-
нальном рынке труда целесообразно. 

В качестве рабочих гипотез настояще- 
го проекта были заложены следующие умо-
заключения: 

– реальные масштабы применения нестан-
дартных форм занятости по результатам соц-
опроса будут выше официального уровня по 
оценке Территориального органа Федеральной 
службы государственной статистики по Сверд-
ловской области;  

– на рынке труда существуют формы за-
нятости, отсутствующие в отчетности Терри-
ториального органа Федеральной службы го-
сударственной статистики; 

– работодатели заинтересованы в дальней-
шем расширении практики применения НФЗ; 

– основная доля экономически активного 
населения работает на условиях стандартной 
занятости; 

– доля населения, предпочитающего НФЗ, 
достаточно высока и имеет тенденцию к росту.  

Под нестандартной занятостью авторы по-
нимают занятость, отличающуюся от типовой, 
наиболее распространенной формы, прописан-
ной в трудовом законодательстве. В Россий-
ской Федерации типовой считается нормальная 
продолжительность рабочей недели (не более 
40 часов), а также сокращенная рабочая неделя, 
установленная по Трудовому кодексу для ра-
ботников определенного возраста, условий тру-
да или профессии, например для подростков. 
Типовым считается оформление в штат сотруд-
ников с заключением трудового договора; ра-
бочее место, орудия труда и руководство на-
ходятся на территории работодателя.  

Таким образом, НФЗ – это занятость с от-
сутствием хотя бы одной из следующих состав-
ляющих: 

1) работа у одного работодателя; 
2) рабочее место в помещении и с ору-

диями труда, принадлежащими работодателю; 
3) стандартная рабочая нагрузка в тече-

ние дня, недели, месяца, года; 
4) бессрочный трудовой договор; 
5) формальное, документальное наличие 

трудового договора.  
К нестандартной занятости мы относим 

следующие трудовые отношения: 
1) самозанятость; 
2) внешнее и внутреннее совместительство; 

3) оформление трудовых отношений гра-
жданско-правовым договором; 

4) неформальная занятость – трудовые от-
ношения никак не оформлены (документы от-
сутствуют);  

5) краткосрочные трудовые договора (сро-
ком до 1 года), в том числе сезонные;  

6) занятость с нестандартным рабочим 
местом: 

– дистанционная занятость (работа по най-
му не на территории производственных и офис-
ных помещений работодателя с использовани-
ем современных интернет-технологий [3; 4]);  

– надомная занятость (работа, которая вы-
полняется по месту жительства работающего 
по найму без использования интернет-техно-
логий, позволяющих не встречаться с работо-
дателем для получения задания, материалов и 
приемки готовых товаров и услуг [5]);  

– заемный труд (форма занятости, при ко-
торой у работника трудовой договор заключен 
с одним работодателем, а фактическое рабочее 
место и руководство находится на территории 
другого работодателя, часто бывает времен-
ной [6]); 

– смартстаффинг или удаленная занятость 
(предоставление собственных штатных сотруд-
ников другим работодателям по договору услуг 
для выполнения работ на их территории, с по-
мощью их средств труда и под их контролем);  

7) занятость с нестандартной рабочей на-
грузкой в течение дня, недели, месяца, года: 

– неполная занятость, малозанятость (ос-
новной персонал принимается не на полную 
ставку – например, на 0,75 или 0,5 ставки);  

– неполная загруженность (временный пе-
ревод на сокращенный рабочий день или ра-
бочую неделю при производственной необхо-
димости); 

– сверхзанятость (работа более 40 часов в 
неделю); 

8) фриланс – выполнение работы для раз-
личных заказчиков независимыми специали-
стами, не имеющих постоянной работы [7; 8]. 

Изучение региональной статистики, фор-
мируемой территориальными органами Росста-
та на основе утвержденной федеральной мето-
дики обследования населения по проблемам 
занятости, показало, что массив официальных 
данных позволяет определить не так много: 
уровни нестандартной занятости по ограни-
ченному количеству видов (табл. 1). 
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Т а б л и ц а  1 

Уровни официальной нестандартной занятости в Свердловской области по видам, 
в % от численности занятого населения (сост. по: [9; 10]) 

По статусу на 
основной работе 

По месту 
основной работы 
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1993 0,7 0,1 … … 6,2 7,6 … … 0,3 1,9 
1994 1,0 0,1 … … 6,4 5,1 … … 0,2 1,6 
1995 0,6 0,1 … … 5,6 4,8 … … 0,1 1,0 
1996 1,1 0,1 … … 5,9 4,5 … … 0,2 1,7 
1997 2,2 0,0 … … 5,0 8,3 … … 1,3 1,5 
1998 2,0 0,2 … … 5,1 7,6 … … 0,8 1,5 
1999 4,2 0,1 4,5 3,5 7,0 14,3 3,6 0,6 1,2 4,1 
2000 3,8 0,1 3,9 3,4 5,7 10,9 2,3 0,4 1,3 3,9 
2001 3,8 0,0 4,9 3,6 5,9 13,0 3,2 2,0 0,6 3,6 
2002 3,4 0,1 4,0 5,7 5,0 14,1 3,0 2,5 0,8 2,9 
2003 3,0 0,1 3,4 8,3 4,6 13,3 3,8 3,0 1,4 3,4 
2004 3,1 0,0 4,0 9,5 5,6 12,3 3,5 3,8 1,1 3,2 
2005 4,1 0,0 4,3 9,8 4,7 11,3 4,8 4,4 1,1 3,3 
2006 2,3 0,1 3,0 10,3 3,4 13,0 5,1 4,3 1,8 2,6 
2007 2,4 0,0 3,7 9,5 4,0 10,8 2,9 3,3 1,7 2,2 
2008 2,0 0,1 3,2 10,9 3,8 9,6 4,6 3,3 3,1 2,2 
2009 3,0 0,5 4,3 10,3 6,8 8,8 4,5 3,1 0,8 3,1 
2010 2,8 0,3 3,3 7,4 4,3 7,7 3,8 3,1 0,8 2,5 
2011 3,1 0,4 3,6 10,1 3,7 6,7 2,4 3,6 0,6 2,6 
2012 2,8 0,3 … … 3,0 5,6 2,4 3,1 1,1 1,8 
2013 3,5 0,3 … … 3,5 6,2 2,4 3,0 0,7 2,1 

___________________ 
Примечание. «…» – информации не имеется. 
 

 
Данные таблицы позволяют оценить ди-

намику изменения отдельных видов НФЗ, од-
нако интегральную оценку масштабов занято-
сти дать затруднительно в связи с тем, что од-
на обследуемая единица (респондент) может 
быть одновременно отнесена к различным ви-
дам занятости, таким образом, имеет место 
двойной счет. Приемлемый результат с точки 
зрения качества учета можно получить по при-
знаку фактической продолжительности рабо-
чей недели, т. е. путем суммирования числен-
ности работающих менее 30 часов в неделю 
(малозанятость) и численности занятых более 
40 часов (сверхзанятость), такая интегральная 
оценка представлена на рис. 1. 

Представленные показатели свидетельст-
вуют о высоком официальном уровне распро-
странения НФЗ на рынке труда Свердловской 
области, почти каждый десятый занятый на-
ходится в подобных социально-трудовых отно-
шениях. Отмечаются «всплески» такой заня-
тости в периоды кризисов в экономике, напри-
мер после кризиса 1998 г. уровень НФЗ вырос 
до 21 %, в 2009 г. также отмечается рост НФЗ. 
Таким образом, можно сделать вывод, что фор-
мат занятости меняется в кризисные времена. 

Наиболее тесная связь с кризисными яв-
лениями в экономике у показателя «уровень 
малозанятости», под которым понимается за-
нятость менее 30 часов в неделю (рис. 2). 
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Рис. 1. Официальный уровень нестандартной занятости за 1993–2013 гг., в % от занятого населения 

Свердловской области (сумма работающих менее 30 ч и более 40 ч в неделю) (сост. по: [9; 10]) 
 

 
Рис. 2. Корреляция уровня общей безработицы с уровнем малозанятости (занятость менее 30 ч в неделю) 

в Свердловской области, % (сост. по: [9; 10])

Такая теснота связи позволяет присвоить 
особый статус уровню малозанятости в систе-
ме показателей оценки НФЗ, данный показа-
тель предлагаем называть официальным уров-
нем критичной занятости. Критичная заня-
тость является «буфером» для сглаживания по-
следствий экономического кризиса для насе-
ления. В ситуации, когда законодательство не 
позволяло бы применять формы сокращенного 
рабочего дня (недели), уровень безработицы 
был бы выше.  

Предлагаем дополнить существующую 
систему показателей НФЗ оценкой динамики 

НФЗ путем расчета индекса валового уровня 
НФЗ.  

Валовый уровень можно определить по 
принципу расчета валовой миграции: как сло-
жение количества занятого населения по всем 
видам нестандартной занятости.  

Согласимся, что данный показатель не 
освобожден от двойного счета и для оценки 
масштабов НФЗ в абсолютном выражении его 
применение некорректно, однако индекс вало-
вой нестандартной занятости с высокой сте-
пенью точности отражает тенденции измене-
ния масштабов применения НФЗ (рис. 3). 



Исследование нестандартной занятости на территории Свердловской области… 169

 

 
Рис. 3. Показатели валовой нестандартной занятости в Свердловской области, % (сост. по: [9; 10]) 

Выводы по итогам анализа статистической 
информации о масштабах применения нестан-
дартной занятости в Свердловской обрасти под-
тверждают необходимость дополнительного 
сбора эмпирической информации об изучае-
мом явлении. Например, официальная стати-
стика не позволяет выявить масштабы приме-
нения новых форм нестандартной занятости, 
таких как лизинг, аутстаффинг, фриланс и дру-
гих, не позволяет оценить уровень удовлетво-
ренности и готовности населения работать по 
нестандартной схеме.  

Технология анализа должна предусмат-
ривать возможность получения данных о ре-
альном объеме и структуре нестандартной за-
нятости региона, а не только его регистрируе-
мой (официальной) части. Глубокое исследова-
ние актуальных проблем применения нестан-
дартной занятости невозможно без дополнения 
официальной статистики информационной ба-
зой, сформированной с помощью социологи-
ческих методов. 

По мнению авторов, информационная ба-
за оценки практики применения НФЗ должна 
состоять из трех блоков: статистические дан-
ные, регистрируемые территориальным орга-
ном Федеральной службы государственной ста-
тистики; результаты массового и экспертного 
опроса субъектов НФЗ (работодателей и насе-
ления); данные контент-анализа предложения 
услуг рынке НФЗ (рис. 4). 

