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ВВЕДЕНИЕ 
 

 

 

Актуальность темы исследования. Трансформация социально-

трудовых отношений, вызванная формированием новой парадигмы труда, и 

предусмотренный Концепцией долгосрочного социально-экономического раз-

вития России переход к инновационному социально ориентированному типу 

экономики обуславливают понимание человеческого потенциала как ведущего 

фактора экономического и социального развития страны. Происходящие про-

цессы формируют серьезные требования к гибкости и эффективности функцио-

нирования рынка труда, который является одним из базовых элементов рыноч-

ной экономики и охватывает большинство человеческих ресурсов общества, а 

также определяют повышение требований работников к различным аспектам 

трудовой жизни. Таким образом, особую актуальность приобретают вопросы 

усиления трудовой мобильности и повышения качества трудовой жизни с це-

лью формирования благоприятных условий для развития и самореализации 

личности, профессионального роста, а также включения трудовой деятельности 

как органического всеобъемлющего элемента социальной жизни на уровне ор-

ганизации и общества в целом.  

Трудовая мобильность является и неотъемлемым атрибутом современно-

го рынка труда, позволяющим обеспечивать динамику, гибкость и устойчи-

вость в развитии экономики, и выступает существенной характеристикой ра-

ботника, способствующей проявлению накопленного человеческого капитала в 

процессе трудовой деятельности в конкретной организации. Организация – это 

один из важнейших институтов, в рамках которого формируются и находят 

практическое воплощение социально-трудовые отношения между работником и 

работодателем, социально-экономическим результатом которых является каче-

ство трудовой жизни.  

Трудовая мобильность в организации реализуется на двух уровнях: 

внешнем (наем/увольнение работников) и внутреннем в рамках внутрифирмен-
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ного рынка труда. Внутрифирменная мобильность – это процесс движения ра-

ботников в профессионально-квалификационной структуре персонала и систе-

ме рабочих мест организации, направленный на удовлетворение и гармониза-

цию производственно-экономических интересов организации и социально-

экономических потребностей работника, что позволяет рассматривать ее в ка-

честве одного из ключевых факторов повышения качества трудовой жизни. 

Внутрифирменная мобильность является одним из инструментов разви-

тия и стабилизации персонала, позволяющим увязывать социально-

экономические интересы работника, касающиеся профессионального и долж-

ностного роста, с перспективой развития самой организации.  

Регулирование внутрифирменной мобильности способствует формирова-

нию высокого профессионального уровня кадрового ядра организации, соот-

ветствующего требованиям современных рыночных условий, что позволяет по-

высить конкурентоспособность как отдельно взятого работника, так и органи-

зации в целом.  

Внутрифирменная мобильность – это процесс, неотделимый от трудовой 

жизни, изменяющий ее и эволюционирующий вместе с ней. В настоящее время 

в научных трудах эффективное развитие системы регулирования  внутрифир-

менной мобильности персонала не получило должного отражения с позиции 

повышения качества трудовой жизни.  

При этом на практике часто проявляется противоречие между необходи-

мостью комплексного анализа и слабой изученностью вопросов разработки 

подходов к регулированию внутрифирменной мобильности персонала с целью 

повышения качества трудовой жизни. Необходимо отметить отсутствие мето-

дических подходов, позволяющих осуществлять регулирование на основе эм-

пирических данных, включающих объективные  и субъективные показатели ка-

чества трудовой жизни.  

Следовательно, существует актуальная научная и практическая задача 

разработки модели регулирования внутрифирменной мобильности персонала 

на основе эмпирических данных для повышения качества трудовой жизни.  
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Состояние научной разработанности проблемы. Исследованию про-

блем трудовых отношений и качества жизни в России уделяется большое вни-

мание. И. М. Алиев, Е. Г. Антосенков, Л. С. Бляхман, Б. Д. Бреев, 

Б. С. Бурыхин, В. А. Гага, Б. М. Генкин, В. И. Герчиков, Н. А. Горелов, 

Е. Г. Жулина, Л. О. Ильина, М. С. Каз, А. Я. Кибанов, Л. Г. Миляева, 

Е. В. Нехода, Ю. Г. Одегов, В. Ф. Потуданская, Н. М. Римашевская, 

В. И. Сигов, В. А. Спивак, Н. М. Токарская, Б. Л. Токарский, А. И. Тучков, 

В. А. Цыганков, И. В. Цыганкова и многие другие заложили теоретические и 

методологические основы исследования рынка труда, различных аспектов тру-

довых отношений и качества трудовой жизни.  

Как самостоятельная категория качество трудовой жизни (КТЖ) стало 

исследоваться зарубежными учеными в 70-е гг. ХХ в. В частности, можно от-

метить работы К. Арджириса, Г. Бейнама, М. Вебера, Ф. Герцберга, 

Дж. Гэлбрайта, Р. Лайкерта, Э. Лоулера, Д. Макгрегора, А. Маслоу, Э. Мейо и 

многих других. 

Среди последних работ российских авторов можно отметить труд 

В. А. Цыганкова, в котором исследована модель формирования качества трудо-

вой жизни в современной России; определены ключевые особенности форми-

рования отечественной концепции КТЖ, разработана системно-интегральная 

оценка КТЖ, позволяющая оценивать качество трудовой жизни с позиции ра-

ботника, работодателя и общества [180]. Предложены стратегические и такти-

ческие подходы к регулированию КТЖ на различных уровнях управления эко-

номикой и др. 

Также интерес представляет работа И. В. Цыганковой, в которой прове-

ден сравнительный межстрановый (США, Германия, Япония, Россия) анализ 

различий в подходах к пониманию и решению проблем качества трудовой жиз-

ни, рассмотрено воздействие на нее глобализации [182]. Кроме того, в работе 

систематизированы значимые объективные факторы, формирующие и опреде-

ляющие КТЖ молодежи, предложена система показателей и методика оценки 

КТЖ молодежи на уровне региона и предприятия. Представлена концепция 
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формирования в современных условиях качества трудовой жизни молодежи и 

др. 

