
№ 3–4 (19–20) 
март–апрель 2011

Те
м

а 
но

м
ер

а:
И

н
Те

гр
а

ц
И

я 
н

а
ук

И
 И

 
п

ро
И

зв
о

дс
Тв

а
: 

Тр
а

н
сф

ер
 Т

ех
н

о
ло

гИ
Й

уп
ра

вл
ен

ец



Управленец № 3–4 (19–20) 2011

Журнал включен в Перечень российских рецензируемых научных журналов, в которых должны быть 
опубликованы основные научные результаты диссертаций на соискание ученых степеней доктора и 
кандидата наук, редакции 2011 года. 

Сопредседатель редакционного совета
Иваницкий Виктор Павлович 
Главный советник при ректорате, заведующий кафедрой ценных бумаг и 
инвестиций Уральского государственного экономического университета, 
председатель Свердловского областного отделения Вольного экономиче-
ского общества, доктор экономических наук, профессор, академик МАН 
ВШ, заслуженный экономист Республики Бурятия, заслуженный работник 
образования Монголии, заслуженный финансист Монголии

Члены редакционного совета

 Члены международного совета

Председатель редакционного совета
Федоров Михаил Васильевич 
Ректор Уральского государственного экономического университета, пред-
седатель Комитета по конкурентоспособности и инновациям Союза про-
мышленников и предпринимателей (работодателей) Свердловской обла-
сти, заместитель председателя координационного совета Ассоциации «Ев-
разийский экономический клуб ученых», доктор экономических наук, док-
тор геолого-минералогических наук, профессор

Березкин Юрий Михайлович
Заведующий кафедрой финансов Байкальского государственного уни-
верситета экономики и права, доктор экономических наук, профессор 
(Иркутск)

Бочко Владимир Степанович
Руководитель Центра инновационно-инвестиционного развития Ин-
ститута экономики УрО РАН, кандидат экономических наук, профессор 
(Екатеринбург)

Буренин Андрей Викторович 
Член Правления, финансовый директор Группы компаний «Ренова», 
кандидат экономических наук (Екатеринбург)

Воронин Борис Александрович
Проректор по научной работе и инновациям Уральской государственной 
сельскохозяйственной академии, заведующий кафедрой права, доктор 
юридических наук, профессор (Екатеринбург)

Веретенникова Ольга Борисовна
Заведующая кафедрой финансового менеджмента Уральского государ-
ственного экономического университета, доктор экономических наук, 
профессор (Екатеринбург)

Золотаренко Сергей Георгиевич
Проректор по научной работе Новосибирского государственного универ-
ситета экономики и управления, доктор экономических наук, профессор, 
академик Российской экологической академии (Новосибирск)

Измоденов Андрей Константинович
Председатель Счетной палаты Законодательного Собрания Свердловской 
области, кандидат экономических наук (Екатеринбург)

Касперович Григорий Павлович
Декан факультета гражданской защиты Уральского государственного гор-
ного университета, генерал-полковник, кандидат социологических наук, 
профессор (Екатеринбург)

Комлева Наталья Александровна
Заведующая кафедрой теории и истории политической науки Уральского 
государственного университета им. А.М. Горького, доктор политических 
наук, профессор (Екатеринбург)

Контеев Виктор Владимирович
Заместитель Главы города Екатеринбурга, Председатель секции «Потре-
бительский рынок» Союза российских городов, кандидат экономических 
наук (Екатеринбург)

Кулапов Михаил Николаевич
Декан факультета менеджмента Российской экономической академии 
им. Г.В. Плеханова, доктор экономических наук, профессор, заслуженный 
работник высшей школы РФ, академик РАЕН (Москва)

Мельникова Елена Ивановна
Заместитель по научной работе декана факультета коммерции Южно-
Уральского государственного университета, доктор экономических наук, 
профессор (Челябинск)

Миллер Александр Емельянович
Заведующий кафедрой экономики, налогов и налогообложения, заме-
ститель по научной работе декана экономического факультета Омского 
государственного университета, доктор экономических наук, профессор 
(Омск)

Митин Александр Николаевич
Заведующий кафедрой теории и практики управления  Уральской 
государственной юридической академии, доктор экономических наук, 
профессор (Екатеринбург)

Нижегородцев Роберт Михайлович
Главный научный сотрудник Института проблем управления РАН, доктор 
экономических наук, профессор, действительный член РАЕН (Москва)

Одегов Юрий Геннадьевич
Заведующий кафедрой управления человеческими ресурсами Российской 
экономической академии им. Г.В. Плеханова, доктор экономических наук, 
профессор, заслуженный деятель науки РФ, действительный член РАЕН 
(Москва)

Ошкордин Олег Владимирович
Проректор по связям с общественностью и международным отношениям 
Уральского государственного экономического университета, доктор тех-
нических наук, профессор (Екатеринбург)

Пешина Эвелина Вячеславовна
Проректор по научной работе, заведующая кафедрой государственных и 
муниципальных финансов Уральского государственного экономического 
университета, доктор экономических наук, профессор (Екатеринбург)

Романов Алексей Николаевич
Декан факультета менеджмента и права, заведующий кафедрой права   
Уральского государственного экономического университета, кандидат 
юридических наук, доцент (Екатеринбург)

Семенов Владимир Никитович
Советник Союза промышленников и предпринимателей (работодателей) 
Свердловской области (Екатеринбург)

Соловьева Вера Петровна
Заведующая кафедрой коммерции и экономики торговли Уральского го-
сударственного экономического университета, кандидат педагогических 
наук (Екатеринбург)

Шаймарданов Наиль Залилович
Заместитель председателя Областной Думы Законодательного Собра-
ния Свердловской области, заведующий кафедрой экономики труда и 
управления персоналом Уральского государственного экономического 
университета, кандидат экономических наук (Екатеринбург)

Каюмов Нуриддин Каюмович
Директор Института экономических исследований Министерства экономи-
ческого развития и торговли Республики Таджикистан

Крылов Александр
Директор Берлинского Вест-Ост института международного менеджмента 
и имиджевых исследований Потсдамского университета (ФРГ)

Мерсье-Сюисса Катрин
Заместитель декана Университета Лион 3, почетный профессор УрГЭУ 
(Франция)

Мусакожоев Шайлобек Мусакожоевич
Директор Центра экономических стратегий при Министерстве экономиче-
ского развития и торговли Кыргызской Республики

Нугербеков Серик Нугербекович
Директор Института экономических исследований при Министерстве 
экономики и бюджетного планирования Республики Казахстан

Петричек Вацлав
Председатель Правления Торгово-промышленной палаты по странам 
СНГ, доцент, кандидат наук (Чехия)

Рубл Блэр
Директор Института Кеннана, Вашингтон (США)

Сандоян Эдвард Мартинович
Заведующий кафедрой экономики и финансов Российско-Армянского 
(Славянского) университета (Армения)

Выпускающий редактор
Федорова Алена Эдуардовна
Доцент кафедры экономики труда и управления персоналом Уральского го-
сударственного экономического университета, кандидат экономических наук

Шеф-дизайнер
Пустовалова Наталья Александровна

  Нет большей  мудрости, чем своевременность.  Фрэнсис Бэкон



Upravlenets № 3–4 (19–20) 2011СОДЕРЖАНИЕ / CONTENTS

ТЕМА НОМЕРА: 
ИнТеграцИя наукИ И проИзводсТва: 

Трансфер ТехнологИЙ

Татаркин А.И.  
 Инновационная миссия модернизации 

социально-экономического развития

Барабанер Х.З.  
 Формирование новой – эколого-социально-

экономической – парадигмы высшего образования 
в условиях глобализации и мирового 

полисистемного кризиса

Зиниград М.И. 
Коммерческий потенциал университетской науки: 

израильский опыт

Клейн Н.В.   
Инновационная составляющая экономического 

лидерства оборонно-промышленного комплекса

Федоров М.В., Черепанов М.Г., Гредина О.В., 
Кансафарова Т.А., Храмцова И.А.   

Формирование региональной системы развития 
квалификаций

Рихтер К.К., Пахомова Н.В.
Трансформация и инновация – пример 

Восточной Германии

ЭкономИка – менеджменТ – маркеТИнг

Лукиных М.И., Зуева О.Н.
Исследование рынка зерновых продовольствен-
ных ресурсов в Уральском федеральном округе

Ткаченко И.Н., Кизиков И.В.
Оптимизация бизнесс-процессов интегрированных 

холдинговых структур

Труд – кадрЫ – оБразованИе

Долженко Р.А.
Оценка деятельности персонала банка 

по результатам года

Свириденко И.Н.
Оптимизация управленческого персонала

Коптелова В.М.
Формирование системы аудита оптимальности 

численности персонала

Ларичева Е.В.
Заемный труд в России. 

Банникова Л.Н.
Социологический мониторинг трудового 

потенциала организации как фактор 
кадровой безопасности

Бондарева В.Б.
Информационная компетентность 

как инновационно значимый элемент системы 
образовательного пространства 

старшеклассников   

ИнсТИТуТ человека

Асланов Д.И.
Факторы и условия, определяющие 
формирование здоровья человека

 
домашнее хозяЙсТво – фИнансЫ – семья

Кулькова И.А. 
Изучение стратегий трудового поведения 

домохозяйств

REVIEW OF THE ISSUE № 3–4 (19–20)

THE ISSUE SUBJECT: 
Science and production integration: 
technologieS tranSfer 

Tatarkin А.I. 
Innovation mission of social-economic development 
modernization

Barabaner Kh.Z. 
Forming of the high education new eco-social-
economic paradigm in conditions of globalization 
and world polysystem crisis
 
Zinigrad M.Yo. 
University science commercial potential. 
Israel experience

Kleyn N.V.
Innovation aspect of military-industrial complex 
economic leadership

Fyodorov M.V., Cherepanov M.G., Gredina O.V.,
Kansafarova T.A., Khramtsova I.A.
Formation of the qualifications development regional 
system

Richter K.K., Pakhomova N.V. 
Transformation and innovation – Eastern Germany 
example

econoMicS –ManageMent – MarKeting

Lukinih M.I., Zueva O.N.  
Investigation of the grain food supply in Ural Federal 
District 
 
Tkachenko I.N., Kizikov I.V.  
Business process optimization in integrated holding 
structures
 
laBour – cadreS – education

Dolzhenko R.A. 
Annual bank personnel assessment

Sviridenko I.N.
Managerial personnel optimization

Koptelova V.M.
Formation of optimal workforce size 
audit system

Laricheva E.V. 
Outstaffing in Russia

Bannikova L.N.
Sociological monitoring of organization labour 
potential as a cadres security factor

Bondareva V.B.
Information competence as an innovatively 
meaningful element of senior student’s 
education space

Man’S inStitution

Aslanov D.I. 
Factors and conditions determining human 
health formation 

houSe-holding – finance – faMily

Kulkova I.A. 
Survey of the households labour behavior 
strategies

REVIEW OF THE ISSUE № 3–4 (19–20)

60

62

68

72

77

58

56

46

52

34

40

28

16

20

12

8

4

ИЗДАТЕЛЬ

УРАЛЬСКИй
ГОСУДАРСТВЕННый
ЭКОНОМИЧЕСКИй
УНИВЕРСИТЕТ 

Свидетельство о регистра-
ции средства массовой 
информации Федеральной 
службы по надзору в сфере 
связи, информационных 
технологий и массовых ком-
муникаций (Роскомнадзор) 
ПИ  ФС77-37392 
от 4 сентября 2009 г.

Подписка по каталогу 
Агентства «Роспечать».
Подписной индекс 37263  

Адрес редакции:
Екатеринбург,
ул. 8 Марта/Народной воли, 
62/45, к. 373
Тел.: (343) 257-37-06
e-mail: journal@usue.ru  
dekan_2002@mail.ru
http://www.usue.ru/

Дизайн, верстка,
препресс: Пустовалова Н.А.
e-mail: mad_murky@mail.ru

Отпечатано
в Типографии АМБ
620026, г. Екатеринбург, 
ул. Розы Люксембург, 59
Тел.: (343) 251-65-91, 
                 229-53-94
Подписано в печать: 
30.11.2011 г.
Заказ № 218 в

Тираж: 500 экз.
Цена свободная

Редакция не несет
ответственности за
содержание рекламных
материалов. Все
товары и услуги,
рекламируемые
в журнале, имеют
необходимые лицензии
и сертификаты.

№ 3–4 (19–20), 
март–апрель, 2011

управленец 



Управленец № 3–4 (19–20) 20114 ИнТеграцИя наукИ И проИзводсТва: Трансфер ТехнологИЙ

I Международная научно-практическая конференция «Интеграция науки, 
образования и производства – стратегия развития инновационной экономики»

25−26 января 2011 г.

Инновационная миссия
 модернизации социально-

экономического развития
Аннотация. Докладчик уточняет сущность понятия модернизации, анализирует проблемы и обозначает на-
правления модернизации социально-экономического развития России.

ТАТАРКИН Александр Иванович
Академик РАН, директор Института экономики Уральского отделения РАН, 

член Бюро Отделения общественных наук РАН

Институт экономики Уральского отделения РАН
620014, РФ, г. Екатеринбург, ул. Московская, 29

Контактный телефон: (343) 371-02-54
е-mail: etheory2010@yandex.ru

Успехи любого общества в 
развитии определяются тем, на-
сколько интегрированно и со-
гласованно действуют институ-
ты – власть, наука, образова-
ние, бизнес. Насколько грамот-
но и своевременно принимают-
ся властью решения, настолько 
активно подключается к разви-
тию науки образование, настоль-
ко активно и эффективно рабо-
тает бизнес и создается соответ-
ствующая интеграционно ориен-
тированная среда в обществен-
ном развитии. 

В чем мы должны сегодня пока-
яться и на что обратить внимание? 

1Чрезмерная привержен-
ность к либерально-ры-

ночному курсу обусловила пато-
вую ситуацию:

• в экономике и социальной 
сфере;

• в международном статусе;
• в общественном настроении.
К чему привела после-

довательность либерально-

рыночного курса? В экономи-
ке – снижение темпов роста 
и импортно-сырьевая зависи-
мость. В социальной сфере – 
развал системы здравоохране-
ния, превращение ее в двух-
канальную систему (одна бес-
платная, но без предоставле-
ния соответствующего стан-
дарта услуг, а другая – плат-
ная с соответствующим набо-
ром услуг). Можно по-разному 
оценивать реформы в образо-
вании, но в сравнении с други-
ми странами наша система об-
разования значительно отстает, 
хотя 20 лет назад она входила в 
пятерку лучших образователь-
ных систем мира. Следует обра-
тить внимание на международ-
ный статус России. До послед-
него времени никогда ни Рос-
сийскую Федерацию, ни Совет-
ский Союз не относили к раз-
вивающимся странам. И нако-
нец, общественные настроения 
не содействуют определенному 

оптимизму и стремлению к раз-
витию и выполнению тех зада-
ний, решения о которых прини-
маются. 

2 Возрастающая импортно-
сырьевая зависимость все-

го общественного развития:
• 85−90% − в экспортной вы-

ручке;
• 80−87% − импорт машин и 

оборудования;
• 40−86% − импорт продо-

вольствия и медикаментов.
Сохраняется тенденция роста 

импортно-сырьевой зависимо-
сти страны. Если мы посмотрим 
на долю экспорта в валовом вну-
треннем продукте, то, несмотря 
на все усилия, этот показатель 
сохраняется примерно на одном 
уровне. Есть даже небольшие 
тенденции снижения доли экс-
порта в нашем торговом обороте, 
причем экспорта не только высо-
котехнологичной продукции, но 
и сырьевых ресурсов. Этот факт 
должен настораживать. Доля им-

Выдержки из доклада

Ключевые слова: импортно-сырьевая зависимость, валовой внутренний продукт, система государственного управления, 
                                             модернизация.
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Key words: raw materials import dependence, gross national product, state governance system, modernization.

порта, несмотря на продолжи-
тельные призывы к ее сокраще-
нию, в валовом внутреннем про-
дукте не снижается. Можно на-
звать 2007 г., когда у нас был про-
вал − торговое сальдо было близ-
ко к отрицательному, и 2009 г., где 
данные даже не показаны, это 
тоже не случайно (табл. 1). 

Следует обратить внимание 
на прирост показателей 2007 г. 
по отношению к 2003 г. Напри-
мер, показатель рентабельности 
активов. За счет чего мы прира-
щиваем совокупный обществен-
ный и валовой внутренний про-
дукт: за счет увеличения произ-
водства либо за счет надувания 
мыльных финансовых пузырей? 
За указанный период обработ-
ку древесины, производство из-
делий из древесины за счет про-
изводства увеличили на 8%, а за 
счет увеличения стоимости акти-
вов на 4,5%. Все остальные от-
расли развивали и расширяли 
производство за счет увеличения 
стоимости своих активов. Если 
посмотреть добычу полезных ис-
копаемых, за счет увеличения 
добычи прирост на 0,6%, а за 
счет увеличения стоимости акти-
вов – на 99,4%. И так по всем ви-
дам деятельности (табл. 2). Все 
это заставляет задуматься и при-
нять меры, которые так или ина-
че приведут нас именно к модер-
низации.

3 Крайне неэффективная си-
стема государственного 

управления:
• низкий профессиональный 

уровень управления и  соответ-
ствующих решений;

•  вертикаль власти стала тор-
мозом развития;

• низкий уровень наукоемко-
сти государственных решений.

Серьезных модернизацион-
ных изменений требует край-
не неэффективная система го-

сударственного и иного управ-
ления. Опрос элиты уральского 
бизнеса показывает, что среди 
руководителей крупных и сред-
них компаний преобладают фи-
нансисты. Может быть, это и 
неплохо, но когда начинаешь 
анализировать компанию и ви-
дишь, что осуществляется толь-
ко управление финансовыми по-
казателями, возникает некото-
рая тревога. Производства нет, 
а вот финансовыми потоками 
управляют, причем очень ква-
лифицированно, с высокими до-
лями риска. Но в любом случае 
неэффективность проявляет-
ся в низком профессиональном 
уровне управленцев. В системе 
вертикальной власти использо-
вание на самых ответственных 
должностях людей, не имеющих 
специального профессиональ-
ного образования, – факт, ко-
торый сейчас встречается зна-
чительно чаще, чем, допустим, 
10 лет назад. Отсюда и низкий 
уровень наукоемкости принима-
емых решений. Эксперты ана-
лизируют законы, а когда начи-
наешь разбираться, оказывает-
ся, что научные подразделения 

– это околоведомственные, око-
лоуправленческие структуры, а 
в основном ведомственные на-
учные подразделения, состоя-
щие из 3−10 чел., один из ко-
торых имеет степень кандида-
та непонятно каких наук, и они 
делают заключения по закону, 
которым должны руководство-
ваться даже не десятки, а  сот-
ни тысяч, миллионы людей.  

Что же понимать под модер-
низацией? О модернизации гово-
рят много, многие и по-разному. 
Возьмем определения самых зна-
ковых людей. 

Глазьев С.Ю.: формирование 
нового (6, 7) технологического 
уклада и соответствующей ин-
фраструктуры.

Иноземцев В.В.: сокращение 
отставания от передовых стран 
по конкурентоспособности.

Клейнер Г.Б.: единство наци-
онального проекта, постоянно-
го процесса, осуществляемого в 
виде отдельных  взаимоувязан-
ных процедур, и среды, в кото-
рой должна развиваться эконо-
мика.

Гонтмахер Е.Ш.: освобожде-
ние от порочных практик и слу-

Таблица 1 – Чистый экспорт и импорт товаров и услуг в экономике РФ
(в действующих ценах), трлн р.*

Показатели 2007 2008 2009 2010 2013
2013 

к
2007, %

2013
к

2010, %

1. ВВП 33,1 41,7 39,0 45,2 61,9 187,0 136,9

2. Экспорт 10,0 12,9 - 12,8 15,0 150 118

    в % к ВВП 35,2 30,3 - 28,4 24,3 -10,9** -4,1**

3. Импорт 7,2 9,1 - 9,4 13,0 180,6 138,3

    в % к ВВП 21,7 21,9 - 20,7 21,0 -0,7** 0,3**

4. Чистый экспорт 2,8 3,8 2,9 3,5 2,0 71,4 57

    в % к ВВП 8,7 9,2 7,3 7,7 3,3 -5,4** -4,4**

5. Экспорт к импор-
ту, % 139,6 129,3 - 136,0 115,0 -24,6** -21,0**

*Прогноз социально-экономического развития РФ на 2011−2013 гг. Сайт МЭР.
**В процентных пунктах.

January, 25−26 2011
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чайных людей посредством фор-
мирования прогрессивных инсти-
тутов развития и их внедрения в 
российскую практику.

Цветков В.А. ратует за при-
кладную модернизацию с уче-
том сравнительных преимуществ 
России: «добыча углеводородов 
– транспортировка – переработ-
ка – реализация  – потребление».

Мау В.А.: переустройство всех 
сфер жизнедеятельности населе-
ния.

Я не ставил своей задачей 
анализировать все эти оценки, но 
предложил бы определение, ко-
торое связано с пониманием мо-
дернизации как системы отноше-
ний между всеми субъектами об-
щественной жизни в целях мак-
симизации конечного результа-
та общественного развития по-
средством созидательного отка-
за от устаревших и использова-
ния прогрессивных институтов и 
механизмов развития. 

Конечно, модернизация – про-
блема комплексная, системная 
и касается всего общественного 
развития, а не только экономики, 
или социальной сферы, или эко-
логии, или управления. Хотя на-
чинать, наверное, можно и нуж-
но с каких-то сфер деятельности. 
Но особенностью модернизации 
является то, как еще в петров-
ские времена один из обществен-
ных и политических деятелей за-
явил, что она всегда исключает 
случайных людей и попутчиков. 
Эти люди не столько помогают, 
сколько мешают модернизации. 

Вторая особенность – наце-
ленность на общественно значи-
мые результаты: иногда увеличе-
ние внутреннего валового продук-
та, иногда увеличение производ-
ства, иногда другие. Но в любом 
случае, модернизация, как опре-
делял Й. Шумпетер, «разрушение 
ради созидания» требует отказа 

от устаревших и внедрения про-
грессивных институтов развития. 

Третья проблема модерни-
зации – насколько она должна 
быть инновационной? И в свя-
зи с этим я хотел обратить ваше 
внимание на статью А.Н. Шо-
хина, доктора экономических 
наук, профессора, бывшего за-
местителя председателя Пра-
вительства РФ, ныне президен-
та Ассоциации промышленни-
ков и предпринимателей, кото-
рый в «Известиях» от 23 мар-
та 2010 г. заявил, что мы долж-
ны выбирать: либо мы проводим 
модернизацию, либо занимаемся 
инновациями. Он пишет: «…по-
смотрим правде в глаза, состоя-
ние промышленной базы в Рос-
сии таково, что думать об инно-
вациях – это все равно, что гре-
зить о полетах в космос, сидя в 
пещере с дубинкой в руке». Счи-
таю, что такое противопоставле-
ние и теоретически неверно, и 
очень вредно практически, пото-
му что модернизация без инно-
ваций, без постоянного обновле-
ния вещественных, повышения 
квалификации личных факторов 
производства, без улучшения 
структуры организации, структу-
ры управления, в принципе не-
возможна. 

Четвертая проблема – орга-
низационные формы модерниза-
ции. Высказываются разные мне-
ния, обобщая которые можно 
предложить следующее:

1) необходима работающая 
национальная инновационная си-
стема; 

2) должен формироваться ин-
новационный климат в обществе;

3) требуется интерактивное 
планирование через националь-
ные проекты (региональные, от-
раслевые, муниципальные, ло-
кальные) с участием ассоциа-
ций;

4) должно быть создано агент-
ство (комитет) по интерактивно-
му планированию;

5) промышленная (структур-
ная) политика должна стать частью 
(основой) политики макроэко-
номической. 

Пятая проблема – финансо-
вая основа модернизации пока 
скудная. Насколько РФ сегод-
ня финансово готова к модер-
низации? По оценкам академи-
ка А.Г. Аганбегяна, для модер-
низации потребуется пример-
но 550−600 млрд дол. Эта сум-
ма приближается к той, что тра-
тит Китай на модернизацию сво-
его общественного развития. 
Е. Золотарева говорит, что мы 
сегодня тратим 250 млрд дол., 
из них 18,4 млрд  дол. тратит 
государство, а требуется при-
мерно 650 млрд дол. В 2008 г. – 
300 млрд дол., а в 2009−2010 гг. 
у нас было затрачено значитель-
но меньше, по разным оценкам, 
от 220 до 250 млрд дол. Но до-
полнительно в год потребуется:

• на техническое обновление 
– 70 млрд дол. ;

• на  структурную модерниза-
цию – 70 млрд дол.;

• на жилищное и социально-
бытовое строительство – 60 млрд 
дол.; 

• на развитие транспорта – 
60 млрд долл.

 Взять эти средства негде. Поэ-
тому и говорят, что Россия в прин-
ципе не имеет финансовых воз-
можностей для модернизации. 
Есть предложения, которые надо 
обсуждать, безусловно, надо про-
считывать, но прежде всего за 
счет повышения нормы накопле-
ния. У нас она сегодня составля-
ет 21%, в Китае – 40%, в других 
странах, которые делают упор на 
модернизацию, меньше 35% нет. 
Почему бы и здесь 100−150 млрд 
дол. на это не взять, повысив нор-

ИнТеграцИя наукИ И проИзводсТва: Трансфер ТехнологИЙ

I Международная научно-практическая конференция «Интеграция науки, 
образования и производства – стратегия развития инновационной экономики»

25−26 января 2011 г.

Ключевые слова: импортно-сырьевая зависимость, валовой внутренний продукт, система государственного управления, 
                                             модернизация.
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му накопления. Золотовалютный 
резерв страны по последним дан-
ным превысил 500 млрд р., какие-
то средства отсюда тоже можно 
направить на модернизацию. В 
Минфине и Госбанке по офици-
альным данным сегодня без дви-
жения находятся 4,4 трлн р., эти 
деньги тоже могут быть исполь-
зованы. Ну и, наконец, займы. 
Мы имеем достаточно позитив-
ный рейтинг, займы могут быть 
использованы для решения этих 
вопросов. 

Шестая проблема – готова ли 
Россия и российское общество 

к модернизации? Я привел и 
обобщил многие результаты со-
циологических исследований, и 
вот какая неприглядная карти-
на складывается. Бизнес жела-
ет модернизации: малый – 40%, 
средний – почти 70%, крупный 
– около 50%. Но не может, по-
тому что собственных средств 
на модернизацию и обновление 
фондов у него нет. Банки име-
ют такие возможности, резер-
вы есть, в том числе и «длин-
ные» деньги можно получить 
через Госбанк, но, к сожалению, 
не хотят. Что касается населе-

ния: примерно 20% селян гото-
вы поддержать модернизацию, 
рабочие – от 15 до 32% в зави-
симости от отрасли, интеллиген-
ция – больше 50% за модерни-
зацию. Но и не могут, и по боль-
шей части не хотят, потому что 
все находятся под страхом поте-
рять то, что они имеют. 

Таблица 2 – Доля прироста прибыли за счет роста производства в сопоставимых  ценах и изменения рентабельности 
в действующих ценах*

Отрасли

Рентабельность активов Прирост 2007 г. к 2003 г. Прирост «Р» 
от производ-
ства и рента-

бельности 
активов***

2003 2007 ВДС** Прибыль

В целом по экономике 5,9 10,4 31,4 315 10,0/90,0

В том числе:
сельское хозяйство, охота и лесное хозяйство 0,0 6,4 10,8 - -

рыболовство и рыбоводство -16,2 8,0 9,3 - -

добыча полезных ископаемых 7,6 11,4 2,0 327 0,6/99,4

обрабатывающие производства 7,3 14,8 31,2 426 7,3/92,7

производство пищевых продуктов 
(включая напитки и табак) 6,4 6,6 19,7 105 18,8/81,5

текстильное и швейное производство -1,6 1,9 10,0 - -

обработка древесины и производство изделий 
из древесины 8,0 4,5 28,1 1043 2,7/97,3

ЦБП, издательство и полиграфия 8,3 8,5 27,1 103 26,3/73,7

химическое производство 5,3 15,6 24,3 563 4,3/95,7

металлургическое производство 15,9 23,2 20,0 337 5,9/94,4

производство машин и оборудования 1,5 7,1 56,9 866 6,6/93,4

производство транспортных средств и оборудования 3,1 4,4 43,1 156 27,6/72,4

производство и распределение электроэнергии, воды 
и газа 2,2 3,5 6,8 159 4,3/95,7

строительство 4,2 4,6 54,9 242 22,7/77,3

торговля 7,0 9,0 53,2 257 18,5/81,5

образование 4,3 7,4 2,5 125 2,0/98,0

здравоохранение и предоставление социальных услуг 2,1 5,9 7,1 511 1,4/98,6

предоставление коммунальных и персональных услуг 2,8 7,9 34,4 314 11,0/89,0

*Российский статистический ежегодник. 2009. М., 2009. С. 616, 622.
**В сопоставимых ценах.
***В знаменателе приведена прибыль за счет изменения рентабельности. В числителе – за счет объемов производства.

Science and production integration: technologieS tranSfer

Key words: raw materials import dependence, gross national product, state governance system, modernization.
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формирование новой – 
эколого-социально-экономической –

парадигмы высшего образования 
в условиях глобализации

и мирового полисистемного кризиса

Аннотация. Высшее образование по своей сути является движущей силой общества и одновременно отража-
ет все позитивные и негативные последствия его развития. Докладчик рассматривает новые тенденции в сфе-
ре высшего образования, порожденные как процессом глобализации, так и особенностями современного миро-
вого кризиса.

БАРАБАНЕР Ханон Зеликович
Ректор, почетный профессор УрГЭУ

Институт экономики и управления «Экомен» (Таллинн, Эстония)
Таllinn, Eriка 7А, 10416

Контактный телефон: +372 648 7722 
е-mail: hanon@ecomen.eu 

В Декларации Всемирной конферен-
ции «Высшее образование в XXI веке: 
подходы и практические меры» под-
черкивается, что решение важней-
шей задачи – повышение качества в 
сфере высшего образования – требу-
ет, «чтобы высшее образование име-
ло международное измерение, обмен 
знаниями, создание интерактивных 
сетей, мобильность преподавателей 
и учащихся, международные научно-
исследовательские проекты, наряду с 
учетом национальных культурных цен-
ностей и условий»1.

Высшее образование все более ста-
новится массовым. Другой важной тен-
денцией, развивающейся особенно ди-
намично со второй половины XX века, 

является диверсификация высшего об-
разования по институциональным фор-
мам, уровням и содержанию. И тре-
тья тенденция − интернационализа-
ция высшего образования, основанная 
на универсальном характере знаний, 
на мобилизации коллективных усилий 
международного научного сообщества.

Интернационализация образования 
представляет собой объективный, ди-
намично развивающийся процесс.

По своему содержанию интегра-
ция высшего образования – это все-
мерное сближение национальных об-
разовательных систем, их взаимодо-
полняемость, превращение высшего 
образования в мировую социальную 
систему.