Результаты исследования. В 2014 г. ав-
торами была проведена апробация разработан-
ного инструментария для проведения исследо-
вания нестандартных форм социально-трудо-
вых отношений в рамках рассмотренной выше 
модели. Опрашивались экономически актив-
ные граждане, руководители и директора по 

персоналу организаций Свердловской области, 
а также руководители кадровых агентств. Ни-
же представлены обобщенные результаты пи-
лотажного исследования. 

Получена интересная структура ответов 
на вопрос о предпочтительной форме занято-
сти для безработных граждан:  

– дистанционную занятость выбрали 13 % 
респондентов;  

– малозанятость (неполную занятость, ме-
нее 30 часов в неделю) – 33 %;  

– временную, самозанятость и фрилансер-
ство – по 4 %.  

У 15 % занятого населения работа не 
оформлена стандартным образом, у более чем 
20 % опрошенных – нестандартный режим тру-
да, 15 % респондентов работает более 8 часов 
в день.  

Стандартная занятость устроит только 
25 % от опрошенных граждан. Отметим, что 
при опросе экономически активного населения 
были выявлены случаи, когда нестандартную 
занятость сам человек определяет как стандарт-
ную. Высокая трудовая нагрузка, сверхзаня-
тость традиционно занимает первое место сре-
ди причин недовольства работой, но одновре-
менно с этим значительная доля респондентов, 
работающих более 40 часов в неделю, своей 
работой полностью довольны.  

Еще раз подчеркнем, что советский вари-
ант организации труда, охраны труда уходит в 
прошлое. Без оформления трудового договора 
не согласятся работать порядка 60 % респон-
дентов, не имеющих основной постоянной ра-
боты, при этом 40 % – согласны. На наш взгляд, 
процент готовности к неформальной занятости 
весьма высок. 
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Рис. 4. Авторская модель исследования масштабов и структуры 
нестандартных форм занятости на рынке труда региона

Ниже представлены результаты апроба-
ции качества анкеты для работодателей, кото-
рая проводилась путем опроса руководителей 
малых организаций и руководителей служб по 
управлению персоналом крупных, таких как 
ОАО «Уральский завод резиновых техниче-
ских изделий», ООО «Арсенал Трейд», ООО 
«Хотел Девелопмент Компании», макрорегио-
нальный филиал «Урал» ОАО «Ростелеком». 
Всего опрошено 12 экспертов (5 малых и 7 круп-
ных организаций).  

По результатам апробации были получе-
ны некоторые замечания, среди которых, на-
пример, отсутствие ясности в таких понятиях, 
как неполная занятость (малозанятость) и не-
дозанятость. Поступило предложение изменить 
понятие «недозанятость» на «неполная загру-
женность». Следует отметить, что понимание 
экспертами смысла удаленного вида занятости 
не совпадает с трактовкой разработчиков ан-

кеты. Тем не менее в результате пилотажного 
опроса нами были получены достаточно инте-
ресные данные (табл. 2). 

На вопрос «С какими проблемами Вы 
сталкиваетесь при использовании НФЗ?» были 
получены следующие варианты ответов: «Для 
вывода рабочих в субботу необходимо согла-
сие работников», «Высокая текучесть», «Слож-
ность регламентации», «Пока не сталкивались, 
так как перевела персонал на аутсорсинг». 
Среди причин использования кадрового аут-
сорсинга эксперты назвали невозможность вы-
полнения функций самостоятельно, экономиче-
ская эффективность, высокие налоги на фонд 
заработной платы, особенности технологии, 
бизнес-процессов, корпоративная политика, 
возможность привлекать специалистов из ре-
гиона с более низким уровнем «зарплатных 
ожиданий», сезонные колебания нагрузки в те-
чение года / дня. 

1-й ЭТАП 
Сбор информации о масштабах и составе нестандартной занятости в регионе 

 

Результаты обследования 
населения по проблемам 
занятости, проводимого 

территориальным органом 
Росстата 

 

Анкетный опрос 
экономически активного 

населения и работодателей  

 

Экспертный опрос руководи-
телей кадровых агентств; 

контент-анализ информации 
о НФЗ, размещенной на сай-

тах агентств 

2-й ЭТАП 
Обработка полученной информации: расчет показателей нестандартной занятости 

на рынке труда, оценка ее эффективности 

– официальный уровень видов нестандартной занятости; 
– официальный уровень критичной занятости; 
– индекс официального уровня валовой нестандартной занятости; 
– общий уровень нестандартной занятости; 
– общие уровни НФЗ (по видам ВЭД, по категориям персонала); 
– распространенность нестандартных кадровых технологий;  
– уровень информированности работодателей о НФЗ; 
– уровень готовности к нестандартной занятости; 
– структура и характеристика услуг в сфере нестандартной занятости;  
– уровень специализации агентств на нестандартных формах занятости 

Предлагаемые основные показатели в составе информационных блоков 

Формирование информационной базы исследования 

3-й ЭТАП 
Комплексный анализ практики применения нестандартных форм занятости 

на региональном рынке труда, оценка эффективности 

Совершенствование управления социально-экономической сферой региона  
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Т а б л и ц а  2 

Результаты экспертного опроса руководителей по отдельным вопросам, 
в % от количества опрошенных экспертов 

Вопрос Варианты ответа % ответов 
До 15 чел.  32,2 
16–100 чел. 9,1 
101–250 чел.  8,4 
251–1000 чел. 17,2 

Укажите численность 
Вашей организации 

более 1000 чел. 33,1 
Да  82,8 Применяются ли в Ва-

шей организации НФЗ? Нет 17,2 
Да 0,0 
Нет 100,0 

Были ли судебные спо-
ры в связи с применени-
ем НФЗ? Конфликт решен до суда 0,0 

Высокие налоги на фонд заработной платы 26,1 
Возможность «безболезненного» увольнения  6,3 
Экономия на социальном пакете 6,4 
Возможность привлекать специалистов высокой квалификации 18,6 
Особенности бизнес-процессов, технологии, организации труда 24,5 

Укажите причины при-
менения НФЗ в Вашей 
организации (можно от-
метить несколько) 

Другое (неполная загруженность, выполнения плана производст-
ва продукции, проектная деятельность, инициатива работника) 

18,1 

Да  21,5 
Нет  55,2 

Планируете ли Вы рас-
ширять применение НФЗ 
в Вашей организации? Затрудняюсь ответить 23,3 

Аутплейсмент 0,0 
Аутстаффинг 0,0 
Аутсоргинг 49,9 
Другое  0,0 

Какие новые (нестан-
дартные) кадровые тех-
нологии используются 
в Вашей организации? 

Не применяем 50,1 
Аутплейсмент 0,0 
Аутстаффинг 13,1 
Аутсоргинг 25,3 
Другое  0,0 

Какие новые кадровые 
технологии Вы плани-
руете внедрять в своей 
организации? 

Никакие 61,6 
 
 
Заключение. В заключение отметим, что 

результаты представленного выше пилотаж-
ного исследования нерепрезентативны, но уже 
они позволяют сделать вывод о том, что не-
стандартная занятость далеко не всегда – вред. 
В настоящее время отношение к нестандарт-
ной занятости противоречиво, представители 
профсоюзных организаций однозначно против 
подобных технологий, так как, по их мнению, 
происходит снижение уровня гарантий заня-
тости, ухудшение условий труда, рост нару-
шений по технике безопасности и т. п. С дру-
гой стороны, есть сторонники применения не-
стандартных форм. Аргументы в пользу приме-
нения НФЗ следующие:  

1) в условиях кризиса применение НФЗ 
позволяет сдержать уровень общей безработи-
цы, обеспечить работающих хоть каким-то ис-
точником дохода (наши предварительные рас-
четы это подтвердили, см. рис. 2);  

2) наличие на рынке труда продавцов ра-
бочей силы, для которых НФЗ предпочтитель-

нее, чем работа на условиях полной занятости 
(женщины, имеющие малолетних детей, лица, 
имеющие высокие нетрудовые доходы, лица, 
предпочитающие работу без контроля со сто-
роны работодателей и др. категории); отме-
тим, что нестандартная форма занятости весь-
ма интересна для молодого поколения, готов-
ность к ней у данной категории экономически 
активного населения высокая. 

Таким образом, рассматриваемые процес-
сы нуждаются в гибком государственном регу-
лировании. В 2015 г. планируется проведение 
массового опроса граждан и работодателей по 
проблемам применения нестандартных форм 
социально-трудовых отношений, что позволит 
дать более качественную оценку ситуации в 
нестандартном сегменте занятости. 

По мнению авторов, запрет на НФЗ не 
устранит данные технологии с рынка труда. Раз 
они эффективны для бизнеса, они будут приме-
няться. Задача заключается в грамотном регу-
лировании данных процессов со стороны го-
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сударственных институтов, для чего необхо-
дима объективная информация о явлении, ко-
торую возможно получить путем проведения 
социологических исследовании по предлагае-
мой методике. Предложенный методологиче-
ский подход может быть использован в работе 
департаментов по труду и занятости населения 
в сфере оказания качественных информаци-
онных услуг субъектам рынка труда, при при-
нятии оперативных управленческих решений 
в процессе содействия занятости, совершенст-
вования внутренних регламентов работы в сфе-
ре трудоустройства слабозащищенных катего-
рий населения.  
___________________ 
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ОТЧЕТ О РАБОТЕ XII ОМСКОГО КАДРОВОГО ФОРУМА 

REPORT ON THE WORK OF XII OMSK HR-FORUM 

В 2015 г. Омский кадровый форум прохо-
дил с 2 по 4 апреля на базе экономического фа-
культета Омского государственного универси-
тета им. Ф.М. Достоевского. Официальная тема 
форума: «Управление человеческими ресур-
сами: формирование профессионального про-
странства». Она раскрывалась через призму 
профессионализма, который требует от каж-
дого управленца и HR-менеджера постоянно-
го развития и расширения границ понимания 
вопросов. Поэтому на форум была приглашена 
звездная команда профессионалов-экспертов 
из Великобритании, Сербии, Москвы, Екате-
ринбурга, Нижнего Новгорода, Новосибирска 
и, конечно, омские лидеры профессионального 
сообщества. Тема формирования профессио-
нального пространства стала центральной для 

Международной научно-практической кон-
ференции (3 апреля 2015 г.), на которой были 
озвучены основные тренды развития современ-
ного HR-сообщества, среди которых поддерж-
ка и создание условий для развития лидеров 
для государственной службы (В.Ю. Синюгин, 
первый заместитель Председателя Правитель-
ства Омской области, д-р экон. наук), движение 
к HR-бизнес-партнерству (Е. Дегтярева, дирек-
тор «HeadHunter Сибирь»), переход к комплекс-
ному (сложному) лидерству (Н. Оболенски, 
MBA-профессор бизнес-школ INSEAD (Фран-
ция) и London Business School (Великобрита-
ния), стратегический партнер по лидерству 
компании Ernst&Young). Краткий обзор основ-
ных площадок форума приведен ниже. 