С. В. Серкиным предложена система показателей оценки качества трудо-

вой жизни; процесс повышения качества трудовой жизни интерпретирован как 

оптимизация его элементов, направленный на формирование взаимовыгодного 

сотрудничества работника и организации и использование трудовых качеств 

сотрудника как для развития организации, так и для развития самого работника; 

автором также разработана мотивационно-логическая модель повышения каче-

ства трудовой жизни [146]. 

Основу понимания рынка труда и трудовой мобильности заложили пред-

ставители зарубежной науки Т. Веблен, У. Беверидж, Р. Гиббонс, Р. Гордон, 

Дж. Даплон, Дж. Кейнс, А. Лернер, К. Маркс, А. Маршалл, М. Пайор, 

В. Парето, У. Петти, А. Пигу, Д. Рикардо, А. Смит, Р. Тернер, Л. Ульман, 

М. Уолдман, Ф. Энгельс и многие другие. 

Существенный вклад в развитие теории рынка труда и трудовой мобиль-

ности внесли отечественные ученые Н. А. Аитов, Т. Г. Бахматова, Б. Д. Бреев, 

Н. А. Волгин, Н. А. Горелов, Т. И. Заславская, A. Г. Здравомыслов, 

В. А. Калмык, Е. В. Касимовский, B. Г. Костаков, А. Э. Котляр, 

З. В. Куприянова, И. О. Мальцева, В. П. Михайловская, Д. В. Нестерова, 

Т. В. Новикова, В. А. Павленков, В. Ф. Потуданская, Л. Л. Рыбаковский, 

Г. Ф. Столбов, Н. М. Токарская, В. В. Трубин, Б. С. Хорев, О. И. Шкаратан, 

В. Н. Ягодкин и многие другие.  

В рамках исследования концепции внутренних рынков труда была выяв-

лена особая роль внутрифирменных продвижений по карьерной лестнице в ди-

намике заработной платы [201; 205; 206]. Тем не менее, тема внутрифирменной 

мобильности в научной сфере недостаточно изучена. Однако можно отметить 

работы Д. В. Нестеровой [109], И. О. Мальцевой [110], В. Ф. Потуданской, 

Т. В. Новиковой [134], Л. И. Смирных [150] и др., направленные на изучение 

трудовой мобильности во взаимосвязи с отдельными аспектами качества тру-

довой жизни. 
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В частности, в работе Д. В. Нестеровой [109] уточняются функции внут-

рифирменных рынков труда, отмечается, что трудовая мобильность, будучи 

важнейшей характеристикой современной экономики, представляет собой су-

щественную характеристику самого работника, демонстрирует накопленный 

человеческий капитал и является показателем конкурентоспособности работни-

ка на рынке труда.  

В совместном исследовании Д. В. Нестеровой и И. О. Мальцевой пред-

принята попытка всестороннего изучения внутрифирменной трудовой мо-

бильности, продвижения по карьерной лестнице и их воздействия на изме-

нение заработной платы [110]. Также взаимосвязь уровня заработной пла-

ты с внешней и внутренней трудовой мобильностью исследуется в ра-

ботах Л. И. Смирных [150].   

Труды указанных ученых во многом определили теоретические и при-

кладные основы исследования внутрифирменной мобильности персонала как 

фактора формирования качества трудовой жизни. Однако обращает на себя 

внимание факт отсутствия системных исследований, посвященных проблемам 

регулирования внутрифирменной мобильности персонала в рамках концепции 

качества трудовой жизни. Исследователи, признавая воздействие внутрифир-

менной мобильности на качество трудовой жизни, рассматривают не данный 

процесс в целом, а только отдельные его виды. Такой подход накладывает серь-

езные ограничения на понимание и определение характера и степени влияния 

внутрифирменной мобильности на качество трудовой жизни.  

Отсюда вытекает объективная необходимость постановки цели диссер-

тационного исследования: обосновать значимость внутрифирменной мобиль-

ности персонала в формировании качества трудовой жизни, а также разрабо-

тать основные подходы к регулированию внутрифирменной мобильности пер-

сонала с целью повышения качества трудовой жизни. 

Цель исследования определила необходимость постановки и решения 

следующих научных и практических задач диссертационного исследования: 

– обобщить подходы к пониманию социально-экономического со-
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держания категории «внутрифирменная мобильность»; 

– выявить специфические черты внутрифирменной мобильности, 

обусловленные своеобразием внутреннего рынка труда; 

– проанализировать особенности развития концепции качества тру-

довой жизни, трактовки категории  «качество трудовой жизни» и подходы к его 

оценке; 

– обосновать место внутрифирменной мобильности в системе факто-

ров формирования и показателей качества трудовой жизни; 

– исследовать существующие методические основы исследования 

внутрифирменной мобильности персонала; 

– провести комплексный анализ внутрифирменной мобильности пер-

сонала и определить влияние данного процесса на объективные  и субъектив-

ные показатели качества трудовой жизни в конкретных компаниях; 

– разработать и апробировать методику оценки влияния параметров 

трудовой жизни на внутрифирменную мобильность в деятельности конкретной 

организации; 

– разработать модель регулирования внутрифирменной мобильности 

персонала на основе эмпирических данных с целью изменения качества трудо-

вой жизни. 

Цель и задачи диссертационного исследования обусловили определенную 

формулировку объекта и предмета диссертации. 

Объектом исследования является внутрифирменная мобильность пер-

сонала как значимая составляющая социально-трудовых отношений. 

Предмет диссертационного исследования – взаимосвязь и взаимообу-

словленность внутрифирменной мобильности и качества трудовой жизни. 

Теоретической и методологической основой диссертационного ис-

следования послужили научные труды отечественных и зарубежных ученых, 

рассматривающих проблемы занятости, социально-трудовых отношений, тру-

довой мобильности,  развития концепций качества трудовой жизни, а также 

основные положения экономической теории, экономики и социологии труда.  
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В процессе исследования использовались общенаучные методы: теорети-

ческий анализ специальной литературы по проблеме исследования, системный 

анализ, факторный анализ, сравнительный анализ, обобщение, анализ докумен-

тов, анализ социологической и статистической информации, эконометрические 

методы. В работе сочетаются как формальные, так и содержательные подходы 

к анализу исследуемых процессов. 