Выдержки из доклада

Ключевые слова: высшее образование, человеческий потенциал, интеллектуальный потенциал общества, коммодификация, 
                                            диверсификация квалификаций.

1 Папское послание «Rerun novarum...» // Фантастический альманах «Завтра». 1991. Вып. 2. С. 174, 176, 179.
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Во-первых, мировое высшее образование 

представляет собой множественность взаимо-
связанных элементов разного уровня и характера.

Во-вторых, в мировом высшем образовании 
появляются признаки целостности, автономно-
сти по отношению к экономическим, политиче-
ским и другим мировым социальным системам.

В-третьих, мировое высшее образование об-
ладает таким признаком системности, как устой-
чивость, достигающаяся вследствие постоянно-
го воспроизводства структурных элементов, ка-
дров и норм, регулирующих его функционирова-
ние. Причем устойчивость предполагает посто-
янное развитие системы высшего образования, 
ее приспособление к меняющимся условиям со-
временного мира.

В этой связи кризис высшего образования, 
о котором много пишут и говорят, есть не что 
иное, как сигнал к необходимости реформиро-
вания его содержания, форм и задач в ответ на 
«вызов эпохи».

Интеграция высшего образования в мировую 
систему – это объективно развивающийся про-
цесс. Как любое объективное явление, процесс 
международной интеграции в той или иной мере 
трансформирует национальные образователь-
ные системы. Расширение масштабов высшего 
образования поднимает проблему качества обу-
чения.

Остро стоит проблема финансирования расту-
щих масштабов высшего образования.

Международное сотрудничество меняет свои 
формы и виды деятельности, накапливая потен-
циал для решения триединой задачи:

1) достижения такого уровня высшего обра-
зования, который соответствовал бы потребно-
стям современного международного социума;

2) выравнивания уровня национальных обра-
зовательных систем;

3) подготовки квалифицированных кадров 
для национальной экономики.

Сейчас наступил тот момент исторического 
развития мировой системы высшего образования, 
когда национальная обособленность вузов все бо-
лее вступает в конфликт с последствиями и пер-
спективами интернационализации и глобализа-
ции. Этот фундаментальный конфликт проявля-
ется в различных вопросах: в признании универ-
ситетских дипломов, специализаций и оценок, в 
развитии международных форм оценки качества 
и вопросах международной аккредитации.

Быстрое устаревание приобретенных знаний ставит пе-
ред университетами задачу переноса акцента в подго-
товке кадров с преимущественного освоения массиро-
ванных объемов систематизированных знаний на при-
витие культуры саморазвития, на индивидуальные мето-
дики наращивания знаний и умений, т.е. на инструменты 
непрерывного обучения.

Отсюда вытекает необходимость перехода к 
модульному построению образовательных про-
грамм и ко всемерному обеспечению доступно-
сти модулей и периодов обучения для студен-
тов других программ и вузов, включая зарубеж-
ные. Этому способствует расширение примене-
ния телекоммуникационных технологий, а также 
быстрое развитие корпоративного и профессио-
нального международного сообщества.

В этой связи формирование Большого Евра-
зийского университетского комплекса представ-
ляется весьма своевременным и обоснованным. 
Самым сильным стимулом интернационализации 
программ обучения является все большее влия-
ние международных профессиональных объеди-
нений. Мы предлагаем в рамках Большого Евра-
зийского университетского комплекса сформи-
ровать на базе нашего института Центр компе-
тенции по интеграции вузов и промышленности 
на кластерной платформе – EurAsia Competence 
Center for HEI and industry integration on cluster 
platform (HEI – high education institutions).

Более глубокое взаимодействие между учеб-
ными заведениями предполагается при заключе-
нии ими соглашений о введении согласованных 
образовательных программ.

Еще одна проблема повышения конкуренто-
способности вузов связана с усилением конку-
ренции из-за перехода на новую систему, ког-
да приоритетным становится удовлетворение 
требований студентов к качеству образования. 
Процесс интеграции предъявляет более жест-
кие требования к качеству образования. В свя-
зи с созданием единого образовательного про-
странства и развитием глобализационных про-
цессов на рынке образовательных услуг стано-
вятся очевидными трудности интеграции, прояв-
ляющиеся, в частности, в переходе к нетрадици-
онной для России и других европейских стран си-
стеме образования, называемой «асинхронной» 
или «нелинейной». Переход на систему зачетных 
единиц нуждается в большой подготовительной 
работе.
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Для обеспечения устойчивой позиции в усло-
виях острой конкуренции на рынке образова-
тельных услуг высшее учебное заведение долж-
но вести систематический мониторинг трех вза-
имосвязанных рынков:

1) рынка труда; цель – определить (отсле-
дить), каких специалистов требует рынок;

2) рынка новой техники и технологий; цель – 
определить, в какой технической и технологиче-
ской сфере будет работать специалист;

3) рынка образовательных услуг; цель – вы-
явить уровень обеспеченности (необеспеченно-
сти) подготовки специалистов разных профилей.

Ведение такого комплексного мониторинга 
позволяет высшему учебному заведению обо-
снованно решать две ключевые проблемы:

• определить набор специальностей и специ-
ализаций, по которым следует вести подготовку 
специалистов,

• определить содержание учебных программ 
подготовки специалистов.

Представляется, что идущие с нарастанием 
скорости изменения в сфере высшего образова-
ния имеют следующие тенденции.

1 Усиление роли высшего образования как 
главного средства трансляции и развития 

интеллектуального потенциала общества.

2Обретение роли движущей силы мирового 
и национального развития как в развитых, 

так и в развивающихся странах.

3 Сокращение государственного финансиро-
вания (имеет место во многих странах и, 

по прогнозам аналитиков, будет продолжаться).

4 Появление новых провайдеров высшего 
образования (корпоративные университе-

ты, мультинациональные компании, медиакор-
порации).

5Возникновение новых видов партнерских 
отношений в сфере высшего образования 

(например, франчайзинг).

6 Коммодификация (превращение в товар) 
знаний.

7 Рост диверсификации (разнообразия) ква-
лификаций и свидетельств об образова-

нии.

8 Стремительное развитие таких новых 
форм высшего образования, как электрон-

ное и дистанционное.

9 Увеличение масштабов и изменение ха-
рактера международной академической 

мобильности.

10 Становление высшего образования как 
активного участника процесса глобали-

зации.
Все сказанное выше о системе высшего обра-

зования предъявляет новые требования к фор-
мированию образовательных программ. Перед 
обществом встал фундаментальный вопрос: кого 
должен готовить вуз?

Важнейший потенциал любого государства 
– это люди. Особенно это относится к государ-
ствам с ограниченными природными ресурсами. 
Эстония – одно из таких государств.

Что определяет высокий человеческий по-
тенциал? Три составляющие. Мировоззренче-
ская – ее основой является гуманистическое 
воспитание. Физическая – ее основа социаль-
но ориентированная система здравоохране-
ния. И, наконец, профессиональная – основан-
ная на системе общего и профессионально-
го образования, которая должна отвечать как 
имеющимся, так и перспективным требовани-
ям рынка труда. Развитие современного мира 
делает все более очевидным, что самым вос-
требованным становится высшее образование. 
Также очевидно, что классный специалист се-
годня – это специалист, способный по крайней 
мере каждые 5–10 лет обновлять свой про-
фессиональный образовательный уровень, т.е. 
способный к самообучению и самоусовершен-
ствованию.

Последние двадцать лет были временем 
кардинального изменения общества, време-
нем формирования новых ценностей, правил, 
стереотипов, временем непрерывных перемен. 
В том числе и в области образования. Фунда-
ментальное знание как таковое потеряло вес 
в глазах молодежи, возросла тяга к «полезно-
му» знанию, которое дает возможность сию-
минутно конкурировать на рынке труда. Но по-
добная тенденция опасна, ибо она ведет к об-
ществу без будущего. Следовательно, вопрос 
о системе образования в целом, и прежде все-
го высшего, не сводится к чисто профессио-
нальным аспектам. Важнее понять, какой тип 
личности должна формировать высшая шко-
ла. Жесткого (даже жестокого) прагматика-
индивидуалиста или рефлексирующего интел-
лигента, пекущегося о судьбах всего челове-
чества. Предопределено ли такое противосто-
яние или есть иное решение? Возможно, это 
первый вопрос, на который должна дать ответ 
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осмысленная и системная государственная по-
литика, которой ни у нас в Эстонии, ни в Рос-
сии, на мой взгляд, нет.

Можно представить набросок концепции такой 
политики, реализация которой обеспечит профес-
сионалам, подготовленным в современных вузах, 
достойное место в глобализирующемся мире.

Суть этой концепции – 

высшая школа должна выпускать делового интеллигента 
– предприимчивого, хваткого, профессионально осна-
щенного и вместе с тем культурно образованного и ду-
ховно напитанного.

Если ответ на первый вопрос, по существу, 
определяет идеологию и цель образовательной 
государственной политики, то ответ на второй во-
прос – как сделать высшее образование доступ-
ным для большинства способных жителей любой 
страны, – характеризует понимание (или непо-
нимание) государством первоочередной важно-
сти развития и роста своего интеллектуально-
профессионального потенциала.

Активно ведущаяся в мире дискуссия по про-
блемам функционирования и развития высшей 
школы позволяет сделать два принципиально 
важных вывода:

1 Проблема функционирования и развития 
высшей школы осознается мировым сооб-

ществом как одна из ключевых проблем разви-
тия государства.

2 Сегодня отсутствует достаточно убеди-
тельно обоснованная и принятая миро-

вым сообществом системная концепция развития 
высшей школы.

Дискутируются различные точки зрения по 
крайней мере по шести позициям:

1) должен ли быть открытым рынок образова-
тельных услуг, если сказать жестче, то должен 
ли быть рынок образовательных услуг вообще, 
или государство берет на себя функции монопо-
листа в этой сфере услуг (соотношение государ-
ственных и частных высших учебных заведений);

2) платность высшего образования;
3) структура высшей школы (соотношение 

университетского и прикладного высшего обра-
зования);

4) качество высшего образования и критерии 
качества;

5) обоснование масштабов подготовки спе-
циалистов с высшим образованием;

6) желательность, необходимость и возмож-
ность многоязычного высшего образования или 
переход к высшему образованию всего на не-
скольких языках.

Возвращаясь непосредственно к проблеме 
формирования образовательных программ, не-
обходимо сказать о том, что принятая во мно-
гих странах, в том числе в России, система жест-
ко стандартизированных программ явно уста-
рела. Если говорить об унификации, то следует 
иметь в виду скорее международную унифика-
цию модулей и индивидуализацию учебных про-
грамм для каждого студента – индивидуальный 
набор из стандартизированных кубиков. Причем 
этот набор должен отвечать эколого-социально-
экономическому подходу и формировать опре-
деленные нравственные критерии специалиста, 
что также необходимо иметь в виду и отражать 
в модулях.

Вот несколько важнейших аспектов глобали-
зации, являющихся доминирующими факторами 
развития мировой экономики и общества.

Экономизация (в условиях нарастающего 
дефицита природных ресурсов) – переход к ре-
сурсосберегающим технологиям во всех сферах 
использования природных ресурсов.

Экологизация (в условиях нарастающего за-
грязнения окружающей среды) – переход к при-
родощадящим технологиям, к формированию си-
стем природоохранных мероприятий.

Социализация – активное становление уни-
версального социума на основе формирования 
(признания) системы общечеловеческих ценно-
стей и международного законодательства.

Информатизация – рост возможностей бы-
строй передачи любых достижений в области 
экономизации, экологизации и социализации из 
одной точки мира в любую другую.

Инновативность – стремление и способ-
ность к разработке и внедрению прорывных но-
вовведений, которые радикально отличаются от 
традиционных технологий и технических систем, 
формируя новую технологическую совокупность 
(среду).
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коммерческий потенциал 
университетской науки:

израильский опыт
Аннотация. Докладчик рассказывает об опыте Израиля в организации научной деятельности университетов, 
нацеленной на получение коммерческого результата.

ЗИНИГРАД Михаил Иосифович
Ректор, доктор химических наук, профессор

Ариэльский университетский центр Самарии
 Израиль, г. Ариэль

Телефон секретариата и офиса президента: 972-3-9066-153
Факс: 972-3-9067-440

Интернет-сайт: http://www.ariel.ac.il/

Количество денег в мире очень 
велико. Многие люди, многие фир-
мы не знают, куда можно их выгод-
но вложить. Вопрос в том, может ли 
наука обеспечить бизнес при помо-
щи внедрения инноваций, помочь 
людям определиться: куда и как 
правильно вложить деньги? Созда-
ется впечатление, что это не полу-
чается. Почему? Чтобы это понять, 
нужно постараться найти связь нау-
ки и бизнеса.

Можно четко проследить эту 
связь на примере Израиля. Сегодня 
экспорт Израиля составляет 60 млрд 
дол., из них более 30 млрд дол. – это 
экспорт высоких технологий. В этой 
стране, как и во многих европейских 
странах, практически отсутствует 
влияние правительства на деятель-
ность вузов. Академическая свобода 
– это то, чем дорожат профессора, 
ректоры, вузы в целом. Если рек-
тор идет в правительство, то толь-
ко ради того, чтобы убедить пра-

Выдержки из доклада

Ключевые слова: экспорт высоких технологий, финансирование научных исследований, профессиональный рост, заработная 
                                             плата.

Система высшего образования 
в Израиле

• 8 университетов.
• 19 академических колледжей, финан-

сируемых Министерством образова-
ния.

• 12 колледжей без бюджетного финан-
сирования.

• 25 педагогических колледжей (без 
бюджетного финансирования)

Развитие университетов – 
политика израильского 

правительства

• Рост бюджетного финансирования и 
повышение эффективности распреде-
ления средств.

• Контроль качества преподавания и 
уровня НИР.

• Развитие физической инфраструктуры.
• Стимулирование создания междисцип-

линарных научно-исследовательских 
центров
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вительство в финансировании науч-
ных исследований. Таким образом, в 
1996 г. заработная плата профессо-
ров была увеличена в два раза. 

Академия наук в Израиле не мо-
жет существовать отдельно от уни-
верситетов. Члены Академии наук 
являются профессорами вузов. Каж-
дая кафедра в вузе раз в пять лет 
проходит аттестацию у независимых 
экспертов. Бывают случаи, когда ка-
федра не проходит комиссию и ее за-
крывают. Если университет не под-
тверждает свой статус, то у него воз-
никает тяжелая ситуация с развити-
ем инфраструктуры. Существует ко-
миссия, которая занимается оцен-
кой инфраструктуры университетов и 
выдает деньги на развитие. Но при 
этом доля бюджетного финансирова-
ния (около 50%) уменьшается, пото-
му что университеты также должны 
приносить деньги государству. Если 
говорить о возможности финанси-

Трансфер технологий – 
«семенное хозяйство» венчурной 

экономики

• Центр (компания) трасфера технологий при каждом университете.
• Защита интеллектуальной собственности (на глобальном уровне).
• Эффективная система создания стартап-компаний и лицензирова-

ния технологий

Бюджет системы высшего образования в Израиле, тыс. шек.*

Государственное финансирование гражданских НИР и ОКР в Израиле

Год Расход Бюджетное 
финансирование Доля госбюджета, %

1995 3,526,447 2,234,978 63,4

1996 4,136,902 2,713,197 65,6

1997 4,630,940 3,148,810 68,0

1998 5,330,808 3,574,709 67,1

1999 5,979,523 3,896,194 65,2

2000 6,703,518 4,366,543 65,1

2001 1,149,160 4,446,540 62,2

2002 8,425,578 4,624,468 54,9

2003 8,544,514 4,385,540 51,3

2004 7,760,593 4,086,649 52,6

2005 7,985,121 4,674,361 58,5

2006 9,750,226 4,948,114 50,7

2009 11,039,456 7,262,800

~522010 11,552,000 7,600,000

2012 12,929,000 8,500,000

* Не включая спецпроекты и целевое финансирование программ в отдельных вузах.

Источник: Менделович Д.  Доклад на Форуме главных ученых Израиля в РФ. М., 
2010. 14 сент.
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рования научной деятельности, то 
31% – это академический фонд Из-
раиля – Израильский научный фонд, 
который финансирует исследования 
теоретического характера. Пример-
но 15% (прикладная часть науки) 
финансируется из средств Мини-
стерства науки. При каждом мини-
стерстве в правительстве существу-
ет главный ученый. 

Для роста науки в Израиле созда-
ются условия. Стимулирование НИР 
в вузах основывается на следующих 
принципах:

1) научная деятельность – основ-
ной фактор при аттестации профес-
соров и преподавателей;

2) связь результатов научной ра-
боты с уровнем заработной платы;

3) поощрение участия в израиль-
ских и международных грантах;

4) влияние результатов научной 
работы на уровень учебной нагрузки;

5) финансирование научных раз-
работок из внутриуниверситетских 
источников;

6) защита права интеллектуаль-
ной собственности.

Профессиональный рост от препо-
давательской должности к должности 
полного профессора – высшему зва-
нию – очень не простой путь. Неза-
висимая комиссия оценивает резуль-
таты научной работы преподавате-
ля и, если этих результатов нет, то ни 
о каком продвижении не может быть 
и речи. Результатом научной рабо-
ты могут служить публикации в науч-
ных журналах, привлечение грантов 
и т.д. У каждого преподавателя есть 
возможность увеличить свою заработ-
ную в год на 20, 15 или 10%, в зави-
симости от результатов деятельности. 
В израильских вузах запрещено тра-
тить выигранный профессором грант 
на заработную плату. В зависимости 
от суммы, которую профессор выи-
грал, университет сам добавляет ему 
заработную плату. Тем, кто успешно 
работает в научной сфере, уменьша-
ют долю учебной нагрузки при сохра-
нении заработной платы. 

В Израиле, как и во многих ев-
ропейских странах, защищены пра-
ва на интеллектуальную собствен-
ность. Примерно 40% интеллекту-
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I Международная научно-практическая конференция «Интеграция науки, 
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альной собственности достаются са-
мому собственнику, 40% − универ-
ситету, 20% − кафедре. Все это сти-
мулирует преподавателей к науч-
ной деятельности. В России очень 
мало профессоров могут довести 
свои идеи до внедрения, до коммер-
циализации. В Израиле же при ву-
зах создается коммерческая фир-
ма – компания технологическо-
го трансфера. Результат создания 
этих фирм очень хорош. Из 30 про-
мышленно развитых стран в Израи-
ле отчисления на научные исследо-
вания – 5% ВНП − самые высокие. 
При этом темп роста ВНП составляет 
29%, а темп роста финансовых вло-
жений в научно-исследовательскую 
работу – 126%. 

 Несколько слов об инновацион-
ном центре, который я здесь пред-
ставляю. Этот уникальный в своем 
роде центр создан компанией техно-
логического трансфера Ариэльского 
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Инновационная составляющая
 экономического лидерства

 оборонно-промышленного комплекса

Аннотация. Докладчик обращается к опыту развития российского оборонно-промышленного комплекса в 
1950−1980-е годы, анализирует причины снижения научно-технического потенциала ОПК, начавшегося в 1990-е 
годы и продолжающегося до настоящего времени, формулирует необходимые направления инновационного раз-
вития ОПК на современном этапе.

КЛЕйН Николай Владимирович
Генеральный директор, кандидат технических наук

ОАО «Машиностроительный завод им. М.И. Калинина»
620017, РФ, г. Екатеринбург, пр. Космонавтов, 18
Контактный телефон: (343) 331-98-29, 329-55-75

е-mail: zik@mail.utk.ru

Во все времена основным стимулом 
развития научно-исследовательских 
технологий была реакция на вызов 
угрозы. Вспомним 1950-е годы – соз-
дание ядерного ракетного щита. Пе-
ред промышленностью, наукой стави-
лись серьезные проблемы, и они ре-
шались нашей страной в довольно ко-
роткие строки. Страна, которая имела 
обычную поршневую авиацию, вдруг 
стала производить реактивные само-
леты, создала ядерную бомбу. Веро-
ятнее всего, что такая тенденция со-
хранится в будущем, и современные 
проблемы, порожденные процессом 
мировой глобализации, дают нам сиг-
нал о невозможности их решения на 
основе устаревших знаний и мировоз-
зрений из прошлого. Совершенно оче-
видно, что ответить на вызовы време-
ни возможно лишь на основе новых 
знаний и новых технологий.

На протяжении уже многих лет 
мы говорим о переходе на иннова-
ционный путь развития. Для того 

чтобы двигаться в этом направле-
нии, необходимо дать оценку сле-
дующему уровню нашего иннова-
ционного развития и конкретизиро-
вать задачи, которые мы ставим пе-
ред собой.

Исторические основы нашей инду-
стриальной, экономической, техноло-
гической мощи составлял оборонно-
промышленный комплекс. Активная 
государственная политика позволяла 
сосредоточить основной потенциал в 
области науки, технологии, что в свою 
очередь стимулировало оборонно-
промышленный комплекс как еди-
ную систему, адекватно реагирующую 
на возникающие вызовы. По оценкам 
аналитиков, в ОПК было сосредото-
ченно более 70% научно-технического 
и производственного потенциала 
страны (1970−1980-е годы). Научно-
технические достижения оборонно-
промышленного комплекса составля-
ли основу технологических нововведе-
ний, в том числе в секторе экономики. 

Выдержки из доклада
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В 1980-е, затем 1990-е годы кон-

структивный характер макроэкономи-
ческих преобразований привел к сни-
жению научно-технического потенци-
ала оборонно-промышленного ком-
плекса, выбытию наиболее квалифи-
цированных кадров, поставил под со-
мнение его способность создавать со-
временные системы вооружения. ОПК 
оказался под воздействием разноо-
бразных вызовов, затрудняющих его 
развитие, анализ этих вызовов необ-
ходим для обоснования направления 
формирования новой промышленной 
политики, отвечающей возможностям 
и целям развития РФ в условиях изме-
няющегося мира. 

Основные вызовы, стимулирующие 
развитие технологии на данный мо-
мент:

1) вытеснение РФ с рынков воору-
жения (снижение на 360%);

2) построение конкурентной сре-
ды. По оценкам аналитиков, лидером 
мирового рынка вооружения являют-
ся США. В настоящий момент доля 
США на мировом рынке вооружения, 
составляет около 42%, на долю РФ 
приходится 17,5%. Процессы глоба-
лизации ставят перед нашей эконо-
микой ряд проблем, которые заклю-
чаются в повышении конкурентоспо-
собности как самих предприятий, так 
и выпускаемой ими продукции;

3) технологическое превосходство. 
Страна, обладающая новыми техно-
логиями, получает возможность дик-
товать технологическое развитие 
другим странам и закрепить за со-
бой конкурентное преимущество. Со-
средоточенность в США 70% научно-
технических достижений составляет 
основу их конкурентных преимуществ 
и их могущества. США занимают ли-
дирующие позиции практически во 
всех секторах военно-промышленного 
комплекса. Основной упор делается 
на развитие и разработку нового во-
оружения.

В военной индустрии США клю-
чевые позиции занимают 7 гигант-
ских корпораций. Попытки преодо-
леть технологическое отставание со 
стороны стран-аутсайдеров приводи-
ли к эскалации вооружений. Одна-
ко современный мир, точнее «совре-
менная война», определяет совер-
шенно иную доминанту – преимуще-
ство будет иметь та страна, которая 
обладает принципиально новыми ви-
дами оружия, в том числе с исполь-
зованием нано- и биотехнологий. При 
этом очевидно, что разработка и при-
менение оружия на новых физических 
принципах могут привести к преобра-
зованиям не только в развитии воен-
ного искусства, они открывают огром-
ные перспективы для создания каче-

Наукоемкость и наукоотдача национальных экономик

* Исследования и разработки.
** Показатель относится к региону Восточной Европы в целом.

Страна
ВВП 

на одного занятого, 
тыс. дол.

Доля расходов на ИР* 
в ВВП, %

Текущий индекс кон-
курентоспособности 

страны

Доля hi-tech продук-
ции в товарном экс-

порте, %

Доля в мировом экс-
порте информационно-

го оборудования, %

США 73,1 2,64 2 28,2 16,3

Китай 7,2 1,00 47 16,7 4,6

Германия 56,0 2,44 4 15,3 4,8

Франция 56,5 2,17 12 19,4 3,4

Россия 18,0 1,01 58 3,1 0,2**

Key words: military-industrial complex, scientific and technical potential, science and research potential, fundamental principles 
                           for organizing scientific research.
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ственно новых и эффективных това-
ров гражданского назначения (ярким 
примером является Уральский оптико-
механический завод). 

Скорость перемен, радикализм, 
глобальный характер предопредели-
ли сроки службы создаваемой техни-
ки. Раньше создавались комплексы, 
которые до сих пор состоят на воо-
ружении российской армии, им прод-
левают сроки технической пригодно-
сти. В дальнейшем такое практически 
невозможно. Поколение современной 
техники меняется, буквально 5−7 лет 
требуется на постановку нового воо-
ружения. При этом каждое последу-
ющее поколение оказывается значи-
тельно сложнее и, следовательно, до-
роже предыдущего. Это требует на-
личия опережающих знаний и специ-
алистов, владеющих этими знаниями. 
Именно в этом кроется глубинное на-
растающее противоречие, затрудняю-
щее процессы управления инноваци-
онной сферой. Это обстоятельство не-
обходимо рассматривать в качестве 
самого опасного из вызовов как для 
военной, так и для гражданской сфе-
ры инновационной политики.

Наличие современной техноло-
гии является объективным факто-
ром развития, поскольку обеспе-

чивает непрерывное развитие нау-
ки и техники как реакцию на запро-
сы потребителей. При этом важно, 
чтобы вызовы носили стимулирую-
щий характер, предоставляли но-
вые способы решения возникающих 
проблем на основе новых знаний. 
Именно такой подход применил 
оборонно-промышленный комплекс 
в послевоенные годы. Перед обо-
ронными предприятиями ставились 
перспективные трудновыполнимые 
задачи. На этом принципе создава-
лись сложнейшие образцы техники, 
которые потом переходили в граж-
данскую сферу. В процессе решения 
усложняющихся задач постоянно 
наращивался научно-технический 
и технологический потенциал. Уро-
вень развития военной продукции 
существенно опережал уровень раз-
вития гражданской. В результате 
большие ресурсные затраты окупа-
лись научно-техническими достиже-
ниями, многие из которых находи-
ли широкое применение в создании 
гражданской продукции. Военные 
расходы в 1960-е годы обеспечили 
рост национального богатства: каж-
дый рубль,  вложенный в ОПК, при-
носил два рубля национального бо-
гатства. Однако в 1980−1990-е годы 
процесс инновационного развития 
оборонной промышленности пошел 
на спад. Результат –  резкое сниже-
ние уровня науки и техники. 

В 2008 г. положение России в об-
ласти экспорта высокотехнологич-
ных, наукоемких продуктов определя-

Доля высокотехнологичной продукции РФ в товарном экспорте 
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учных школ. Отправлять на стажиров-
ку своих специалистов в зарубежные 
научные заведения (наглядный при-
мер – Китай).

Таким образом, необходимо:
1) участие государства в разви-

тии инновационной инфраструкту-
ры посредством размещения зака-
зов на прорывные разработки в об-
ласти обеспечения обороны и безо-
пасности;

2) содействие внедрению граж-
данских инноваций в производ-
ство вооружений и военной техники 
(ВВТ);

3) обеспечение конкурентоспособ-
ности продукции ОПК за счет аутсор-
синга заказов на компоненты ВВТ;

4) генерация новых конкурентоспо-
собных кадров для предприятий ОПК;

5) решение инвестиционной зада-
чи технического перевооружения ОПК 
посредством:

• долгосрочных кредитов с пони-
женными процентными ставками от 
федеральных институтов развития;

• освобождения от налога части 
прибыли, направляемой предприяти-
ями на техническое перевооружение.

Доля высокотехнологичной продукции РФ в товарном экспорте 
по отдельным отраслям

Судостроительная
промышленность

8,9
11,6

8,6 9,6

27,4

34,5

11,511,9

18,4

11,911,111,2

23,7
24,925,625,7

Промышленность
обычных вооружений

Авиационная
промышленность

Радиоэлектронная
промышленность

2006 г.      2007 г.      2008 г.      2009 г.

лось как 21-е место из 25 исследуемых 
(6,2%).

Что касается инновационной дея-
тельности предприятий, то можно от-
метить, что даже те из них, которые 
относятся к инновационно активным, 
сокращают долю инновационной со-
ставляющей в общем объеме выпуска 
продукции.

Вывод очевиден: предыдущий 
опыт развития ОПК России диктует 
необходимость участия государства 
в постановке масштабных научно-
технологических проблем, требующих 
для их решения высокой концентра-
ции финансовых, материальных ре-
сурсов и т.д. Как правило, подобного 
рода проблемы связаны с задачами в 
области обороны, энергетики, транс-
портной химии.

В последние годы государство 
утратило способность формулировать 
подобные проблемы и создавать усло-
вия для их разрешения. Однако это не 
означает, что у нас не осталось осно-
ваний для современной науки и тех-
ники. Несмотря на утрату ряда науч-
ных школ, еще сохранились фунда-
ментальные принципы организации 
научных исследований, благодаря ко-
торым российские ученые всегда от-
личались способностью найти нетра-
диционное решение проблемы любой 
степени сложности. Эта способность 
очень нужна и сейчас, поскольку 
оборонно-промышленному комплексу 
страны приходилось решать задачи в 
условиях дефицита средств по граж-
данскому сектору и в жесткой конку-
рентной среде. 

Наше мнение, что большую роль 
в процессе инновационного развития 
оборонно-промышленного комплекса 
должно сыграть создание вертикаль-
ной структуры – концерна. Наши пред-
приятия входят в ОАО «Концерн ПВО 
«Алмаз – Антей» (57 научных пред-
приятий). Необходимо давать учеб-
ным заведениям технические задания 
для подготовки специалистов, а также 
прибегать к помощи зарубежных на-
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формирование региональной 
системы развития квалификаций

Аннотация. Статья посвящена анализу актуальных проблем качественной подготовки выпускников профессио-
нальных учебных заведений всех уровней образования, их соответствия современным требованиям технологий, 
производства, экономики региона и России.  Раскрывается сущность национальной системы развития квалифика-
ций как инструмента  построения качественного кадрового резерва экономики региона. Исследуются основные про-
тиворечия, характеризующие современное состояние профессионального образования в Свердловской области.

Переход российской эконо-
мики на инновационный путь 
развития обостряет проблемы 
качественной подготовки вы-
пускников профессиональных 
учебных заведений всех уров-
ней образования, их соответ-
ствия современным требовани-
ям технологий, производства, 
экономики региона и России.  

Поступательное развитие обра-
зовательного сообщества тор-
мозится рядом проблем, возник-
ших уже давно, но до сих пор не 
решенных. В связи с этим основ-
ными задачами современной си-
стемы профессионального обра-
зования являются: 

•   устранение  дисбаланса  меж-
ду спросом и предложением ра-

бочей  силы в профессионально-
квалификационном разрезе; 

• преодоление отставания 
предложений образовательных 
услуг от потребностей рынка 
труда; 

• плохое сопряжение сферы 
труда и сферы образования в ча-
сти классификации профессий и 
специальностей, несогласован-
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ность понятий в сферах труда и 
образования (например, «про-
фессия» как многоуровневая 
структура и соответствующая 
«специальность» в сфере обра-
зования) и ряд других. 