СЕМИНАР-ТРЕНИНГ Н. ОБОЛЕНСКИ «АДАПТИВНОЕ ЛИДЕРСТВО» 

На семинар-тренинг Ника Оболенски в 
Омске 2 апреля 2015 г. собрались лидеры про-
фессионального, научного сообщества, а также 
топ-менеджеры градообразующих предприятий, 
всего около 40 человек.  

Динамика тренинга, его особая атмосфера 
во многом определилась уникальной личностью 
тренера – автора подхода комплексного адап-
тивного лидерства Ника Оболенски. Майор ка-
валерии, офицер особых войск в прошлом, в на-
стоящее время Ник живет и работает в Велико-
британии, является одним из ведущих специа-
листов в мире по стратегическому управлению 
и проведению организационных изменений, ли-
дирует проекты в области стратегического кон-
салтинга, пишет книги, преподает в междуна-
родных бизнес-школах и руководит исследо-
ваниями Complex Adaptive Leadership Ltd. 

Подход адаптивного лидерства оказался 
актуальным, интересным, а в определенных 
своих тезисах даже явился неким вызовом для 
лидеров наших предприятий. 

Основная идея подхода Ника Оболенски 
в том, что в комплексных, динамично меняю-
щихся средах и системах (а именно в таких жи-
вем мы все) иерархия, единоначалие – не все-
гда лучший способ организации. Комплексное 
адаптивное лидерство в современных компа-
ниях, согласно исследованиям Ника, многим 
эффективнее. Руководству важно сосредото-

читься на создании среды развития таких ко-
манд, которые могли бы самостоятельно при-
спосабливаться к постоянно меняющимся ус-
ловиям, после чего не лидировать и тянуть их, 
а «отпустить». Тем самым олигархия заменя-
ется полиархией, где власть дана динамически 
тем, кто лучше всего может осуществить ее. 
«Это дает большую эффективность, чем клас-
сический подход к лидерству в иерархических 
структурах». 

«У каждого человека имеется свое пред-
ставление о лидерстве, для этого мы сегодня 
будем работать в разных командах, с разными 
людьми, чтобы услышать разные точки зре-
ния», – начал семинар Ник Оболенски. Струк-
тура встречи-семинара включала три уровня:  

1. Понимание контекста – почему лидер-
ство должно меняться. 

2. Введение и определение понятий «ком-
плексный» и «сложный». Четыре пары прин-
ципов в организации.  

3. Личность и индивидуальные стратегии 
лидерства. 

Итак, первый уровень – контекст: 
1. В классической трактовке лидерства 

всегда существовало устойчивое понимание 
того, что лидер, правитель, монарх находится 
впереди, выше и сильнее всех, и все на него 
работают «как рабы на галерах». Основная мо-
тивация в данном случае – кнут. «Так вот, ска-
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жу я вам, это время прошло! Мы можем скучать 
по нему или ностальгировать. Но это так!» 

2. Далее мы наблюдали переход от команд-
но-контрольного лидерства к более современ-
ным подходам. Этот переход ознаменовался 
обязательным наличием у лидера видения и ха-
ризмы вместо власти и контроля, как раньше. 
«Лидеры – те, кому мы верим и идем за ними. 
Хотим, чтобы они решали наши проблемы. Мы 
восхищаемся ими, харизматичные лидеры име-
ют для нас статус «суперзвезды». Но является 
ли лидерство, которое нам нравится, тем, что 
действительно необходимо нашим компаниям? 

3. Что же произошло, согласно исследова-
ниям, за последние 20 лет? Представим лишь 
некоторые результаты: 

 «Харизматичный лидер, обладающий 
видением, абсолютно не востребован в компа-
ниях, которые создают будущее, и, фактически, 
может быть вреден...» (Built to Last, Collins and 
Porras, 1997); 

 «Осуществлять руководство от хоро-
шего к великому не значит придумывать отве-
ты... Это значит смиренно признать тот факт, 
что вы еще что-то не понимаете... и затем за-
дать правильные вопросы...» (Good to Great, 
Collins, 2001); 

 «Чем больше силы ты даешь отдельным 
личностям в ситуации комплексности и неоп-
ределенности, тем более вероятно, что непра-
вильные решения будут приняты» (Wisdom of 
Crowds, Surowiecki, 2004); 

 Когда лидер (человек, которому верили) 
покидает компанию – это равносильно урага-
ну. Стив Джобс после своего ухода и возвра-
щения в Apple уже не применял больше свои 
«штучки лидера». 

В традиционном менеджменте происхо-
дит трудное движение по карьерной лестнице. 
Например, чтобы стать финансовым директо-
ром, человек приходит на рядовую позицию 
«считать бобы», потом он руководит теми, кто 
«считает бобы», и лишь через много-много лет 
становится финансовым директором. Аналогич-
но строится карьера у директора по маркетингу. 
И вот, встречаются два топ-менеджера – дирек-
тор по маркетингу и директор по финансам, ни-
чего не понимая в деятельности друг друга, но 
с харизмой.  

Итак, делает вывод Ник Оболенски, ЛИ-
ДЕРСТВО современного этапа, этапа будуще-
го – НЕ ГОВОРИТЬ самому, а СЛУШАТЬ и 
СЛЫШАТЬ! 

Идею происходящих в мире изменений 
участники тренинга проследили на собствен-
ном опыте, выполняя интерактивное задание в 

группах. Вывод – кардинальные изменения 
произошли в военном деле, технологиях, ме-
дицине и т. д. Но наше восприятие лидерства 
не претерпело категорических изменений. Ис-
торически лидер был один. Мы и сейчас ви-
дим лидерство как египтяне. Контекст лидер-
ства изменился кардинально, в отличии от са-
мого лидерства. 

Сегодня, во времена турбулентных изме-
нений, как, впрочем, и раньше, «лидеры, ко-
торые наверху, “знают, что они не знают”, при 
этом догадываются, что люди внизу под ними 
также “знают, что они не знают”, но не могут 
признаться им в этом. Раньше в подобных си-
туациях незнания лидеры обращались за сове-
том к Богу – теперь к McKinsey».  

Совет Ника: «Будьте честными лидерами, 
скажите своим командам, что “вы не знаете” 
и, если подчиненные попросят – привлеките 
их к решению проблемы».  

Таким образом, мы очень быстро совер-
шили переход из прошлого в быстроизменяю-
щееся настоящее. Но «Ньютон со своими зако-
нами все еще с нами!» – Ник подтвердил свой 
тезис падающим вертикально вниз маркером. 
Комплексные, сложные и простые системы со-
существуют в современном мире, что актуали-
зирует необходимость и важность регулярной 
адаптации стиля лидерства под задачу.  

Следуя логике семинара, перейдем ко 
второй его части, а именно – разведем понятия 
«сложного» и «комплексного» (рис.). 

 
 

Модель «Кеневин» 
 
 Простой (Simple). Причина и следствие 

известны. Важно классифицировать задачи, 
регламентировать процессы, создавать опера-
ционные стандарты.  

 Сложный (Complicated). Причина и 
следствие поддаются анализу, просто для это-
го необходимо больше времени. Важен ана-
лиз, системность, наличие экспертов. 
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 Комплексный (Complex). Высокая ди-
намичность изменений, низкая предсказуемость, 
причина и следствие связаны. 

 Хаотичный (Chaotic). Нулевая предска-
зуемость. Причина и следствие неопределенны. 
«Делать, и не важно что».  

Задание участникам: «Распределите годо-
вой фонд вашего времени на три области, сколь-
ко процентов времени вы решаете простые за-
дачи, сколько – сложные, а сколько – комплекс-
ные. Если считаете, что у вас есть задачи из 3-го 
квадранта – хаоса, – включите их в комплекс-
ные. То, что на первый взгляд выглядит как 
хаос, на самом деле – комплексная задача».  

Особенности комплексных систем. В ком-
плексных системах поведение влечет за собой 
поведение, провоцируя мультифакторность из-
менений. «Если хотите изменить организацию – 
вам не нужно изменять свои ценности, доста-
точно изменить свое поведение».  

При этом если в комплексной системе, ана-
логично со сложной, вы пытаетесь найти соот-
ветствия – вы тратите время и делаете только 
хуже. Главное правило жизни и работы в ком-
плексном мире – «нужно делать и соблюдать 
дисциплину, если взялся за задачу – держи темп 
и доводи до конца».  

Закрепление дифференциации понятий 
«сложный» и «комплексный» происходило на 
практике в ходе двух интерактивных игр-упраж-
нений. 

Упражнение 1. Всем участникам тренин-
га были розданы карточки с текстом и озвуче-
ны три основных правила: 

1) карточки никому не показывать; 
2) прочитать, что изображено на своей 

карточке; 
3) ничего не записывать. 
В ситуации неопределенности, без четко 

поставленной задачи группа из 40 человек со-
брала ментальный пазл и ответила на 2 вопро-
са в течение 40 минут, 80 % времени потратив 
на ЧТО решать (содержание) и 20 % времени 
– на КАК (стратегия решения задачи), тем са-
мым оказавшись в типичной ловушке содер-
жаний сложных систем. Но, пережив опыт 
затруднения в процессе решения, группа сама 
сформулировала правильную пропорцию рас-
пределения времени при решении задач в 
сложных системах: 80 % – «КАК РЕШАТЬ?», 
20 % – «ЧТО?».  

Упражнение 2. После участникам тренинга 
было предложено решить действительно ком-
плексную задачу – найти место в пространстве. 
На решение данной задачи математическими 
методами одним человеком ушло бы 170 лет. 

Группа из 40 человек справилась с задачей за 
4 минуты. (В Сети имеется англоязычное ви-
део с Ником Оболенски в главной роли «Ну-
жен ли нам лидер» (https://www.youtube.com/ 
watch?v=41QKeKQ2O3E).) 

Парадокс в том, что чем более комплекс-
ную задачу мы решаем – тем меньше лидерст-
ва (традиционного контроля) нам требуется. 
Наука о комплексности – новая наука. Как го-
ворил С. Хокинг, «XXI век станет веком ком-
плексности». 