Информационно-статистической базой исследования послужили мате-

риалы Федеральной службы государственной статистики РФ, материалы пе-

риодических массовых и специализированных изданий, сети Интернет. Эмпи-

рическая база представлена показателями финансово-хозяйственной деятельно-

сти таких российских региональных страховых компаний, как Иркутский фили-

ал ОАО «АльфаСтрахование», ОАО «ВостСибЖАСО» (Иркутск), ЗАО СО 

«Надежда» (Красноярск), ОАО  «Маски» (Иркутск), а также материалами со-

циологического исследования, проведенного автором в указанных страховых 

компаниях. 

Научная новизна результатов диссертационного исследования. Науч-

ная новизна исследования заключается в выявлении характера взаимосвязи и 

взаимообусловленности внутрифирменной мобильности персонала и качества 

трудовой жизни в организации, в разработке методики оценки влияния пара-

метров трудовой жизни на внутрифирменную мобильность, а также в построе-

нии модели регулирования внутрифирменной мобильности персонала с целью 

повышения качества трудовой жизни. Основные научные результаты, выноси-

мые на защиту и полученные лично автором в ходе диссертационного исследо-

вания, содержащие элементы новизны:  

1. Выявлены сущностные характеристики и ключевые функции внутри-

фирменной мобильности с позиции концепции качества трудовой жизни, по-

зволившие конкретизировать данное понятие: внутрифирменная мобильность –

это социально-экономический процесс движения работников в профессиональ-

но-квалификационной структуре персонала и системе рабочих мест организа-

ции, направленный на удовлетворение и гармонизацию производственно-
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экономических интересов организации и социально-экономических потребно-

стей работника и тем самым способствующий повышению качества трудовой 

жизни. 

 2. Обоснованы место и роль внутрифирменной мобильности в системе 

факторов и показателей качества трудовой жизни, что позволило систематизи-

ровать параметры оценки качества трудовой жизни на уровне организации и 

дополнить их параметром «внутрифирменная мобильность и стабильность пер-

сонала». 

3. Выявлена и проанализирована взаимосвязь внутрифирменной мобиль-

ности персонала и качества трудовой жизни, которая прослеживается через ди-

намику показателей стабильности персонала, уровня удовлетворенности рабо-

той в целом и отдельными аспектами трудовой жизни. Эмпирически подтвер-

ждена значимость внутрифирменной мобильности персонала как фактора фор-

мирования качества трудовой жизни. 

4. Предложена методика оценки условий реализации внутрифирменной 

мобильности во взаимосвязи с совокупностью параметров качества трудовой 

жизни. Методика позволяет: а) оценить влияние параметров трудовой жизни на 

внутрифирменную мобильность в количественном выражении на основе карт 

экспертных оценок, содержащих объективные и субъективные показатели по 

каждому параметру качества трудовой жизни; б) проранжировать параметры 

качества трудовой жизни по степени требуемого воздействия для регулирова-

ния внутрифирменной мобильности. 

5. Разработана модель регулирования внутрифирменной мобильности 

персонала на основе эмпирических данных с целью изменения качества трудо-

вой жизни на уровне организации. Отличительными характеристиками модели 

являются: ориентация на соответствие целей регулирования типу организаци-

онной стратегии; учет взаимосвязи и взаимообусловленности внутрифирмен-

ной мобильности и качества трудовой жизни на основе применения методики 

оценки влияния параметров трудовой жизни на внутрифирменную мобиль-
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ность; использование методов материального и нематериального стимулирова-

ния участия персонала во внутрифирменной мобильности.  

Практическая значимость полученных результатов и ценность науч-

ных работ соискателя. Практическая значимость диссертационной работы за-

ключается в разработке модели регулирования внутрифирменной мобильности 

персонала на основе эмпирических данных с целью повышения качества трудо-

вой жизни. Практическое использование предложенного методического обес-

печения дает возможность повысить качество трудовой жизни наемных работ-

ников на уровне организации.  

Разработанная методика оценки влияния параметров трудовой жизни на 

функционирование внутрифирменной мобильности универсальна и может быть 

использована для контроля уровня качества трудовой жизни в различных орга-

низациях. 

Отдельные теоретические выводы и практические результаты, содержа-

щиеся в диссертационной работе, могут быть использованы в образовательном 

процессе при подготовке бакалавров и магистров по соответствующим направ-

лениям, в частности для подготовки лекций, написания учебных пособий, ме-

тодических разработок, а также в курсовом и дипломном проектировании.  

Апробация положений и выводов диссертации. Научные и практиче-

ские результаты диссертационного исследования были апробированы автором в 

ходе проведения научно-исследовательских проектов: «Стратегические направ-

ления регулирования качества жизни населения крупного сибирского города» 

(Федеральная целевая программа «Научные и научно-педагогические кадры 

инновационной России на 2009–2013 годы», госконтракт с Минобрнауки РФ № 

14.740.11.0564) и «Человеческие ресурсы и кадровая стратегия региона в усло-

виях модернизации экономики» (№ гос. регистрации в ФГНАУ ЦИТиС – 

01201256020), выполняемого по государственному заданию Минобразования и 

науки. 

Предложенные в диссертационном исследовании методические разработ-

ки были апробированы автором в практике деятельности страховой компании 
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ОАО «Маски». 

Апробация научных и практических результатов диссертационного ис-

следования подтверждена соответствующими справками о внедрении. 