Для достижения высокой 
производительности труда не-
обходимы человеческие ресур-
сы, соответствующие по сво-
ей квалификации требованиям 
производственных технологий 
и оборудования. Закономер-
но встает вопрос о подготовке 
специалистов новой формации, 
способных быстро и адекватно 
войти в производственный про-
цесс, обеспечивая прирост но-
вых современных компетенций 
в организациях. Отсутствие не-
прерывного процесса воспро-
изводства новых трудовых ре-
сурсов, соответствующих тре-
бованиям рынка труда, стало 
в определенном смысле тормо-
зом экономического развития 
отраслей экономики. 

Опыт экономически разви-
тых стран в сфере труда выя-
вил тенденцию, направленную 
на все более тщательную си-
стематизацию многообразных 
профессиональных характери-
стик и требований, постоян-
ное их обновление в соответ-
ствии с потребностями рынка 
труда. Изучение национальных 
систем классификации профес-
сий в этих государствах пока-
зывает, что в процессе их соз-
дания повсеместно разрабаты-
вался новый механизм управ-
ления человеческими ресур-
сами. Кроме того, националь-
ные системы классификации 
профессий решают задачи си-
стематизации трудовой дея-
тельности, формирования об-
щих требований к ним, оказы-
вая, таким образом, влияние на 
трудовую мотивацию и рост на 
этой основе производительно-
сти труда.

При формировании национальных 
систем классификации профессий 
в международной практике особая 
роль отводится системе профессио-
нальных стандартов.

Динамика экономического раз-
вития, социально-культурные 
особенности, исторически сло-
жившиеся традиции в сфе-
ре труда напрямую влияют на 
содержание стандартов. На-
циональные профессиональ-
ные стандарты формируются с 
учетом специфики социально-
экономического развития отрас-
лей экономики страны. В свою 
очередь, эти стандарты служат 
руководством и основанием для 
формирования системы профес-
сионального образования и об-
учения. 

Новые экономические усло-
вия в России формируют но-
вый рынок трудовых ресур-
сов и требуют создания иных 
механизмов его регулирова-
ния, повышения образова-
тельного и профессионально-
квалификационного уровня тру-
довых ресурсов. Поэтому квали-
фикация, приобретенная работ-
ником ранее, должна быть при-
ведена в соответствие с изменя-
ющимися квалификационными 
требованиями или доведена до 
уровня, необходимого для рабо-
ты по новым профессиям. 

Работодатели  пересматри-
вают требования к персоналу 
с точки зрения его компетент-
ности. Знания, умения и на-
выки рассматриваются в кон-
тексте способности и готовно-
сти эффективно применять их 
на практике, удовлетворять 
стандартам качества при про-
изводстве продукции и предо-
ставлении услуг. Таким обра-
зом, ключевой позицией в до-
стижении экономической ста-
бильности организаций явля-
ется повышение качества тру-
довых ресурсов, которое долж-
но отвечать совокупным требо-
ваниям различных сфер трудо-

Рис. 1. Основная сфера деятельности 
предприятий

Рис. 2. Классификация предприятий 
по численности работающих

Рис. 3. Классификация предприятий по место-
нахождению

Производственная сфера
Научная сфера
Непроизводственная сфера

competences, vocational qualifications assessment and certification, professional standard, professional 
qualifications, regional qualification development system.
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вой деятельности: экономиче-
ской, научно-технической, ин-
формационной, социальной, 
морально-этической и др.

Современным инструментом, фор-
мализующим требования к содер-
жанию и условиям труда, квалифи-
кации и компетенциям работников 
по квалификационным уровням, яв-
ляется профессиональный стандарт.

Профессиональный стандарт 
содержит:

• описание производствен-
ного процесса, в который вклю-
чена данная профессиональная 
деятельность;

• описание выполняемых 
функций и видов работ, требо-
вания к качеству их выполне-
ния по уровням квалификации;

• требования к профес-
сиональным компетенциям ра-
ботников, соответствующие вы-
деленным уровням квалифика-
ции.

На основе профессиональных 
стандартов формируются образо-
вательные стандарты и програм-
мы обучения в системе основно-
го и дополнительного професси-
онального образования. 

Профессиональные стан-
дарты позволяют унифициро-
вать наименования профессий 
и должностей, требования к со-
держанию и условиям трудовой 
деятельности, качеству ее вы-
полнения с учетом современно-
го состояния дел в рамках от-
расли или области профессио-
нальной деятельности.

В целях обеспечения эф-
фективных условий реально-
го повышения конкурентоспо-
собности и квалификации тру-
довых ресурсов на территории 
Уральского федерального окру-
га по инициативе Регионально-
го объединения работодателей 
«Свердловский областной Союз 
промышленников и предприни-
мателей» (СОСПП) разработан 
проект  по формированию реги-
ональной системы профессио-

нальной стандартизации, оцен-
ки и сертификации профессио-
нальных квалификаций. 

Для более полного изучения 
условий реализации данного 
проекта Комитетом по развитию 
профессионального образова-
ния СОСПП в январе−феврале 
2011 г. было проведено социо-
логическое исследование.

Исследованием были охва-
чены предприятия и организа-
ции – члены СОСПП (более 70), 
в основном относящиеся к про-
изводственной сфере (рис. 1).
Приоритет данной сфере был 
отдан не случайно, так как ин-
новационное развитие эконо-
мики предполагает совершен-
ствование отраслей высокотех-
нологичных производств, ин-
фраструктуры, модернизации 
традиционного сектора эконо-
мики. На сегодняшний день

предприятия производственной 
сферы, располагая значительным 
инновационным потенциалом, не 
могут его реализовать в связи с не-
достаточным количеством, каче-
ством, а порой и отсутствием специ-
алистов, обладающих необходимы-
ми знаниями и знакомых с новейши-
ми технологиями, соответствующи-
ми требованиям времени.

В исследованиях участвова-
ли как крупные предприятия, 
так и представители малого и 
среднего бизнеса (рис. 2).

Местонахождение предприя-
тий представлено не только об-
ластным центром, но и средни-
ми,  малыми городами и сель-
ской местностью (рис. 3). 

Участниками опроса стали 
руководители высшего и средне-
го звена со стажем работы, пока-
зывающим достаточность опыта 
в кадровых вопросах (рис. 4). 

Результаты исследования по-
казали, что на данных предпри-
ятиях преобладает технический 
и смешанный (технический и 
экономический) профиль специ-
алистов (рис. 5).

Основная проблема каче-
ства трудовых ресурсов состоит 
в том, что  подготовка специа-
листов не соответствует требо-
ваниям работодателей по:

• содержанию;
• численности обученных по 

профессиям;
• изменяющимся требованиям 

к профессиям. 
Исходя из этого качество под-

готовки специалистов предприя-
тия лишь частично удовлетво-
ряет руководство предприятий 
(рис. 6).

В ходе исследования ре-
спондентами были определены 
основные причины низкого ка-
чества подготовки специалистов 
(рис. 7).

Остроту кадровой проблеме 
придает отсутствие единых тре-
бований к профессиональным 
знаниям и навыкам специали-
стов. В настоящее время вопрос 
о соответствии соискателя ва-
кансии, на которую он претен-
дует, решается согласно долж-
ностной инструкции, установ-
ленной на конкретном предпри-
ятии, или же по результатам те-
стирования или собеседования, 
результаты которого могут быть 
субъективными и не давать пол-
ного представления о профес-
сиональных навыках кандидата. 
Без общепринятых требований 
к профессиональным навыкам и 
знаниям невозможно проводить 
аттестацию персонала, опреде-
лять приоритеты программ обу-
чения, планировать карьеру со-
трудника.

Инструментом для решения 
этой проблемы является созда-
ние системы профессиональных 
стандартов, которые закрепят 
перечень необходимых знаний, 
навыков и умений, компетен-
ций современного специалиста. 

Профессиональный стандарт 
формулирует основные требо-
вания рынка труда, работода-
телей к профессии и заклады-
вает основу для прикладной со-

компетенции, оценка и сертификация профессиональных квалификаций, профессиональный стандарт, 
профессиональные квалификации, региональная система развития квалификаций.
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ставляющей образовательно-
го стандарта по соответствую-
щей специальности. Описывая 
профессию по различным ква-
лификационным уровням, про-
фессиональный стандарт также 
становится основой для форми-
рования программ профессио-
нальной подготовки, перепод-
готовки и повышения квалифи-
кации работников, проведения 
сертификации персонала, пла-
нирования его профессиональ-
ного роста. 

Необходимо привлечение к 
формированию профессиональ-
ных стандартов достаточно ши-
рокого круга работодателей-
экспертов, способных отразить 
наиболее современные и доста-
точные требования для обеспе-
чения качества, безопасности 
и продуктивности труда. Рабо-
тодатели, объединенные по ви-
дам экономической деятельно-
сти, должны разрабатывать и 
обновлять профессиональные 
стандарты на постоянной осно-
ве. Это потребует институциона-
лизации процесса, т.е. формиро-
вания корпуса отраслевых спе-
циалистов, работающих в обла-
сти классификации профессий, 
разработки профессиональных 
стандартов, актуализации пе-
речней профессий и обеспече-
ния взаимодействия со сферой 
образования. 

Исследования показали, что 
больше половины респонден-
тов в основном готовы к разра-
ботке и актуализации профес-
сиональных стандартов (рис. 8).

Работодатели все отчетли-
вее осознают, что содействие 
развитию национальной систе-
мы квалификаций, совместная  
работа со сферой образования 
над системой оценки квалифи-
кации работников и выпускни-
ков образовательных учрежде-
ний, частно-государственное 
партнерство в развитии систе-
мы профессионального обра-
зования, другие направления 

сотрудничества являются не 
только важной социальной за-
дачей, но и условиями разви-
тия инновационной экономики.

Очевидно, что в настоящее 
время субъекты рынка труда и 
сферы образования действу-
ют параллельно и несистемно. 
Не установлены институцио-
нальные связи между сферами 
труда и образования, соответ-
ствующие новым экономиче-
ским условиям, не создана за-
конодательная и нормативная 
правовая база в области улуч-
шения качества трудовых ре-
сурсов. Это является одним из 
узких мест при формировании 
баланса спроса и предложения 
на рынке труда. 

Процесс интеграции бизне-
са и образования, разработ-
ки и внедрения утвержденных 
профессиональных стандартов 
находится на начальном эта-
пе взаимодействия и не всег-
да реализуется в полной мере, 
что объясняется рядом причин 
(рис. 9).

Вопросы повышения эффек-
тивности и качества трудовых 
ресурсов уже долгое время сто-
ят на повестке дня российского 
профессионального образова-
ния. При этом только в послед-
ние годы стала признаваться 
необходимость определения и 
использования конкретных ме-
ханизмов, которые бы смогли 
реально обеспечить повыше-
ние качества подготовки кон-
курентоспособных профессио-
нальных кадров. К этим меха-
низмам относятся прежде всего 
профессиональные стандарты, 
которые устанавливают требо-
вания к содержанию и услови-
ям труда, квалификации и ком-
петенциям работников по раз-
личным квалификационным 
уровням. Для системы профес-
сионального образования клю-
чевым является понятие компе-
тенций, поскольку именно тре-
бования к компетенциям в том 

Рис. 5. Преобладающие профили
у специалистов предприятий

Технический профиль
Технический и экономический профиль
Управленческий профиль
Юридический профиль
Другие профили

57%22%

8%
4%

9%

Рис. 6. Степень удовлетворенности 
качеством образования специалистов 
предприятия
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Рис. 7. Причины низкого качества 
подготовки специалистов
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виде, как они формулируются 
в профессиональном стандар-
те, позволяют формировать со-
держание образовательных про-
грамм в соответствии с текущи-
ми и перспективными требова-
ниями сферы труда. 

Благодаря внедрению про-
фессиональных стандартов ра-
ботники, работодатели, система 
профессионального образова-
ния получают ряд преимуществ 
(рис. 10).

Для работодателя профес-
сиональный стандарт является 
основой:

• выбора качественного пер-
сонала на рынке труда, посколь-
ку позволяет определить крите-
рии оценки при подборе и отбо-
ре персонала;

• обеспечения качества тру-
да персонала;

• обеспечения профессио-
нального роста персонала;

• поддержания и улучшения 
стандартов качества в органи-
зации через контроль и повыше-
ние профессионализма работни-
ков;

• повышения мотивации пер-
сонала в организации;

• повышения эффективно-
сти, обеспечения стабильности 
и качества труда, а следова-
тельно, высоких экономических 
результатов.

Для работника профессио-
нальный стандарт является 
основой:

• определения собственно-
го профессионального уровня и 
направлений/задач профессио-
нального обучения и совершен-
ствования;

• эффективного функциони-
рования на предприятии;

• обеспечения собственной 
востребованности на рынке 
труда, сокращения сроков по-
иска подходящей работы;

• карьерного роста и увели-
чения доходов.

В системе образования про-
фессиональные стандарты соз-
дают возможность:

• сформулировать реальные 
и измеримые цели профессио-
нального образования;

• планировать объемы и про-
фили обучения;

• определять траектории об-
учения в течение всей жизни; 

• получать содержательную 
основу для обновления образо-
вательных стандартов;

• разрабатывать образова-
тельные программы, модули и 
методические материалы, соот-
ветствующие требованиям ра-
ботодателей.

Среди основных целей соз-
дания системы профессиональ-
ных стандартов в России – за-
щита профессионализма и уров-
ня жизни работника на основе 
достижения персоналом орга-
низаций совокупной професси-
ональной компетентности, со-
ответствующей наивысшим тре-
бованиям внутреннего и внеш-
него рынка; содействие внедре-
нию современных технологий, 
эффективных методов управле-
ния, организации производства 
и труда как основы устойчивого 
экономического развития. 

Повышение качества работы 
предприятия возможно за счет 
значительного повышения ка-
чества всех элементов внутрен-
ней деятельности. 

Очевидно, что любая систе-
ма качества – даже с самой хо-
рошей, тщательно описанной 
во всех документах структурой 
– не станет эффективной, если 
она не будет обеспечена под-
готовленными специалистами, 
если у коллектива нет общей 
цели и сотрудники не готовы к 
совместной работе. В мире дав-
но известен такой инструмент 
управления, как оценка персо-
нала с помощью аттестации. Но 
при проведении данной проце-
дуры возникает ряд проблем:

• необъективность оценки 
персонала (руководство пред-
приятия или организации, как 
правило, уже имеет сформи-
ровавшееся мнение о достоин-

ствах либо недостатках специ-
алиста);

• некомпетентность оценки 
(руководитель, например, про-
мышленного предприятия мо-
жет определить уровень знаний 
инженерно-конструкторского 
состава, но вряд ли сможет 
компетентно оценить сотрудни-
ков финансовой, кадровой, ИT 
и иных служб) и др.

Решить данную проблему, 
если руководитель заинтересо-
ван, чтобы на предприятии тру-
дились сотрудники, работающие 
совместно, компетентно, от-
ветственно и профессионально 
владеющие методами обеспече-
ния качества, можно с помощью 
сертификации персонала.

На основе требований про-
фессиональных стандартов про-
фессиональные сообщества ра-
ботодателей создают системы 
сертификации персонала для вы-
явления и подтверждения уров-
ня квалификации работников с 
выдачей сертификатов компе-
тентности. Такая система позво-
ляет идентифицировать компе-
тентность персонала на соответ-
ствие требованиям профессио-
нального стандарта и подтверж-
дать готовность трудовых ресур-
сов к осуществлению и достиже-
нию стратегий и целей органи-
заций. Работодатель, принимая 
на работу сертифицированного 
специалиста, получает гарантию 
его компетентности. 

Следует особо отметить роль 
сообществ работодателей в ста-
новлении системы сертифика-
ции. Без осознания ими необхо-
димости повышения качества ра-
бочих и специалистов, без под-
держки с их стороны развитие 
системы практически невозмож-
но. Участие работодателей необ-
ходимо в разработке профессио-
нальных стандартов, в проведе-
нии сертификационных испыта-
ний, в стимулировании повыше-
ния уровня профессиональных 
квалификаций и компетенций 
рабочих и специалистов.

компетенции, оценка и сертификация профессиональных квалификаций, профессиональный стандарт, 
профессиональные квалификации, региональная система развития квалификаций.
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Одной из наиболее обсуж-

даемых, а следовательно, и ак-
туальных тем на сегодняшний 
день является вхождение Рос-
сии во Всемирную торговую ор-
ганизацию. Очевидно, что этот 
шаг позволит нашей стране до-
стигнуть определенных целей, 
послужит новым витком разви-
тия экономики, направленным 
на цивилизованные отноше-
ния на рынке. Одновременно 
с этим от России потребуется 
проведение существенных пре-
образований в уже существую-
щей сфере экономики, так как 
необходимо будет работать по 
единым правилам, действую-
щим в ВТО, в числе которых:

1) сертификация произво-
димой продукции; 

2) сертификация систем ме-
неджмента качества предприя-
тий; 

3) сертификация персонала. 
Результаты опроса показа-

ли, что более половины респон-
дентов уже готовы получить 
оценку и пройти сертификацию 
профессиональных квалифика-
ций (рис. 11, 12).

Проводя анализ деятельно-
сти и фактического состояния 
предприятия или организации, 
руководитель должен решить 
ряд вопросов: обладает ли ор-
ганизация достаточными чело-
веческими ресурсами для функ-
ционирования и позитивного из-
менения; способен ли персонал 
работать достаточно эффектив-
но и в соответствии с выбранной 
стратегией. Для этого требует-
ся оценка третьей, независимой 
стороной фактического соста-
ва персонала, его особенностей, 
наличия профессионально важ-
ных качеств и характеристик. 

Введение системы серти-
фикации персонала будет ак-
тивно способствовать реали-
зации национальной програм-
мы сертификации и формиро-
ванию качественного трудово-
го ресурса Свердловской обла-
сти, удовлетворяющего потреб-

ности регионального рынка тру-
да и соответствующего миро-
вым стандартам устойчивого 
социально-экономического раз-
вития региона.

Более половины респонден-
тов понимают это и считают 
сертификацию профессиональ-
ных квалификаций инструмен-
том, с помощью которого мож-
но влиять на развитие регио-
нальной экономики и формиро-
вание рыночных отношений.

Рынок труда и образователь-
ных услуг неупорядочен, раз-
общен, неконтролируем. Коли-
чество учреждений професси-
онального образования с каж-
дым годом становится больше, 
и преимущественно это негосу-
дарственные учреждения. Ка-
чество образования в некото-
рых учебных заведениях не вы-
держивает критики. В резуль-
тате растет армия людей, име-
ющих диплом, не подтвержден-
ный знаниями, но с большими 
амбициями. 

В результате исследований 
респондентами были определе-
ны предпочтения работодате-
лей при найме на работу моло-
дых специалистов (рис. 13). Как 
показали опросы работодате-
лей, выпускники негосударствен-
ных вузов явно не в почете. Бо-
лее 60% работодателей предпо-
читают нанимать на работу вы-
пускников государственных ву-
зов  и при наличии сертифика-
та, который является подтверж-
дением уровня профессиональ-
ных квалификаций. Более того, 
некоторые работодатели вообще 
не хотят рассматривать выпуск-
ников негосударственных обра-
зовательных учреждений в каче-
стве кандидатов на ту или иную 
должность. Диплом – это доку-
мент, подтверждающий уровень 
образования. Сертификат же – 
это документ, подтверждающий 
с определенной периодичностью 
то, что человек не только не рас-
тратил своих профессиональных 
качеств, но и приумножил их для 

Рис. 8. Готовы ли Вы принять участие 
в разработке и совершенствовании 
профессиональных стандартов 
для подготовки специалистов Вашего 
предприятия?

Рис. 9. Что тормозит процесс разработки 
профессиональных стандартов?

Рис. 10. Чем является для Вас 
профессиональный стандарт?
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сионального стандарта
Другое

Система требований к качеству подготов-
ки специалистов
Техническое задание на подготовку 
специалистов
Критерий отбора и найма специалистов
Инструмент воздействия на структуру 
и содержание образовательных программ 
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следующего уровня профессио-
нальной квалификации.

Упорядочение процессов по-
строения профессионально-
квалификационной структуры трудо-
вых ресурсов по видам экономиче-
ской деятельности, разработка си-
стемы профессиональных стандар-
тов и системы добровольной серти-
фикации персонала (подтверждение 
профессиональных квалификаций 
на соответствие требованиям про-
фессионального стандарта) должны 
содействовать совершенствованию 
качества трудовых ресурсов. 

Полученные результаты по-
зволили бы продвинуться на 
пути построения в России На-
циональной системы квалифи-
каций с учетом международных 
требований (рис. 14). 

Формирование националь-
ной системы квалификаций яв-
ляется одним из существенных 
факторов, которые в ближай-
шие годы будут влиять на раз-
витие системы профессиональ-
ного образования. Это направ-
ление в развитии профессио-
нального образования опирает-
ся на закономерности формиро-
вания рынка труда в условиях 
рыночной экономики, на опыт 
ведущих европейских стран и 
мировой опыт в целом.

Важнейшей составной ча-
стью национальной системы 
квалификаций является меха-
низм, обеспечивающий ее при-
менение и формирование адек-
ватных сигналов рынку о со-
ответствии квалификации ра-
ботников требованиям работо-
дателей. Поэтому стоит зада-
ча создания соответствующей 
системы оценки и сертифика-
ции квалификации персонала, 
а также выпускников учрежде-
ний профессионального обра-
зования всех уровней, которые 
приходят на рынок труда. Такая 
оценка должна осуществлять-
ся с позиций не столько образо-

вательных, сколько професси-
ональных стандартов, которые 
отражают конкретные требова-
ния рынка. 

По сути система сертификации 
квалификаций является неотъем-
лемой составной частью новой 
платформы взаимодействия обра-
зования и рынка труда. 

Очень важным условием 
успешности системы сертифика-
ции является доверие к этой си-
стеме как со стороны потенци-
альных кандидатов, так и со сто-
роны работодателей. А для это-
го сама система должна:

• руководствоваться принци-
пами добровольности, беспри-
страстности и прозрачности; 

• базироваться на системе 
обеспечения качества, включа-
ющей в себя надежные методи-
ки оценки, основанные на чет-
ких стандартах, и соответству-
ющие компетенции и квалифи-
кации экспертов.

Цели сертификации персо-
нала включают:

1) создание условий для ра-
боты предприятий, организа-
ций, учреждений всех форм соб-
ственности на едином товарном 
рынке РФ и выпуска конкурен-
тоспособной продукции, а так-
же для их успешной деятельно-
сти в международном экономи-
ческом, научно-техническом со-
трудничестве и торговле;

2) защиту потребителя от не-
добросовестного изготовителя, 
использующего в процессе соз-
дания продукции (оказания услу-
ги) трудовые ресурсы, имеющие 
уровень профессиональной под-
готовки и квалификации, не со-
ответствующей заявленному ка-
честву выпускаемой продукции 
или оказываемой услуги; 

3) содействие предприяти-
ям, организациям и учреждени-
ям в компетентном выборе пер-
сонала на рынке труда;

4) подтверждение возмож-
ностей предприятия, органи-
зации, учреждения обеспечить 

заявленные показатели каче-
ства имеющимся персоналом;

5) обеспечение безопасно-
сти окружающей среды, жиз-
ни, здоровья и имущества, об-
условленное компетентностью 
должностных лиц и отдельных 
категорий персонала. 

Сертификация персонала га-
рантирует предприятию:

• выполнение требований 
международных рынков труда, 
продукции, товаров и услуг;

• повышение конкурентоспо-
собности предприятия;

• выполнение требований 
заказчика, работодателя;

• приоритетность инвестиро-
вания, кредитования;

• выполнение обязательного 
условия участия в международ-
ных тендерах/проектах;

• повышение имиджа пред-
приятия;

• возможность реализации 
продукции (услуг) по обосно-
ванным ценам;

• дополнительный аргумент 
для отклонения претензий к 
изготовителю при предъявле-
нии судебных исков по качеству 
производимой продукции или 
оказываемых услуг;

• способ доказательства 
партнерам по бизнесу своей на-
дежности;

• способ повышения профес-
сионализма и заинтересованно-
сти персонала;

• возможность получить ре-
альную оценку качества подго-
товки, уровня компетентности, 
профессиональной пригодно-
сти работников;

• возможность сопоставить 
соответствие персонала заяв-
ленному качеству выпускаемой 
продукции;

• возможность стимулировать 
персонал к повышению уровня 
своей квалификации, активизи-
ровать его профессиональный 
рост;

• возможность сформиро-
вать рекомендации по перспек-

компетенции, оценка и сертификация профессиональных квалификаций, профессиональный стандарт, 
профессиональные квалификации, региональная система развития квалификаций.



Key words: 

Upravlenets № 3–4 (19–20) 2011 27
тивному направлению процес-
сов внутрифирменного обуче-
ния, выработать предложения 
для корректировки образова-
тельных стандартов системы 
профессиональной подготовки 
специалистов. 

Региональное объединение 
работодателей «Свердловский 
областной Союз промышлен-
ников и предпринимателей» на 
основе результатов проведен-
ных исследований  для более 
эффективной реализации раз-
работанного проекта по форми-
рованию региональной систе-
мы профессиональной стандар-
тизации, оценки и сертифика-
ции профессиональных квали-
фикаций считает необходимым 
проведение встреч с руководи-
телями отраслевых союзов, ас-
социаций, предприятий Сверд-
ловской области, определение 
приоритетных направлений по 
каждому блоку предлагаемого 
проекта.

Формирование региональ-
ной системы развития квали-
фикаций достаточно сложная и 
важная работа, которая являет-
ся составной частью формиро-
вания нового облика профес-
сионального образования Рос-
сии. Эта работа должна пред-
усматривать активное взаимо-
действие государства, бизнеса 
и образования.

Концепция долгосрочного 
социально-экономического раз-
вития Российской Федерации на 
период до 2020 г., утвержден-
ная распоряжением Правитель-
ства РФ от 17 ноября 2008 г. 
№ 1662-р, определяет, что 
«развитие системы професси-
онального образования пред-
усматривает расширение уча-
стия работодателей на всех 
этапах образовательного про-
цесса».

Соответствующим постанов-
лением Правительства РФ ини-
циатива в этой работе переда-
на именно объединениям рабо-

тодателей. В частности, поста-
новлением Правительства РФ 
«Об утверждении Правил уча-
стия объединений работода-
телей в разработке и реализа-
ции государственной политики 
в области профессионального 
образования» предусмотрено, 
что именно объединения рабо-
тодателей формируют совмест-
но с органами управления об-
разованием систему независи-
мой оценки качества професси-
онального образования. А важ-
нейшим элементом последней 
является система независимой 
оценки квалификаций. 

Проблема обеспечения пред-
приятий квалифицированными 
трудовыми ресурсами сегодня 
является ключевой для нашей 
экономики. Повышение каче-
ства трудовых ресурсов, приве-
дение их в соответствие с тре-
бованиями работодателей – это 
не только экономическая про-
блема, но и в значительной сте-
пени социальная. Ее решение 
будет способствовать как удо-
влетворению интересов рабо-
тодателей, так и повышению 
конкурентоспособности на рын-
ке труда самих работников, вы-
пускников системы профессио-
нального образования, а зна-
чит, их большей социальной за-
щищенности. Решать эту зада-
чу необходимо сообща: работо-
дателям и их объединениям со-
вместно с системой профессио-
нального образования. Профес-
сиональные стандарты, нацио-
нальная рамка квалификаций, 
новый формат государственно-
го образовательного стандарта, 
концепция независимой систе-
мы сертификации кадров – это 
те инструменты, которые в зна-
чительной степени дают ключ 
к ее решению, способствуют 
формированию в нашей стра-
не эффективной кадровой по-
литики.

Рис. 11. Хотели бы Вы как руководитель 
пройти добровольную сертификацию 
квалификаций

Рис. 12. Считаете ли Вы целесообразной 
добровольную сертификацию квалифи-
каций специалистов по утвержденным 
профессиональным стандартам?

Рис. 13. Специалисту с каким дипломом 
Вы как руководитель отдадите предпо-
чтение при приеме на работу?

Рис. 14. Какова роль оценки и сертифи-
кации профессиональных квалификаций 
специалистов?
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иной степени были характерны для большинства стран Цен-
тральной и Восточной Европы, вставших в начале 1990-х го-
дов на путь радикальных реформ. Своеобразие этого опыта за-
ключается в том, что реформирование осуществлялось в рам-
ках единого (после объединения в 1990 г.) с бывшей ГДР го-
сударства. Однако ключевые черты представляют несомнен-
ный интерес и являются весьма поучительными, в том числе 
и для России. 

Что касается Восточной Германии, то буквально за считан-
ные месяцы обществу и экономике пришлось интегрировать-
ся в одно из ведущих инновативных государств мира. Процесс 
перехода к инновационной экономике происходил очень бо-
лезненно, со стрессом для населения и экономики, но при су-
щественной поддержке со стороны Западной Германии. Этот 
уникальный опыт может быть полезным для всех государств, 
которые ставят перед собой цель перехода на инновацион-
ный путь развития. Один из важнейших уроков заключается 
в том, что

затягивание процесса перехода, «обоснование» которому всегда может 
быть найдено, делает его более болезненным, перекладывая на плечи 
будущих поколений ответственность за перемены и многократно увели-
чивая соответствующие издержки.

Однако все это не может снять необходимость радикальных 
перемен, которые должны быть согласованы в различных на-
правлениях и сферах жизни современного общества.

введение

В настоящее время в России ин-
тенсивно обсуждается проблема 
решительного поворота к иннова-
ционному развитию. Несмотря на 
предпринимаемые на различных 
уровнях, включая Администрацию 
Президента РФ, усилия, остро не-
обходимые для страны изменения 
пробуксовывают. В этой ситуа-
ции есть смысл обратиться к опы-
ту тех стран и регионов, где соот-
ветствующие процессы проходи-
ли не только достаточно успешно, 
но и с исторической точки зрения 
весьма оперативно, приведя к за-
метным результатам в течение не-
многим более двух десятилетий. 
К числу таковых относятся зем-
ли Восточной Германии, опыт ра-
дикального реформирования ко-
торой представляет тем больший 
интерес, что он свидетельствует о 
реальной возможности преодоле-
ния стоящих на пути инновацион-
ного развития преград. Речь идет 
о препятствиях, которые в той или 

Трансформация и инновация –
 пример восточной германии

Аннотация. За считанные месяцы обществу и экономике Восточной Германии пришлось интегрироваться в 
одно из ведущих инновативных государств мира. Процесс перехода к инновационной экономике происходил 
очень болезненно для населения и экономики, но при существенной поддержке со стороны Западной Германии. 
Этот уникальный опыт может быть полезным для всех государств, которые ставят перед собой цель перехода 
на инновационный путь развития.
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дов, разного рода посредников, служащих эффективной реа-
лизации инновационной деятельности. 