Для решения комплексной задачи нуж-
но всего лишь соблюдать несколько простых 
правил: 

 дисциплина; 
 автономность (важно давать свободу); 
 однозначные критерии;  
 оперативная обратная связь, возмож-

ность видеть результат, чтобы корректировать; 
 большие цели (мотивация); 
 овладение мастерством. 

Обобщая полученные инсайты, участники 
резюмировали: «Прежде чем решать задачу, не-
обходимо определиться – простая, сложная или 
комплексная она». А Ник добавил, что задачи 
становятся комплексными из-за комплексной 
составляющей поведения.  

Далее Ник Оболенски предлагает восемь 
принципов, которые он считает необходимы-
ми для группы, чтобы решить самые сложные 
и комплексные задачи. Они называются прин-
ципами «Четыре + Четыре» и связаны с факто-
рами успеха, описанными в книгах «Постро-
енные навечно» и «От хорошего к великому» 
Джима Коллинза. «Полиархия реализуется луч-
ше, когда применяются эти принципы» – дан-
ный тезис Ник подтверждает исследованиями, 
проведенными им в пяти транснациональных 
компаниях. 

Переходя к третьему блоку семинара – 
уровню индивидуальных стратегий лидерст-
ва, – Ник Оболенски предложил участникам 
заполнить опросник самооценки (методика 
кейс-тестинга). Результатом обработки данного  
опросника явились индивидуальные матрицы 
участников по 4 стилям лидерства (очень по-
хожа на модель лидерства П. Херси и К. Балан-
шара). Если у руководителя-лидера превали-
рует одна из 4 стратегий – это будет визуально 
очевидно прежде всего ему самому. Легкая, про-
стая, работающая методика, позволяющая иден-
тифицировать превалирующие у себя стили.  

1. Руководить и говорить. Лидер исполь-
зует стиль, который является высоким (силь-
ным) по структуре и низким по шкале разви-
тия. Лидер знает, что делать, говорит людям и 
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гарантирует, что они это делают. Для подчи-
ненных с низкой квалификацией и высокой 
мотивацией. 

2. Вдохновлять и продавать. Лидер ис-
пользует стиль, высокий по структуре, а также 
высокий по развитию. Лидер знает, что делать, 
он «продает» видение и «покупает» последо-
вателей. Для подчиненных с низкой квалифи-
кацией и низкой мотивацией. 

3. Вовлекать и развивать. Лидер исполь-
зует стиль, низкий по структуре и высокий по 
развитию. Лидер позволяет последователям са-
мим решить, что делать, но поддерживает их в 
этом. Для подчиненных с высокой квалифика-
цией (мастерством) и низкой мотивацией. 

4. Отпускать и делегировать. Лидер ис-
пользует стиль, который предполагает, что по-
следователи сами знают, как справиться с этой 
задачей, он их «отпускает». Подход низкий по 

структуре и развитию. Для подчиненных с вы-
соким мастерством и высокой мотивацией.  

Если по какой-то из стратегий участник 
набирал более 10 баллов – Ник с улыбкой 
комментировал: «Много работы, много рабо-
ты…» Он советует перестать изображать и де-
лать вид, что у нас есть ответы, когда мы сами 
и наши последователи знают, что этих ответов 
у нас нет. «Отпустить» – главная стратегия в 
таком случае, и результат будет намного луч-
ше, чем под нашим руководством.  

Но важно не забывать, что использовать 
только один стиль лидерства опасно. Комплекс-
ное адаптивное лидерство – единственно вер-
ный выход в современном VUCA-мире (от англ. 
volatility, uncertainty, complexity и ambiguity). 

 
М.Г. Сазонова, 

доцент, канд. экон. наук 
 

ОТ АУТСАЙДЕРОВ К ПОБЕДИТЕЛЯМ. ДЕВЯТЬ ТИПОЛОГИЙ СОТРУДНИКОВ 

Ведущие мастер-класса – Эдуард и Анастасия Вараксины, ВАРАКСИНЫ.РФ 

В начале мастер-класса участники разо-
брали, зачем нужна вовлечённость. Ведущие 
пояснили, что сегодня проблема эффективно-
сти бизнеса является одной из острейших, в 
том числе потому, что ежегодно во многих 
отраслях рентабельность проданных товаров и 
активов снижается, конкурентные преимуще-
ства иллюзорны и копируются в течение двух-
трех месяцев, а риски велики.  

Далее была проиллюстрирована концеп-
ция, в которой выделены четыре группы ком-
паний по уровню вовлеченности, а именно: 

• зона разрушения (0–30 %); 
• зона неопределённости (30–45 %); 
• зона безразличия (45–65 %, где 56 % – 

среднее по России); 
• зона результативности (65–100 %, где 

79 % обладают лучшие работодатели). 
Ведущие пояснили данную концепцию, 

сказав, что надо перетянуть работника из со-
стояния комфорта, зоны безразличия («Я жду»), 
в зону результативности («Я действую»). 

После ведущие перешли к рассмотрению 
понятия «вовлечённость», сказав, что «надо 
сделать так, чтобы настало такое время, когда 
невовлечённым быть нельзя». По словам спи-
керов, вовлечённость – это те действия, кото-
рые сотрудник предпринимает для того, чтобы 
делать свою работу как можно лучше.  

Если сотрудник вовлечён, то он: 
• остается, даже если другие предложат 

больше (привержённость); 

• рекомендует компанию и говорит о ней 
хорошо (лояльность); 

• сотрудничает и взаимодействует (со-
трудничество); 

• улучшает и проявляет инициативу (ини-
циативность). 

Спикеры также пояснили и то, благодаря 
чему вовлечённый работник испытывает энту-
зиазм, а именно: 

• верит в компанию, гордится ею, ощу-
щает себя частью большего;  

• оценивает отношение в компании к 
нему как справедливое; 

• чувствует себя частью команды, верит 
в нее, доверяет коллегам;  

• осознает, что в компании ему доверя-
ют, ценят.  

После того, как спикеры объяснили каж-
дую из классификаций, они предложили зри-
телям оценить действия своих сотрудников в 
их компаниях (проранжировать от 1 до 10) по 
данным критериям. 

Вараксины пояснили, что вовлёчённость 
– это не то же самое, что удовлетворённость, и 
не стоит эти понятия путать, так как большин-
ство современных методик направлены на то, 
чтобы оценить удовлетворенность работой в 
компании, игнорируя тот факт, что работа че-
ловека может устраивать, но не побуждать 
делать ее от всего сердца. 

В подтверждении своим словам ведущие 
показали две картинки и ответы разных людей 
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из исследований, чтобы наглядно продемон-
стрировать, чем отличается вовлечённый че-
ловек от удовлетворённого. 

Далее спикеры рассказали типологию со-
трудников (см. табл.). 

 
 

Типология сотрудников 

Тип Характеристика 
«Паромщики» Низкая вовлёчённость, средняя удовлетворённость. Думают, что ходят по 

кругу, постоянно жалуются на всё клиентам 
«Холостые» (хомячки) Низкая вовлечённость, высокая удовлетворённость. Не могут найти себя, де-

лают много лишних движений 
«Трактора» Средняя вовлечённость, высокая удовлетворённость 
«Движущая сила» Высокая вовлечённость, высокая удовлетворённость 
«Раненые» Высокая вовлёчённость, средняя удовлетворённость. Если вовремя не заме-

тить их, быстро перейдут в «сгоревшие». Раньше им что-то не додали, не об-
ратили внимание, возможно – была какая-то обида 

«Сгоревшие» Высокая вовлечённость, низкая удовлетворённость. Возможно, занимаются 
деятельностью, которая не подходит им 

«Сомневающиеся» Средняя вовлечённость, средняя удовлетворённость 
«Бойцы / партизаны» Средняя вовлечённость, низкая удовлетворённость 
«На вылете» Низкая вовлечённость, низкая удовлетворённость. Могут работать в компа-

нии, но 3–4 месяца ищут работу в другой организации 
 
 
После рассмотрения типологии ведущие 

сказали, что уже через три месяца сотрудник 
среднестатистической компании выказывает 
явные признаки ухудшения вовлечённости. Это 
позволяет нам подумать над вопросом, что в 
компаниях мешает сотрудникам быть вовле-
чённым на 100 %. 

Участники предложили ряд ответов: 
• блокирование инициативы; 
• несправедливость; 
• недостижимость цели; 
• отсутствие ресурсов; 
• отсутствие информации; 
• отсутствие карьерного роста (перспек-

тивы). 
Подытожив, Вараксины предложили 

8 драйверов вовлеченности в четырех блоках: 
• Смысл (создайте смысл и вовлеките 

сотрудников в цели компании; смысл не про-
сто важен, он жизненно важен, он сохраняет 
нашу жизнь):  

1. Цели, видения и стратегия. 
2. Принципы / ценности. 
• Команда (настройте взаимодействие и 

создайте рабочую атмосферу для реализации 
стратегии): 

3. Лидерство. 
4. Эффективность команды. 
• Самореализация (создайте пространст-

во для самореализации в компании): 
5. Обратная связь. 
6. Вызов / развитие (очень важно бросать 

руководителю вызов). 
• Комфорт (эффективность процессов как 

залог удовлетворенности сотрудников; ясность 
задач и критериев оценки результата, прозрач-
ные стандарты и бизнес-процессы в компании, 
позволяющих делать работу хорошо, форми-
руют вовлечённость в деятельность): 

7. Понимание результата. 
8. Стандарты и процессы. 
Таким образом, по результатам мастер-

класса был сформулирован вывод, что компа-
ния обладает самым ценным конкурентным пре-
имуществом, когда вовлечение персонала стано-
вится технологией, принадлежащей компании, 
и когда она подкреплена навыками лидеров.  

 
Полина Донцова, 

студент 3-го курса, гр. ЭПБ-214-О 

 

НОВЫЙ HR: ЭФФЕКТИВНЫЕ ИНСТРУМЕНТЫ В НЕСТАБИЛЬНОЙ СИТУАЦИИ 

Ведущая мастер-класса – Дегтярева Екатерина, директор «HeadHunter Сибирь» 

Нестабильная ситуация на рынке не мо-
жет не влиять на работу HR-специалиста. Эко-
номические изменения требуют внедрения но-
вых стандартов и подходов в работе менеджера 

по персоналу как специалиста, взаимодействую-
щего со всеми уровням персонала в компании.  