Основные результаты диссертационного исследования нашли отражение 

в докладах на восьми научно-практических конференциях, в том числе на III 

Байкальском экономическом форуме в рамках круглого стола «Стратегия пре-

одоления бедности и улучшения качества жизни населения Иркутской области» 

(Иркутск, 2004), ХV Международной конференции студентов, аспирантов и 

молодых ученых «Ломоносов» (Москва, 2008), Всероссийской научно-

практической конференции «Проблемы формирования и регулирования качест-

ва жизни городского населения в сибирских регионах» (Иркутск, 2012), Меж-

дународной научно-практической конференции «Современная экономика: под-

ходы, концепции, модели» (Саратов, 2013), Международной научно-

практической конференции «Публичное управление и территориальное разви-

тие: тенденции, проблемы, перспективы и последствия мирового кризиса» (Ир-

кутск, 2014) и др. 

Полнота изложения материалов диссертации в работах, опублико-

ванных соискателем. Основные теоретические и прикладные положения дис-

сертации опубликованы в 23 научных работах общим объемом 71,3 п. л., из них 

авторских 7,3 п. л., в том числе в пяти публикациях в рецензируемых журналах, 

рекомендованных ВАК при Минобрнауки РФ. 

Соответствие содержания диссертации научной специальности, по 

которой она рекомендована к защите. Представленная диссертационная ра-

бота соответствует формуле специальности 08.00.05 – «Экономика и управле-

ние народным хозяйством (экономика труда)». В диссертационной работе на 

основании выполненных автором исследований и разработок сформулированы 

теоретико-методические положения по повышению качества трудовой жизни 

на уровне организации путем регулирования внутрифирменной мобильности 

персонала, являющейся значимой составляющей социально-трудовых отноше-

ний и способствующей повышению профессионально-квалификационного 
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уровня кадров, формированию конкурентоспособности работников и организа-

ции, а также повышению мобильности кадров.  

 Представленная диссертация соответствует следующим пунктам паспор-

та специальности: пункт 5.7 «Проблемы качества рабочей силы, подготовки, 

формирования профессиональных компетенций, переподготовки и повышения 

квалификации кадров; формирование конкурентоспособности работников; 

профессиональная ориентация населения; мобильность кадров»; пункт 5.17 

«Качество и уровень жизни населения – вопросы методологии, теории и прак-

тики, пути их повышения. Доходы и потребление, сбережения и накопления на-

селения».  

Структура диссертации: работа включает введение, три главы, заклю-

чение, список использованной литературы, приложения. Общий объем работы 

составляет 189 страниц, включая 23 таблицы и 6 рисунков. 

.  
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ГЛАВА 1. СОЦИАЛЬНО-ЭКОНОМИЧЕСКОЕ СОДЕРЖАНИЕ 

КАТЕГОРИИ «ВНУТРИФИРМЕННАЯ МОБИЛЬНОСТЬ» В 

КОНТЕКСТЕ КОНЦЕПЦИИ КАЧЕСТВА ТРУДОВОЙ ЖИЗНИ 

 

 

 

1.1. Внутрифирменная мобильность: понятие, виды, условия 

функционирования 

 

 

 

Мобильность трудовых ресурсов является непременным условием эф-

фективного развития рыночной экономической системы, так как мобильный 

рынок труда позволяет решать вопросы модернизации и обеспечения иннова-

ционной направленности отечественной экономики, способствуя распростране-

нию новых технологий, переносу опыта производства и управления, накопле-

нию знаний и навыков, а также другим положительным изменениям в общест-

венном воспроизводстве.  

С середины ХХ в. в научной литературе прослеживается интерес к иссле-

дованию мобильности персонала в рамках профессиональной и организацион-

ной структуры предприятия. За это время зарубежными и отечественными уче-

ными был собран обширный эмпирический материал и предложены разнооб-

разные модели мобильности. Наиболее полно социально-экономическая сущ-

ность внутрифирменной мобильности раскрывается в категории «трудовая мо-

бильность», которая является родовой по отношению к интересующему нас по-

нятию.  

В отечественной научной литературе термин, производный от «labor mo-

bility», в дословном переводе – «подвижность рабочей силы» [4, с. 315], был 

впервые употреблен группой новосибирских ученых, чтобы подчеркнуть меж-

дисциплинарный экономико-социологический подход к анализу данной про-

блемы, а также из стремления к лаконичности терминологии [159, с. 90]. К на-

стоящему времени понятие трудовой мобильности стало активно использовать-

ся в российской научной литературе, придя на замену понятий «движение ра-
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бочей силы» и «распределение и перераспределение рабочей силы». Словосо-

четание «внутрифирменная мобильность» появилось аналогичным образом в 

результате смены терминологии в 90-е гг. XX в. и заменило выражения «дви-

жение рабочей силы на предприятии» или «внутрипроизводственное движение 

кадров» [159, с. 90]. 

Следует согласиться с Д. В. Нестеровой [108] в том, что трудовая мо-

бильность является одной из важнейших характеристик современной экономи-

ки, так как именно подвижность рабочей силы обеспечивает оптимальное рас-

пределение ресурсов, требуемую динамику и гибкость и в то же время устойчи-

вость в развитии экономики. Трудовая мобильность – это также существенная 

характеристика самого индивида, связанная с проявлением накопленного чело-

веческого капитала и свидетельствующая о конкурентоспособности работника 

на рынке труда.  

Скорость и «глубина» технологических и институциональных изменений 

определяют размеры и масштабы трудовой мобильности, в результате мобиль-

ность является отражением и показателем структурных сдвигов в экономике. 

Кроме того, трудовая мобильность является способом индивидуальной адапта-

ции работников к происходящим разнообразным изменениям, который может 

демонстрировать как «созидательные», так и «деструктивные» стороны трудо-

вой мобильности [211, р.192].  

Анализ теоретических источников позволяет сделать вывод об отсутст-

вии единого четкого определения трудовой мобильности, что обусловлено, по 

всей видимости, междисциплинарным характером ее исследований. Чаще всего 

в экономической литературе мобильность понимается как способность населе-

ния к движению, перемещению или как его миграция. В основе такого подхода, 

на взгляд автора, лежит тот факт, что в экономической теории термин «мобиль-

ность» употребляется в отношении всех ресурсов и обозначает их способность 

менять место приложения.  