Общество в Германии в своем большинстве едино в пред-
ставлении, что вместо стремления к громким престижным ин-
новациям бизнес и наука должны сосредоточить усилии на та-
ких разработках, которые:

1) повышают эффективность экономики и укрепляют ее 
устойчивость;

2) способствуют экологической модернизации;
3) вносят вклад в сохранение системы социальной справед-

ливости. 
В рамках такого подхода общество в целом, а также биз-

нес и население принимают, в частности, необходимость пла-
тить дополнительные экологические и энергетические нало-
ги. При этом средства, полученные от их взимания, с одной 
стороны, направляются на поддержку новых фирм из секто-
ра альтернативной энергетики и тем самым на создание но-
вых современных рабочих мест, а с другой стороны, поступа-
ют напрямую в пенсионный фонд для поддержки относитель-
но высокого уровня пенсионного обеспечения. 

Тот факт, что бизнес осознает значительную роль, кото-
рую играют инновационные разработки в деле укрепления 
его конкурентоспособности, подтверждают данные табл. 1, 
относящиеся к основным источникам финансирования затрат 
на НИОКР.

В обществе Германии достигнут консенсус и относительно 
того, что современный уровень благосостояния невозможно 
сохранить без дальнейшей постоянной модернизации следу-
ющих основных сфер: 

• экономики и инфраструктуры; 
• образования и науки; 
• государственного управления; 
• общественной жизни и ее институтов; 
• технологической базы предприятий.

Инновация 
в германии – 
принципиальный 

взгляд

Согласно определению, данно-
му Европейской Комиссией, «ин-
новация – это способность раз-
рабатывать новые идеи, исполь-
зовать их для создания более со-
вершенных продуктов, процессов 
или услуг и трансформировать их 
лучше или быстрее своих конку-
рентов в успешные, пользующие-
ся широким спросом товары» [9]. 
Инновации – это обновления и 
уход от обычных методов, прак-
тик, моделей, норм, ценностей и 
систем. Они должна служить об-
ществу и его парадигме развития. 

В рыночной экономике конку-
ренция на рынках и свободное 
развитие науки способствуют по-
стоянной модернизации и толка-
ют компании к продуктивным и 
процессным инновациям, а уче-
ных – к важным для инноваций 
исследованиям. Если государ-
ственная власть, которая в Гер-
мании следует в своих действиях 
политическим программам коали-
ций из нескольких партий, огра-
ничивает свободу рынков и науч-
ного творчества, инновационные 
процессы сдерживаются и даже 
останавливаются. Активность го-
сударства в деле финансовой 
поддержки этих процессов стано-
вится во все большей мере клю-
чевым фактором инновационного 
развития. 

Инновации (под которыми пре-
жде всего понимаются их технико-
технологические разновидности) 
будут вызывать в обществе кон-
фликты и проблемы, если они 
не сопровождаются соответству-
ющими организационными, ин-
ституциональными и социаль-
ными изменениями, также нося-
щими инновационный характер. 
Технико-технологические иннова-
ции, как правило, приводят к воз-
никновению значительного числа 
государственных и частных фон-

Key words: innovation, modernization, economy, innovative business, ecological modernization strategy, social infrastructure 
modernization.

Таблица 1 – Источники финансирования инноваций в Германии (2007 г.), млн евро 
[1. S. 19]

Основные источники 
финансирования 

НИОКР

Затраты на НИОКР

в бизнесе
в государ-
ственных 

учреждениях 
(кроме вузов)

в вузах

Бизнес 39.427,00 923,00 1.411,00

Государство 1.936,00 6.986,00 8.115,00

Бесприбыльные 
организации 74,00 143,00 –

Иностранные 
инвесторы 1.597,00 488,00 382,00

Итого 43.034,00 8.540,00 9.908,00
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преобразования в восточной германии

Хотя экономика бывшей ГДР (сегодня – Восточная Герма-
ния, далее ВГ) считалась одной из самых успешных в прежней 
социалистической системе, ее эффективность была крайне 
низкой по сравнению с Западной Германией (далее ЗГ) и оце-
нивалась специалистами в 25% от западногерманского уров-
ня. После 1990 г. и внешний, и внутренний рынок для продук-
ции ВГ практически полностью исчез, в том числе в силу рас-
пада СЭВ и Советского Союза, а факты о катастрофическом 
состоянии экономики и окружающей среды в землях Восточ-
ной Германии стали достоянием широкой общественности. 

В этот период обсуждалось два сценария дальнейшего раз-
вития ВГ: либо быстрая и радикальная, либо медленная и по-
степенная интеграция в экономику и общество ЗГ. При этом, 
исходя из политических мотивов, второй из вариантов ока-
зался неосуществимым. В результате процессы модернизации 
экономики и инфраструктуры, образования и науки, государ-
ственного управления, общественной жизни и ее институтов, 
как и технологической базы предприятий, должны были про-
ходить в считанные месяцы [10]. Рассмотрим эти направления 
подробнее. 

Модернизация экономики и инфраструктуры. В про-
цессе ускоренной приватизации народных предприятий ВГ 
обанкротилось значительное число хозяйствующих субъек-
тов, и практически весь регион охватила безработица. Од-
нако одновременно повсюду стали создаваться бизнес-парки 
для будущих инвестиций, возникали и успешные фирмы, на-
целенные на новые инновационные рынки, с новыми кадрами 
менеджеров и новыми трудовыми коллективами. Кроме того, 
открылись почти безграничные возможности для получения 
поддержки инновационного бизнеса со стороны государства 
и Евросоюза. Государством были вложены огромные средства 
в новую современную инфраструктуру ВГ.

Модернизация образования и науки. Принципиаль-
ным было решение о закрытии Академии наук ГДР. Формируя 
отношение к этому событию, нужно учитывать следующее. 
Опыт и успехи развитых стран свидетельствуют, что имен-
но университеты с их динамизмом являются главными драй-
верами науки, сочетая, по принципу Гумбольдта, науку и об-
разование. Интеграция конкурентоспособных ученых и кол-
лективов из ГДР в современную сеть научно-прикладных ин-
ститутов и высших учебных заведений происходила на кон-
курсной основе. Только люди, обладавшие соответствующим 
потенциалом успешней работы на современном уровне, по-
лучили шанс продолжить академическую карьеру, которая, 
подчеркнем еще раз, была неразрывно связана с универси-
тетским образованием. Именно для них открылся широкий 
доступ к финансированию инновационных исследователь-
ских проектов для сетевых коллективов. 

Модернизация государственного управления. Среди 
многих моментов особенно важным оказалась практическая ре-
ализация следующих принципов: 

• четко определенная автономия власти и солидарность ре-
гионов; 

• ясность процедур и принципов 
регионального планирования; 

• ведение дискурса с участием 
негосударственных организаций; 

• согласование и утверждение 
принципов поддержки финансиро-
вания инновационного бизнеса в 
регионах.

Модернизация обществен-
ной жизни и ее институтов. 
Отношение к инновациям и соот-
ветствующая политика формиру-
ются заранее политическими пар-
тиями и коалициями. Тем самым на 
выборах в представительные орга-
ны власти происходит голосование 
в том числе в пользу той или иной 
инновационной стратегии. Влия-
ние на выбор стратегий и процесс 
реализации инновационных проек-
тов осуществляют и разнообраз-
ные институты гражданского обще-
ства, включая общественные орга-
низации, которые обладают широ-
кими полномочиями, вплоть до со-
противления и порой даже блоки-
ровки реализации проектов, про-
тиворечащих общественному на-
строю.

Модернизация технологи-
ческой базы предприятий. 
Широкое распространение в Гер-
мании получил «принцип исполь-
зования наилучших технологий», 
в том числе наиболее экологич-
ных. Отметим, что в ближайшее 
время этот принцип должен най-
ти применение и в России. По ин-
формации Министра природных 
ресурсов и экологии Ю.П. Трут-
нева, в РФ завершение работы 
над составлением реестра наилуч-
ших из доступных технологий пла-
нируется к 2014 г. [11]. В этом же 
ряду – применение на большинстве 
предприятий Германии передовых 
принципов всеобщего управления 
качеством (TQM), а также новых 
форм и технологий (включая орга-
низационные) творческой коллек-
тивной работы сотрудников.

инновация, модернизация, экономика, инновационный бизнес, стратегия экологической модернизации, 
модернизация социальной инфраструктуры.
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остроту связанной с высоким уровнем безработицы сложной 
социальной ситуации. Но одновременно они способствовали 
и развитию инновационного бизнеса, созданию поддерживаю-
щих посреднических структур в качестве «агентств будущего», 
бизнес-инкубаторов, модернизации социальной инфраструкту-
ры, формированию современной транспортной и коммуникаци-
онной инфраструктуры, способствовали модернизации городов 
и сел, а также разрешению в течение всего лишь нескольких 
лет «вечной» проблемы нехватки жилья. 

Большую роль для ВГ играет стратегия экологической мо-
дернизации, которая оправдала себя уже тем, что страна про-
сто стала чище. Она открыла новые возможности для бизнеса 
в ВГ в области технологий по экономии энергии и производству 
энергии на базе альтернативных источников. Тем самым интел-
лектуальный и предпринимательский потенциал ВГ наконец-то 
смог найти применение в «своем» регионе. Инновации начи-
нали разрабатывать и применять в принципе во всех отраслях 
экономики ВГ, понимая при этом, что жизненные циклы инно-
вационных продуктов очень коротки, что надо и дальше увели-
чивать долю инновационных продуктов. 

В Германии 99,7% всех предприятий являются малыми или 
средними по размеру. В их работе задействовано 65,9% служа-
щих. Поэтому их поддержка особенно важна. В настоящее вре-
мя существует много программ поддержки, которые пользуют-

результаты и уроки

Обсудим результаты и уроки по 
модернизации экономики, образо-
вания и науки в Германии.

Модернизация экономики и 
инфраструктур. Начнем с пред-
ставления некоторых итоговых для 
благосостояния населения резуль-
татов. Так, если в 1990 г. реальный 
ВВП в ВГ на душу населения состав-
лял менее 10000 евро, то сегод-
ня достигнутый уровень превыша-
ет 20000 евро. Но это лишь около 
70% от уровня ЗГ и меньше сред-
него уровня 15 прежних стран ЕС 
(так называемого среднего уров-
ня ЕС-15) [8. S. 22]. Что касается 
радикальной модернизации эконо-
мики ВГ, то одна из ее причин со-
стояла в том, что после объедине-
ния только новые инновационные 
предприятия имели шансы для сво-
его развития, поскольку традици-
онная промышленность ЗГ имела и 
так достаточно мощностей для удо-
влетворения спроса присоединяю-
щихся 16 млн восточных немцев. В 
этих условиях фирмы ВГ, не встав-
шие на инновационный путь разви-
тия, практически не были в состо-
янии конкурировать с западными 
фирмами на одних и тех же рын-
ках. Производительность бизнеса в 
ВГ за 20 лет поднялась на уровень, 
превышающий 80% западных по-
казателей [3. S. 116]. Сохраняю-
щийся существенный разрыв объ-
ясняется и существенно меньшими 
размерами возникших в ВГ новых 
инновационных фирм, и низкой до-
лей собственного капитала во мно-
гих фирмах. Все же доля НИОКР 
в промышленности ВГ составляет 
сегодня уже 3,5% от ВВП ВГ, в то 
время как эта величина в ЗГ равна 
4,1%. Количество патентов на 100 
занятых в сфере НИОКР тоже зна-
чительно выросло и составляет се-
годня 11 и 16 соответственно в ВГ 
и ЗГ [8. S. 129]. 

Инвестиции в размере 1200 млрд 
евро, направленные за прошедшие 
после объединения 20 лет в ВГ, 
прежде всего помогали смягчить 
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Таблица 2 – Программы поддержки для предприятий малого и среднего 
бизнеса [3. S. 224]

Программы (фонды) 
поддержки малого 
и среднего бизнеса

Формы поддержки 
малого и среднего бизнеса

Хайтек фонд 
для основателей

Предоставление паевого капитала (≤ 1 млн евро) для мо-
лодых учреждений, которые основываются на научных ис-
следованиях, с собственным капиталом ≥ 10%

Центральная 
инновационная 
программа для СМП 
(ZIM)

ZIMSOLO – для поддержки научно-исследовательских про-
ектов отдельных предприятий (НИОКР).
ZIM-KOOP – для национального и транснационального со-
трудничества в сфере научных исследований предприятий 
с научно-исследовательскими институтами.
ZIM-NEMO – для внешних услуг управления образованием 
и развитием устойчивых инновационных сетей преимуще-
ственно средних предприятий.
ZIMSOLO – для проектов по НИОКР отдельных фирм

Инновационная 
компетентность 
INNO-KOM-Ost

Поддержка ориентированных на рынок научно-исследо-
вательских проектов, а также проектов предваритель-
ных исследований, которые проводятся в некоммерческих 
внешних промышленных исследовательских учреждени-
ях ВГ

Инновационная 
инициатива 
предприятие − регион

Поддержка инновационных региональных центров роста – 
444 претендента (кластера); из Восточной Германии со-
действие оказано 23 кластерам

Конкурс Топ-кластеров

Объединение региональных сил политиков, экономистов и 
ученых в области научных исследований с высоким рыноч-
ным потенциалом для достижения и удержания междуна-
родных лидерских позиций в наиболее важных сферах бу-
дущего

Поддержка научных 
Стартап EXIST

Поддержка учредительских проектов, основанных на науч-
ных исследованиях

Science and production integration: technologieS tranSfer

innovation, modernization, economy, innovative business, ecological modernization strategy, social infrastructure 
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пользуются для найма на период 
времени реализации проекта мо-
лодых специалистов, которые вы-
полняют соответствующие про-
ектные задания под руководством 
университетских ученых, а также 
они направляются на формирова-
ние необходимой для исследова-
ний инфраструктуры, финансиро-
вание командировок и т.п. Пред-
ставители университетов при этом 
не получают от работы над про-
ектами никаких дополнительных 
финансовых доплат, поскольку 
ведущие ученые – по идее управ-
ления качеством – пришли в уни-
верситет не ради денег, они слу-
жат науке. Что касается молодых 
специалистов, то они сильно мо-
тивированы в рамках этой систе-
мы на достижение лучших резуль-
татов, поскольку только в этом 
случае появляется шанс на акаде-
мическую карьеру. 

Эти принципы работы применя-
ются и в других академических на-
учных учреждениях, которые фи-
нансируются государством только 
частично, что «заставляет» их ра-
ботать над такими фундаменталь-
ными проектами, которые находят 
интерес со стороны научных фон-
дов или бизнеса и которые покры-
вают недостаток финансирования.

Другим важнейшим принципом 
достижения высокого качества яв-
ляется свобода действий сотрудни-
ков: ученые имеют право самосто-
ятельно определять содержание 
читаемых курсов и направления 
исследований. Государство и мно-
жество фондов предлагают финан-
совую поддержку по различным 
приоритетным научным направле-
ниям, а ученый свободен в своем 
выборе участвовать в таких про-
граммах или нет. Тем самым обе-
спечивается необходимое для ин-
новаций сохранение альтернатив-
ности и плюрализма в науке. 

Если наука Германии редко от-
личается мировыми научными до-
стижениями, то статистика гово-
рит о том, что в расчете на душу 
населения количество регистриро-

ся особым спросом у предприятий ВГ (табл. 2). Большинство та-
ких компаний находят доступ к одной из этих программ. Круп-
ные компании обладают другими возможностями, включая воз-
можность интенсивного лоббирования своих интересов в струк-
турах государственной власти.

Разнообразие возможностей финансирования (инвестици-
онные дотации, долевые капиталовложения, льготные усло-
вия при получении кредита и т.д.), предоставляемых Евро-
пейским союзом, федеральными министерствами и министер-
ствами отдельных земель, настолько велико, что предприя-
тия могут найти подходящую для своего инвестиционного 
проекта программу лишь с помощью специальной консуль-
тации соответствующих учреждений. Например, в регионе 
Берлин-Бранденбург действует организация «Zukunftsagentur 
Brandenburg» (ZAB), которая совместно с правительством зем-
ли, экономическими союзами (торгово-промышленная и ре-
месленная палаты) и банками развития федеральных зе-
мель предоставляет практические консультации предприяти-
ям. Почти во всех городах свои посреднические услуги и по-
мощь при запуске новых предприятий предлагают также цен-
тры бизнес-инноваций.

Модернизация образования и науки. Университеты ВГ 
стали демократическими и эффективными институтами свобод-
ной науки и образования. Высокий уровень науки и научной 
подготовки кадров обеспечивается всеобщим применением со-
временных методов управления качеством, главные выводы ко-
торого гласят, что качество должно быть встроено преимуще-
ственно в первоначальные ступени «производственного про-
цесса» и что его организация должна быть экономичной. 

Первоначальная ступень в научном процессе – конкурс на 
вакантные должности, где выбирается лучший из ученых, гото-
вых занимать эту должность, из университетов всего мира по 
главному критерию высоких результатов в науке. Если в какой-
то момент не удается найти такого специалиста, то место оста-
ется вакантным до следующего объявления о конкурсе. 

Другая важная ранняя ступень в научном процессе – чте-
ние лекций. Право читать лекции в определенной области 
на университетских лекционных потоках имеют только луч-
шие ученые (профессора), поскольку главное в подготов-
ке научных кадров − это не столько передача знаний сту-
дентам, сколько знакомство с методами научной работы со-
вместно с ведущими учеными. Все другие сотрудники уни-
верситета могут работать только под их непосредственным 
руководством.

Принцип экономичности научного процесса находит свое 
применение в университетах и научных учреждениях в такой 
форме, что постоянно занятый персонал рассчитан лишь на 
потребности основных производственных процессов. В уни-
верситете к ним относятся процессы, осуществляемые адми-
нистрацией, и образовательный процесс. Количество персо-
нала для этих процессов определяется строго по определен-
ным государственным нормативам. Исследовательские проек-
ты ученые и их коллективы проводят таким образом, чтобы 
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краткое заключение

20 лет назад в ВГ начал реализовываться уникальный про-
ект: из широкоизвестных методов «реинжиниринга бизнес-
процессов» использовался подход «радикального», т.е. до-
статочно «жесткого перепроектирования» для реорганизации 
целой страны, ее общества и экономики. В результате откры-
вались большие шансы в том смысле, что сразу же был дан 
старт инновационной экономике. Весь регион был нацелен на 
такие направления в развитии, которые стали характерны-
ми в ХХI столетии. Сильные личности получили широкий про-
стор для своего развития. Одновременно резко пострадали те 
предприятия, те структуры, те люди, которые не были подго-
товлены к деятельности в ХХI веке. От шока, связанного с та-
кой перестройкой, регион и поныне полностью не оправился. 
Но можно ожидать, что после обретения такого опыта реги-
он ВГ сможет легче справляться с будущими вызовами инно-
вационного развития по сравнению со странами и регионами, 
которые следуют по более мягкому варианту перехода.
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ванных патентов немецких ученых 
в два раза выше соответствующей 
величины США [1. S. 47]. 

Следует сказать, что сильно от-
стававшая в ВГ наука все еще с 
трудом поднимается до уровня ЗГ. 
Среди 10 самых престижных эконо-
мических факультетов Германии и 
Австрии отсутствуют факультеты 
из ВГ, а в рэнкинге ученых по эко-
номике предприятия – самой рас-
пространенной в Германии эконо-
мической дисциплине – среди 200 
самых успешных ученых Германии, 
Австрии и Швейцарии всего 14 
ученых из университетов ВГ, при-
чем один из авторов этой статьи, 
единственный из бывших универ-
ситетов ГДР. 

Во времена ГДР промышленные 
НИОКР регулировались плановой 
экономикой и за фундаменталь-
ные исследования отвечали ин-
ституты Академии наук. Договор 
об объединении ФРГ и ГДР преду-
сматривал в конце 1991 г. роспуск 
этой Академии и перевод ее потен-
циала в четыре крупные исследо-
вательские ассоциации – научные -
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Исследование рынка зерновых
 продовольственных ресурсов 
в уральском федеральном округе

Аннотация. В статье приведен анализ состояния зернового рынка России в разрезе Уральского федерально-
го округа, определены основные тенденции его развития. В авторском видении представлен долгосрочный про-
гноз обеспеченности зерновыми ресурсами Уральского федерального округа.

Зерновое хозяйство в России тра-
диционно является стратегической от-
раслью экономики, что стимулирует 
или, наоборот, сдерживает развитие 
многих других сопряженных отраслей, 
продуктовых и сырьевых рынков. Во-
семь видов зерновых и крупяных куль-
тур (пшеница, рожь, кукуруза, рис, яч-
мень, овес, просо, гречиха) составля-
ют три четверти продуктов питания на-
селения и являются социально и стра-
тегически значимыми товарами (про-
дуктами). Уровень развития зернового 
хозяйства характеризует надежность 
хлебофуражного снабжения, эконо-
мическую и социально-политическую 
стабильность в стране, ее продоволь-
ственную безопасность и возможность 
вывоза.

Агропромышленный комплекс Рос-
сии в последние десять лет  начал раз-
виваться, и из крупнейшего импортера 
Россия за последние годы превратилась 
в одного из ведущих экспортеров зер-
на в мире. Во многом благодаря постав-
кам российской пшеницы в ряде стран 
была обеспечена продовольственная 
стабильность и снята острота продо-
вольственного кризиса. Устойчивый 

рост посевных площадей, увеличение 
объемов производства зерна, снижение 
зависимости производства от природно-
климатических условий, использова-
ние инновационных технологий и эф-
фективное управление сельским хозяй-
ством − все эти факторы вносят свой 
вклад в продовольственную безопас-
ность, стимулируют экспорт, улучшая 
уровень жизни и торговый баланс стра-
ны. Вместе с тем потенциал отечествен-
ного зернового хозяйства реализован 
далеко не полностью – доля России в 
мировом производстве зерна составля-
ет около 5%, причем 9% приходится  на 
текущие посевы, в то время как ресурс 
России по посевным площадям оцени-
вается не менее чем в 14%. 

Следует признать, что по регионам 
развитие сельского хозяйства идет не-
равномерно. Конечно, Россия – огром-
ная страна, и ее климатические усло-
вия сильно разнятся, поэтому основной 
рост производства зерна в последние 
годы происходил в регионах с более 
благоприятными климатическими усло-
виями, но основные проблемы сельско-
го хозяйства в регионах практически не 
различаются. 
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Кроме того, в современной России 
проблема здорового питания остает-
ся крайне острой. Дефицит микроэле-
ментов, витаминов группы В и Е, ми-
неральных веществ выявлен практиче-
ски во всех регионах страны и во всех 
группах населения. В последние годы 
каждый второй ребенок (подросток) 
страдает вегето-сосудистой дистони-
ей. Это заболевание является фунда-
ментом, на котором развиваются прак-
тически все болезни, и в первую оче-
редь болезни сердца и кровеносных 
сосудов. Сердечно-сосудистые забо-
левания занимают первое место среди 
болезней века.

Основными составляющими рациона 
питания человека в Российской Феде-

рации являются хлебные продукты, мо-
локо и молочные продукты, яйца, мясо-
продукты. 

В целом по УрФО с 1990 по 2009 г. 
наблюдалось параболическое измене-
ние потребления продуктов питания 
(табл. 1).

При сравнении фактического и нор-
мативного потребления были получе-
ны следующие данные: мяса и мясо-
продуктов потребляется 79%; молока и 
молочных продуктов – в 2 раза меньше 
норматива; хлеба и хлебных продуктов 
– на 5% меньше норматива. Таким об-
разом, УрФО испытывает потребность в 
собственном производстве мяса, моло-
ка (молочных продуктов), хлеба (хлеб-
ных продуктов).

Таблица 1 – Фактическое потребление продуктов питания в субъектах УрФО  за 1990–2009 гг., на душу населения в год [1]

Регионы 1990 1995 2000 2005 2007 2008 2009 Место,
занимаемое в РФ, 2009

Потребление мяса и мясопродуктов
(включая субпродукты II категории и жир-сырец), кг

Уральский 
федеральный округ 70 52 44 53 59 64 64 5

Курганская область 81 62 49 55 64 68 68 26

Свердловская область 69 53 46 57 64 70 70 20

Тюменская область 70 41 37 42 43 48 49 74

Челябинская область 68 56 48 59 65 70 71 19

Потребление молока и молочных продуктов, кг

Уральский 
федеральный округ 384 222 195 195 206 205 209 6

Курганская область 418 312 275 269 282 282 286 15

Свердловская область 384 217 205 217 230 221 227 45

Тюменская область 401 189 162 160 161 164 173 72

Челябинская область 360 229 188 181 199 204 202 66

Потребление яиц, шт.

Уральский 
федеральный округ 309 229 254 265 267 262 268 3

Курганская область 293 159 162 208 210 196 219 58

Свердловская область 323 251 313 300 294 286 291 16

Тюменская область 322 227 203 252 258 259 263 32

Челябинская область 287 223 252 248 258 253 253 35

Потребление хлебных продуктов, кг

Уральский 
федеральный округ 113 123 119 127 127 128 126 2

Курганская область 118 121 118 124 122 120 122 35

Свердловская область 101 116 108 115 115 117 115 51

Тюменская область 124 129 121 125 126 128 128 21

Челябинская область 116 125 130 144 143 143 141 8
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Проблема обеспечения территорий 
зерном всегда остается актуальной, что 
отражено в Доктрине продовольствен-
ной безопасности Российской Федера-
ции (далее – Доктрина) (рис. 1).

Для оценки состояния продоволь-
ственной безопасности в качестве кри-
терия определяется удельный вес оте-
чественной сельскохозяйственной, рыб-
ной продукции и продовольствия в об-
щем объеме товарных ресурсов вну-
треннего рынка соответствующих про-
дуктов (с учетом переходящих запасов), 
имеющий пороговые значения в отно-
шении [2. С. 200−207]:

• зерна − не менее 95%;
• сахара − не менее 80%;
• растительного масла − не менее 

80%;
• мяса и мясопродуктов (в пересчете 

на мясо) − не менее 85%;
• молока и молокопродуктов (в пере-

счете на молоко) − не менее 90%;
• картофеля − не менее 95%;
• соли пищевой − не менее 85%.
Относительно продовольственной 

безопасности эксперты отмечают по не-
которым показателям снижение норм 
потребления. Расчет потребности в 
производстве зерна из расчета 1 т/чел. 
в год выявил потребности по УрФО в 
размере 573 кг. Если норма потребле-
ния молока на душу населения, по дан-
ным Всемирной организации здраво-
охранения, должна составлять 408 кг, 

то по УрФО она в 2 раза ниже; норма-
тив по мясу – 81 кг, фактически же по-
требляется 64 кг (основным в структу-
ре потребления является мясо птицы). 
Целесообразно развивать животновод-
ство в Челябинской и Тюменской обла-
стях – это один из путей снижения из-
лишков зерна.

Среди многих факторов, ограничива-
ющих рост производства зерна, наибо-
лее значимый − отсутствие долгосроч-
ных программ стимулирования сбыта и 
потребления зерна и продуктов его пе-
реработки. Проблема со сбытом влечет 
за собой сокращение посевных площа-
дей (в Челябинске остаток незначитель-
ный; остатки зерна в Тюмени и Кургане 
большие, что влечет за собой пробле-
мы со сбытом). 

Основным производителем продо-
вольственного зерна в УрФО являет-
ся Курганская область. Фуражное зер-
но производится в Курганской, Челя-
бинской, Тюменской и Свердловской 
областях. Ханты-Мансийский и Ямало-
Ненецкий округа являются ввозящими 
регионами.

В Свердловской области наблюдает-
ся снижение объемов производства по 
овсу на 52% и ячменю на 34%. Челя-
бинская область снизила производство 
ячменя на 27%; овес здесь последние 
три года не производился. Курганская 
область сохраняет объемы производ-
ства ячменя на уровне прошлых лет, а 
по овсу наблюдается сокращение объ-
емов производства на 36%. Тюменская 
область увеличила производство ячме-
ня на 30% и снизила производство овса 
на 11,5%. Основным производителем 
фуражного зерна среди сельскохозяй-
ственных организаций в УрФО являет-
ся Тюменская  область, которая произ-
водит 70% овса и 38% ячменя от все-
го объема. На другие регионы прихо-
дится: в Свердловской области – по 
13% каждой фуражной зерновой куль-
туры; в Курганской области – 23% яч-
меня и 17% овса; в Челябинской обла-
сти – 25% ячменя.

Выделяется также проблема инфра-
структурных ограничений, в том числе 
дефицит мощностей по хранению зерна 
и производству комбикормов. Так, уро-
жай прошлых лет хранится в ненадле-

Доктрина продовольственной безопасности РФ:
утв. Указом Президента Российской Федерации  

от 30 января 2010 г. № 120

Основные понятия, вводимые Доктриной

Продовольственная независимость Российской Федерации

Продовольственная безопасность Российской Федерации

Показатель продовольственной безопасности

Критерий продовольственной безопасности

Рациональные нормы потребления пищевых продуктов

Экономическая доступность продовольствия

Физическая доступность продовольствия

Рис. 1. Составляющие Доктрины продовольственной безопасности 
Российской Федерации
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рынок зерновых ресурсов, продовольственная безопасность, прогнозирование производства зерновых 
ресурсов, государственное регулирование зернового рынка.
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жащих условиях. В Курганской области 
изношены 45% эксплуатируемых мощ-
ностей по производству зерна, в Че-
лябинской области – 55%. Проблема 
мощностей остро стоит по всей России, 
необходимо их обновление и размеще-
ние и на Урале.

Для решения проблем требуются 
объединенные усилия всех сельскохо-
зяйственных предприятий Уральского 
федерального округа. Необходимы со-
вместные усилия по проработке мер, 
касающихся снижения себестоимости 
зерна (один из способов – повышение 
урожайности, отсюда необходимость 
развития селекции).

В целом по УрФО степень сбора 
урожая зерновых культур достаточ-
но высока – 97–98%, отстает только 
Челябинская область (в 2009 г. про-
цент уборки площадей составил око-
ло 80%). Снижение уровня потерь на 
данном направлении также является 
резервом улучшения снабжения реги-
она зерном. 

Анализ валового сбора зерна во всех 
категориях хозяйств в регионах, входя-
щих в состав УрФО установил: 

в Свердловской области – рост объ-
емов на 16% (в сельскохозяйственных 
организациях – на 12%); 

в Тюменской области – рост на 20% 
(в сельскохозяйственных организациях 
– на 31%); в Курганской области – уве-
личение на 8% (в сельскохозяйствен-
ных организациях – на 7%); 

в Челябинской области – снижение 
на 22% (в сельскохозяйственных орга-
низациях – на 17%). 

Основными причинами снижения 
объемов производства зерна и зерно-
бобовых культур являются: снижение 
урожайности вследствие неблагоприят-
ных погодных условий (засуха), сокра-
щение объемов государственной под-
держки, потребности внутреннего рын-
ка в фуражном зерне.

При расчете прогнозных показа-
телей (табл. 2) исходя из рациональ-
ных норм потребления, установленных 
ВОЗ, к 2021 г. потребность в собствен-
ном производстве зерна в УрФО соста-
вит 7 011,6 тыс. т. При норме потребле-
ния 1 000 кг на 1 чел. к 2021 г. общая 
потребность, исходя из численности на-
селения УрФО, составит 12 502,5 тыс. т.