Мастер-класс начался он с обсуждения су-
щественных изменений в области HR и на ми-
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ровом уровне, и в России в частности. На ми-
ровом уровне удалось выявить следующие из-
менения: 

– необходимость повышения производи-
тельности труда; 

– ускорение всех процессов и изменений 
от реакции к предвосхищению; 

– новые стандарты ведения конкурентной 
борьбы за эффективных сотрудников; 

– глобализация, информатизация, моби-
лизация, поколение Y, демографический кри-
зис и др. 

В частности, характерные для России:  
– изменение миграционного законодатель-

ства; 
– оптимизация расходов; 
– нематериальная мотивация; 
– усиление HR-бренда; 
– широкопрофильный эксперт, а не узкий 

специалист. 
Но остается вопрос, какова на данный мо-

мент стратегическая цель HR-службы? Основ-

ной целью на данный момент является увели-
чение рыночной стоимости компании через 
повышение эффективности управления самым 
ценным ресурсом организации, ее капиталом – 
людьми.  

В продолжение спикер заводит разговор 
о HR-бренде. Когда работа над HR-брендом 
наиболее актуальна? На это влияют такие про-
цессы, как текучесть, удержание талантов, вне-
дрение изменений, репутационный менедж-
мент, оптимизация затрат, смена собственника 
и другие. 

HR-бренд есть у каждой компании и в лю-
бое время. HR-бренд есть всегда, даже если им 
специально не заниматься, так как всегда суще-
ствует образ и восприятие компании на рынке 
труда, а также мнение ваших сотрудников. 

Сильный бренд на рынке труда – отраже-
ние и благополучия работодателя, и сильного 
внутреннего HR-бренда. 

Правильность понимания HR-брендинга 
представлена в табл. 1. 

 
Т а б л и ц а  1  

Характеристика HR-брендинга 
HR-брендинг это: HR-брендинг это НЕ: 

Формирование образа вашей компании как хорошего места 
работы в глазах всех заинтересованных лиц 

Рекламная компания для быстрого набора 
кандидатов (хорошего креатива и широко-
го охвата недостаточно) 

Долгосрочная стратегия управления осведомленностью и 
восприятием целевых аудиторий 

Быстрое универсальное решение ключе-
вых HR – задач по привлечению и моти-
вации сотрудников 

Создание и трансформация реальной рабочей среды, всех 
аспектов работы в компании, всех HR-процессов и практик, 
которые формируют восприятие сотрудников и кандидатов 

Продвижение личного бренда HR-
директора и сотрудников HR-
департамента 

 
 
Также на мастер-классе рассматривались 

и обсуждались задачи аналитики в HR: 
1. Оценка эффективности управления че-

ловеческими ресурсами: 
– оценка эффективности затрат на персо-

нал; 
– оценка эффективности работы самого 

HR-отдела. 
2. Снижение затрат на персонал при рос-

те производительности труда. 

3. Планирование: 
– определение приоритетов – оценка ре-

ального положения дел и выявления областей, 
требующих наибольшего внимания;  

– оцифровка данных, влияющих на приня-
тие решений, для соответствующих структур. 

Существуют разные метрики, которые под-
ходят для разных компаний (табл. 2). 

 

Т а б л и ц а  2 
Характеристика HR-брендинга 

Внешние метрики Внутренние метрики 
Узнаваемость компании Затраты на привлечение одного сотрудника  
Привлекательность компании среди соискателей Срок закрытия вакансии  
Место в рейтинге работодателей России Отношение числа откликов к числу вакансий  
Количество негативных / позитивных отзывов о 
компании как о работодателе 

Число качественных входящих резюме 

Соотношение количества просмотров к количест-
ву откликов на вакансию 

Коэффициент принятия предложений  

 Текучесть персонала в период испытательного срока 
 Текучесть персонала в первый год работы  
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Нет универсального набора HR-метрик, 
который подходил бы любой компании. 

Следующим вопросом, который рассмат-
ривался на мастер-классе, был рейтинг работо-
дателей России. Что учитывает рейтинг? Рей-
тинг учитывает внешнюю оценку (соискатели 
выбирают компании, в которых бы хотели ра-
ботать), оценку эффективности деятельности 
HR-департамента (данные профессионалов  
в области HR) и внутреннюю оценку (мнение 
сотрудников компаний, оценивает уровень во-
влеченности сотрудников компаний – участни-
ков по трем параметрам: удовлетворенность, 
лояльность и поддержка инициативы). И каж-
дый этап оценки имеет собственный вес в ито-
говом балле. Три независимые оценки сумми-
руются согласно своему весу и определяют ито-
говое место компании в рейтинге. 

И в заключение Екатерина Дегтярева да-
ла несколько советов используемых в кризис: 

1. Определите приоритеты HR-стратегии 
в соответствии с бизнес-стратегией компании. 

2. Четко определите ключевые категории 
сотрудников – как в удержании, так и в привле-

чении – и оцените риски замены работающих 
сотрудников (повышение, декреты, релокация). 

3. Соблюдайте баланс между усилиями и 
затратами на привлечение новых сотрудников, 
повышением эффективности от работающих 
сотрудников и усилиями на удержание ключе-
вых сотрудников. 

4. Если же речь идет об оптимизации биз-
неса и сокращениях сотрудников, позаботьтесь 
о прозрачности коммуникаций. 

5. При «заморозке» премий, переводах на 
неполный рабочий день, изменении мотивации 
и других мерах оптимизации затрат уделяйте 
время мониторингу бренда работодателя Ва-
шей компании в социальных сетях, на анти-
джоб – сайтах и в блогосфере. 

6. Помните! Первое, что будет искать со-
искатель при отклике на вакансию или при при-
глашении на интервью – это отзывы о работе в 
Вашей компании. Эта информация и будет для 
кандидата ВАШИМ HR-брендом.  

 
Анастасия Булашева, 

студент 3-го курса, гр. ЭПБ-214
 

«ФОРМИРОВАНИЕ ЦЕННОСТНОГО ПОДХОДА И РАЗВИТИЕ КОРПОРАТИВНОЙ КУЛЬТУРЫ». 

Ведущие мастер-класса: Максим Долгов, президент АНО «Коллегия бизнес-консультантов»; 
Дмитрий Ким, канд. социол. наук, эксперт в области организационных изменений, генеральный директор 

ЗАО «Дробмаш»; Анна Волобуева, тренер-консультант Teamlab 5F

Как корпоративная культура и ценност-
ный подход связаны прежде всего с задачей 
вовлечения? Возникают вопросы: зачем зани-
маться ценностным подходом? зачем зани-
маться построением корпоративной культу-
ры? М. Долгов, который начал этот мастер-
класс, постарался раскрыть ответы на эти во-
просы в своём выступлении.  

Основные пункты выступления М. Дол-
гова, поясняющие тему: 

1. Изменения становятся нормой. Важна 
скорость и гибкость. 

2. Усиливается важность взаимодействия. 
3. Услуга + Обслуживание = Сервис. 
4. Тенденция к «сокращению дистанции». 
5. Бренд на рынке труда и бренд компа-

нии становятся синонимичны. 
6. Неденежная мотивация становится не 

средством экономии, а инструментом для пол-
ноценной жизни компании и т. д. 

М. Долгов заметил, что идет процесс из-
менений. Старинная игра – пытаться сравни-
вать всё самое лучшее, что когда-то нравилось, 
с самым худшим, что сейчас не нравится – ни 
к чему не приведет. Идёт осознание, что мир 

не хуже и не лучше, а просто во многом дру-
гой. И отсюда получается, что очень многие 
HR-процессы для разных отраслей и то, как они 
были созданы, отстроены в одних условиях 
рынка, сейчас не предполагают какой-то кон-
кретный апгрейд. И просто они должны стро-
иться принципиально по-другому и создавать-
ся заново во многих областях. 

Если у компании есть дефицит кадров, 
есть проблема, которая увеличивается с каж-
дым годом, понимая, что, как бы бюджет при-
влечения не перераспределялся и продолжая 
в дальнейшем заниматься этим «как привык-
ли», всё это не даст нужного результата, т. е. 
чуть-чуть «распихать» по другим сайтам, об-
ратиться к другим рекрутерам и будет счастье. 
Не будет счастья, потому что принципиальна 
важна ситуация на рынке труда, а она совсем 
другая. Возникает тема опережающего лидер-
ства в формировании и создании тех самых 
людей, которые будут нужны через какое-то 
время. Ведущие производительные компании 
Урала, Сибири, Санкт-Петербурга, Москвы 
этим давно уже занимаются, и это дает свои 
результаты. 
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Также М. Долгов уделил внимание тому, 
что если нет готовности создавать династии, 
ценностную среду, которая вовлекает людей в 
жизнь предприятия, вовлекает людей в совме-
стные действия, направленные на социальные 
значения, то всё это разрушается. Нам неотку-
да будет взять людей. Не имеет смысла ходить 
и говорить, что у нас не хватает у людей ини-
циативы или у нас нет клиентоорганизацион-
ного подхода.  

Невозможно сформировать тренд на кли-
ентском рынке, если в поведении и взаимо-
действии внутри «никак» с внутренним кли-
ентом. Суть заключается в изменении струк-
турного взаимодействия, межфункционально-
го взаимодействия, где проявляется корпора-
тивная культура. Если она не основывается на 
единых созидательных ценностях, то трансля-
ция на рынок клиента и на рынок труда, в том 
числе привлекательного бренда, становится не-
возможна. Это приводит к изменениям в под-
ходе. Начинать нужно с себя, а потом уже ду-
мать о том, как то, что я у себя сформулировал, 
цели и смыслы, донести по коммуникационным 
потокам во внешний рынок, а не наоборот. За-
частую не имеет смысла заниматься оценкой 
менеджеров среднего звена, потому что она бу-
дет отражением того, что мы увидим наверху. 

В завершении особое внимание М. Долгов 
уделил мотивации сотрудников. Основными 
факторами, особенно сильными мотивирую-
щими в России, являются: 

– личность руководителя (человек, которо-
му я доверяю; могу его бояться, не соглашать-
ся, но я хочу быть рядом с этим человеком); 

– коллектив; 
– деятельность (необязательно результат, 

главное интерес). 
Далее выступление продолжила Анна 

Волобуева. Она начала с того, что идет актив-
ный поиск инструментов разъяснения нашим 
сотрудникам: 

1. Ради чего я здесь? 
2. Ради чего моя компания что-то делает? 
Сами по себе феномены вовлечения и во-

влеченности очень тесно связаны со смыслом 
доверия. Анна отметила, что тема вовлеченно-
сти в процессе изучения, и не так много сей-
час серьезной литературы, которую можно по-
читать. 