М. В. Курман
 
 указывает, что слово «мобильность» означает скорее наме-

рение, потенциальную готовность индивида к действию, чем само действие 
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[85]. Аналогичного мнения придерживается Л. Л. Рыбаковский, подчеркивая, 

что мобильность – это не перемещение само по себе, а прежде всего готовность 

к нему [142]. Следовательно, трудовую мобильность можно определить как го-

товность и возможность населения к изменению своей профессиональной при-

надлежности и социального статуса. Такая трактовка позволяет говорить о том, 

что трудовая мобильность вызывается причинами экономического и социаль-

ного характера. 

Основу научного понимания рынка труда и трудовой мобильности зало-

жили представители классической политэкономии (А. Смит, Д. Рикардо, 

У. Петти и др.), которые рынок труда видели аналогичным рынкам товаров и 

капиталов и полагали, что спрос и предложение на рынке труда могут быть 

сбалансированы (обеспечение полной занятости) за счет рыночных регуляторов 

[73]. Рассматривая интерес человека в качестве двигателя хозяйственной дея-

тельности, А. Смит полагал, что для реализации интересов общества необходи-

мо внедрение политики естественной свободы, требующей, во-первых, отмены 

всех мер, ограничивающих передвижение рабочей силы, во-вторых, свободы 

торговли [153]. 

Представители кейнсианского направления (Дж. Кейнс, Р. Гордон, 

У. Беверидж, А. Лернер), наоборот, полагали, что экономическая система не 

является саморегулирующейся, и отрицали существование в рыночной эконо-

мике механизма, гарантирующего полную занятость. Кейнсианство развивает 

теории о необходимости государственного вмешательства в регулирование 

рынка труда, в том числе и в отношении трудовой мобильности [70]. 

К. Марксом и Ф. Энгельсом был сформулирован и всесторонне обоснован 

закон перемены труда в условиях крупного промышленного производства [97, 

с. 499]. Рассматривая движение рабочей силы, К. Маркс в своих трудах упот-

реблял категории «мобильность» и «подвижность». Прежде всего присталь-

ному анализу подвергалась мобильность рабочей силы, связанная с законо-

мерной переменой труда, обусловленной развитием промышленности. 
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В работах неоклассиков (В. Парето, А. Пигу, А. Маршалл) рынок труда 

рассматривается как динамичная и неоднородная система, основным регулято-

ром которой является заработная плата (цена рабочей силы), поддерживающая 

необходимое равновесие между спросом и предложением рабочей силы [13]. 

Таким образом, мобильность рабочей силы определяется ценовым равнове-

сием, нарушение которого вызывает ее движение вследствие недостатка или 

избытка рабочей силы, а также по причине изменения цены на нее [98, с. 

527–534]. 

В нашей стране подходы к изучению рынка труда и движения рабочей 

силы традиционно разделяют, в зависимости от государственного устройства, 

на «советский» и «постсоветский». Начало изучения проблематики трудовой 

мобильности в советском обществе было положено еще в 20–30-е гг. выходом в 

свет работ, посвященных одной из форм ее проявления – текучести кадров, ко-

торая рассматривалась как явление, присущее только капиталистическому об-

ществу, так как при социализме движение трудовых ресурсов должно происхо-

дить организованно. Наиболее детально планомерные перераспределения тру-

довых ресурсов проанализированы в фундаментальной работе М. Я. Сонина, 

отражающей научные дискуссии 1930-х гг. и практические результаты плано-

вой социалистической системы, касающиеся организованных форм обеспече-

ния народного хозяйства рабочей силой [11, с. 93]. Однако после принятия в 

1940 г. Указа Президиума Верховного Совета СССР о запрете самовольного ос-

тавления работы без уважительных причин, действовавшего до 1956 г., науч-

ные исследования в области мобильности практически не проводились до кон-

ца 1950-х гг. [106, с. 83]. 

1960-е и последующие годы ознаменовались массовыми социологиче-

скими исследованиями движения рабочей силы, что подтверждается обилием 

публикаций по этой теме. В исследованиях трудовых ресурсов доминировал 

пофазный метод, основоположниками которого стали А. Э. Котляр и 

М. Я. Сонин. Данный подход был основан на известном методологическом 

приеме К. Маркса и предполагал выделение таких фаз воспроизводства трудо-
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вых ресурсов, как производство, распределение, перераспределение и исполь-

зование, а мобильность рассматривалась как составляющая процесса общего 

воспроизводственного процесса в связи со всеми другими фазами. 

В целом анализ теоретических работ JI. С. Бляхмана, 

А. Г. Здравомыслова, О. И. Шкаратана [14], Н. А. Горелова [35],  Н. А. Аитова 

[1], Е. Г. Антосенкова [5], Н. М. Токарской [165] и др. позволяет сделать вывод 

о том, что в работах советских ученых трудовая мобильность исследовалась в 

контексте борьбы с текучестью кадров и рассматривалась как подлежащий го-

сударственному управлению социально-экономический процесс перемещения 

рабочей силы между местами общественного производства, способствующий 

удовлетворению спроса различных секторов  народного хозяйства на работни-

ков определенной квалификации и профиля, а также удовлетворению индиви-

дуальных потребностей работников, связанных напрямую или косвенно с зани-

маемыми рабочими местами [99, с. 8].  

Несомненно, положения того времени, связанные с противостоянием ка-

питалистического и социалистического способов хозяйствования, а также дока-

зывающие преимущества последнего, устарели, но некоторые подходы к изу-

чению движения рабочей силы актуальны и сегодня. В частности, В. А. Калмык 

подходит к пониманию трудовой мобильности как к одному «из срезов соци-

альной мобильности, произведенных по критерию основных сфер человеческой 

деятельности, то есть в отличие от семейной мобильности, мобильности в сфе-

ре потребления, в сфере образования, трудовая мобильность – это социальная 

мобильность в сфере труда» [65, с. 215]. 

В настоящее время в отечественной науке исследование рынка труда и 

трудовой мобильности базируется на зарубежных методологических основах, 

которые подверглись критическому переосмыслению и адаптации к отечест-

венным специфическим условиям.  