Основными задачами для обеспече-
ния динамичного развития рынка зер-
на в УрФО и России, вне зависимости от 
изменений внешних и внутренних усло-
вий, являются [4]:

• сбор и анализ информации об объ-
емах производства, потребления (в жи-
вотноводстве, птицеводстве, хлебобу-
лочном, мукомольном и кондитерском 
производстве, комбикормовой промыш-
ленности), сбыта зерна и продуктов его 
переработки;

• разработка предложений по вне-
сению изменений в нормативную пра-
вовую базу функционирования рынка 
зерна и продуктов его переработки в 
Уральском федеральном округе (в том 
числе разработка основных положений 
Стратегии развития зернового рынка 
УрФО и отдельных регионов в его со-
ставе, включая муниципальные образо-
вания (в части производства, хранения 
и переработки));

Таблица 2 – Прогноз общей потребности в производстве и переработке зерна в субъектах УрФО до 2021 г., тыс. т

Регионы 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2021

Уральский 
федеральный округ 5 789,7 6 799,0 6 825,2 6 850,8 6 875,2 6 899,1 6 922,0 6 943,0 7 011,6

Курганская область 446,7 444,7 442,5 440,0 437,7 435,2 432,6 430,3 419,7

Свердловская область 2 071,5 2 072,4 2 072,8 2 072,2 2 071,5 2 070,3 2 069,0 2 067,4 2 056,1

Тюменская область: 634,2 1 632,9 1 648,7 1 664,7 1 680,6 1 695,8 1 711,1 1 725,9 1 779,8

Ханты-Мансийский 
автономный округ 725,5 734,6 744,3 754,0 763,5 773,4 782,8 791,7 826,1

Ямало-Ненецкий 
автономный округ 257,7 259,5 262,1 265,1 268,4 271,7 275,0 278,3 290,7

Челябинская область 1 654,0 1 654,7 1 655,0 1 654,5 1 653,8 1 652,6 1 651,3 1 649,7 1 639,1

econoMicS –ManageMent – MarKeting

Key words: grain market, food security, grain production forecasting, grain market state regulation.
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Рис. 2. Средние цены на пшеницу и хлеб в России за 1999–2010 гг., р./кг
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• содействие расширению масшта-
бов производства, росту урожайности, 
оптимизации структуры производства 
зерна и стимулированию эффективного 
землепользования;

• повышение качества продуктов пе-
реработки зерна;

• инновационное развитие отрасли и 
на этой основе снижение издержек про-
изводства;

• повышение конкурентоспособно-
сти зерна, произведенного в УрФО, и 
продуктов его переработки на россий-
ском и международном рынках;

• формирование новых механизмов 
поддержания доходов производите-
лей и переработчиков зерна в УрФО на 
уровне, достаточном для расширенного 
производства, – реализация экспортно-
го потенциала Уральского федерально-
го округа, позволяющего занять устой-
чивые позиции на мировом рынке зерна 
и продуктов его переработки;

• деятельность по устранению не-
обоснованных административных и тех-
нических барьеров;

• повышение инвестиционной при-
влекательности отрасли в Уральском 
федеральном округе;

• расширение возможностей досту-
па всех участников зернового рынка к 
средствам бюджетной поддержки агро-
продовольственного сектора;

• развитие инфраструктуры рынка 
зерна;

• преодоление транспортной изоли-
рованности отдельных зернопроизводя-
щих регионов;

• развитие конкурентной среды в 
сфере оборота зерна и продуктов его 
переработки;

• обеспечение информационной 
прозрачности и прогнозируемости 
рынка зерна в Уральском федераль-
ном округе.

Реализация поставленных задач воз-
можна через систему административно-
го и экономического регулирования.

Необходимость создания в России 
механизма эффективного государствен-
ного регулирования АПК вытекает из 
места и роли этого сектора в рыноч-
ной экономике в целом и принципиаль-
ных особенностей России. В частности, 
АПК не может на равных участвовать в 
межотраслевой конкуренции. Сельское 
хозяйство зависит от природных факто-
ров, имеет ярко выраженный сезонный 
характер производства, низкую отдачу 
вложенного капитала, медленнее при-
спосабливается к изменяющимся эконо-
мическим условиям, а уровень сельско-
хозяйственного производства влияет на 
состояние продовольственной безопас-
ности страны.

На рис. 2 графически представле-
ны данные Росстата за отчетные 12 лет, 
отражающие соотношение усредненных 
цен на печеный хлеб и пшеницу.

Среди направлений государственной 
поддержки наиболее распространен-
ными являются меры государственной 
поддержки производства и переработ-
ки зерна (рис. 3) и ценовое регулиро-
вание через систему интервенционных 
закупок.

ЭкономИка – менеджменТ – маркеТИнг

рынок зерновых ресурсов, продовольственная безопасность, прогнозирование производства зерновых 
ресурсов, государственное регулирование зернового рынка.
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Воспроизводственный процесс в 
данном случае можно описать в виде 
определенного алгоритма:

первый этап – аккумуляция инфор-
мации, определение потребностей и 
путей их удовлетворения в современ-
ных технологиях, кадрах, материально-
технической базе, в том числе обору-
довании;

второй этап – непосредственное 
производство зерна различных видов и 
категорий качества;

третий этап – транспортировка про-
изведенного зерна к местам хранения. 
Транспортные расходы имеют боль-
шое значение в формировании конеч-
ной себестоимости зерна, поэтому их 
оптимизация за счет создания единой 
транспортно-логистической инфра-
структуры, основанной на консолида-
ции всей имеющейся информации от-
носительно рынка зерна, его емкости, 
основных субъектов и конъюнктуры, 
позволит существенно сократить дан-
ную статью расходов.

Поддержка сельскохозяйственных 
производителей, несмотря на дополни-
тельные затраты государства, создает 
условия для роста производства, спо-
собствует развитию инфраструктуры, 
снижает безработицу, поддерживает 
равновесие цен, а в целом – социаль-

ную стабильность. На подобные затра-
ты идут практически все страны.

Организация хранения зерна долж-
на производиться с использованием со-
временных элеваторов и зернохрани-
лищ, позволяющих поддерживать опти-
мальные условия хранения и оператив-
но получать информацию о запасах.
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Рис. 3. Структура государственной поддержки производства и переработки зерна [3]
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оптимизация бизнес-процессов 
интегрированных холдинговых

 структур
Аннотация. Рассмотрены подходы к оценке и оптимизации бизнес-процессов интегрированных холдинговых 
структур, предложены инструменты выбора процессов оптимизации, сформулированы критерии оптимизации, 
приведены различные методы и инструменты совершенствования бизнес-процессов холдингов.

Основная задача любого 
предприятия – сохранение и 
увеличение доли рынка своей 
продукции. Если предприятие 
не проводит работы по совер-
шенствованию своей продук-
ции или услуг, то его вытеснят 
конкуренты или новое предпри-
ятие, захватив этот сегмент. 

Предприятия, оптимизирую-
щие свои процессы, тем самым 
непрерывно совершенствую-
щие свою продукцию и услу-
ги, повышают свою конкурен-
тоспособность и создают пред-
посылки для прорыва и заня-
тия новых устойчивых пози-
ций на рынке. Когда речь за-
ходит о бизнес-процессах ин-
тегрированных холдинговых 
структур, то появляются до-
полнительные аспекты, требу-
ющие разработки новых мето-
дик оптимизации в зависимо-
сти от принципов построения 
холдинга, типов отношений и 
других факторов. 

Оптимизация – определение 
значений экономических пока-
зателей, при которых достига-
ется оптимум, т.е. наилучшее 
состояние системы [5]. Опти-
мизация – процесс нахождения 
экстремума (глобального макси-
мума или минимума) определен-
ной функции или выбора наи-
лучшего варианта из множества 
возможных [4]. Руководители 
компаний чаще всего понимают 
оптимизацию как способ сни-
жения себестоимости бизнес-
процессов. Если говорить об 
оптимизации бизнес-процессов 
интегрированных холдинговых 
структур, то авторы предлагают 
следующее определение: опти-
мизация – это построение бо-
лее эффективной модели функ-
ционирования бизнес-единиц 
в процессе их взаимодействия 
друг с другом для достиже-
ния прогрессивного внутренне-
го и внешнего развития холдин-
га, для увеличения прибыли за 

счет разумного уменьшения из-
держек.

Сам бизнес-процесс интегри-
рованной холдинговой струк-
туры авторы предлагают при-
нимать как одну или несколь-
ко связанных процедур, в со-
вокупности реализующих неко-
торую цель производственной 
или непроизводственной дея-
тельности в рамках определен-
ной организационной структу-
ры. Бизнес-процесс – цепь ло-
гически связанных повторяю-
щихся действий, в результате 
которых используются ресур-
сы предприятия для переработ-
ки объекта, направленной на 
достижение определенных ре-
зультатов для удовлетворения 
внутренних или внешних потре-
бителей.

Основные задачи оптимиза-
ции – детальное изучение су-
ществующих бизнес-процессов 
и внедрение нововведений с 
минимальными затратами и по-
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терями для бизнеса [3]. Важ-
ным этапом оптимизации явля-
ется правильная оценка ее эф-
фективности. Цель оптимиза-
ции – проведение минимальных 
изменений с наименьшими за-
тратами, что должно привести 
к существенному росту основ-
ных производственных и эконо-
мических показателей. 

Оптимизация бизнес-про-
цессов – совершенствование су-
ществующих бизнес-процессов 
путем устранения их недостат-
ков (неопределенные конеч-
ные и промежуточные резуль-
таты, завышенные сроки выпол-
нения процесса, отсутствие от-
ветственного лица, выполне-
ние необоснованных работ и 
т.д.), оформленное соответству-
ющими  организационно-рас-
порядительными и нормативны-
ми документами. Оптимизация 
направлена на значительное со-
кращение продолжительности 
операционных циклов, улучше-
ние основных производственных 
показателей, улучшение управ-
ляемости и прозрачности бизне-

са, повышение рыночной стои-
мости компании.

Оптимизация начинается с 
анализа фактического состоя-
ния холдинга, так называемо-
го анализа «как есть». Для это-
го необходимо собрать всю ин-
формацию о компаниях, входя-
щих в состав холдинга, функ-
циональных обязанностях под-
разделений, сотрудников, уча-
ствующих в процессе, порядке 
их действий, изучить производ-
ственную документацию (тех-
нологические карты, должност-
ные инструкции, положения и 
т.д.), а также выделить наибо-
лее важные показатели произ-
водственного процесса (ключе-
вые моменты) и оценить их ко-
личественно или качественно. 
Для показателей процесса, ко-
торые сложно формализовать 
(например, качество управле-
ния персоналом), как правило, 
используют метод экспертных 
оценок.

Возможные области опти-
мизации авторы предлагают 
выделять исходя из следую-

щих критериев оценки бизнес-
процессов холдинга: 

• время цикла выполнения 
процесса (обработка, отладка, 
различные задержки, транспор-
тировка); 

• стоимость процесса; орга-
низационное наполнение (число 
задействованных сотрудников); 

• системное наполнение 
(число информационных си-
стем, участвующих в процессе); 

• динамика среды (число пе-
реходов с компьютеризованной 
обработки на ручную и обратно); 

• избыточность данных; на-
личие узких мест при выполне-
нии отдельных операций.

При создании модели 
бизнес-процессов интегриро-
ванных холдинговых структур 
используются различные спосо-
бы сбора информации: опросы 
(интервью, анкетирование), на-
блюдение, изучение докумен-
тов и т.п. Прежде чем присту-
пить к анализу процессов су-
ществующей бизнес-структуры, 
авторы предлагают предста-
вить общую картину, т.е. опре-
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делить участников процессов 
и их взаимосвязи между собой 
и с окружающей средой. Это 
особенно важно для сложных 
процессов, проходящих через 
большое количество структур-
ных единиц холдинга. Для это-
го составляют карту взаимосвя-
зей подразделений холдинго-
вой структуры (рис. 1). 

Карта взаимосвязей позво-
ляет оценить цепочку движе-
ния товаров от момента выбора 
поставщиков сырья до конеч-

ного потребителя, а также вы-
явить слабые места и возмож-
ности совершенствования по-
вторяющихся на разных уров-
нях холдинга бизнес-процессов. 
Помимо этого карта взаимосвя-
зей показывает повторяющие-
ся единицы холдинга, имеющие 
однотипные бизнес-процессы.

При выборе направления со-
вершенствования бизнес-про-
цесса требуется детальный ана-
лиз, основанный на ясном пони-
мании механизмов реализации 

данного процесса в настоящее 
время. Для этого используются 
следующие инструменты [1]:

• блок-схема процесса, ко-
торая позволяет получить наи-
большую информацию;

• критический инцидент, для 
определения которого опра-
шивается некоторое число со-
трудников различных отделов 
на предмет возникновения ин-
цидентов за конкретный пери-
од времени и выявляется кри-
тический;

Оценка связей между процессами и КФУ*

БП КФУ1 КФУ2 КФУ3 КФУ4 КФУ5 КФУ6 КФУ7 КФУ8 Число 
КФУ

Степень 
каче-
ства

П1 – бухгалтерский 
учет + + + + + 5 A

П2 – управленче-
ский учет + + + + 4 D

П3 – материальное 
обеспечение + + + + 4 B

П4 – кадровое обе-
спечение + + + + + 5 B

П5 – финансовое 
обеспечение + + + + + + 6 D

П6 – производство 
кранов + + + + + + + 7 B

П7 – производство 
теплообменников + + + 3 C

П8 – производство 
труб ПП + + + 3 E

П9 – продажа систем 
отопления + + + 3 B

П10 – продажа си-
стем ВК + + + + 4 E

П11 – продажа си-
стем вентиляции + + + + 4 D

П12 – продажа 
сложного оборудо-
вания

+ + + + 5 C

П13 – фасовка то-
варов + + 2 B

П14 – монтаж систем + + + + 4 C

П15 – обслуживание 
систем + + + + 5 B

П16 − автодоставка + + + + + 5 A

П17 – железнодо-
рожная доставка + + 2 D

*Таблица построена на основе бизнес-процессов ООО «Предприятие строительной комплектации» – филиала, входящего в состав Группы компаний «Строитель».
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• контрольный лист – бланк, в ко-

тором фиксируются все возникающие 
проблемы;

• правило Парето, означающее, что 
80% всех возможных проявлений про-
блем обусловлено 20% всех возможных 
причин.

Для оценки значимости бизнес-
процессов авторы используют принцип, 
согласно которому первым шагом явля-
ется определение критических факто-
ров успеха (КФУ) предприятия. При раз-
работке стратегии предприятия форму-
лируется его миссия и выполняется де-
композиция на стратегические цели, 
из которых выбираются восемь наибо-
лее важных КФУ: стратегические зада-
чи, возможности, мероприятия, кото-
рые обеспечивают конкурентоспособ-
ность предприятия на рынке, т.е. фак-
торы, определяющие прибыль предпри-
ятия, а следовательно, его успех.

Определив восемь основных факто-
ров успеха, составляют таблицу с уче-
том всех бизнес-процес сов предпри-
ятия, по которой можно определить 
связь между процессами и КФУ, от-
вечая на вопрос: какие процессы осо-
бенно важны для достижения данно-
го КФУ? Процессы, отвечающие данно-
му КФУ, отмечают знаком «+» (см. та-
блицу). И так по всем КФУ. По каждому 
процессу подсчитывают число КФУ, на 
которые он влияет. Таблица составля-
ется для того, чтобы выявить процессы, 
требующие оптимизации в первую оче-
редь. Также может обнаружиться, что 
есть процессы, не влияющие ни на один 
КФУ, в таких случаях рассматривается 
вопрос об их ликвидации.

Число КФУ, на которые влияет дан-
ный процесс, оценивает его значи-
мость. Процессы, влияющие на боль-
шое число КФУ, будут, скорее всего, 
более критичными для предприятия, 
чем те, которые оказывают влияние 
на один или два фактора. Далее группа 
экспертов, состоящая из менеджеров и 
специалистов подразделений, оценива-
ет каждый процесс по степени качества 
работы: А – отличная; В – хорошая; 
С – удовлетворительная; D – плохая; 
Е – очень плохая. 

На основе таблицы авторы пред-
лагают построить матрицу приорите-

тов по выбору процессов оптимизации 
(рис. 2), где Пn – процессы, что позво-
лит сочетать значимость процесса и 
его состояние. Данная матрица явля-
ется одним из основным механизмом 
стратегического управления организа-
цией при выборе процессов оптимиза-
ции. Вписав каждый процесс в матри-
цу с учетом КФУ и степени качества, 
видим, что все процессы разбились по 
значимости на три группы. Для выяв-
ления четкой границы между зона-
ми значимости определяют несколько 
процессов для оптимизации, которые 
имеют стратегическую важность с уче-
том их текущего состояния.

Определив приоритетные бизнес-
процессы (П2, П5, П8, П10, П11), при-
ступим к их детальному описанию, ана-
лизу и оптимизации. Цели и критерии 
оптимизации биз нес-процессов должны 
базироваться на основных показателях 
процессов, определяющих эффектив-
ность и конкурентоспособность пред-
приятия.

Необходимо количественно оцени-
вать процес сы, рассматривая различные 
варианты оптимиза ции, т.е. скорость 
процесса, ресурсы, необходи мые для 
его осуществления, и т.д. Количествен-
ная оценка позволит повысить конку-
рентоспособность продукции. Для этого 
используют систему сбалан сированных 

Рис. 2. Матрица приоритетов по выбору процессов оптимизации

A П1
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− низкая значимость;         − средняя;         − высокая.
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показателей, которая основывается 
на формировании дерева целей пред-
приятия в терми нах бизнес-целей, на 
КФУ, ключевых показателях деятель-
ности предприятия и мероприятий. Де-
рево целей обеспечивает корректиров-
ку уровней управ ления предприятием 
(стратегический, тактический, оценоч-
ный и оперативный) на основе ключе-
вых по казателей (рис. 3).

Каждая стра тегическая цель должна 
описываться одним показа телем. В слу-
чае невозможности описания цели од-
ним показателем авторы рекомендуют 
рассматривать не более трех. Решаю щие 
факторы при выборе показателей [2]:

• вид формализации: математиче-
ская формула или описание;

• наличие количественной оценки в 
настоящее время;

• наличие актуальных данных;
• ответственный (лицо, должность) 

за расчет;
• источники данных;
• частота определения показателя;
• использование его в отчетности;
• использование его в плановых по-

казателях;
• возможность бенчмаркинга.
Показатели, характеризующие биз-

нес-процесс, можно разделить на сле-
дующие группы: выполнения, стоимо-
сти, эффективности, качества, наблю-
даемости, управляемости.

Существует множество методов 
совершенство вания бизнес-процессов, 
которые реализуются с помощью все-
возможных инструментов, различаю-
щихся [1]: по влиянию на результат; по 
времени и затратам на их использова-
ние; по поставленной цели; по побуди-
тельной причине совершенствова ния. 
Для оптимизации бизнес-процессов ин-
тегрированных холдинговых структур 
авторы предлагают следующие инстру-
менты совершенствования.

Формализованные универсально-
принципиальные методы основаны на 
обобщении успешного опыта и фор-
мализованных принципов построе-
ния эффек тивных бизнес-процессов. 
Данные методы универ сальны, подхо-
дят для оптимизации любых бизнес-
процессов и практически не зависят от 
их специфики [2].

Методы групповой работы объеди-
нены техноло гией командной работы  
(мозговой штурм, группо вое решение 
задачи и т.д.), которые позволяют раз-
работать креативные технологии, найти 
нестан дартные решения.

Быстрый анализ решения основыва-
ется на кон центрации внимания на кон-
кретном процессе в хо де одно-, двух-
дневного совещания для определе ния 
способов его улучшения в течение 
последую щих 90 дней и направлен на 
прорыв.

Упрощение. Основная задача дан-
ного метода — исключить потери и 
уменьшить расходы (элемен ты) бизнес-
процесса, не снижая показателей про-
изводства.

Идеализация. Для этого метода ис-
пользуют модель идеального процесса, 
абстрагируясь от реальности и исклю-
чив нежелательные элементы процесса.

Структурирование функции каче-
ства (СФК) − структурирование по-
требностей потребителя, его ожиданий 
и требований, которые переводятся на 
язык технического задания на разра-
ботку продук ции и соответствующей 
технологии. 

Анализ рабочих ячеек основывает-
ся на четком определении технических 
требований независимо от вида продук-
та (изделие или услуга) и потреби теля 
(внешний и/или внутренний). 

Стратегический

Основные цели предприятия

Бизнес-цели

Уровень управления                         Алгоритм оптимизации

Ключевые показатели 
деятельности 
предприятия

Операции

КФУ
Область деятельности 
с учетом бизнес-цели

Количественные показатели

Мероприятия

Тактический

Оценочный

Оперативный

Рис. 3. Модель взаимосвязей уровней управления с алгоритмом 
оптимизации
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Статистическое управление про-

цессом основано на статистических 
методах и построении контроль ных 
карт. Большинство процессов мож-
но доста точно точно описать, исполь-
зуя среднеарифмети ческие значения и 
стандартные отклонения.

Реинжиниринг бизнес-процесса – 
фундаменталь ное переосмысление и 
радикальная модификация процес-
са для улучшения основных показате-
лей производства – сроков, качества, 
затрат и т. д. Ре инжиниринг предусма-
тривает замену старых мето дов управ-
ления более совершенными методами, 
что позволяет резко улучшить основ-
ные показатели производства.

Бенчмаркинг основан на изучении 
деятельности успешных компаний (как 
правило, это основные конкуренты) 
и копировании отдель ных элементов 
бизнес-процессов.

При выборе методов оптимизации 
бизнес-процессов стоит принимать во 
внимание эффективность их примене-
ния в зависимости от уровня нахож-
дения процесса в структуре холдинга. 
Также стоит обращать внимание на воз-
можность или невозможность кальки-
рования методики оптимизации на по-
вторяющиеся вертикально или горизон-
тально процессы. 

После внедрения оптимизации ав-
торы предлагают провести монито-
ринг процессов, чтобы убедиться в пра-
вильном их функционировании. Снача-
ла можно провести пробный пуск, при 
котором будут работать одно временно 
и новая, и старая системы. Но следует 
учитывать, что при пробном пуске воз-
никает необходимость в дополнитель-
ных ресурсах – трудовых и инструмен-
тальных, поэтому стоит заранее их рас-
считать и запланировать.

По истечении некоторого времени 
необходимо по разработанным ранее 
критериям проконтроли ровать получе-
ние ожидаемого эффекта от оптими-
зации. В случае необходимости про-
цесс регулиру ют. Кроме того, эконо-
мический эффект сравнива ют с расхо-
дами на оптимизацию. Полученные ре-
зультаты сопоставляют с целями про-
екта улучшения и проводят финальный 
анализ завершенного проекта по улуч-

шению бизнес-процессов, с тем чтобы 
в других проектах использовать поло-
жительные моменты и учесть ошибки. 
Резуль таты анализа следует задокумен-
тировать.

Уникальность оптимизации холдин-
говых структур заключается в том, что 
имеется возможность оптимизировать 
повторяющиеся бизнес-процессы не 
только в вертикальном направлении, но 
и в горизонтальном. Внедрение измене-
ний в одной из повторяющихся единиц 
холдинга, например филиале, позволя-
ет полностью проверить эффективность 
оптимизации и принять решение о даль-
нейшем калькировании методики. 

Сложность оптимизации бизнес-
процессов интегрированных холдинго-
вых структур заключается в том, что 
большинство холдингов имеют развет-
вленную географическую структуру. Ре-
гиональные особенности могут вносить 
сильные изменения в процессы одно-
типных единиц холдинга. В то же вре-
мя анализ и оптимизация однотипных 
единиц приводят к созданию шабло-
на универсальной холдинговой едини-
цы, которая может использоваться для 
быстрого освоения новых территорий и 
рынков. 
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оценка деятельности 
персонала банка 

по результатам года
Аннотация. В статье рассматриваются возможности использования оценки банковского персонала с помощью 
модели компетенций. Выявлены преимущества ее использования в системе управления персоналом. Описаны 
наиболее важные для банковской деятельности компетенции. Приведены результаты использования оценки де-
ятельности банковского персонала по итогам года в одном из крупнейших коммерческих банков Российской Фе-
дерации.
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введение

В современных рыночных условиях со-
вершенствование экономики России тре-
бует опережающего развития человече-
ского фактора. Совершенствование систе-
мы управления персоналом на предприя-
тии является ключевым фактором роста 
эффективности деятельности любой ком-
пании. В связи с этим возрастает роль про-
фессиональной оценки персонала, которая 
является источником информации, для по-
следующего повышения эффективности 
управления персоналом компании.

Применительно к финансовому бизне-
су роль персонала также велика. Быстрое 
развитие банковских технологий приво-
дит к необходимости оценки уровня зна-
ний, умений, навыков работников, чтобы 
спрогнозировать возможности их исполь-
зования с учетом организационных пер-
спектив банка. В условиях финансового 
кризиса коммерческие банки с целью эко-
номии средств были вынуждены прове-
сти оптимизацию по всем направлениям, 
в частности, сократить численность пер-
сонала. Несмотря на то что кризис уже 

преодолен, череда оптимизаций продол-
жается. Так, крупнейшие банки России 
проводят значительные сокращения пер-
сонала: Сбербанк за I кв. 2010 г. уволил 
больше работников (около 13 тыс. чел.), 
чем за весь 2009 г. (7,6 тыс. чел.), бан-
ковская группа ВТБ объявила о сокраще-
нии персонала в 2010 г. на 10% (около 
4 тыс. чел.) [1].

По результатам проведенного McKin-
sey Global Institute исследования был 
сделан вывод, что российский банков-
ский сектор обладает «огромным потен-
циалом роста» за счет того, что произво-
дительность труда в этой отрасли очень 
низкая из-за крайне неэффективной ор-
ганизации труда [2]. Банковский сектор 
ждут кардинальные изменения, которые 
в свою очередь выдвинут новые требо-
вания к работникам.

Для финансовой сферы характерна 
крайне высокая степень конкуренции как 
на федеральном (количество финансовых 
учреждений) и региональном уровне (ко-
личество региональных банков), так и с 
зарубежными кредитными организация-
ми. Для предкризисного периода было ха-
рактерно развитие филиальных сетей в 
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регионах, думается, после преодоления 
кризиса эта тенденция опять начнет наби-
рать обороты.

В целях оптимизации численности пер-
сонала некоторые кредитные организа-
ции начали использовать оценку деятель-
ности персонала по итогам года с целью 
выявления кандидатов на увольнение.

сущность оценки 
персонала 

по итогам года

Рассматривая оценку персонала по 
результатам года, необходимо уточ-
нить, какое именно значение мы вкла-
дываем в это понятие. В широком смыс-
ле под оценкой персонала по итогам года 
мы будем понимать систему периодиче-
ской (регулярной) оценки продемонстри-
рованных работником навыков, подходов 
к выполнению работы за год в соответ-
ствии с целями, стандартами, задачами 
деятельности, установленными для дан-
ной должности. 

Не следует путать оценку и аттеста-
цию, они различаются рядом параме-
тров.

1 Правоустанавливающее отличие. 
Оценка персонала регламентиру-

ется локальными нормативными актами, 
аттестация – федеральными норматив-
ными актами и ТК РФ.

2 Формализованность. Аттестация – 
формализованная процедура, ко-

торая должна быть зафиксирована в 
определенных формах. Оценка может 
быть неформализованной. 

3 Систематичность. Аттестация дол-
жна проводиться регулярно, ее пе-

риодичность четко прописана в норма-
тивных актах. Периодичность оценки за-
висит от целей, задач организации.

4 Круг вовлеченных специалистов. 
Аттестации подлежит исчерпываю-

щий список должностей руководителей и 
специалистов. Оценка может охватывать 
все категории персонала.

5 Целевое назначение. Цель атте-
стации сугубо административная 

– определение соответствия сотрудника 
занимаемой должности. Оценка служит 
как минимум трем целям: администра-
тивной (соответствие занимаемой долж-
ности), информационной (информиро-
вание сотрудников о возможных направ-
лениях их развития) и мотивационной 

Таблица 1 – Балльная оценка персонала банка

Баллы Поведенческие индикаторы Кадровые решения

1 – не соответствует 
     требованиям

Со трудник зря просиживает рабочее место Такие работники должны быть в числе первых кандидатов на 
увольнение. Однако если на рынке труда недоста точно специ-
алистов нужной квалификации и поиск замены потребует зна-
чительных затрат, то возможно обучение и развитие данных 
сотрудников, даже с учетом того, что они не отвечают требо-
ваниям банковской деятельности. Но прежде чем принять та-
кое реше ние, следует оценить потенциал людей, взвесить все 
«за» и «против», чтобы напрасно не тратить время и день-
ги банка

2 – соответствует 
      некоторым 
      требованиям

Работа такого сотрудника не всегда отвечает 
запросам и ожиданиям руководства

Необходимо обсудить с сотрудником, что в его работе требует 
улучшения, составить план действий по устранению «сбо ев» в 
трудовой деятельности

3 – полностью 
     соответствует 
     требованиям

Сотрудник в основном не имеет никаких на-
реканий по результатам работы

Таких людей, как правило, в организации большинство. Они 
заслуживают нематериального и мате риального поощрения

4 – превышает некоторые 
     требования

Регулярное «перевыполнение» планов и по-
ставленных задач

Такие сотрудники должны быть введены в кадровый резерв 
банка. По результатам собеседования в процессе оценки руко-
водству необходимо спланировать дальнейшую карьеру таких 
сотрудников, чтобы удер жать их в банке

5 – намного превышает 
     требования

Сотрудник явно «перерос» свою должность Такие работники должны быть включены в кадровый резерв 
банка. Необходимо принять решение о переводе сотрудника 
на другую ступень иерархии. Если такой возможности нет, то 
можно предложить ему перевод на другой, новый для него, 
участок работы или поручить ведение сложных проектов и вы-
полнение особых заданий. В противном случае банк в бли-
жайшие несколько лет вероятнее всего «потеряет» этого со-
трудника
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(оценка мотивирует поведение работни-
ков) и т.д. [3].

Таким образом, оценка имеет более 
универсальный характер, она более мас-
штабна, преследует многообразные цели, 
может охватывать все категории работни-
ков по сравнению с аттестацией.

В более узком, практическом смыс-
ле оценка персонала по итогам года есть 
процесс сравнения компетенций сотруд-
ников и уровней их развития с набором 
компетенций и уровнями их развития, не-
обходимыми для успешной деятельности 
в занимаемой должности.

компетенции 
как предмет 

оценки персонала

Компетенции являются одним из са-
мых актуальных предметов оценки пер-
сонала. Именно оценка компетенций 
персонала может дать наиболее досто-
верные результаты, позволяющие не 
только связать стратегические цели ор-
ганизации и индивидуальные цели со-
трудников, но и сделать процесс управ-
ления персоналом более упорядочен-
ным, так как, однажды определив мо-
дель компетенций, можно использовать 
ее во многих кадровых процедурах. Пре-
имущества ее использования в системе 
управления персоналом выглядят следу-
ющим образом.