Отсутствие вовлеченности влечет за собой 
недостижение целей, разобщенность, безыни-
циативность сотрудников приводит к наруше-
нию баланса экономики организации. И на-
оборот, сильно вовлеченные сотрудники при-
водят к тому, что становятся неуправляемыми, 
руководители рискуют быть слабее (не попасть 

в тренд), сотрудники становятся свободнее, гра-
ницы расширяются. 

А. Волобуева также отметила, что есть 
проблемы и без вовлеченных, но надо отдавать 
себе отчет, что с повышением уровня вовлече-
ния проблем меньше не станет. И привела ста-
тистику по данным Института Gallup. Сущест-
вует взаимосвязь между вовлеченностью сотруд-
ников и бизнес-показателями. Свыше 300 млрд 
дол. США ежегодных убытков несут ведущие 
компании мира из-за низкой производительно-
сти труда равнодушных сотрудников.  

В заключительной части мастер-класса вы-
ступил Д. Ким, который поделился своим опы-
том работы в компании ООО «АЭМС», специа-
лизирующейся на трех видах деятельности: 

1. «Комплекс внешних ремонтов» – обслу-
живание и ремонт горнодобывающего и обо-
гатительного оборудования. 

2. «Ремонтно-механический комплекс» – 
машиностроение, литейное производство, ре-
монты узлов и агрегатов, различного техноло-
гического оборудования. 

3. «Электро-ремонтный комплекс» – ре-
монт электромашин любой сложности. 

Численность персонала в компании на на-
чало преобразования – 950 человек. 

Суть его работы в этой компании была в 
том, чтобы сделать предприятие более эффек-
тивным. Им была предложена программа, со-
стоящая из следующих шагов:  

1. Вывешена доска проблем на каждом 
производственном участке. Цель: визуализиро-
вать проблемы на месте их возникновения. Ре-
зультат: создана обратная связь между адми-
нистрацией и рабочими. 

2. Сокращены уровни управления, созда-
на новая организационная структура. 

3. Проведён Team Building с ключевыми 
менеджерами (20 чел.). Цель: Сформировать 
на предприятии команды рабочих, специали-
стов, руководителей. 

4. Вывешен стенд-светофор на всех про-
изводственных участках. Цель: визуализировать 
то, что сейчас происходит на предприятии. 

5. Развитие системы внутрипроизводст-
венного обучения, создание корпоративного 
университета. Задача: стать координатором обу-
чающих программ для развития компетенций 
сотрудников. 

6. Проводятся утренние митинги. Цель:  
– простимулировать производственный 

процесс; 
– замотивировать персонал на эффектив-

ную работу в течении всего дня; 
– познакомить с внутрикорпоративными 

новостями. 
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7. Стартовала спартакиада. Цели и задачи: 
– вовлечение сотрудников предприятия в 

систематические занятия физической культу-
рой и спортом; 

– укрепление корпоративных связей ме-
жду сотрудниками; 

– выявление сильнейших спортсменов 
АЭМС по видам спорта; 

– позитивный PR во внешнюю среду. 

Итогом проделанной работы стало уве-
личение производительности труда, увеличе-
ние прибыли и соответственно повышение за-
работной платы. 

По итогам мастер-класса можно вынести 
много полезной информации и использовать ее 
в работе в омских и российских предприятиях. 

 
Юлия Иванова, Инна Саввина, 

магистранты 1-го курса, группа ЭПМ-404-О-01
 

ОЦЕНКА ПОТЕНЦИАЛА – КЛЮЧЕВЫЕ ПОДХОДЫ И ПРАКТИЧЕСКИЕ ИНСТРУМЕНТЫ 

Ведущий мастер-класса – Евгений Лурье, руководитель центра разработки 
оценочных технологий «ЭКОПСИ-консалтинг» 

Заявленной целью данного мастер-класса 
было ответить на вопросы, что такое потенци-
ал, как его оценивать, кто этим должен зани-
маться, а также рассмотрение ключевых рис-
ков в оценке потенциала сотрудников. Свое 
выступление ведущий начал с вопроса к ауди-
тории: «Что такое потенциал?» В ходе обсуж-
дения было выдвинуто несколько подходов к 
определению «потенциала». Е. Лурье пояснил, 
что потенциал – это набор устойчивых харак-
теристик сотрудника, напрямую не связанных 
с профессиональным опытом и достижениями. 
Была выдвинута формула: 

Потенциал ≠ Результативность 
«Каким образом можно оценить потен-

циал? И как можно оценивать то, чего нет?» – 
задал вопрос Е. Лурье. Оценка потенциала – 
это прогноз на будущее.  

Далее возник вопрос, кто отвечает за оцен-
ку потенциала – менеджер или HR. В аудито-
рии начались споры по этому поводу, каждый 
старался высказать свое мнение, тогда было 
предложено устроить голосование. Результаты 
голосования были таковы, что небольшая часть 
проголосовала за HR, еще меньшая часть за ме-
неджера и большинство аудитории решило 

воздержаться. Е. Лурье пояснил, что это явля-
ется прямой функцией HR. Линейные менед-
жеры в основном полагаются на текущие до- 
стижения работников, на их ежедневно демон-
стрируемые усилия, а топ-менеджеры «видят» 
уверенность и умение выстраивать связи с ру-
ководством и чаще всего склонны оценивать 
высоко потенциал у тех работников, которые 
им напоминают себя в прошлом.  

«Итак, какие существуют инструменты 
оценки потенциала?» – задал вопрос аудитории 
Е. Лурье. Были предложены такие варианты, 
как графология, ценностные опросники, психо-
физиология, критичность мышления, профес-
сиональные тесты, EQ, IQ. Позже был пред-
ставлен слайд, где были обозначены следую-
щие инструменты оценки потенциала: ассес-
мент-центры; тесты способностей; элементы 
из опросников личности мотивации; комплекс 
всего выше перечисленного. Ведущий мастер-
класса предложил рассмотреть плюсы и мину-
сы таких инструментов оценки потенциала, как 
комплексные тесты и центр оценки. В резуль-
тате совместной работы модератора и аудито-
рии получилась представленная ниже таблица. 

 
Инструменты оценки 

Инструменты Плюсы Минусы 
Комплексные 
тесты 

– Позволяют оценивать быстро; 
– позволяют оценивать объективно; 
– тесты удобны для массовых проектов; 
– позволяют сравнивать кандидатов; 
– дешевы в проведении 

– Не учитывают нюансы; 
– высока доля выбора социально ожидаемых 
ответов; 
– возможность списать, схитрить, угадать; 
– хорошие тесты дороги в разработке; 
– у тестов в настоящее время «дурная слава»; 
– имеются ограничения по критериям, оцени-
ваются только базовые факторы 

Центр оценки – Производится более глубокая оценка; 
– позволяет оценить комплексно; 
– позволяет оценить наиболее точно; 
– воспринимается участниками как бо-
лее справедливый – они чувствуют себя 
комфортнее 

– Дорог в проведении; 
– сложно обрабатывать результаты; 
– высокий риск субъективизма 
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Е. Лурье предложил аудитории более 
подробно остановиться на таком инструменте 
оценки потенциала, как комплексные тесты, и 
рассмотреть, как они «работают». Потенциал 
включает в себя следующие блоки (рис.): 

1. Достижение результата / драйв / горя-
щие глаза.  

2. Обучаемость / готовность к изменениям. 

3. Анализ / Решение проблем. 
4. Готовность к лидерству (для отбора ру-

ководителей). 
Таким образом, можно сделать вывод о 

том, что комплексные тесты позволяют выявить 
устойчивые и не связанные с профессиональ-
ным опытом и достижениями человека, что 
соответствует определению потенциала. 

 
  

 
 
 
 
  
 
 
 

Опросники          Тесты способностей 
(«хочу»)                («могу») 

  
 

Модель потенциала 

Далее Е. Лурье подробно разобрал блоки 
коммуникации («хочу» – мотивация к лидерст-
ву; «могу» – способность к пониманию и влия-
нию). На слайде были представлены разные 
высказывания, и аудитория либо соглашалась 
с ними, либо нет. Например: «Работая в группе, 
я зачастую спонтанно начинаю выполнять роль 
лидера». Таким образом оценивался блок ком-
муникации «Хочу». После этого ведущий мас-
тер-класса предложил рассмотреть блок ком-
муникации «Могу». Для того чтобы оценить 
данный блок, необходимо было решить зада-
чу. Вывод был следующим: всегда существует 
риск того, что в будущем, при изменении си-
туации, человек, которого оцениваем, может не 
справиться с той или иной работой.  

В завершении мастер-класса Е. Лурье за-
тронул еще один ключевой вопрос – это мыш-
ление. Даниель Канеман получил в 2002 г. Но-
белевскую премию за применение психологи-
ческой методики оценки в экономической нау-
ке. Ключевая идея заключалась в том, что ре-
шение людей можно предсказать, и он смог это 
доказать. Открытость мышления – это устой-
чивость к стереотипам, способность принимать 
решения в ситуации высокой неопределенно-
сти. Е. Лурье предложил аудитории решить за-
дачу. Главным условием было то, что каждый 
участник мастер-класса должен был подумать 
в течение 2–3 минут и написать на листочке 
решение этой задачи. Ответы были представ-

лены на доске. Ответ задачи был достаточно 
очевидным и простым, но многие стали услож-
нять задачу и искать трудные пути ее решения. 
Е. Лурье подтвердил тот факт, что в голове у 
человека есть так называемая метафора – каче-
ли, видение ситуации с той стороны, с которой 
нам ее преподносят.  

Подводя итоги мастер-класса, на слайде 
были представлены типичные ошибки при оцен-
ке потенциала:  

– использование KPI как основного аргу-
мента при продвижении (принцип Питера); 

– обесценивание инструментов оценки 
потенциала за низкие оценки top performers; 

– примеривание всех к роли HiPo; 
– неучитывание банальных ограничений 

(мобильность, нежелание идти дальше). 
Основные выводы по мастер-классу: 
• измерять нужно именно потенциал, а 

не текущей уровень эффективности; 
• необходимо выбирать правильный го-

ризонт потенциала; 
• необходимо выбирать наиболее про-

гностические универсальные инструменты; 
• необходимо выбирать разные по типу 

характеристики (способности, мотивация); 
• необходимо расширять способности 

сужать личностные характеристики. 
 