Следует отметить эволюцию подходов к исследованию трудовой мобиль-

ности за рубежом. Так, достаточно долгое время преобладал подход к исследо-

ванию трудовой мобильности в рамках моделей, описывающих динамику раз-
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вития экономических процессов и институтов. На смену ему начиная с середи-

ны 50-х гг. XX в. пришло новое осмысление трудовой мобильности, которую 

стали рассматривать не только как элемент абстрактных теоретических моде-

лей. Исследователи обратили внимание на внутреннюю сущность таких про-

цессов, как смена рабочего места, перемена профессии, перемещение в терри-

ториальном пространстве. В результате был сформулирован новый подход к 

пониманию трудовой мобильности, которого придерживаются отечественные и 

зарубежные ученые [204, р. 6]: 

– трудовая мобильность является неотъемлемой характеристикой совре-

менного общества; 

– трудовая мобильность оказывает влияние на развитие экономических, 

политических и социальных институтов, а также способствует повышению ста-

туса и уровня жизни индивида; 

– трудовая мобильность способствует стабильности занятости, удовле-

творяя социально-экономические потребности индивида; 

– трудовая мобильность позволяет адаптироваться индивиду и организа-

ции к постоянно изменяющейся социально-экономической среде;  

– разработка специальных методов управления трудовой мобильностью  

позволяет снизить уровень спонтанной, самопроизвольной мобильности. 

В 70-е гг. ХХ в. оформилась контрактная теория функционирования рын-

ка труда (Д. Гордон, М. Бэйли и др.), в которой прослеживается попытка синте-

зировать положения неоклассической и кейнсианской школ. Данный подход 

предполагает, что регулируется спрос на рабочую силу совокупным спросом и 

объемом производства, а не колебанием цен на рабочую силу, и определяется 

рациональным поведением людей, действующих в своих собственных эконо-

мических интересах [37, с. 31–32]. 

Кризисные явления начала 1970-х гг., изменения в структуре рабочей си-

лы, эволюция отношения к труду выявили необходимость разработки комплек-

са мер социально-экономического, производственного и юридического  харак-

тера для адаптации бизнеса к изменяющимся условиям хозяйствования. В 80-е 
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гг. ХХ в. ведутся активные дискуссии на тему гибкого рынка труда, а проявле-

ние гибкости связывают не только с гибкостью издержек на рабочую силу и в 

управлении человеческими ресурсами на уровне организации, но и с мобильно-

стью рабочей силы [119, с. 16; 167, с. 14–15]. Трудовая мобильность призвана 

обеспечить удовлетворение гибких требований к качественным (профессио-

нально-квалификационным) и количественным характеристикам рабочей силы 

в новых динамичных (гибких) условиях бизнес-среды. Рыночное отношение к 

факторам производства, и к труду в том числе, стимулирует работодателя как к 

активной мобильности кадров внутри организации, так и к перемещению ра-

ботников с внутреннего на внешний рынок и наоборот.   

Среди представляющих интерес научных направлений анализа рынка 

труда исследователи выделяют институциональный подход (Т. Веблен, Л. Уль-

ман и др.), в рамках которого стали оспариваться положения, касающиеся од-

нородности рынка труда и открытости отношений занятости [114, с. 121]. Мо-

бильность рабочей силы подвергалась анализу с позиции профессиональных, 

отраслевых, социальных, демографических и иных перемен в структуре ра-

бочей силы и уровней заработной платы. Такой подход способствовал даль-

нейшему развитию концепции сегментированного рынка труда (Дж. Даплон, 

М. Пайор, П. Дорингер и др.), в том числе и внутреннего (внутрифирменного) 

рынка труда.  

Развитие концепции внутрифирменных рынков труда было положено в 

начале 1970-х гг., когда внимание исследователей привлекло наличие институ-

циональных структур, устанавливающих внутрифирменную политику занято-

сти и демонстрирующих существенные отличия в формировании цены на труд 

внутри фирм по сравнению с ценами на внешних рынках труда [196]. Структу-

рирование рынка труда применительно к различным уровням хозяйствования 

на внешний (за пределами организации) и внутренний (в рамках организации) 

обусловило и дифференциацию трудовой мобильности в зависимости от уров-

ня, на котором она рассматривается, на внешнюю и внутрифирменную. 
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Зарубежными учеными был собран обширный эмпирический материал и 

предложены разнообразные модели мобильности работников в организации. 

Так, Р. Тѐрнер выделяет два типа внутрифирменной мобильности: соревнова-

тельный (сontest), при котором каждое должностное продвижение является ре-

зультатом справедливой конкурентной борьбы, и попечительский или протек-

ционистский (sponsored), когда  карьерный рост  в организации ориентирован 

на перспективных с точки зрения работодателя работников [215]. 

Дж. Розенбаум предложил модель «турнира» (tournament mobility), которая рас-

сматривает карьеру как турнир, когда должностное продвижение  в организа-

ции является результатом предыдущих успешных продвижений на начальных 

этапах карьеры, при этом с каждым последующим этапом число участников 

мобильности уменьшается за счет выбывших [210]. Таким образом, опыт 

предшествующих успешных (неуспешных) перемещений имеет непосредствен-

ное влияние на развитие карьеры по восходящей или нисходящей траектории. 

В отечественной экономике труда концепция внутрифирменных рынков 

труда долгое время была предметом оживленной полемики. В частности, пред-

метом обсуждения стал вопрос, какие категории населения являются субъекта-

ми рынка труда. Разногласия были связаны с положением населения, занятого 

работой по найму. В трудах Ю. Г. Одегова, Г. Г. Руденко [118; 119], 

Е. В. Неходы [112; 113], Л. Костина [77] и др. к субъектам рынка труда отнесе-

ны как безработные, так и занятые по найму. Другая группа ученых (А. Котляр 

[78], А. Рофе, Б. Збышко, В. Ишин [140] и др.) полагает, что имеющие работу 

граждане не относятся к субъектам рынка труда, так как их труд уже куплен и 

реализуется.  