В сфере привлечения и отбора персо-
нала:

• наличие четких критериев отбо-
ра (компетенций) и возможность точной 
оценки по этим критериям (с помощью 

поведенческих индикаторов) существен-
но снижают субъективность оценки кан-
дидатов ответственными лицами;

• оценка всех кандидатов по единой 
модели компетенций позволяет прово-
дить адекватное сравнение кандидатов 
друг с другом на основе степени выра-
женности конкретных компетенций.

В сфере адаптации персонала − на 
основе оценки нового сотрудника по мо-
дели компетенций его должности мож-
но определить развитость ключевых (не-
обходимых для всех сотрудников компа-
нии) компетенций и при необходимости 
провести дополнительное обучение/тре-
нинги.

В сфере оценки и развития персо-
нала:

• возможность проводить четкую и 
объективную оценку соответствия со-
трудника занимаемой должности на осно-
ве модели компетенций данной должно-
сти;

• возможность построения эффектив-
ной системы дополнительного обучения 
сотрудников на основе анализа разницы 
между желаемой и реальной выражен-
ностью той или иной компетенции у кон-
кретного сотрудника;

• возможность выстраивать планы карь-
ерного роста сотрудников на основе их 
оценки по моделям компетенций более 
высоких должностей.

В сфере трудовой мотивации персона-
ла − возможность ранжирования (грей-
дирования) должностей по уровням ком-
пенсации на основе оценки важности для 
компании тех или иных компетенций.

Возможности использования моде-
ли компетенций в системе мотивации и 
стимулирования очень велики. Так, еще 
один из родоначальников компетенцио-
нального подхода Боятцис подчеркивал, 
что в компетенцию могут входить моти-
вы, особенности, навыки, видение себя и 
социальная роль, а также знания. При-
чем все они образуют иерархию. Каждая 
из компетенций может существовать от-
дельно на разных уровнях: мотивы и осо-
бенности могут находиться на бессозна-
тельном уровне, видение себя и соци-
альная роль на уровне сознания, навы-
ки − на поведенческом, а умения оказы-
вают глубокое влияние на все другие со-
ставляющие [4]. То есть мотивы сотруд-

Распределение результатов оценки уровня компетенций работников 
филиальной сети банка

оценка персонала, аттестация персонала, компетенции, модель компетенций банковского персонала, 
оптимизация численности, система премирования.
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ников, лежащие в основе их трудового 
поведения, составляют основу для фор-
мирования и проявления компетенций 
работника. Встроив систему оценки ком-
петенций сотрудников в систему стиму-
лирования, можно получить адекватный 
механизм вознаграждения персонала с 
наиболее важными для банка компетен-
циями.

Кроме того, оценка компетенций в со-
четании с системой стимулирования на-
прямую связывают цели организации с 
целями отдельного работника, так как 
сравнение компетенций сотрудников с 
набором компетенций должности позво-
ляет понять каждому работнику:

1) наличием каких компетенций и 
уровнем их развития ему необходимо об-
ладать;

2) на какой размер заработной платы 
он может рассчитывать сегодня;

3) какие компетенции нужно разви-
вать, чтобы достичь лучших успехов в 
своей деятельности и, соответственно, 
большего размера оплаты своего труда.

Таким образом, модели компетенций 
могут выступать в качестве «скелета» 
системы управления персоналом, на ко-
торый наращиваются «мышцы» конкрет-
ных функциональных направлений. То 
есть банк на основе периодической оцен-
ки сотрудника по модели компетенций 
четко понимает, на какой должности он 
может трудиться, каким образом долж-
на вознаграждаться его работа, как оце-
нивать эффективность работы сотрудни-
ка, какое дополнительное обучение ему 
необходимо и т.д. Использование модели 
компетенций при оценке персонала по 
итогам года позволит объединить цели 
работника и банка в целом  через призму 
постоянного развития.

модель компетенций 
банковского 

персонала

Для каждой должности, профессии, 
организации, отрасли можно выявить 
перечень компетенций, которые влия-
ют на разницу между нормальным и вы-
соким результатом работы сотрудников. 
На основе изучения передового зарубеж-
ного и российского опыта, практики дея-
тельности сотрудников банков нами были 

выделены наиболее адекватные банков-
ской сфере профессиональные компе-
тенции, которые могут стать основой для 
оценки банковского персонала по итогам 
года. Эти компетенции могут быть объе-
динены в группы в зависимости от кате-
гории работника.

Модель компетенций «Сотрудник» 
включает:

1) ориентацию на результат − настой-
чиво, упорно двигается к решению зада-
чи, пока она не будет решена;

2) профессионализм − демонстрирует 
знание работы и профессиональную экс-
пертизу в своей области;

3) эффективную коммуникацию − 
проявляет умение налаживать и под-
держивать результативные отношения с 
клиентами/коллегами;

4) клиентоориентированность − про-
являет готовность сосредоточить усилия 
на выявлении потребностей клиентов и 
их выполнении. 

Модель компетенций «Руководитель» 
(дополнительно к компетенциям модели 
«Сотрудник») включает:

1) стратегическое видение бизнеса − 
определяет возможности для развития 
бизнеса, планирует деятельность в дол-
госрочной перспективе;

2) управление командой − создает и 
развивает эффективную команду, наце-
ленную на результат;

3) управление исполнением − управля-
ет результативностью подразделения по 
реализации поставленных целей и задач;

4) стремление к власти (принятие реше-
ний, ответственность за результат) − де-
монстрирует готовность принимать реше-
ния, нести ответственность за результат.

Дополнительная профессиональная 
компетенция (для категорий персонала, за-
нятых клиентскими продажами) включает 
навыки продаж − сотрудник демонстри-
рует навыки технологии продаж.

Компетенции могут быть оценены по 
5-балльной шкале, каждому баллу соот-
ветствует свое значение (табл. 1).

В процессе анализа итогов оценки и 
разработки плана последующих действий 
руководству не следует концентрировать 
свое внимание и время толь ко на работ-
никах, показавших самые лучшие резуль-
таты оценки. При этом могут быть упу-
щены возможности по развитию большей 

laBour – cadreS – education

personnel assessment, personnel attestation, competences, bank personnel competences model, workforce size 
optimization, appraisal system.
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части работников, которые будут отнесе-
ны к категории «средние сотрудники». 

Рассматривая назначение оценки персо-
нала по итогам года, следует помнить, что 
одна из основных ее задач заключается в 
установлении двустороннего обмена ин-
формацией между субъектом и объектом 
оценки. Эта процедура дает возможность 
руководителю и подчиненному открыто об-
судить положительные и отрицательные 
аспекты деятельности сотрудника, вопросы 
поддержки со стороны руководителя разви-
тия его карьеры и любых других факторов, 
которые влияют на продуктивность работы.

Другими словами, как руководитель, 
так и подчиненный должны предоста-
вить и получить обратную связь, которая 
позволит лучше понять внутреннюю си-
туацию в банке всем участникам оценки.

Следует подчеркнуть, что обратная 
связь должна быть своевременной, конкрет-
ной и охватывать не только отрицательные, 
но и положительные аспекты. Она должна 
касаться ситуа ции, а не человека. Основное 
внимание необходимо уделять тем харак-
теристикам, которые могут быть изменены. 
Обратная связь затрагивает реальное пове-
дение человека, а не его интуитивное вос-
приятие. Она направлена на совершенство-
вание и нацелена в будущее, а не сконцен-
трирована на прошлых неудачах.

Результатом диалога между руководи-
телем и сотрудни ком является достигну-
тое соглашение по итогам оценки.

Итоговая оценка дает основу для фор-
мирования плана индивидуального раз-
вития работника и для расчета причитаю-
щейся сотруднику премии по итогам года 
(если результат его оценки выше опреде-
ленного уровня).

Типичные ошибки 
при оценке компетенций

персонала

Прежде всего следует сказать, что 
чем больше ошибок допускают руково-
дители при оценке работы сотрудников, 
тем меньше у подчиненных доверия как к 
системе управления эффективностью ра-
боты, так и к системе оплаты, основан-
ной на результатах их деятельности.

Перечислим наиболее распространен-
ные факторы, влекущие за собой ошибки 
в оценке работы:

• ошибка «нимба» − оценка под воз-
действием положительного или отрица-
тельного общего впечатления;

• ошибка учета последних событий − 
тенденция использовать при оценке сотруд-
ника события последнего времени, без учета 
более широких временных рамок;

• ошибка приоритетности − оценка на 
основе предпочтения, отдаваемого оце-
нивающим одному или нескольким каче-
ствам сотрудника, и влияние этих пред-
почтений на общую оценку;

• ошибка пристрастия − оценка на 
основе личного пристрастия оценщика, 
которое влияет на оценку больше, чем 
качество работы.

опыт использования 
оценки банковского 

персонала по итогам года

В одном из крупных российских коммер-
ческих банков, обладающих широкой фили-
альной сетью, в конце 2008 г. была проведе-
на оценка персонала по результатам года.

Оценкой персонала было охвачено 55 
филиалов, около 4900 работников. В каче-
стве основного метода оценки был исполь-
зован метод неструктурированного собесе-
дования (интервью) – обсуждение с оце-
ниваемым в свободной форме или по об-
щей программе планов и практических ре-
зультатов его деятельности с целью оцен-
ки выраженности у него ключевых компе-
тенций. Результаты оценки по всей фили-
альной сети оказались следующими. 

Среднее значение уровня компетен-
ций по сети составило 2,9, т.е. в сред-
нем персонал полностью соответствует 
требованиям. Распределение результа-
тов оценки уровня компетенций по бал-
лам приведено на рисунке.

Полученные результаты показывают, 
что результаты оценки работников фи-
лиальной сети банка незначительно вы-
биваются из стандартного распределе-
ния, представленного контурной линией 
на диаграмме. Более точное распределе-
ние оцениваемых по результатам оценки 
представлено в табл. 2.

Соответственно, у 21% сотрудников, 
прошедших оценку, уровень компетен-
ций оказался ниже ожидаемого, 58% по-
казали ожидаемую оценку и 20% – выше 
ожидаемой.

оценка персонала, аттестация персонала, компетенции, модель компетенций банковского персонала, 
оптимизация численности, система премирования.
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Данные, характеризующие исследуе-

мый банк, незначительно выбиваются из 
стандартного распределения, согласно 
которому в нормальной организации, как 
правило, есть 15% высокопотенциальных 
сотрудников (кандидаты на карьерный 
рост), 70% соответствующих должности и 
15% не вполне соответствующих должно-
сти (кандидаты на увольнение). Один со-
трудник среди всей филиальной сети по-
лучил максимальную оценку 4,8 балла. 
60 чел. получили оценки от 4 до 4,5 бал-
ла (1,2% принявших участие в оценке). 
61 чел. получил оценку менее 2 баллов.

Сопоставление с данными, получен-
ными при экспертной оценке компетен-
ций управляющего персонала филиальной 
сети, проведенной ранее, показало, что в 
среднем оценка по филиалам оказалась за-
вышенной на 0,3−0,5 балла. Среднее зна-
чение уровня корпоративных компетенций 
(с учетом корректировки) составило 2,7 по 
сотрудникам и 3,07 по управленческим по-
зициям. Итоговый уровень среднего балла 
оценки компетенций по филиальной сети 
составил 2,9. По результатам оценки было 
принято решение об оптимизации числен-
ности филиальной сети за счет сокраще-
ния сотрудников, у которых итоговый балл 
оценки компетенций оказался ниже 2. 

Самые низкие оценки были получены в 
филиалах Белгорода (минимальное сред-
нее значение по филиальной сети – 2,5 
балла), Сыктывкара, Йошкар-Олы, Улан-
Удэ. Самые высокие – в Брянском, Астра-
ханском и Барнаульском филиалах (мак-
симальное среднее значение по филиаль-
ной сети – 3 балла). В филиале Барнау-
ла был зафиксирован самый высокий сред-
ний балл компетенций среди руководите-
лей среднего звена, именно в этом фили-
але работал единственный оцениваемый 
по всей филиальной сети, который набрал 
максимальную оценку уровня компетен-
ций – 5 баллов (с учетом поправочной кор-
ректировки − 4,8 балла). 

Таким образом, по результатам ана-
лиза руководству банка были даны ре-
комендации начать работу по увольне-
нию 18% сотрудников, не показавших 
соответствующий уровень компетенции, 
и подбору персонала на открывающиеся 
после этого вакансии. 40% высококва-
лифицированных сотрудников, у кото-
рых средний уровень компетенций выше 

3 баллов, были рекомендованы к заня-
тию более высоких должностей. Все со-
трудники, набравшие более 2 баллов, 
получили годовую премию.

заключение

Данная оценка, проводимая ежегод-
но, не только помогает в определении 
перечня сотрудников на увольнение, но 
и мотивирует персонал к эффективной 
деятельности, показывает возможные 
пути развития работников, служит ин-
струментом ведения диалога между со-
трудниками и руководством, получения 
обратной связи.

Таким образом, ежегодная оценка 
персонала на основе модели компетен-
ций является надежной основой для эф-
фективного построения всей системы 
управления персоналом банка с целью 
максимально полного и эффективного 
использования профессионального по-
тенциала его сотрудников.
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Таблица 2 – Распределение доли работников получивших соответ-
ствующие результаты оценки компетенций

Шкала оценок % Количество человек

Результаты ниже ожидаемых 21 1049

Результаты соответствуют ожидаемым 58 2885

Результаты выше ожидаемых 20 1002
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оптимизация 
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Аннотация. Важным способом повышения экономической успешности организаций является снижение издер-
жек. И в бюджетной, и в коммерческой организации к числу существенных статей расходов относятся расхо-
ды на персонал. Доля затрат на персонал, особенно управленческий аппарат, в общем объеме издержек име-
ет устойчивую тенденцию к росту практически в любой организации, что придает особую значимость их посто-
янному контролю.
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Для того чтобы определить, каким 
образом могут быть сокращены затраты 
на персонал, необходимо провести их 
всесторонний анализ, определяя пути 
проведения оптимизации. 

Под оптимизацией обычно понима-
ют целенаправленную деятельность, 
заключающуюся в получении наилуч-
ших результатов при соответствующих 
условиях. Другими словами, оптими-
зация – это процесс выбора оптималь-
ного варианта из множества возмож-
ных альтернатив путем их сравнитель-
ной оценки. 

Существуют различные стратегии 
оптимизации управленческого аппара-
та. К сожалению,

на практике вместо оптимизации управленче-
ского персонала, как правило, проводится со-
кращение затрат на персонал. Происходит 
подмена понятий, при которой теряется каче-
ственная составляющая оптимизации.

В действительности организацию ин-
тересует не столько количество персо-
нала, сколько его качество. Это акту-

ально и для рабочих специальностей, 
но особенно важно для управленцев, 
тех, кто принимает какие-то решения, 
работает по профессиям системы «че-
ловек – человек», от чьей слаженной 
деятельности зависит будущее органи-
зации. Однако именно качество персо-
нала зачастую выпадает из поля зрения 
лиц, занимающихся «оптимизацией». 

Что в итоге происходит в органи-
зации? Оптимизацию управленческого 
персонала приравнивают к снижению 
затрат на персонал, которое в свою 
очередь может быть связано или не 
связано с сокращением численности со-
трудников. 

Снижение затрат на персонал без 
сокращения штатной численности до-
стигается за счет проведения следую-
щих мероприятий: 

• уменьшение фонда оплаты труда;
• изменение системы материальной 

мотивации персонала;
• сокращение продолжительности 

рабочего дня или рабочей недели; 
• отмена или уменьшение пакета со-

циальных гарантий и льгот; 
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• сокращение объема средств, на-
правляемых на обучение и развитие 
персонала, и т.п.

Снижение затрат на персонал за 
счет сокращения его численности до-
стигается путем дифференцированного 
сокращения штата, активизации «есте-
ственного» выбытия персонала (напри-
мер, поощрение ухода на пенсию, уже-
сточение процедуры аттестации и т.д.), 
передачи отдельных, не ключевых 
функций внешним исполнителям (аут-
сорсинг) и др. 

Думается, что сокращение затрат на 
персонал, решающее прежде всего ко-
личественную сторону вопроса, нередко 
не лучшим образом отражается на каче-
стве управленческого персонала. Све-
дение оптимизации к банальному со-
кращению штата или снижению фонда 
оплаты труда порождает порой массу 
новых, не предвиденных руководством 
организации проблем.

Существуют и другие стратегии 
оптимизации управленческого персона-
ла. Среди них:

• изменение оргструктуры таким об-
разом, чтобы она соответствовала дей-
ствительным функциям и задачам, а 
не желаниям отдельных лиц получить 
(предоставить) высокооплачиваемые 
должности с надуманным функциона-
лом;

• совершенствование управленче-
ских технологий, схемы коммуникатив-
ных связей и взаимодействия подразде-
лений внутри организации, прохожде-
ния процедур согласования документов. 
Использование информационных техно-
логий при проведении совещаний, кол-
легиальном решении вопросов, нала-
живание объективной и доверительной 
обратной связи с подчиненными так-
же способствуют сокращению затрат на 
персонал;

• повышение конкурентоспособности 
персонала, развитие управленческой и 
специализированной профессиональной 
компетентности, что приводит к более 
высокому результату деятельности при 
прежних расходах на персонал.

Пока не будет решен вопрос качества пер-
сонала, особенно управленческого, рано го-
ворить о том, что в организации проводится 
именно оптимизация.

Стратегию развития организации 
определяют ее руководители. С ними 
же связано укоренение в компании 
разного рода внутриорганизационных 
барьеров проведения оптимизации. 

Первое, что вызывает волнения в 
коллективе перед угрозой сокращения 
штата или фонда оплаты труда, – отсут-
ствие достоверных сведений о предсто-
ящих переменах. Не имея их, сотрудни-
ки обязательно станут муссировать слу-
хи и домыслы. С одной стороны, руково-
дителю совершенно ни к чему скрывать 
информацию, испытывая коллектив на 
стрессоустойчивость. С другой − понят-
но, что не все сотрудники рискнут от-
крыто обратиться за разъяснениями к 
директору. Создаваемые порой иници-
ативные группы нередко стремятся от-
стоять чьи-то конкретные интересы вне 
связи с целью и задачами деятельности 
организации.

Можно ли говорить об оптимизации 
управленческого персонала, если ко-
манда «счастливчиков» формируется не 
на основе профессиональных качеств, а 

- Это что было?

- Сокращение!
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«под руководителя» или «по рекомен-
дации свыше»? 

Когда под предлогом оптимизации 
происходит избавление от личностей 
неугодных руководству, у других со-
трудников растут дискомфорт и тре-
вожность. Работники, не уверенные 
в своих деловых качествах, становят-
ся более зависимыми, стремятся по-
пасть в сферу интересов начальства. 
Они соглашаются на необоснованное 
понижение в должности; на любую, 
даже не соответствующую их знани-
ям и профессиональным устремлениям 
работу; готовы подписать бумаги, по-
рочащие репутацию неугодных, интри-
гуют, «кучкуются» в разного рода не-
формальные группы, при этом не до-
веряя друг другу. 

Ущерб, наносимый личности при 
подобной «оптимизации», неизмен-
но приводит к экономическому ущер-
бу всей организации. Когда у специа-
листа снижается самооценка, самоува-
жение, чувство уверенности, то падает 
и его работоспособность. Люди огра-
ничиваются равнодушным выполнени-
ем рутинных задач, не получают мо-
рального удовлетворения от работы, 
отказываются смотреть в будущее. Это 
путь к деградации организации.

Коммерческое предприятие суще-
ствует за счет собственной прибыли. 
Поэтому взаимосвязь экономических 
и социально-психологических факто-

ров в нем более заметна. В бюджетной 
организации руководитель может го-
дами не усматривать такой зависимо-
сти и не менять стиль управления пер-
соналом, репертуар мероприятий вну-
триорганизационных «реформ». Кроме 
того, интересы конкретных начальни-
ков не всегда совпадают с целями ор-
ганизации. Когда приоритетом стано-
вятся личные карьерные амбиции или 
возможность незаконного обогащения, 
о жизнеспособности организации го-
ворить вообще не приходится. Опти-
мизация в такой организации является 
лишь модным словом. Усилия руковод-
ства направлены не на поиск наилуч-
шего сочетания качества и количества 
персонала, а на минимизацию возмож-
ных санкций, связанных с проведени-
ем сокращения затрат и численности 
сотрудников.

К барьерам проведения оптимиза-
ции следует отнести решение назрев-
ших проблем не на перспективу, не в 
направлении будущих изменений си-
туации, а от фактического состояния 
дел. При этом любое удаление от ис-
ходного кризисного состояния оцени-
вается как прогресс в решении про-
блемы. Цель деятельности не учиты-
вается, она не находится в «поле зре-
ния» руководителя. Такой способ дей-
ствий довольно прост, требует меньше 
планирования и прогнозирования, но 
он с меньшей вероятностью приводит 
организацию к успеху. 

Еще один барьер – групповое мыш-
ление при принятии решений. Очень 
часто принимающие решения люди 
склонны к тому, чтобы решать вместо 
сложных, действительно важных за-
дач, стоящих перед организацией, те 
задачи, которые они могут (способ-
ны) решить. Решения принимаются 
без учета актуальной информации, без 
тщательного анализа ситуации и тен-
денций ее изменения, «под копирку», 
на примере вышестоящих или каких-то 
других организаций. 

Однако даже если решение при-
нято руководителем единолично, его 
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оформлению в виде документа пред-
шествуют совещания или процедура 
согласования. Участники совещания, 
лица, визирующие проект решения, 
стремясь к групповому единодушию, 
нередко жертвуют реалистической 
оценкой действительности и разумным 
выбором путей действия. Руководи-
тель получает социальную поддержку 
от ближайших непосредственных под-
чиненных, соглашающихся с его мне-
нием, озвучивающих доводы, оправ-
дывающие самые сомнительные реше-
ния. Члены группы обычно избегают 
говорить что-либо, идущее вразрез со 
сложившейся в группе точкой зрения, 
даже если в душе не согласны с ней. 
Причина такого поведения в желании 
сохранить собственную должность или 
даже обеспечить себе дальнейший ка-
рьерный рост. При этом стратегиче-
ские интересы организации нередко 
забываются или игнорируются. 

Групповое мышление имеет наи-
больший шанс проявиться в стрессо-
вых ситуациях. Причем члены груп-
пы с высоким статусом часто оказыва-
ют влияние на членов группы с более 
низким статусом. Групповое мышление 
приводит к несбалансированным и по-
рочным решениям, так как нарушает-
ся обмен информацией между членами 
группы, отсутствует объективная об-
ратная связь. Руководитель отказыва-
ется слушать, а члены группы не стре-
мятся высказывать свои опасения, со-
мнения, критические оценки. 

Во многих организациях говорить 
об оптимизации начинают в кризис, в 
сложных финансовых ситуациях, сводя 
процесс оптимизации к разовой акции 
по сокращению затрат. Однако опти-
мизация должна выражаться прежде 
всего не в количестве, а в качестве. 
Оптимизация – это процесс, и как вся-
кий процесс, она имеет видимые и не-
явные, незаметные на первый взгляд 
ресурсы. К последним можно отнести 
создание «банка идей» и анализ про-
фессионального потенциала сотруд-
ников для проведения ротации ка-

дров. Создание «банка идей» – мало-
затратный процесс, когда все члены 
коллектива делятся мыслями о выходе 
предприятия из кризиса, о сокраще-
нии расходов. При этом рассматрива-
ются любые, даже кажущиеся абсурд-
ными идеи. Это не «игра в демокра-
тию» – это метод, помогающий уви-
деть новые перспективы организации, 
оценить профессиональный потенциал 
подчиненных, степень их заинтересо-
ванности в развитии организации.

Грамотно проведенная оптимизация управ-
ленческого персонала способствует не толь-
ко снижению неэффективных расходов, но 
и повышению эффективности труда, вовле-
ченности сотрудников в деятельность, а так-
же создает фундамент для дальнейшей эко-
номической и социальной успешности орга-
низации.
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Большинство компаний платят не за идею, а 
за конкретные практики, которые приносят ре-
альные деньги. Говоря об оптимальной числен-
ности, следует заметить, что многие руководите-
ли и специалисты по персоналу под воздействи-
ем кризисной ситуации стали воспринимать по-
нятия «минимальная» и «оптимальная» числен-
ность как синонимы, но это не так. 

Оптимальная численность – это минимум со-
трудников по каждой из функций, при котором 
предприятие не только осуществляет свои функ-
ции, но и в первую очередь добивается постав-
ленных целей. Цели эти связаны с продажами, 
прибылью, с качеством сервиса и другими пара-
метрами. Кроме того, стратегически мыслящий 
руководитель, и прежде всего руководитель HR-
службы компании, безусловно, учитывает еще 

и динамику, и перспективы развития компании 
(стратегию компании), систему управления (цен-
трализованная или децентрализованная), глуби-
ну проработанности бизнес-процессов, степень 
диверсификации. Также следует учитывать пер-
спективы и динамику развития отрасли (органи-
зация труда, степень автоматизации, ограниче-
ния законодательного характера и др.).

Специалист по персоналу, выстраивая систе-
му, должен понимать, что эта система создает-
ся не столько для руководителя, сколько для ря-
дового сотрудника, т.е. она должна быть макси-
мально прозрачна и понятна.

Рассмотрим расчет оптимальной числен-
ности персонала на примере магазина (далее 
ТП – торговое подразделение). Для того что-
бы понять, какая численность работников нам 

формирование системы аудита
 оптимальности численности

 персонала
Аннотация. Под влиянием кризиса у многих руководителей и специалистов по персоналу сформировалось оши-
бочное восприятие понятий минимальной и оптимальной численности персонала как синонимов. В докладе опи-
сывается опыт использования методики расчета оптимальной численности персонала торгового подразделения 
одного из крупнейших ритейлеров.

КОПТЕЛОВА Вероника Михайловна
Директор по персоналу

Трест СКМ (Сеть магазинов «СуперСтрой» и «СтройАрсенал»)
620043, РФ, г. Екатеринбург, ул. Черкасская, 25
Контактный телефон: (343)376-27-85, доп.1140

е-mail: koptelova@scm.ru
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Таблица 1 – Методика расчета планового фонда рабочего времени персонала торгового подразделения магазина

Товарооборот 
общий, 
тыс. р.

Удельный вес 
производ-
ства, %

Товарооборот 
производства, 

тыс. р.

Норматив вы-
полнения опе-

рации, 
тыс. р./ ч

Норматив про-
изводства,
 тыс. р./ ч

Фонд рабочего 
времени  опе-
рации и управ-

ления, ч

Фонд рабочего 
времени произ-

водства, ч

Фонд рабочего 
времени торго-
вого предприя-

тия, ч

1 2 3 4 5 6 7 8

План План (1) : 100 · (2) План План (1) : (4) (3) : (5) (6) + (7)

60 028 8,2 4 892 2,51 0,95 23 916 5 150 29 065

Ключевые слова: оптимальная численность, расчетная численность, нормативная численность, дополнительная численность,
                                             фонд рабочего времени, факторный анализ.

Выдержки из доклада
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потребуется, мы сначала рассчитываем плано-
вый фонд рабочего времени (табл. 1). Исполь-
зуя показатели товарооборота, доли производ-
ства, находим плановые цифры производства; 
учитывая разную трудоемкость работ, опреде-
ляем норматив выручки 1 ч работы сотрудни-
ка. В итоге получаем плановый фонд рабоче-
го времени как на операции, так и на производ-
ство, суммируя, получаем фонд рабочего вре-
мени на магазин.

Дальше осуществляем перевод часов в кон-
кретных людей, т.е. определяем, сколько нам 
потребуется людей для работы в том или ином 
магазине исходя из плана целевых значений по 
выручке (табл. 2). Учитывая плановый фонд ра-
бочего времени на магазин и месячный фонд ра-
бочего времени (165 ч – наиболее оптимальный 
для сотрудников ритейла), находим расчетную 
численность.

Для определения оптимальной численности 
умножаем расчетную численность на коэффи-
циент 1,08 (учитывается время отпуска). Далее 
находим среднегодовую численность – 150 чел. 

Дополнительная численность – сотрудники, 
выполняющие неторговую функцию. Это может 
быть инспектор по кадрам, лифтер, дворник (они 
не сильно влияют на выручку магазина, но эти 
люди должны быть, так как выполняют опреде-
ленный необходимый функционал). Они могут 
быть выведены в управляющую компанию или 
оставлены в штате магазина. В итоге норматив-
ная численность составляет 153 чел. 

Директора магазинов с разным уровнем опы-
та и образования могут делать подобные расче-
ты с использованием программы Microsoft Excel. 
Тем не менее, чтобы быть уверенным, что чис-
ленность компании оптимальна, необходимо 
учитывать ряд факторов.

Во-первых, компании необходимо заниматься 
планированием основных показателей деятель-

ности. Безусловно, большинство зрелых компа-
ний это делают, у них есть плановые цифры на 
год, на квартал, на месяц.

Во-вторых, должна быть накоплена статисти-
ка по подразделениям и периодам за 2−3 года 
(различные нормативы).

В-третьих, необходимо проводить план-
фактный анализ динамики показателей, который 
позволит выявить реальные причины несоответ-
ствия фактических показателей плановым.

В-четвертых, очень важен пофакторный ана-
лиз изменения основных показателей. Важно по-
нимать, что в любом деле есть наиболее и наиме-
нее эффективно работающие сотрудники; необ-
ходимо проводить «круглые столы», чтобы воз-
никали коммуникационные горизонтали и люди 
обменивались опытом. 

Следующий фактор – автоматизация системы 
планирования и учета. Использование различных 
программных обеспечений позволяет сократить 
затраты времени специалиста по персоналу. 

Изменения в течение периода (бывают ис-
ключения из правил, давать эту возможность 
руководителям и сотрудникам компании, безу-
словно, надо) должны быть жестко обоснованы, 
иначе система станет исключением из правил, а 
правила – хаосом.

Последний, но наиболее важный фактор – это 
система мотивации участников на выполнение по-
казателей. Какая бы ни была замечательная си-
стема, если директорам компаний все равно, с ка-
кой производительностью, с каким фондом рабо-
чего времени они продолжают работать, то систе-
ма работать не будет. Поэтому, так как у большин-
ства HR-специалистов мотивация – одно из на-
правлений их работы, как только система прошла 
пилотаж, необходимо настаивать на включении в 
систему KPI-показателей бонусов тех участников, 
тех сотрудников и руководителей, благодаря кото-
рым система и будет работать.

Таблица 2 – Методика расчета нормативной численности персонала торгового подразделения магазина

Фонд рабо-
чего времени  

(янв.), ч

Расчетная 
численность 
(янв.), чел.

Фонд рабо-
чего времени  

(фев.), ч

Расчетная 
численность 
(фев.), чел.

Оптимальная 
численность, 
чел. (по мес.)

Среднегодовая 
численность, 

чел. (без дек.)

Дополнитель-
ная. числен-
ность, чел.

Нормативная 
численность, 

чел.