Лолита Курбатова и Юлия Гусманова, 
студенты 4-го курса, гр.ЭПБ-114-О 

 
Потенциал 

Драйв 

Готовность к изме-
нениям способностей 

Анализ 

 

Коммуникация 
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ПРОДВИЖЕНИЕ HR-БРЕНДА РАБОТОДАТЕЛЯ. ДОВЕРИЕ КАК КЛЮЧЕВОЙ ЭЛЕМЕНТ HR-БРЕНДА 

Ведущие мастер-класса: Евгений Лупинос, директор компании MOST-Consulting, ОмГУ им. Ф.М. Достоевского; 
Дмитрий Михайлов, HR-бизнес-партнер отдела информационных технологий, компания Mars

Целью мастер-класса было рассмотреть, 
как происходит формирование HR-бренда и его 
продвижение, а также как стать ближе к силь-
ному HR-бренду своей компании с учетом ме-
ждународного опыта. 

На вопрос, что же такое HR-бренд работо-
дателя, Е. Лупинос дал следующее определе-
ние: это совокупность функциональных и пси-
хологических преимуществ, предоставляемых 
работодателем, отождествляемая с ним. 

Ведущий предложил рассмотреть поло-
жительный опыт построения HR-бренда на при-
мере компании Mars. 

Зачем компании развивать HR-бренд? Ос-
новной целью является построение сильного 
HR-бренда работодателя внутри организации 
и вовне, а также привлечение молодых спе-
циалистов и профессионалов. 

По данным компании Universum, представ-
ляющей рейтинг самых лучших работодателей 
России, основанный на опросе более 10 000 сту-
дентов экономических, инженерных и ИТ-спе-
циальностей из 84 ведущих университетов Рос-
сии, в 2014 г. на первом месте «Газпром», на 
2-м – Google, на 3-м – «Сбербанк», на 4-м – 
«Роснефть», на 5-м – BMW. 

Компания Universum выявила 10 основ-
ных критериев, по которым специалисты выби-
рают ту или иную компанию, вот некоторые из 
них: высокий доход в будущем, стабильность, 
конкурентная заработная плата, сложные зада-
чи, дружелюбная атмосфера, лидеры, которые 
поддержат развитие, успех компании на рынке. 
Используя эти критерии, компания Mars пы-
тается строить свой HR-бренд. Для привлече-
ния молодых специалистов компания Mars ис-
пользует следующие инструменты: работа с 
вузами, ярмарка вакансий, сайт компании, ра-
бота со студенческими организациями, соци-
альные сети. Ведущий отметил, что социаль-
ные сети это очень важный инструмент, они 
могут помочь сформировать репутацию и по-
зитивный образ компании. В 2014 г. рейтинг 
компании Mars по сравнению с 2008 г. (104-е 
место) поднялся на 18-е место. 

Вниманию аудитории был представлен 
короткометражный фильм «Mars Information 
Services», который был снят специально для по-
коления Y – о том, что представляет собой ра-
бота в компании Mars. 

В процессе формирования HR-бренда ра-
ботодателя всегда существует несколько путей: 

разрабатывать самому или доверить разработку 
сторонней организации. Перед созданием брен-
да работодателя необходимо определить целе-
вую аудиторию: это и профессионалы, кото-
рые обладают высоким уровнем развития ком-
петенций и готовые работать и получать возна-
граждение за свою работу, и новое поколение 
Y (молодые специалисты). Аудитория должна 
понять бренд, для этого бренд нужно «пред-
ложить». HR-бренд должен облегчить выбор 
кандидату.  

Существует формула сильного HR-бренда:  

U + A + T, 

где U (Unique) – уникальный (отличный от 
других), A (Authentic) – аутентичный (соответ-
ствующий действительности) и T (Talkable) – 
обсуждаемый (о нем не стыдно и интересно 
говорить). 

Уникальность заключается в определении 
целевой аудитории, выборе актуальных тем, 
выборе значимых факторов, оценке проявле-
ния факторов в отрасли (либо в брендах ос-
новных конкурентов на рынке труда). 

Аутентичность включает в себя три взаи-
мосвязанных компонента: информацию о ком-
пании, ожидания соискателей и персонала, 
действия бренда. Был приведен пример нару-
шения подлинности бренда, показывающий 
аутентичность. Ведущий зачитал выдержку из 
сайта одной компании, которая принимала на 
работу специалистов вот под таким девизом: 
«Трудоголизм – мы искренне убеждены в том, 
что работа – это самое главное в жизни. Мы 
настоящие фанаты того, что мы делаем, поэто-
му мы работаем по 16 часов в сутки, ночуем на 
работе». «Бренд» – это фрактал. «Фрактал» – 
это математическое множество, обладающее 
свойством самоподобия, т. е. однородности в 
различных шкалах измерения. HR-бренд дол-
жен быть фрактальным.  

Что касается обсуждаемости, то можно 
сказать о том, что многие компании использу-
ют такие методы для привлечения персонала: 
«Приведи друга и получи 1 000 рублей», «За-
щити честь компании в Сети». Нашему вни-
манию были приведены яркие примеры об-
суждаемости, одним из них является видео 
детского центра «КидБург» о стрессовом со-
беседовании, которое маленький мальчик про-
водил для взрослых соискателей. За два дня 
ролик собрал более миллиона просмотров. 
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Анализируя указанный опыт, можно прий-
ти к выводу, что формирование и продвиже-
ние НR-бренда – это кропотливая, каждоднев-
ная работа. Она способствует созданию эффек-
тивной системы управления персоналом и по-
зволяет получать результаты, превосходящие 
ожидания. Основная задача каждой компании – 
быть вне конкуренции на рынке труда, создав 
свой уникальный НR-бренд. 

Е. Лупинос дал определение доверию – 
это психологическое состояние, при котором 
субъект добровольно, осознанно и без колеба-
ний ставит свое личное благополучие в зави-
симость от внешнего фактора, которому субъ-
ект доверяет. Доверие НR-бренду – это важная 
вещь. Очень много информации, как НR-бренд 
формирует доверие, и очень мало – о том, как 
доверие формирует НR-бренд. Если доверие 
есть, то и НR-бренд будет укрепляться. 

На сегодняшний день доверие – это тен-
денция маркетинга, которая включает в себя 
интернет-торговлю, рейтинг продавцов на Ama-
zon, рейтинг фильмов, отзывы от Flamp. Основ-
ными факторами формирования доверия яв-
ляются соответствие ценностям (безопасность 
и признание) и соответствие ожиданиям. Для 

формирования доверия необходимо использо-
вать такие инструменты, как «умение призна-
вать свои ошибки», «горькая правда лучше», 
«реакция на неудачи сотрудников», «дейст-
вуйте первыми» (доверие – зеркальное управ-
ление: окситоцин и эксперимент Пола), про-
явление заботы (модель семьи). Необходимо 
управлять доверием в Сети. Если в сетях не 
создавать никакой информации о себе, то за 
нас это могут сделать другие, и не факт, что эта 
информация будет положительной.  

По окончании мастер-класса был сделан 
вывод о том, что мир современной компании 
разнообразен. Чем выше общий уровень дове-
рия к бренду компании, тем устойчивее она 
чувствует себя на рынке. Сильный бренд ра-
ботодателя значительно расширяет возможно-
сти компании по привлечению и удержанию 
наиболее ценных сотрудников, а значит, по-
вышает ее конкурентоспособность. Проблема 
внедрения состоит в том, что всегда «сложно 
начать» и «сложно довести до конца». 

 
Татьяна Лашевич 

магистрант 1-го курса, гр. ЭПМ-404-О-01

 

МЕТОДИКА УПРАВЛЕНИЯ РЕПУТАЦИЕЙ РАБОТОДАТЕЛЯ В СЕТИ ИНТЕРНЕТ  
И HR-МАРКЕТИНГ В ИНТЕРНЕТЕ 

Ведущие мастер-класса: Егор Подворный, эксперт по управлению репутацией в Интернете; 
Антон Дрязгов, эксперт по интернет-маркетингу, член ИТ-кластера Омской области 

Актуальность заявленной темы мастер-
класса, по мнению ведущих, заключается в том, 
что HR-маркетинг как наука в настоящее время 
еще не сложился, поэтому требует тщательной 
разработки и исследования.  

Целью мастер-класса было заявлено рас-
смотрение методики управления репутацией: 
как правильно работать с негативными упо-
минаниями при решении HR-задач, как про-
водить мониторинг упоминаний о работодате-
ле в социальных сетях, на форумах, в блогах. 

Мастер-класс был поделен на два блока: 
в первом эксперт по управлению репутацией 
в Интернете Егор Подворный рассказал о фе-
номене отзывов, как правильно работать с не-
гативными упоминаниями при решении HR-
задач, во втором – эксперт по интернет-марке-
тингу Антон Дрязгов описал методику SERM, 
суть которой состоит в вытеснении из резуль-
татов поиска страниц с нежелательной инфор-
мацией с максимальным использованием ин-
тернет-ресурсов. 

Более 50 млн запросов различных отзы-
вов делается ежедневно в поисковой системе 

Google, основными направлениями являются 
путешествия, здравоохранение, красота, не-
движимость. Самые запрашиваемые компании 
в Омске относятся к сфере здравоохранения.  

В 2014 г. компания Yell.ru заказала про-
вести исследование отзывов: почему люди пи-
шут отзывы, как реагируют. По результатам ис-
следования, более 94 % людей доверяют отзы-
вам в Интернете. Многие используют отзывы 
для принятия своих решений. Отзывы зани-
мают второе место после рекомендаций знако-
мых. В процессе исследования была также изу-
чена мотивация написания отзыва. Было ус-
тановлено, что не только негативные эмоции 
мотивируют людей писать отзывы. Согласно 
исследованиям компании Yell.ru, 59 % соис-
кателей ищут отзывы о потенциальном рабо-
тодателе.  

Ведущие мастер-класса задали вопросы: 
«Зачем люди пишут отзывы? Что они ждут в 
ответ?» Безусловно, они хотят, чтобы их услы-
шали. Если удалить негативный отзыв, то он 
появится на другой платформе. Только ответ-
ная реакция – способ купировать данный отзыв.  
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Источники, где люди чаще всего ищут 
отзывы: 

1) Оrabote.net; 
2) сайты рекрутинговых компаний; 
3) неспециализированные сайты Yell.ru, 

flamp.ru. 
Ведущими были представлены различные 

примеры отзывов, которые вызвали обсужде-
ние аудитории: как повлияют подобные отзы-
вы на репутацию работодателя, а также на ре-
шение потенциального работника. В результате 
обсуждения был сделан вывод, что большин-
ство лиц, присутствующих в аудитории, дове-
ряют отзывам. 