Сторонники расширенной трактовки субъектов рынка труда справедливо 

отмечают, что сужение границ рынка труда исключает из обсуждения проблему 

социально-трудовых отношений в организации. Это и формирование отноше-

ний между работником и работодателем именно на уровне организации, и реа-

лизация личностного и трудового потенциала в процессе трудовой деятельно-

сти в конкретной организации, а также отражение в социально-трудовых отно-
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шениях различных сторон и нюансов взаимодействия индивидов и социальных 

групп в процессе трудовой деятельности [113, с. 140].  

Современному миру свойственна высокая степень динамизма, поэтому 

деятельность любой организации подвержена значительным переменам, 

влияющим на динамику спроса и предложения рабочей силы, уже вовлеченной 

в процесс производства. Подобные перемены вызывают изменения параметров 

трудовой жизни, которые могут повлечь расторжение трудового договора или 

пересмотр его отдельных положений (перепродажа рабочей силы). Таким обра-

зом проявляются товарность рабочей силы наемного работника и рыночный 

характер взаимоотношений между работодателем и работником. Мы разделяем 

позицию, что расширительная трактовка рынка труда предполагает выделение 

внутрифирменных рынков труда, в рамках которых формируются спрос и 

предложение рабочей силы, уже вовлеченной в процесс производства.   

Современное понимание рынка труда в расширенной трактовке требует и 

новых подходов к его исследованию. Так, Е. В. Нехода и Э. С. Кучинова гово-

рят о необходимости междисциплинарного анализа в исследовании рынка тру-

да, так как он имеет не только экономическую, но и социальную природу. Ис-

пользуя междисциплинарный подход, авторы выделили следующие особенно-

сти рынка труда, отличающие его от других рынков [114, с. 124]:  

– права собственности на товар (труд) неотделимы от его владельца, так 

как работодатель, нанимая работника, который является свободным человеком, 

обязан соблюдать его права;  

– работник и работодатель совершают сделку с целью удовлетворения 

собственных интересов, которые имеют разнородный характер, что может про-

воцировать возникновение конфликтных ситуаций. Для работодателя в качест-

ве приоритета выступает прибыль, в то время как интерес работника в обоб-

щенном виде имеет более сложную структуру, и заработная плата при выборе 

работы не выступает единственной целью, так как работник оценивает и другие 

параметры трудовой жизни (условия и организацию труда, гарантии стабиль-
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ной занятости, перспективы карьерного роста, возможности профессионально-

го развития и самореализации и др.); 

– длительность контакта продавца и покупателя подразумевает взаимо-

действие и взаимное общение между работником и работодателем во время 

действия договора, так как рабочая сила неотделима от работника;  

– большое число институциональных структур и социальных институтов 

поддерживает признание труда как фундаментальной ценности и регламенти-

рует отношения между субъектами рынка труда, так как рынок труда является 

активной средой для социализации трудовых отношений;   

– высокая степень индивидуализации сделок, тем не менее, не означает 

невозможности их регламентации, хотя у работодателя могут быть специфиче-

ские и уникальные требования к претенденту.  

Выделяемые особенности рынка труда справедливы и для внутрифир-

менного уровня, где некоторые черты проявляются особенно отчетливо. На-

пример, формирование конфликтов в силу разнородного характера интересов 

сторон, продолжительное взаимодействием работника и работодателя в рамках 

организации, а также специфичность требований со стороны работодателя. 

Внутрифирменный рынок труда определяется как система отношений ра-

ботодателей и наемных работников, связанная с профессиональным развитием 

персонала, а также с формированием условий, обеспечивающих эффективность 

трудовой деятельности [113, с. 141]. Внутрифирменный рынок труда имеет 

свою специфику формирования и функционирования по сравнению с внешним 

рынком труда.  

К особенностям внутрифирменного рынка труда исследователи 

(Р. Гиббонс, М. Уолдман) относят следующее [201; 202]: 

– мобильность работников внутри фирмы (карьера) происходит согласно 

определенным устойчивым образцам (карьерным лестницам), принятым в ор-

ганизации в результате долгосрочных отношений работник–работодатель;  

– цена на труд (заработная плата) находится под сильным влиянием ад-

министративных процедур и правил, которые привязывают ее к должностной 
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позиции, и в большей степени определяется характеристиками рабочего места, 

чем характеристиками индивидов; 

 – защита от прямого воздействия конкурентных сил внешнего рынка 

труда происходит посредством ограничения движения между внутренним и 

внешними рынками в отношении отдельных должностных позиций, в результа-

те конкуренты с внешнего рынка попадают в основном на низшие ступени слу-

жебной лестницы, которые выступают в роли «входных ворот» и являются кана-

лом связи с внешним рынком труда. Другой способ защиты от конкурентных сил 

– это долгосрочные отношения найма с работниками, обладающими специфи-

ческим человеческим капиталом [172]. В то же время с работниками, трудовые 

обязанности которых требуют самых общих навыков, длительные трудовые от-

ношения не поддерживаются. 

Таким образом, следует согласиться с точкой зрения Д. В. Нестеровой, 

что внутрифирменные рынки труда – это рынки, где новые работники прини-

маются на рабочие места низового уровня, а должности более высокого уровня 

заполняются сотрудниками, уже работающими в организации. Размер заработ-

ной платы определяется внутрифирменной конъюнктурой и может слабо зави-

сеть от внешних рынков труда. Помимо внутрифирменной системы оплаты 

труда, основу функционирования внутрифирменных рынков труда образуют 

прежде всего долгосрочные трудовые отношения и внутрифирменная мобиль-

ность персонала [109, с. 5].  

Современная российская наука исследует внутрифирменную мобиль-

ность с различных позиций. В частности, Д. В. Нестерова и И. О. Мальцева рас-

сматривали гендерные аспекты внутрифирменной мобильности, а также взаи-

мосвязь динамики заработной платы и карьеры [107; 110]. В. Е. Гимпельсона 

[31] интересует проблема дефицита квалифицированных кадров в условиях ре-

формирования общества, ее взаимосвязь с профессиональной мобильностью на 

внешнем и внутрифирменном уровнях, Л. И. Смирных [150; 152] была разрабо-

тана целостная концепция изучения и регулирования мобильности работников, 
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а также исследовано влияние трудовой мобильности на удовлетворенность ра-

ботой.  