1 2 3 4 5 6 7 8

План (1) : 165 План (2) : 165 (2) · 1,08 Ср. знач. (2;4) ШР (план) (6) + (7)

22 440 136 23 507 142 147 150 3 153

Key words: optimal workforce size, calculated workforce size, standard workforce size, additional workforce, working time fund, 
                            factor analysis.
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Заемный труд очень давно, 
широко и плодотворно использу-
ется за границей, персонал там 
трудоустраивают по схеме лизин-
га (в России такой принцип за-
прещен). Тем не менее наши про-
фсоюзы заявляют о том, что за-
емный труд в России – «зло», с 
которым нужно бороться. По мне-
нию представителей кадровых 
агентств, вопрос кадрового аут-
стаффинга нужно досконально 
разобрать: что под этим понима-
ется, каковы его преимущества и 
недостатки, и выработать компе-
тентное мнение на этот счет. 

В Россию предоставление 
временного, заемного персона-
ла пришло в конце 1990-х и на-
чало развиваться двумя путями:

1) приход международных 
крупных корпораций с цивили-
зованными технологиями предо-
ставления заемного персонала;

2) выработка своего, «чер-
ного» рынка заемного персона-
ла плюс использование техно-
логии для ухода от налогов, что 
повлекло за собой формирова-
ние негативного мнения профсо-
юзов по отношению к заемному 
персоналу.

заемный труд в россии
Аннотация. В докладе сделан акцент на трудностях и преимуществах использования заемного труда на россий-
ских предприятиях.
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В данный момент доля рын-
ка кадрового аутстаффинга не-
уклонно растет: если раньше 
эту технологию использовали 
только иностранные компании, 
пришедшие к нам в страну, то 
сейчас этим пользуются очень 
многие российские компании, 
особенно в посткризисное вре-
мя. В российских законах есть 
только одно упоминание о за-
емном персонале − в налого-
вом кодексе, во всех остальных 
документах такого понятия не 
существует, что говорит об от-
сталости и устаревании россий-

Объем рынка предоставления 
временного персонала 

в мире

• США – 80 млрд дол./год
• Великобритания – 37,5 млрд дол./

год
• Германия – 7 млрд дол./год
• Страны Европейского союза тру-

доустраивают по схеме лизинга до 
7 млн работников в год

• Во Франции темпы роста числен-
ности заемных работников в 13 раз 
превысили темпы роста численно-
сти постоянных работников

В России

• По разным оценкам темпы роста 
спроса на временных сотрудников с 
1998 г. выросли на 71%

• Значительно выросла доля россий-
ских компаний среди бизнесов, ис-
пользующих заемный труд

• Объем рынка – 70−80 млн дол.

Заемный труд запрещен

• Намибия
• Венесуэла
• Тунис
• Ливан
• Россия
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• возможность быстрого ре-
агирования на сезонные вспле-
ски потребности в персонале;

• снижение нагрузки на бух-
галтерию и кадровую службу;

• возможность краткосроч-
ной замены (на период отпуска, 
больничных и т.д.);

• улучшение финансовых 
показателей за счет статисти-
ки сотрудников в штатном рас-
писании;

• общее повышение эффек-
тивности бизнеса;

• возможность освоения но-
вого региона (расширения гео-
графии присутствия) без от-
крытия дополнительного юри-
дического лица (обособленного 
подразделения);

• альтернатива испытатель-
ного срока сотрудников;

• освобождение службы пер-
сонала от «текучки», экономия 
на администрировании персо-
нала и рекламном бюджете.

Key words: outstaffing, leasing, workforce size.

ской юридической базы. В свя-
зи с этим очень высоки риски 
предприятий, использующих 
технологию кадрового аут-
стаффинга.

Основная задача HR-служб, 
людей, занимающихся управ-
лением персоналом, – повы-
шение экономической стоимо-
сти компании, прибыльности и 
эффективности бизнеса. Клю-
чевым показателем для про-
грессивных, «белых» компа-
ний в настоящее время явля-
ется численность персонала, 
и такие показатели, как выра-
ботка, производительность и 
пр., напрямую зависят от чис-
ленности сотрудников.

Преимущества использо-
вания временного персона-
ла:

Почему Россия отстает?

1. Несовершенство законодательства, нет юридического понятия заемного труда.
2. «Испорченное поле» – посредники, предлагающие услугу как способ оптимиза-

ции налоговой нагрузки.
3. Непрозрачность подавляющего числа российских компаний.
4. Низкая экономическая грамотность HR, незаинтересованность в повышении эконо-

мических показателей результативности компании.
5. Низкая готовность к изменениям, социальная ориентированность государствен-

ной политики.

Что делать?

1. Провести анализ рынка профессио-
нальных провайдеров услуги.

2. Узаконить существующие де-факто 
отношения и принять их целесоо-
бразность.

3. Провести лицензирование профес-
сиональных провайдеров услуги.

4. Ужесточить ответственность недо-
бросовестных провайдеров услуги.

5. Вести разъяснительную работу по 
содержанию услуги и ее преимуще-
ствам.

Ventra Employment оформ-
ляет сотрудников клиен-
та в свой штат, отвечает 
за расчет и выплату зара-
ботной платы, отчисление 
налогов, ведение всей ка-
дровой документации

Ventra Employment подби-
рает и предоставляет кли-
енту персонал для рабо-
ты на временных проек-
тах и выполнения произ-
водственных задач клиен-
та под его управлением (на 
срок от 4 часов до 5 лет), 
производит обучение и те-
стирование персонала

Ventra Employment стано-
вится для временных со-
трудников официальным 
работодателем, оформля-
ет их в свой штат, отвечает 
за расчет и выплату зара-
ботной платы, отчисление 
налогов, ведение всей ка-
дровой документации

Ventra Employment выпол-
няет весь бизнес-процесс 
(или его блок) и прини-
мает на себя ответствен-
ность как за процесс вы-
полнения, так и за резуль-
таты работы

При этом Ventra Em-
ployment подбирает и 
предоставляет персонал 
на проект, при необходи-
мости проводит обучение 
и тестирование

Ventra Employment оформ-
ляет персонал проекта 
в свой штат, отвечает за 
расчет и выплату заработ-
ной платы, отчисление на-
логов, ведение всей кадро-
вой документации

Состав услуги Ventra

Outstaffing персонала

Предоставление 
временного персонала 

(Temporary Staffing) Outsourcing персонала
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социологический мониторинг 
трудового потенциала организации 

как фактор кадровой безопасности

Аннотация. В статье приводятся результаты разработки и внедрения системы формализованной и мотивирующей 
оценки кадрового потенциала специалистов и руководителей крупного промышленного предприятия. Методика опре-
деления внутренней конкурентоспособности специалистов и руководителей предполагает сравнение сотрудников по 
степени их соответствия стандарту выполняемой работы.
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Доцент кафедры социологии и социальных технологий управления, 

кандидат философских наук
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е-mail: ksoc@mail.ustu.ru

 Для анализа кадрового потенциала специали-
стов и руководителей крупного промышленного 
предприятия (ОАО «НПК Уралвагонзавод») иссле-
довательской группой была разработана и приме-
нена система формализованной и мотивирующей 
оценки работников.

Разработанная исследователями методика 
определения внутренней конкурентоспособно-
сти специалистов и руководителей предполагает 
не сравнение работников между собой, а сравне-
ние сотрудников по степени их соответствия стан-
дарту выполняемой работы. Отличие данной мето-
дики от множества других в том, что конкуренто-
способность работника оценивается не на измере-
нии индивидуального вклада работника в деятель-
ность организации, это система мотивирующей 
оценки на исполнение целевых функций. Сотруд-
ник оценивает свои индивидуальные достижения, 
свое соответствие функционалу в сравнении с до-
стижениями других, что вызывает некоторое на-
пряжение [1. С. 532−534]. Этот момент в исполь-
зуемой методике оценки получил особый акцент, 
он сознательно усилен исследовательской группой 
применением «зеркальной» методики оценивания 
(по аналогии с методом групповой оценки лично-
сти). В качестве экспертов для оценки специали-
стов использовались оценки их непосредственных 
руководителей. В качестве экспертов для оценки 
руководителей использовались оценки их подчи-

ненных. Эти оценки сопоставлялись с самооцен-
ками сотрудников и самооценками руководителей.

Акцент на сравнении оценок обусловил опре-
деление методики как «оценки внутренней конку-
рентоспособности» специалистов и руководителей. 
Создание конструктивного напряжения, т.е. неко-
торой состязательности при открытых возможно-
стях продвижения, способствует выведению мо-
тивации сотрудников на более высокий уровень. 
Оценка строится на соответствии способностей и 
возможностей работников их функционалу. Вопрос 
только в том, насколько функционал увязан с це-
лями отделов, предприятия в целом. Неявно пред-
полагалось, что есть стандарты выполнения работ, 
последние работают на цели предприятия, а со-
трудники оценивают соответствие своих способно-
стей и возможностей по этим стандартам. 

Одно из основных условий применения такой 
методики – учет уровня конфликтности в подраз-
делениях. В данной конкретной ситуации исследо-
вательская группа воздержалась от персональной 
оценки сотрудников по отдельным конструктор-
ским бюро, поскольку не имела диагноза состоя-
ния психологического климата в каждом из под-
разделений. Персональные оценки даны только 
по руководителям. Для снятия напряжения среди 
руководителей рекомендовалось ознакомить ру-
ководителя конкретного подразделения только с 
его оценками. Остальные оценки (по другим под-
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разделениям) предлагаются ему анонимно, только 
для того, чтобы дать возможность сравнить свои 
достижения с результатами других.

Методика оценки предполагает определение 
объективных и субъективных параметров внутрен-
ней конкурентоспособности специалистов и руко-
водителей. Для этого были использованы такие 
объективные параметры, как оценка возрастных, 
образовательных и квалификационных ресурсов, 
а также экспертные оценки уровня соответствия 
способностей и возможностей работников их функ-
ционалу (субъективные параметры конкурентоспо-
собности). Общая оценка такого соответствия по-
зволила определить достаточность или недоста-
точность квалификации специалистов их функцио-
налу. На основе экспертных оценок был рассчитан 
средний показатель реализации способностей спе-
циалистов и руководителей.

 Итоговая оценка уровня внутренней конкурен-
тоспособности специалистов проведена с исполь-
зованием матрицы человеческих ресурсов. Матри-
ца человеческих ресурсов позволяет совместить 
субъективные и объективные оценки эффектив-
ности использования кадрового потенциала, вы-
явить «ключевых компетентов», «рабочих лоша-
док», «проблемных сотрудников», «балласт» как 
среди специалистов, так и среди руководителей. 
Для формирования матрицы были использованы 
два параметра: вклад сотрудников в успех орга-
низации (средний показатель реализации способ-
ностей) и коэффициент их профессиональной пер-
спективности. В результате совмещения матриц че-
ловеческих ресурсов руководителей и специалистов 
подразделений была оценена структура кадрового 
потенциала ключевых специалистов и руководите-
лей. Основной опорой организации являются кате-
гории «ключевые компетенты и кадровый резерв» и 
«рабочие лошадки». 

По итогам оценки было выявлено, что «балласт» есть как 
среди руководителей, так и среди специалистов – каж-
дый четвертый из опрошенных.

Половина специалистов и руководителей от-
носятся к категории «ключевые компетенты». 

Согласно полученным данным эффективность 
использования человеческих ресурсов руководите-
лей и специалистов одних и тех же подразделений 
различна: в том случае, когда специалисты подраз-
деления попадают в категорию «балласт», руково-
дители подразделения относятся к категории «ра-
бочие лошадки» или «ключевые компетенты и ка-
дровый резерв». С другой стороны, если руководи-

тели попадают в категорию «балласт», то сотруд-
ники относятся к категории «кадровый резерв», что 
в целом выравнивает работу подразделений (поло-
жение спасает принцип дополнительности). Ряд от-
делов являются приятным исключением из этой за-
кономерности: и руководители, и специалисты по-
падают в категорию «ключевых компетентов», что 
позволяет с определенной долей уверенности сде-
лать предположения о возможности их более эф-
фективного применения, о высоком потенциале 
персонала этих подразделений.

Оценка внутренней конкурентоспособности 
предполагала учет как результатов трудовой де-
ятельности, так и деловых качеств сотрудников. 
Отдельно были оценены деловые качества ру-
ководителей и специалистов с помощью метода 
«идеального портрета». Были получены следую-
щие результаты:

специалисты и руководители единодушны в высокой 
оценке таких качеств руководителей, как их профессио-
нальная компетентность, способность принимать реше-
ния и работать в экстремальных условиях.

В два раза ниже оценки таких качеств руководи-
телей, как способность стимулировать инициативу, 
умение создать благоприятный климат в коллек-
тиве. Средние оценки получили и организаторские 
способности руководителей. 

По такому же принципу, но на основе друго-
го набора признаков была проведена оценка де-
ловых качеств сотрудников. Свою компетентность 
они оценивали чаще всего на среднем уровне. Ру-
ководители оценили компетентность своих сотруд-
ников выше, чем сами специалисты. Большие рас-
хождения в оценках руководителей и специалистов 
по признакам «сознание ответственности за по-
следствия своих действий, принимаемых решений» 
и «способность четко организовать выполнение по-
рученных заданий, рационально использовать рабо-
чее время». По этим параметрам оценки руководи-
телей значительно ниже самооценок сотрудников. 

Полученные результаты оценивания было ре-
комендовано использовать для принятия управ-
ленческих решений по профессиональным пере-
мещениям, для формирования кадрового резер-
ва и программы его подготовки, а также для раз-
работки программ стимулирования сотрудников.
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• воспитание интереса к школе и учению, стремле-
ние к самообразованию, самоорганизации, самоконтро-
лю и самооценке своей деятельности.

• формирование умений учебного сотрудничества, 
формирование элементов коммуникативной речевой и 
языковой компетентности.

Изучение феномена информационной компетентно-
сти показывает, что, несмотря на интенсивное развитие 
науки об информационной компетентности, определен-
ной его трактовки не существует. Это объясняется, по 
мнению Н. Б. Зиновьевой, «многомерностью и сложно-
стью самого феномена, многоаспектностью его рассмо-
трения и ограниченным временным отрезком его иссле-
дования» [1. С. 72].  

Ряд авторов информационную компетентность по-
нимают как способность личности ориентироваться в 
потоке информации, как умение работать с различными 
источниками информации, находить и выбирать необ-
ходимый материал, классифицировать его, обобщать, 
критически к нему относиться, как умение на основе 
полученного знания конкретно и эффективно решать 
какую-либо информационную проблему. Информаци-
онная компетентность рассматривается и как осново-
полагающий компонент информационной культуры, ко-
торая, в свою очередь, является частью общей культу-
ры личности [2−6].

И.А. Зимняя относит информационную компетент-
ность к профессиональной деятельности человека и 
выделяет в ее составе несколько взаимосвязанных ча-
стей [7].  

С.В. Тришина определяет информационную компе-
тентность как «интегративное качество личности, явля-
ющееся результатом отражения процессов отбора, усво-
ения, переработки, трансформации и генерирования 
информации в особый тип предметно-специфических 
знаний, позволяющее вырабатывать, принимать, про-
гнозировать и реализовывать оптимальные решения в 
различных сферах деятельности» [8].

При этом информационной компетентности прису-
щи следующие свойства: 

• дуализм – наличие объективной (внешней оцен-
ки информационной компетентности) и субъективной 
(внутренней самооценки своей информационной ком-
петентности индивидуумом) сторон;

• относительность – знания и базы знаний быстро 
устаревают и их можно рассматривать как новые только 
в условно-определенном пространственно-временном 
отрезке;

• структурированность – каждый человек имеет свои 
особым образом организованные базы знаний;

• селективность – не вся поступающая информация 
трансформируется в знания, встраиваемые в имеющие-
ся организованные базы знаний;

• аккумулятивность – знания и базы знаний с тече-
нием времени имеют тенденцию к «накоплению» – ак-
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кумуляции, становятся шире, 
глубже, объемнее;

• самоорганизованность – про-
цесс самопроизвольного возник-
новения в неравновесных систе-
мах новых структур баз знаний;

• «полифункциональность» – 
наличие разнообразных пред-
метно-специфических баз знаний 
(семантическая составляющая 
баз знаний является полифункци-
ональной).

С.В. Тришина выделяет также 
следующие функции информаци-
онной компетентности:

• познавательную, направлен-
ную на систематизацию знаний, 
на познание и самопознание че-
ловеком самого себя;

• коммуникативную, носите-
лями которой являются семанти-
ческая компонента, носители ин-
формации;

• адаптивную, позволяющую 
адаптироваться к условиям жиз-
ни и деятельности в информаци-
онном обществе; 

• нормативную, проявляющу-
юся прежде всего как система мо-
ральных и юридических норм и 
требований в информационном 
обществе;

• оценочную, предполагаю-
щую умения ориентироваться в 
потоках разнообразной информа-
ции, выявлять и отбирать извест-
ную и новую, оценивать значи-
мую и второстепенную;

• интерактиавную, направлен-
ную на активную самостоятель-
ную и творческую работу самого 
субъекта, ведущую к саморазви-
тию, самореализации [8].  

В работе Н. Насыровой исход-
ными положениями процесса раз-
вития информационной компе-
тентности считаются:

• мотивация, потребность и 
интерес к получению знаний, уме-
ний и навыков в области техниче-
ских, программных средств и ин-
формации;

• совокупность общественных, 
естественных и технических зна-
ний, отражающих систему совре-

менного информационного обще-
ства;

• знания, составляющие ин-
формативную основу поисковой 
познавательной деятельности;

• опыт поисковой деятельно-
сти в сфере программного обе-
спечения и технических ресурсов;

• опыт отношений «человек – 
компьютер» [9]. 

В психолого-педагогической 
науке содержательный аспект по-
нятия «компетентность» преобра-
зовывался и определялся в рам-
ках следующих подходов:

• феноменологического  − 
компетентность понималась как 
следствие особого типа органи-
зации предметно-специфических 
знаний, как первая ступень к ин-
дивидуальной одаренности;

• генетического − как резуль-
тат адаптации человека при вза-
имодействии с окружающим ми-
ром;

• социокультурного − для 
представителей данного направ-
ления компетентность является 
результатом социализации и воз-
действия культуры;

• процессуально-деятельност-
ного − компетентность как ре-
зультат деятельности;

• функционально-уровневого 
− компетентность как совокуп-
ность распределенно-уровневых 
познавательных процессов;

• синергетического − как усло-
вие самоорганизации психиче-
ской деятельности;

• системного − компетентность 
как совокупность интегральных 
характеристик личности. Данный 
подход дает возможность выя-
вить интегральные свойства ком-
петентности, ее признаки, являю-
щиеся отличительными особенно-
стями объекта;

 • информационного − компе-
тентность как отражение процес-
сов переработки информации. Та-
ким образом, информационная 
компетентность понимается как 
новая грамотность, куда включе-
ны умения активной и самостоя-

тельной обработки информации, 
принятия неординарных решений 
в нестандартных условиях с ис-
пользованием информационных 
технологий, а также навыки уве-
ренного пользователя персональ-
ным компьютером, владение ора-
торским искусством и всем тем, 
что связано с публичными высту-
плениями.

В качестве понятия, смежного 
с информационной компетентно-
стью, следует рассматривать ин-
формационную культуру, кото-
рая гораздо шире информацион-
ной компетентности. Под инфор-
мационной культурой чаще все-
го понимается «совокупность ин-
формационного мировоззрения и 
системы знаний и умений, обеспе-
чивающих целенаправленную са-
мостоятельную деятельность по 
оптимальному удовлетворению 
индивидуальных информацион-
ных потребностей с использова-
нием как традиционных, так и но-
вых информационных техноло-
гий» [10].

Информационная культура со-
относится не столько с лично-
стью, сколько с обществом. Куль-
турное разнообразие современно-
го мира во многом связано с воз-
можностями доступа к информа-
ции, с доступностью современных 
информационных технологий. 

Два социальных института, 
которые решают проблему ин-
формационной «безграмотно-
сти», – образование и культура, 
т.е. учреждения образования и 
библиотеки.

Учреждения образования рас-
пространяют свою деятельность 
на детей и молодежь, т.е. населе-
ние, включенное в систему фор-
мального образования, а библи-
отеки организуют информальную 
систему (самообразование). Бла-
годаря библиотекам взрослое на-
селение получает сравнительно 
доступный вход в компьютерные 
(в том числе сетевые) технологии 
через систему библиотечного об-
служивания, удовлетворяющую 
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самообразовательные потребности личности (инфор-
мальное образование). 

Использование социального института культуроло-
гического направления (библиотеки) в решении лик-
видации технологического отставания позволит избе-
жать технократического перекоса, характерного для 
современной России. С одной стороны, молодое поко-
ление переоценивает возможности информационных 
технологий в системе социальных коммуникаций и по-
рой подменяет реальное общение виртуальным. С дру-
гой стороны, использование компьютерных техноло-
гий старшим поколением недооценивается. Очень ча-
сто старшее поколение не видит огромной коммуника-
тивной роли, которую играет компьютер, возможностей 
приобщения к культурным ценностям, предоставляе-
мых Интернетом. Сознательное игнорирование этого 
явления (глобальной сети, компьютерных технологий, 
виртуальной реальности и т.п.), характерное для лю-
дей старшего поколения, является следствием «цифро-
вой некомпетентности».

Полагаем, что развитие социальных институтов 
(образование и культура) поможет преодолеть ин-
формационный кризис современного общества, за-
ключающийся в огромном потоке информации и не-
возможности ее усвоения отдельным человеком. В 
данных условиях актуальным становится повышение 
результативности и управления развитием ключевых 
компетентностей личности, в том числе информаци-
онной компетентности, через систему образования и 
культуры. 

Информационная компетентность является одной 
из инновационных составляющих, позволяет на каче-
ственно новом уровне осваивать новые знания; коррек-
тировать и формировать эффективные стратегии раз-
вития способностей и умений в определенных видах 
деятельности; восстанавливать утерянные знания, уме-
ния и навыки; контролировать, развивать и оценивать 
наличный уровень знаний и умений; вырабатывать уме-
ния и навыки решения практических задач в избран-
ной предметной области; анализировать и принимать 
решения в нестандартных проблемных ситуациях. Не-
обходимость реализации данных умений обусловлена 
потребностью современного школьного образования в 
новых формах и методах обучения, расширением ин-
формационного поля, информационной технологизаци-
ей учебного процесса. 

Проанализировав и обобщив подходы к определе-
нию компетентности, полагаем, что компетентность 
имеет личностную составляющую, которая связана с 
социально-культурным развитием личности и общества 
в целом. 

Разработка концептуальных оснований, уточнение 
существенных характеристик и педагогических условий 
формирования, структуры и содержания технологии 
развития информационной компетентности являются 
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одним из перспективных направ-
лений совершенствования систе-
мы педагогического пространства. 

С целью реализации постав-
ленных задач необходимо пра-
вильно и четко определить крите-
рии информационной компетент-
ности и спроектировать педагоги-
ческие условия образовательного 
пространства для их достижения: 

• умение работать с информа-
цией (сбор, поиск, передача, ана-
лиз); 

• моделирование и проекти-
рование собственной профессио-
нальной деятельности;

• моделирование и проектиро-
вание работы коллектива; 

• умение ориентироваться в 
организационной среде на базе 
современных информационно-
коммуникационных технологий; 

• использование в сво-
ей практической профессио-
нальной деятельности совре-
менных информационно-ком-
муникационных технологий.

Образовательная ситуация де-
монстрирует потребность и необ-
ходимость развития информаци-
онной компетентности у школь-
ников. Особенно это является ак-
туальным для учащихся старших 
классов, для которых проблемы 
профессионального самоопреде-
ления и профессионального роста 
являются наиболее значимыми на 
данном этапе. Информационные 
технологии оказываются мощным 
оптимизирующим средством, по-
могающим старшекласснику опре-
делить содержательный профиль 
дальнейшего профессионально-
го обучения, выстроить индивиду-
альную образовательную траекто-
рию самореализации и самоорга-
низации. Высокий уровень разви-
тия информационной компетент-
ности у учащихся старших клас-
сов способствует плавному вхож-
дению в новую образователь-
ную среду, ориентации личности 
на получение значимого образо-
вательного продукта, актуализа-
ции субъектной позиции, нахож-

дению оптимальных для конкрет-
ной личности методов и средств 
профессионального и личностно-
го преобразования (очное, заоч-
ное, дистанционное обучение, ис-
пользование интернет-ресурсов). 

Для решения поставленной за-
дачи необходимо:

1Разработать диагностиче-
ские методики для опреде-

ления уровня развития информа-
ционной компетентности.

Полагаем, что данные мето-
дики должны быть направлены 
на диагностику информацион-
ных, аналитических, прогности-
ческих, проективных, организаци-
онных, коммуникативных и ориен-
тационных умений. Считаем це-
лесообразным также использова-
ние проективного метода и мето-
да портфолио.

2Создать и апробировать 
программу развития инфор-

мационной компетентности.
Основные пути развития ин-

формационной компетентности 
у старшеклассников предполага-
ем через выполнение следующих 
задач:

• повышение уровня мотива-
ции учащихся на получение лич-
ностно значимого образователь-
ного продукта;

• актуализация субъектной по-
зиции личности;

• развитие комплекса умений, 
характеризующихся стремлени-
ем личности к самообразованию, 
самообучению, самоорганизации, 
саморазвитию;

• расширение и углубление 
собственного опыта, круга инте-
ресов, формирование поля твор-
ческой самореализации с исполь-
зованием информационных тех-
нологий;

• использование комплекса 
методов и приемов, стимулирую-
щих развитие когнитивного, реф-
лексивного, коммуникативного, 
ценностно-мотивационного ком-
понентов личности;

• моделирование условий, обе-
спечивающих реализацию техно-

логии развития информационной 
компетентности.

Методами решения поставлен-
ных задач считаем:

• использование творческих 
заданий;

• вовлечение учащихся в бесе-
ду; 

• постановку и решение про-
блемных ситуаций; 

• выполнение индивидуальных 
практических работ; 

• уровневые самостоятельные 
и контрольные работы;

• проектную и эксперимен-
тальную деятельность.

В качестве инновационного 
метода полагаем использование 
мультимедийных технологий. Не-
даром еще К.Д. Ушинский заме-
тил, что «детская природа тре-
бует наглядности». Структурная 
компоновка мультимедийной пре-
зентации с применением гипер-
текстовых ссылок развивает си-
стемное, аналитическое мышле-
ние. Кроме того, с помощью пре-
зентации можно использовать 
разнообразные формы организа-
ции познавательной деятельно-
сти: фронтальную, групповую, ин-
дивидуальную. 

Мультимедийная презентация, 
таким образом, наиболее опти-
мально и эффективно соответ-
ствует триединой дидактической 
цели урока, в которой: 

• образовательный аспект сво-
дится к восприятию учащимися 
учебного материала, осмыслива-
нию связей и отношений в объек-
тах изучения;

• развивающий аспект подраз-
умевает развитие познавательно-
го интереса у учащихся, умения 
обобщать, анализировать, срав-
нивать, активизацию творческой 
деятельности учащихся;

• воспитательный аспект сво-
дится к формированию научно-
го мировоззрения, умению чет-
ко организовать самостоятельную 
и групповую работу, воспитанию 
чувства товарищества, взаимопо-
мощи. 
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3 Сформировать индивидуальный маршрут обуче-
ния.

Таким образом, проблема исследования информа-
ционной компетентности заключается в необходимости 
научной проработки содержания, условий формирова-
ния и методов развития. На данном этапе развития об-
разовательного пространства становятся востребован-
ными инновационные технологии развития информаци-
онной компетентности, выступающие инструментом са-
моорганизации, самообучения, саморазвития профес-
сионального и личностного жизненного пространства.
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факторы и условия,
определяющие формирование 

здоровья человека

Аннотация. В статье рассматривается совокупность факторов и условий, которые детерминируют формирова-
ние здоровья человека. Обосновывается, что здоровье является национальным достоянием страны, в связи с 
чем органы государственной и муниципальной власти должны разрабатывать и реализовывать меры по сохра-
нению здоровья.
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Для воссоздания картины состояния здоровья челове-
ка в целом, в том числе капитала здоровья, который явля-
ется национальным достоянием, ибо он оказывает замет-
ное влияние на производительность общественного тру-
да, а значит, на динамику экономического развития обще-
ства, необходимо рассмотреть комплекс разнокачествен-
ных факторов и условий, которые тем или иным образом 
влияют на здоровье, определяют его качественные и коли-
чественные характеристики и тенденции.

Академик РАН В.А. Черешнев выделяет неустранимые 
факторы (пол, возраст, наследственность, этническая при-
надлежность) и устранимые (курение, злоупотребление 
алкоголем, избыточный вес, повышенное артериальное 
давление), которые формируют здоровье [1].

В работах отечественных и зарубежных ученых [2; 3; 
4] достоверно установлено, что в ряду воздействий, обу-
словливающих состояние здоровья и нездоровья, все фак-
торы и условия можно распределить на 4 основные груп-
пы (рис. 1):

• социально-экономические условия и образ жизни;
• условия и факторы окружающей внешней среды;
• биологические (генетические) условия и факторы;
• институциональные факторы, в том числе условия и 

факторы системы и службы здравоохранения.
Однако разделение факторов на приведенные группы 

весьма условно, так как, во-первых, человек обычно под-
вергается комплексному воздействию взаимосвязанных и 
обусловливающих друг друга факторов. Поэтому при изу-

чении здоровья населения проводят-
ся комплексные статистические иссле-
дования, в которых учитываются влия-
ние множества факторов, взаимосвязь и 
ранговая оценка каждого из них.

Во-вторых, сила воздействия этих 
факторов и условий на здоровье челове-
ка меняется во времени и пространстве, 
зависит от специфики общества, тради-
ций, культуры, нравственно-духовных 
ценностей.

Эксперты Всемирной организации 
здравоохранения (ВОЗ) в 1980-х годах 
определили ориентировочное соотно-
шение четырех основных факторов обе-
спечения здоровья современного чело-
века. На основе этого в 1994 г. Межве-
домственная комиссия Совета безопас-
ности Российской Федерации по охране 
здоровья населения в федеральных кон-
цепциях «Охрана здоровья населения» 
и «К здоровой России» определила это 
соотношение применительно к нашей 
стране так, как показано в таблице.

Американский экономист М. Гросс-
ман [5; 6] считает, что здоровье имеет 
двойную природу и может рассматри-
ваться как: 
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Рис. 1. Состояние здоровья населения и его обусловленность 
различными факторами и условиями

Key words: human health, health factors, health formation conditions, demand for health, risk factors.

Man’S inStitution

а) потребительское благо;
б) средство для получения прибыли. 
Именно во втором своем качестве 

оно представляет собой составляющую 
часть человеческого капитала, являю-
щуюся объектом инвестиционных вло-
жений.

Основная посылка М. Гроссмана со-
стоит в том, что здоровье можно рас-
сматривать как некий товар длительно-
го пользования (health stock), который 
необходим для производства человече-
ского капитала. При этом потребителю 
нужно улучшить здоровье, избавиться 
от болезни, а не просто получить меди-
цинские услуги сами по себе. Тем самым

спрос на медицинские услуги – опосредован-
ный спрос на здоровье.