Следующий вопрос, на который искали 
ответ участники мастер-класса: почему нега-
тивных отзывов в Интернете встречается боль-
ше, чем положительных. Люди заряжены на 
негатив сильнее, однако негатив можно обер-
нуть в позитив. Необходимо всего лишь отве-
чать на отзывы. Ответ должен быть спокойным, 
аргументированным, вежливым и обязательно 
должно быть сообщение о принятых мерах. 

В настоящее время все больше появляет-
ся компаний, которые создают тренды. IT-ком-
пании, такие как Google, проводят экскурсии 
по своим офисам, сотрудники рассказывают, 
как они работают, показывают свои рабочие 
места, в блогах зарождается обсуждение между 
потенциальными соискателями. Это пример 
того, как положительная репутация влияет на 
потенциальных соискателей, они хотят рабо-
тать, еще не увидев вакансию.  

Во втором блоке была представлена мето-
дика, которая в англоязычном маркетинге имеет 
название SERM. Ее целью является формиро-
вание положительного имиджа работодателя.  

Места размещения информации, способ-
ной повлиять на репутацию компании: 

– HR-порталы, в СМИ; 
– социальные медиа; 
– результаты поисковой выдачи. 
Вопросом положительного имиджа рабо-

тодателя необходимо заниматься постоянно, 
так как конкуренты могут испортить репута-

цию компании посредством Интернета в лю-
бой момент.  

На мастер-классе обсудили, какие дейст-
вия необходимо предпринять для исправления 
репутации компании: 

1) мониторинг; 
2) анализ; 
3) влияние. 
Какие использовать инструменты для мо-

ниторинга репутации компании: 
– ручной мониторинг информации по 

ключевым словам; 
– автоматические сервисы. 
Этап мониторинга в работе над имиджем 

компании самый важный. Существуют серви-
сы мониторинга социального медиа, такие как 
IQBuzz.ru, Babkee.ru. 

С помощью данных сервисов можно про-
водить мониторинг интересующей информа-
ции.  

Ведущий мастер-класса представил слай-
ды, как выглядят данные сервисы. 

На мастер-классе также обсудили вопрос, 
как повысить масштаб и качество охвата при 
поиске рекрутов: 

1. Размещать контекстную рекламу, чтобы 
присутствовать в результатах поиска по запро-
сам «вакансия». 

2. Размещать рекламу в социальных сетях 
по должности и в тематических группах. 

3. Собирать группы ретаргента на своем 
сайте на отдельных страницах каждой вакансии. 

Угроза имиджу может быть нанесена от 
экс-сотрудника, конкурента или недовольного 
клиента. Такая информация быстро попадает в 
результаты поиска и может влиять на воспри-
ятие целевой аудитории. Поэтому необходимо 
отслеживать данную информацию. Таким об-
разом, методика SERM – это современное и эф-
фективное управление репутацией в поиско-
вых системах управление результативностью 
работы компании. 

 
Татьяна Лашевич 

магистрант 1-го курса, гр. ЭПМ-404-О-01 
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приглашают принять участие в работе 
 

IV МЕЖДУНАРОДНОЙ НАУЧНОЙ КОНФЕРЕНЦИИ 
ИНСТИТУЦИОНАЛЬНАЯ ТРАНСФОРМАЦИЯ ЭКОНОМИКИ: 

РОССИЙСКИЙ ВЕКТОР НОВОЙ ИНДУСТРИАЛИЗАЦИИ 
 

(Россия, г. Омск, 21–23 октября 2015 г.) 
 

Уважаемые коллеги! 
 

Оргкомитет приглашает представителей науки, научно-образовательных учреждений, специали-
стов органов государственного и муниципального управления, представителей бизнеса, магистрантов, 
аспирантов и всех заинтересованных лиц принять участие в IV Международной научной конференции 
«Институциональная трансформация экономики: российский вектор новой индустриализации», про-
водимой ОмГУ им. Ф.М. Достоевского и Институтами экономики Сибирского и Уральского отделе-
ний РАН под эгидой Международной ассоциации институциональных исследований (МАИИ) при 
поддержке Правительства Омской области. 

Цель конференции – содействие формированию научного диалога, способствующего исследо-
ваниям в области институциональной экономической теории, а также активизации деятельности пред-
ставителей науки, образования, органов исполнительной власти и бизнеса, направленной на создание 
благоприятных институциональных условий для развития человеческого потенциала в рамках реали-
зации стратегии региона на инновационного развития экономики. 
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мической теории и государственного управления Кемеровского государственного университета; 

Латов Юрий Валерьевич – д-р социол. наук, канд. экон. наук, профессор Академии управления 
МВД России (Россия, Москва); 

Левин Сергей Николаевич – д-р экон. наук, профессор Кемеровского государственного универ-
ситета;  

Лемещенко Петр Сергеевич – д-р экон. наук, профессор, заведующий кафедрой теоретической и 
институциональной экономики Белорусского государственного университета (Белоруссия, Минск); 

Литвинцева Галина Павловна – д-р экон. наук, профессор, заведующая кафедрой экономической 
теории Новосибирского государственного технического университета; 

Миллер Максим Александрович – д-р экон. наук, начальник отдела науки и инновационных тех-
нологий Министерства промышленности, транспорта и инновационных технологий Омской области; 

Половинко Владимир Семенович – д-р экон. наук, профессор, заведующий кафедрой экономики 
и социологии труда ОмГУ им. Ф.М. Достоевского; 

Попов Евгений Васильевич – д-р экон. наук, д-р физ.-мат. наук, чл.-корр. РАН, главный ученый 
секретарь УрО РАН (Россия, Екатеринбург); 

Пыжев Игорь Сергеевич – канд. экон. наук, доцент, заведующий кафедрой экономических тео-
рий Института экономики, управления и природопользования Сибирского федерального университета 
(Россия, Красноярск); 

Розмаинский Иван Вадимович – канд. экон. наук, доцент Санкт-Петербургского филиала Нацио-
нального исследовательского университета «Высшая школа экономики»; 

Сулейменова Гулимжан Кеншиликовна – д-р экон. наук, директор Института модернизации го-
сударственного управления Академии государственного управления при Президенте Республики Ка-
захстан (Казахстан, Астана); 

Тамбовцев Виталий Леонидович – д-р экон. наук, профессор, главный научный сотрудник лабора-
тории институционального анализа Московского государственного университета им. М.В. Ломоносова; 

Титенко Владимир Владимирович – заместитель министра образования Омской области; 
Хануш Хорст – профессор (в отставке) университета Аугсбурга, президент общества Й. Шумпе-

тера (Германия, Аугсбург); 
Якуб Алексей Валерьевич – д-р ист. наук, профессор, ректор ОмГУ им. Ф.М. Достоевского; 
Самошилова Галина Михайловна – ответственный секретарь программного комитета, канд. 

экон. наук, доцент кафедры экономической теории и предпринимательства ОмГУ им. Ф.М. Достоев-
ского.  

  
Тематика секций 

 

1. Методология институциональной теории. 
2. Институциональные аспекты воспроизводства человеческого потенциала. 
3. Институциональные аспекты взаимодействия общества, власти и бизнеса. 
4. Институциональная теория фирмы. 
5. Институциональные изменения и институциональное проектирование. 
6. Институциональные проблемы реформирования образования. 
7. Междисциплинарные взаимодействия и институциональная экономическая теория. 
8. Институциональные аспекты инновационного развития в контексте новой индустриализации. 
9. Институциональная регионалистика и практика развития регионов. 
На конференции будет также работать молодежная секция (магистранты, аспиранты, начинаю-

щие исследователи до 35 лет). 

Формы участия в конференции: очная и заочная.  

Язык конференции: русский и английский. 
  

Требования к оформлению доклада 
 

К опубликованию принимаются оригинальные авторские тексты и заявка (заявка заполняется 
каждым соавтором). В заявке указываются: ФИО полностью; ученая степень, звание; должность, 
место работы; страна, город; e-mail; контактный телефон; почтовый адрес для рассылки; форма уча-
стия (очная, заочная); название секции (в том числе IX Молодежная секция); тема доклада; аннотация 
(не более 5 строк); потребность в гостинице. 



    

Текст доклада: Отдельный файл объемом до 5 страниц. Формат бумаги – А4, через 1 интервал. 
Все поля – 20 мм. Название доклада прописными буквами (шрифт полужирный, 14 пт, по центру). 
Через строку строчными буквами – ученая степень и ученое звание, инициалы и фамилия автора(ов) 
(шрифт 14 пт, по центру). Ниже (курсивом) – название организации, город, страна (шрифт 14 пт, по 
центру). После одинарного интервала следует аннотация (не более 5 строк) и после одинарного интер-
вала – ключевые слова (до 6 слов и словосочетаний; шрифт 14 пт, по ширине). После одинарного ин-
тервала следует текст. 

Параметры для основного текста: шрифт Times New Roman, размер – 14 пт, через 1 интервал, 
абзацный отступ – 1,25 см, выравнивание по ширине страницы, интервал перед и после абзаца – 0 пт, 
автоматический перенос слов. Рисунки, таблицы должны располагаться в тексте. Ссылки: затексто-
вые (расположены в конце текста). Например, в тексте статьи: [Иванов А.А., 2013, с. 14]; в затекстовой 
ссылке: Иванов А.А. Институциональные условия развития предпринимательства в РФ: монография. – 
Улан-Удэ: Забайкалье, 2013. – 220 с. Затекстовые ссылки оформляются как нумерованный список в 
конце статьи в алфавитном порядке, список начинается со слов «Список использованных источников». 
Для текстов на русском языке: через строку от текста должно содержаться название доклада пропис-
ными буквами, ниже инициалы и фамилия автора(ов) (шрифт 14 пт, по центру), аннотация и ключевые 
слова на английском языке (шрифт – 14 пт, по ширине).  

Доклады будут опубликованы в авторской редакции. Оргкомитет оставляет за собой право 
отклонять доклады, не соответствующие требованиям.  

  
Порядок участия в работе конференции 

 

1. Регистрация участников – до 15 мая по электронной почте (e-mail: ite2015@mail.ru) или 
на сервере конференции (http://maii2015conf.omsu.ru/site/pages/index) (заявка, в которой указаны сведе-
ния об авторе(ах), секция, тема доклада, аннотация (не более 5 строк), потребность в гостинице) текст 
статей для сборника. 

2. Рецензирование статей редколлегией сборника материалов конференции – до 1 июля 
2015 г. и рассылка приглашений. 

3. Заезд участников конференции – 21–22 октября 2015 г. 
4. Проведение пленарного заседания и работа секций конференции – 22–23 октября 2015 г. 
5. 24 октября: отъезд участников конференции. 

 
 