Учитывая, что капитал здоровья име-
ет рыночный характер, услуги по охра-
не и укреплению здоровья – это товар, 
то важную роль играет такой институ-
циональный фактор, как спрос и пред-
ложение.

Спрос определяется как совокуп-
ность потребностей. Потребности в 
услугах здравоохранения делятся на 
общие, предъявляемые так или ина-
че каждым человеком (потребность в 
услугах врача общего профиля), груп-
повые, имеющие значение лишь для 
определенной части людей (потреб-
ность в услугах педиатра, гинеколога, 
геронтолога), и индивидуальные, воз-
никающие в единичном порядке для 
отдельно взятого человека (потреб-
ность в услугах нарколога, аллерголо-
га). Среди факторов, определяющих 
рыночный спрос на услуги здравоохра-
нения, выделяют ценовые и неценовые 
факторы (рис. 2).

Влияние ценовых факторов, в сово-
купности составляющих экономический 
закон спроса, таково, что, при прочих 
неизменных условиях чем цена пред-
лагаемой услуги выше, тем спрос на 
нее меньше. Само же повышение цены 
охраны и укрепления здоровья может 
быть вызвано рядом причин.

Неценовые факторы, влияющие на 
спрос, весьма многообразны.

Во-первых, изменение потребно-
стей, которое может как увеличивать, 
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так и уменьшать спрос на услуги здравоохранения; по-
требности могут быть изменены и субъективно.

Во-вторых, уровень доходов и их распределение в об-
ществе; увеличение доходов пациентов может вызвать 
дополнительный спрос и при росте цены.

В-третьих, информационное обеспечение данного рын-
ка, а также наличие взаимодополняемых и взаимозаменя-
емых товаров.

В-четвертых, изменение спроса может повлиять субъ-
ективное отношение потребителей к услугам, вызванное, 
в частности, модой. В здравоохранении мода, как прави-
ло, влияет на спрос на услуги косметологии, диетологии, 
пластической хирургии и др.

В-пятых, спрос обычно возрастает при росте качества 
услуг, создании системы гарантий и гарантийного обслу-
живания пациентов и т.д.

Рыночное предложение, отражающее потенциальные 
возможности рынка услуг здравоохранения, как и спрос, 
зависит от действия ценовых и неценовых факторов. По 
экономическому закону предложения, при прочих неиз-
менных условиях рост цены вызывает увеличение объема 
предлагаемых к реализации услуг.

Среди неценовых факторов (точнее, факторов, не свя-
занных напрямую с ценами) могут быть названы следую-
щие:

1) количество и качество ресурсов, которые могут быть 
использованы при организации дополнительного предло-
жения услуг;

2) возможность или невозможность 
маневрирования имеющимися ресурса-
ми, их взаимозамещения в зависимости 
от сезона;

3) уровень технологий, применяемых 
при оказании тех или иных услуг здра-
воохранения;

4) величина налогов и субсидий, свя-
занная с финансовой стороной обеспе-
чения роста предложения услуг.

Ситуация с взаимодействием спроса, 
предложения и цены на рынке охраны и 
укрепления здоровья осложняется еще 
и тем, что здравоохранение предостав-
ляет предельно разнообразные услу-
ги. Одни из них, услуги первой необ-
ходимости, связанные непосредствен-
но с жизнедеятельностью человека, яв-
ляются типично неэластичными товара-
ми. Спрос на них в наименьшей степени 
реагирует на изменение цены. Либо та-
кие услуги оплачиваются (например, че-
рез страховые фонды, бюджетные сред-
ства), либо показатели индивидуально-
го здоровья, здоровья отдельных соци-
альных групп населения и обществен-
ного здоровья в целом резко ухудшают-
ся. Другие услуги здравоохранения  ти-
пично эластичные товары, принадле-
жащие к благам не первой необходи-
мости. Спрос на них очень чутко реаги-
рует даже при незначительных измене-
ниях цены. Соответственно, предложе-
ние услуг этого вида лишь в самых огра-
ниченных размерах должно субсидиро-
ваться за счет государства.

Необходимо более подробно оста-
новиться на анализе такого непростого 
фактора, как риск.

Факторы риска – это потенци-
ально опасные для здоровья факто-
ры социально-экономического, соци-
ально-биологического, социально-ги-
гиенического, эколого-гигиенического 
и медико-организационного характера 
(рис. 3), повышающие вероятность воз-
никновения заболеваний, их развития и 
неблагоприятного исхода [7].

Наряду с непосредственными причи-
нами заболеваний факторы риска, дей-
ствуя опосредованно, нарушают меха-
низмы психофизиологической адапта-
ции и создают, таким образом, условия 
для возникновения и развития заболе-
ваний.Рис. 2. Факторы спроса и предложения на рынке медицинских услуг

Уровень доходов на-
селения.
Структура населе-
ния.
Численность паци-
ентов.
Вкусы пациентов.
«Форсирование 
спроса»

Количество врачей.
Стоимость медицин-
ского оборудования.
Технология лечебно-
го процесса.
Налоги.
Новые конкуренты

Закон спроса: 
чем выше цена, тем 
ниже спрос.

Закон предложения: 
чем выше цена, тем 
больше предложение.

Факторы 
спроса

Факторы 
предложения

Цена, Р

Количество услуг, Q

Цена, Р

Количество услуг, Q

здоровье человека, факторы здоровья, условия формирования здоровья, спрос на здоровье, 
факторы риска.

ИнсТИТуТ человека
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Выявление и характеристика факто-
ров риска и профилактика хронических 
неинфекционных заболеваний способ-
ствуют сохранению здоровья и повыше-
нию качества жизни человека. С учетом 
этого важнейшей задачей органов госу-
дарственной и муниципальной власти 
является разработка и реализация ком-
плекса мер (программ, проектов), на-
правленных не только на предупрежде-
ние того или иного заболевания, но и 
прежде всего на коррекцию и устране-
ние факторов риска его возникновения.
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Рис. 3. Классификация факторов риска здоровью
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Изучение стратегий 
трудового поведения домохозяйств

Аннотация. Изложены результаты социально-экономического исследования автором стратегий поведения до-
машних хозяйств в сфере занятости, проведенного в Свердловской области. Изучены экономические характери-
стики домашних хозяйств, проанализирован их трудовой потенциал. Оценена экономическая самостоятельность 
домашних хозяйств и ее зависимость от доли занятых, изучена современная организация домашнего труда. 
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Зарубежной наукой сово-
купность домашних хозяйств 
давно рассматривается как 
важная часть национальной 
экономической системы и как 
крупнейший субъект экономи-
ки наряду с производственны-
ми и коммерческими организа-
циями и государством. Интерес 
отечественных исследователей 
к экономической стороне жиз-
ни домохозяйств появился по-
сле 1992 г., когда в статистике 
была внедрена система нацио-
нальных счетов. В отечествен-
ных экономических исследова-
ниях определяется место до-
мохозяйств в рыночной эконо-
мической системе, исследуют-
ся экономические функции до-
мохозяйств, их доходы, а так-
же объем и динамика потре-
бления. 

Изучение трудовых функ-
ций домохозяйств ограничи-
вается анализом объема и со-
става домашнего труда и тру-
да в личном подсобном хозяй-
стве. А изучение поведения 
домохозяйств ограничивает-
ся вопросами демографиче-
ского и потребительского по-
ведения.

С целью изучения стратегий 
поведения домохозяйств в сфе-
ре занятости, оценки экономи-
ческой самостоятельности до-
мохозяйств и ее зависимости от 
доли занятых, анализа совре-
менной организации домашне-
го труда и отдыха в домохозяй-
ствах автором было проведено 
самостоятельное социологиче-
ское исследование. 

Генеральной совокупно-
стью являлись домохозяй-
ства Свердловской области, 
которых, по данным послед-
ней Всероссийской перепи-
си населения, насчитывает-
ся 1730777 ед., причем 88,5% 
из них проживают в городах, 
а 11,5% – в сельской местно-
сти. Типичные размеры выбо-
рок для региональных опро-
сов варьируются в пределах 
200−500 респондентов [2. С. 
167]. Поскольку Свердлов-
ская область является одной 
из крупнейших в России, ав-
тором был выбран объем вы-
борки 500 домохозяйств, при 
таком объеме согласно расче-
там института Гэллапа [1. С. 
80] ошибка выборки состав-
ляет около 5%.

Расчет выборки и отбор 
домохозяйств осуществле-
ны на основе многоступенча-
той выборки по следующей 
методике. На первом этапе 
были отобраны населенные 
пункты, в которых проводил-
ся опрос. В число населенных 
пунктов были включены го-
рода Екатеринбург, Богдано-
вич, Каменск-Уральский, По-
левской, Нижняя Тура, Сухой 
Лог, Карпинск, а также де-
ревни и села в Тугулымском, 
Красноуфимском и Сысерт-
ском районах.

На втором этапе в городах 
выбирались улицы и дома с це-
лью охватить домохозяйства, 
проживающие в центре города, 
промышленных и «спальных» 
районах. 

Третий этап формирования 
и реализации выборки состоял 
в вероятностном (случайном) 
отборе домохозяйств. В случа-
ях отказа домохозяйств от уча-
стия в исследовании или от-
сутствия по адресам места жи-
тельства опрос проводился по 
дополнительным спискам с со-
блюдением принципа вероят-
ностного отбора.

домашнее хозяЙсТво – фИнансЫ – семья

Ключевые слова: трудовое поведение, домашнее хозяйство, трудовые функции домохозяйств, стратегия поведения 
домохозяйств в сфере занятости, нуклеарная семья.
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Размещение выборки носило 
случайный характер. При раз-
мещении выборки автор стре-
мился к совпадению структу-
ры опрошенных домохозяйств 
со структурой домохозяйств по 
численности членов по итогам 
Всероссийской переписи насе-
ления 2002 г. Осознавая, что 
за четыре года структура до-
мохозяйств могла незначитель-
но измениться, автор придер-
живался результатов перепи-
си как наиболее точно отража-
ющих реальную ситуацию ста-
тистических данных. Соответ-
ствие генеральной и выбороч-
ной совокупностей представле-
но в таблице.

Данные таблицы позволяют 
сделать вывод о соответствии 
структуры домохозяйств и, со-
ответственно, о репрезентатив-
ности выборки.

Опрошенные автором домо-
хозяйства представляют раз-
личные по демографической 
характеристике виды — семей-
ные домохозяйства, включая 
нуклеарные, неполные и слож-
носемейные (с детьми и без де-
тей), а также несемейные домо-
хозяйства. Нуклеарной (от фр. 
nucleaire – ядро) семьей и, со-
ответственно, домохозяйством 
называется семья, состоящая 
из родителей и детей, находя-
щихся на их иждивении и не со-
стоящих в браке [4]. В нуклеар-
ной семье на первый план вы-
двигаются отношения мужа и 
жены, а не кровнородственные 
связи. Выделяют следующие 
этапы развития нуклеарной се-
мьи и, соответственно, осно-
ванного на ней домохозяйства: 
этап холостой жизни; юные мо-
лодожены без детей; «полное 
гнездо» (семья с детьми); «пу-
стое гнездо» (пожилые супру-
ги, дети которых живут отдель-
но); вдовствующее лицо на по-
печении детей [3. С. 156]. 

На рис. 1. представлена 
структура опрошенных домо-

хозяйств по демографическому 
признаку. Поскольку нуклеар-
ные семьи являются основным 
типом семьи современной Рос-
сии, их доля среди опрошенных 
домохозяйств является наи-
большей (60,8%). 

Число неполных семей в 
выборочной совокупности не-
велико, так как большинство 
разведенных родителей живут 
единым домохозяйством с дру-
гом (подругой) без регистра-
ции семейных отношений и 
даже без регистрации друга по 
месту реального проживания. 
К сложным семьям мы отнес-
ли домохозяйства, где прожи-
вают вместе молодые супруги 
(с детьми или без них) и роди-
тели с каждой стороны, а так-
же семьи, где проживают ро-
дители и несколько (две) мо-
лодые семейные пары. Не род-
ственные домохозяйства опра-
шивались не только в студен-
ческих общежитиях, это так-
же совместно живущие лица 
одного пола, не являющиеся 
родственниками.

Результаты опроса позво-
лили дать экономическую ха-
рактеристику и проанализи-
ровать трудовой потенциал 
опрошенных домохозяйств и 
определить их экономическую 
самостоятельность. Оценка 
трудового потенциала домо-
хозяйств осуществлялась на 
основе двух показателей: доли 
лиц в трудоспособном возрас-
те и доли работающих в домо-
хозяйствах. 

По соотношению лиц в тру-
доспособном и нетрудоспособ-
ном возрасте в домохозяйствах 
можно сделать вывод, что в по-
давляющем большинстве опро-
шенных домохозяйств число 
лиц в трудоспособном возрас-
те составляет более полови-
ны. Так, в 46,1% домохозяйств 
все лица находятся в трудоспо-
собном возрасте; в 33,1% до-
мохозяйств доля лиц в трудо-

Рис. 1. Структура опрошенных домохо-
зяйств по демографическим характери-
стикам, %

Рис. 2. Структура домохозяйств по доле 
работающих членов, %
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способном возрасте составля-
ет от 51 до 99%; в 11,0% – по-
ловина находится в трудоспо-
собном возрасте; в 8,2% – от 
26 до 49%; в 1,6% домохо-
зяйств доля лиц в трудоспо-
собном возрасте составляет 
менее 25%.

Далее автор проанализи-
ровал структуру опрошенных 
домохозяйств по доле заня-
тых. Анализ показал, что вели-
ка доля домохозяйств, в кото-
рых трудятся все члены − та-
кие домохозяйства составля-
ют 33,1% (рис. 2). Кроме того, 
в 27,3% домохозяйств заняты 
две трети членов; общая доля 
домохозяйств, где заняты бо-
лее половины членов, состав-
ляет 71,4%. 

Число занятых только в 
65,5% домохозяйств совпада-
ло с числом лиц в трудоспособ-
ном возрасте, чаще доля заня-
тых была меньше, чем доля 
лиц в трудоспособном возрас-
те: в 14,2% опрошенных домо-
хозяйств заняты от 51 до 99% 
лиц в трудоспособном возрас-
те, в 10,2% − половина, а в 
1,6% домохозяйств – менее 
35%. С другой стороны, в 8,5% 
домохозяйств работают пен-
сионеры и подростки, поэто-
му доля занятых больше доли 

лиц в трудоспособном возрасте 
(в 0,8% домохозяйств – даже в 
три раза).

Автору удалось опросить 
два домохозяйства, где не 
был занят ни один из их чле-
нов, хотя большинство из них 
были в трудоспособном воз-
расте и не являлись учащими-
ся. Встречались и такие, где 
молодые (20−30 лет) супруги 
(иногда и с детьми) жили на 
пенсию одного пожилого чле-
на домохозяйства. Естествен-
но, что такие домохозяйства 
не могут выжить без экономи-
ческой помощи, поэтому далее 
автор анализировал экономи-
ческую самостоятельность до-
мохозяйств. 

В анкете был задан прямой 
вопрос о наличии помощи со 
стороны родственников, дру-
зей, соседей, живущих отдель-
но. Анализ ответов показал, 
что число экономически неса-
мостоятельных домохозяйств 
на 13% больше, чем самостоя-
тельных (рис. 3). 

Автор не выявил свя-
зи экономической самосто-
ятельности с социально-
демографическими характери-
стиками домохозяйства. Так, 
среди домохозяйств, ответив-
ших, что помощь им не требу-
ется, представлены все виды 
домохозяйств, причем практи-
чески в той же пропорции, что 
и на рис. 3. Аналогичную кар-
тину автор выявил по домо-
хозяйствам, ответившим, что 
сами помогают родственникам. 
Следовательно, причина эко-
номической несамостоятель-
ности кроется не в составе до-
мохозяйства, а в стратегии его 
трудового поведения.

Виды оказываемой помощи 
различны, чаще всего помо-
гают продуктами, в том чис-
ле овощами и т.п. из лично-
го подсобного хозяйства (рис. 
4). Сумма ответов респонден-
тов на данный вопрос значи-
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Рис. 3. Структура домохозяйств по сте-
пени экономической самостоятельно-
сти, %

Рис. 4. Виды помощи, оказываемой опрошенным домохозяйствам со стороны 
родственников, друзей и соседей, %
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тельно выше 100%, так как 
респонденты отмечали все 
подходящие ответы, а если 
домохозяйству оказывают по-
мощь, то, как правило, в раз-
ных формах.

Анализ экономической са-
мостоятельности домохозяйств 
показал, что, несмотря на вы-
сокую долю занятых членов, 
почти половина домохозяйств 
(46,7%) получают помощь со 
стороны, из чего автор дела-
ет вывод, что стратегия их тру-
дового поведения не является 
достаточно эффективной с эко-
номической точки зрения.

Далее автор изучил страте-
гии трудового поведения домо-
хозяйств. Из всего многообра-
зия видов стратегий трудово-
го поведения домохозяйств ав-
тор выделил только виды, клас-
сифицируемые по трем логиче-
ским основаниям: времени за-
нятости, формам собственности 
организации, в которой заня-
ты члены домохозяйства, и на-
личия дополнительной работы, 
совместительства.

По времени занятости 
81,0% домохозяйств выбира-
ют стратегию полной занято-
сти всех работающих членов, 
4,4% домохозяйств выбирают 
стратегию неполной занятости 
для всех работающих членов, 
а 14,6% − стратегию комби-
нированной занятости, когда 
часть членов работает полный 
рабочий день, а часть – непол-
ный рабочий день или непол-
ную рабочую неделю.

Большинство домохо-
зяйств предпочитает ста-
бильность и гарантии занято-
сти, поэтому выбирают стра-
тегию занятости всех рабо-
тающих членов в государ-
ственных или коллективных 
(в том числе акционерных об-
ществах) организациях. Доля 
таких домохозяйств по ре-
зультатам опроса составила 
59,0%. Стратегию занятости, 

связанную с риском, выбра-
ли 19,4% опрошенных домо-
хозяйств, в этих домохозяй-
ствах все занятые члены ра-
ботают в частных организа-
циях или имеют свой бизнес. 
Остальные 21,6% домохо-
зяйств выбрали взвешенную 
стратегию, когда часть заня-
тых работает в государствен-
ных или акционерных орга-
низациях, а часть занимается 
своим бизнесом или работает 
в частных компаниях.

По наличию дополнитель-
ной занятости в период про-
ведения опроса 30,5% опро-
шенных имели дополнитель-
ную работу или работали по 
совместительству, причем 
11,8% из них были дополни-
тельно заняты на двух став-
ках и более. В большинстве из 
указанных домохозяйств до-
полнительную работу имели 
все работающие члены домо-
хозяйства либо на двух и бо-
лее ставках работал основной 
член семьи.

Для изучения стратегий 
трудового поведения домо-
хозяйств важно также проа-
нализировать причины под-
держки домохозяйством заня-
тости каждого отдельного его 
члена.

В анкете автор просил ре-
спондентов отметить, что 
именно с точки зрения домо-
хозяйства, а не самого заня-
того больше всего привлека-
ет в работе занятых. Не уди-
вительно, что основной при-
чиной поддержки занятости 
домохозяйством является до-
ход: у 22,7% работающих 
наиболее привлекательным 
со стороны домохозяйства яв-
ляется высокий доход, а еще у 
25,0% − наличие хоть какого-
то дохода (рис. 5.), что в сум-
ме составляет 47,7%. Однако 
на втором месте среди при-
чин поддержки занятости сто-
ит возможность работающе-
го члена домохозяйства само-
реализоваться (24,9%). Эта 
причина опередила даже га-
рантию занятости, которая 
важна для 23,8% работаю-
щих членов домохозяйств, и 
наличие «социального паке-
та» (15,6%). Для 9,1% важно, 
что можно работать по гибко-
му графику, остальные причи-
ны составляют менее 5%.

Автор отметил, что при на-
личии нескольких работаю-
щих членов домохозяйства, 
если у одного из них основ-
ной причиной поддержки яв-
ляется высокий доход, то у 

Рис. 5. Наиболее привлекательные стороны занятости с точки зрения членов 
домохозяйств, %
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другого – возможность само-
реализоваться и наличие хоть 
какого-то дохода, а часто так-
же  то, что человек хоть чем-
то занят.

Кроме того, автор изучил 
организацию домашнего тру-
да в современных семьях. 
Свыше 70% опрошенных от-
метили, что домашние обя-
занности в их домохозяйствах 
распределены между всеми. 
Так, в 33,6% домохозяйств 
все, кто по состоянию здо-
ровья может выполнять до-
машние обязанности, их вы-
полняет, еще в четверти до-
мохозяйств (25,6%) у каждо-
го члена семьи есть свои обя-
занности по дому, кроме того, 
в 12,2% домохозяйств у каж-
дого члена семьи есть свои 
обязанности по дому, но рас-
пределены они неравномерно 
(у одних – много, у других – 
мало). В 8% домохозяйств за-
веденный порядок не удается 
реализовать в жизни, так как 
они отметили, что у каждого 
члена семьи есть свои обязан-
ности по дому, но некоторые 
их практически не выполня-
ют. Патриархальные установ-
ки заведены в 8% семей, ко-
торые указали, что у них одни 
люди зарабатывают деньги, 

другие – работают по дому. 
Однако тревогу автора вы-
звали те 6,5% домохозяйств, 
которые установили, что ра-
боту по дому будут выпол-
нять взрослые, а дети пусть 
пока учатся. Педагоги доказа-
ли, что любовь к труду закла-
дывается в детском возрасте, 
и если ребенок до 12 лет не 
привык выполнять посильную 
работу по дому, он не будет 
во взрослом возрасте положи-
тельно относиться к труду.

Обобщая итоги исследова-
ния, автор отмечает, что:

• несмотря на высокую 
долю занятых, почти полови-
на домохозяйств не являются 
экономически самостоятель-
ными;

• наиболее распространен-
ными стратегиями трудово-
го поведения домохозяйств 
по времени занятости являет-
ся полная занятость всех чле-
нов, по формам собственно-
сти организации, в которой 
заняты члены домохозяйства, 
– занятость всех работающих 
в государственных и акцио-
нерных организациях, кро-
ме того, треть домохозяйств 
применяют дополнительную 
занятость для увеличения до-
ходов семьи;

• поскольку трудовое по-
ведение формируется у де-
тей в первую очередь по от-
ношению к домашнему труду, 
важно, что более чем в 70% 
опрошенных домохозяйств 
домашние обязанности рас-
пределены между всеми чле-
нами.

Таким образом, инфор-
мация о стратегиях поведе-
ния отечественных домохо-
зяйств в сфере занятости и 
об их экономической самосто-
ятельности обогатит теорию 
трудового поведения челове-
ка и позволит наметить пути 
изменения информационного 
воздействия государства на 
основную ячейку общества – 
семью.
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Показатели

По итогам Всероссийской 
переписи населения1 По результатам опроса автора

Количество Доля, % Количество Доля, %

Число домохозяйств 
всего,  в том числе 
состоящие:

1730777 100,0 500 100,0

    из 1 человека 417718 24,1 116 23,2

    из 2 человек 511667 29,6 148 29,6

    из 3 человек 418377 24,2 120 24,0

    из 4 человек 272060 15,7 80 16,0

    из 5 человек 110955 6,4 36 7,2

Средний размер 
домохозяйства, чел. 2,5 - 2,6 -
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INNOVATION ASPECT OF MILITARY-
INDUSTRIAL COMPLEx ECONOMIC 
LEADERShIP

by Nikolay V. Kleyn

Summary. Reporter examines the experience of 
the Russia military industrial complex development in 50s-
80s, analyzes the reasons for decrease in the military in-
dustrial complex scientific and technological potential that 
began in 90s and is still in progress, formulates necessary 
directions for the military industrial complex innovative 
development at the present stage.

Key words. Military-industrial complex, scientific 
and technical potential, science and research potential, 
fundamental principles for organizing scientific research.
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Kleyn Nikolay V.
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FORMATION OF ThE qUALIFICATIONS 
DEVELOPMENT REGIONAL SYSTEM

by Mikhail V. Fyodorov, Mikhail G. Cherepanov, Oksa-
na V. Gredina, Tatiyana A. Kansafarova, Irina A. Khramtsova 

Summary. The article analyzes the quality prob-
lems of vocational education institutes graduates training 
at all education levels, graduates qualification correspond-
ence to the modern technologies, production, region and 
Russia economy. The essence of the national qualification 
development system as a tool to build region economy 
cadres reserve is revealed. The major contradictions char-
acterizing vocational education present state in Sverd-
lovsk oblast are examined.

Key words. Competences, vocational qualifications 
assessment and certification, professional standard, pro-
fessional qualifications, regional qualification development 
system.
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TRANSFORMATION AND INNOVATION – 
EASTERN GERMANY ExAMPLE

 by Knut Kurt Richter, Nadezhda V. Pakhomova 

Summary. Eastern Germany had few months to in-
tegrate into one of the leading innovative countries in the 
world. The process of transition towards innovation econo-
my was rather painful for both the population and the econ-
omy, but with extensive support from Western Germany. 
This unique experience can be useful for those countries 
that target the transition to innovation way of development.

Key words. Innovation, modernization, economy, 
innovative business, ecological modernization strategy, 
social infrastructure modernization.

References. 1. Bundesbericht Forschung und 
Innovation 2010, Bundesministerium für Bildung und 
Forschung. 2. European Innovation Scoreboard 2009, 
PROINNO EUROPE Paper No.15. 3. Jahresbericht der 
Bundesregierung zum Stand der Deutschen Einheit 2010. 

S. 81. 4. The Global Competitiveness Report 2010-2011, 
World Economic Forum. 5. http://www.innovatives-
brandenburg.de/ 6. Innovationsverhalten der deutschen 
Wirtschaft, Indikatorenbericht zur Innovationserhebung 
2009, Zentrum für EuropäischeWirtschaftsforschung 
GmbH, Mannheim. 7. Jahresbericht 2010 | 2011 Die Ini-
tiative Kompetenznetze Deutschland im Überblick, www.
bmwi.de. 8. Ostdeutschlands Transformation seit 1990 
im Spiegel wirtschaftlicher und sozialer Indikatoren, Halle 
Institute for Economic Research 2010. 9. Reviewing Com-
munity innovation policy in a changing world, Commis-
sion of the European Communities, 2009. 10. Richter 
K.K. Eastern Germany economy: economic transformation 
results // Vestn. S.-Peterb. Un-ta. 2004. Ser. “Ekonomi-
ka” . Issue 2. P. 70-77. 11. Trutnev Yu.P. “On state and 
measures to improve Russia ecological security”. Report in 
“Pravitelstvennii chas” October, 21, 2009, Moscow.

Contact Info:
Richter Knut Kurt

Head of the Dprt, Dr. Sc. (Ph.-Math.), professor
The European University Viadrinav
(Frankfurt (Oder)
Frannkfurt/Oder 15230
Address: GroЯe Scharrnstr. 29
Phone: 0335-55342537

Pakhomova Nadezhda V.
Professor of Economics theory Dprt, Dr. Sc. (Ec.)
The Saint-Petersburg State University 
191194, RF, Saint-Petersburg
Ul. Chaikovskogo, 62
Phone: (812) 273-40-50
е-mail: moffice@econ.pu.ru

INVESTIGATION OF ThE GRAIN FOOD 
SUPPLY IN URAL FEDERAL DISTRICT

by Mikhail I. Lukinih, Olga N. Zueva 

Summary. The article analyzes Russian grain mar-
ket in terms of Ural Federal District and identifies the 
market major development trends. The authors give a 
long-term forecast for Ural Federal District provision with 
grain resources.
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duction forecasting, grain market state regulation.
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BUSINESS PROCESS OPTIMIZATION 
IN INTEGRATED hOLDING STRUCTURES

by Irina N. Tkachenko, Igor V. Kizikov

Summary. The paper deals with the approaches to 
business processes assessment and optimization. Tools for 
choosing the optimization processes are suggested. Op-
timization criteria are formulated, different methods and 
tools to improve holdings business processes are given.

Key words. Business process, optimization, hold-
ing, optimization tools, optimization criteria and methods.
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ANNUAL BANK PERSONNEL ASSESSMENT
by Ruslan A. Dolzhenko

Summary. The article examines the opportunities 
to assess bank personnel annually using competences 
model. The advantages of this model for staff manage-
ment system are revealed. The most vital competences 
for banking are described. The annual results of this 
model application in one the largest commercial banks in 
the Russian Federation are presented.
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MANAGERIAL PERSONNEL OPTIMIZATION
by Inna N. Sviridenko

Summary. One of the major methods of raising or-
ganization economic efficiency is cost reduction. Staff tends 
to incur substantial costs to both budget and commercial 
organizations. Personnel costs, especially management 
costs, are consistently growing in almost any organization, 
what makes controlling them permanently quite essential. 
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FORMATION OF OPTIMAL wORKFORCE 
SIZE AUDIT SYSTEM

by Veronika M. Koptelova

Summary. Influenced by the crisis many senior 
managers and HR specialists have come up with strange 
notion that minimal and optimal workforce size are the 
same things. The report describes the experience of us-
ing optimal workforce size calculation methodology in 
trade subdivision of one of the largest retailers.

Key words. Optimal workforce size, calculated 
workforce size, standard workforce size, additional work-
force, working time fund, factor analysis.
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OUTSTAFFING IN RUSSIA
 by Yelena V. Laricheva 

Summary. The report highlights the difficulties and 
advantages of outstaffing at Russian enterprises. 
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SOCIOLOGICAL MONITORING OF 
ORGANIZATION LABOUR POTENTIAL 
AS A CADRES SECURITY FACTOR

 by Ludmila N. Bannikova 

Summary. The article gives the results of formalized 
and motivating cadres potential assessment system elabo-
ration and this system application for the specialists and 
managers of a large industrial enterprise. The methodol-
ogy to assess specialists and managers inner competitive-
ness includes evaluating the staff according to their com-
pliance with the standards of the tasks performed. 

Key words. Cadres potential, personnel assess-
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INFORMATION COMPETENCE 
AS AN INNOVATIVELY MEANINGFUL 
ELEMENT OF SENIOR STUDENT’S 
EDUCATION SPACE

by Victoria B. Bondareva

Summary. The paper deals with information 
knowledge, definition of the internal and external re-
searchers. The article shows definition independent 
aspect in the structure of  phenomenological, genetic, 
social, cultural, functional, active, synergetic, systematic 
and informative approaches. The author suggests infor-
mation knowledge development strategy, pointing out 
possible ways of developing it. 
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FACTORS AND CONDITIONS DETERMIN-
ING hUMAN hEALTh FORMATION

by Dmitry I. Aslanov

Summary. The article examines a spectrum of fac-
tors and conditions that determine human health forma-
tion. It is stated in the paper that health is a country 
national property that is why state and municipal authori-
ties are to develop and implement health care measures. 
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SURVEY OF ThE hOUSEhOLDS LABOUR 
BEhAVIOR STRATEGIES

by Inna A. Kulkova

Summary. The results of author’s household em-
ployment behavior strategies social-economic survey 
conducted in Sverdlovskaya oblast are given. The house-
hold economic characteristics were studied, their labour 
potential was analyzed. Households economic independ-
ence and its dependence from employment rate were 
assessed. Present state of the home labour organization 
was examined. 
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