Д. В. Нестерова предлагает понимать под внутрифирменной трудовой 

мобильностью любое изменение внутрифирменного статуса работника в ре-

зультате того или иного типа перемещения во внутрифирменной иерархии, ко-

торое сопровождается переменой рабочего места и изменением уровня возна-

граждения работника [109, с. 7].   

Представленное определение, несмотря на то что отражает внутреннюю 

структуру (виды мобильности) данного процесса, увязывает внутрифирменную 

мобильность с изменением трудового вознаграждения работника. Однако внут-

рифирменная мобильность не обязательно сопровождается повышением или 

понижением заработной платы.  

Таким образом, исходя из сущности процесса трудовой мобильности, 

уточним определение внутрифирменной мобильности. Внутрифирменная мо-

бильность – это социально-экономический процесс движения работников в 

профессионально-квалификационной структуре персонала и системе рабочих 

мест организации.  

Внутрифирменная мобильность осуществляется в рамках внутрифирмен-

ного рынка труда, поэтому особенности данного уровня трудовой мобильности 

связаны прежде всего со спецификой функционирования рынка труда органи-

зации. Особенности внутрифирменных рынков труда определяют основные от-

личия внутрифирменной мобильности от трудовой мобильности за рамками ор-

ганизации. Обозначим наиболее существенные специфические черты реализа-

ции внутрифирменной мобильности [159, с. 91]: 

1. Пространственная ограниченность рамками организации, выте-

кающая из самого определения внутрифирменной мобильности. Мобильность, 

выходящая за рамки организации, относится уже к другим уровням трудовой 

мобильности. 
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2. Сравнительно небольшое число участников и вариантов мобильно-

сти, обусловлено ограничением числа рабочих мест в организации и профес-

сионально-квалификационной структурой трудового коллектива. 

3. Большая зависимость функционирования мобильности (и сущест-

вования вообще) от административного регулирования, а именно от  подходов, 

лежащих в основе формирования кадровой политики, определяемой руково-

дством. 

4. Отсутствие больших затрат на мобильность, как материальных, так 

и нематериальных. Затраты работника, связанные с «внешней» трудовой мо-

бильностью, обычно включают: потерю заработной платы на время поиска но-

вого рабочего места; прерывание стажа работы и потеря связанных с этим 

льгот; затраты, связанные с поиском нового места работы (например, услуги 

кадровых агентств); потерю уровня квалификации; возможные трудности адап-

тации в новом трудовом коллективе. Для организации затраты обычно связаны 

с поиском новых работников и их обучением в соответствии с требованиями 

бизнеса, с потерями рабочего времени, снижением производительности труда, 

ухудшением качества производимой продукции или оказываемых услуг, неста-

бильностью социально-психологического климата в трудовом коллективе. Мо-

бильность работников в рамках организации позволяет избегать подобных за-

трат. 

В экономической научной литературе существуют разнообразные подхо-

ды к классификации трудовой мобильности, что объясняется сложной внутрен-

ней структурой данного социально-экономического процесса, который выража-

ется в теснейшем переплетении различных видов трудовой мобильности, и, со-

ответственно, сложностью выбора критерия, лежащего в основе классифика-

ции. При этом общим в большинстве случаев является то, что основой выбора 

критериев дифференциации выступает выделение специфических особенностей 

содержания движения [159, с. 90].  

Обобщив и систематизировав классификации трудовой мобильности, 

представленные в научных трудах (Б. Д. Бреев [16], Н. А. Горелов [35], 
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В. П. Крюков [17], А. Мазин [91], В. П. Михайловская [104], Т. В. Новикова 

[115], А. А. Сухов [158] и др.), а также принимая во внимания особенности мо-

бильности на уровне организации, можно выделить виды внутрифирменной 

мобильности (Рисунок 1.1).  

Особые условия функционирования внутрифирменной мобильности пре-

жде всего оказывают влияние на содержание традиционно выделяемых видов 

трудовой мобильности: профессиональной, должностной и территориальной. 

Данные виды мобильности можно наблюдать в «чистом» виде, например толь-

ко профессиональную или территориальную мобильность, но чаще всего встре-

чается их сочетание. В последующем анализе территориальная, профессио-

нальная и должностная мобильность будут рассмотрены по отдельности, что 

позволит подробно изучить особенности и сущность каждого отдельного вида 

на внутрифирменном уровне. 

Профессиональная мобильность связана с освоением новой специально-

сти в рамках старой профессии, овладением новой профессией и изменением 

уровня квалификации. На внутрифирменном уровне профессиональная мо-

бильность выражается в движении работников в профессионально-

квалификационной структуре персонала и реализуется через внутрифирменное 

обучение. Под внутрифирменным обучением традиционно понимается обуче-

ние работников, которое планируется и финансируется организацией. Обучение 

может проводиться как в организации, так и в образовательных учреждениях 

профессионального и дополнительного образования на условиях и в порядке, 

предусмотренных коллективным договором, соглашением или трудовым дого-

вором. Внутрифирменное обучение включает в себя повышение квалификации 

работников, профессиональную переподготовку (освоение новой профессии 

или специальности), профессиональную подготовку вновь принимаемых кад-

ров и стажировку. 
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Специфические особенности содержания 

территориальная должностная профессиональная 

между  подразделениями 

внутри подразделения 

межпрофессиональная 

(освоение смежной или смена профессии) 

 

 внутрипрофессиональная 

(изменение уровня квалификации) 

По траектории движения 

вертикальная горизонтальная 

По степени развития 

регулируемая нерегулируемая (стихийная) 

добровольная 

По временным параметрам 

текущая (фактическая) 

ункционирования 

внутрифирменной 

мобильности, ко-

нечно же, оказыва-

ют влияние и на со-

держание традици-

онно выделяемых 

видов трудовой мо-

бильности. Проана-

лизируем подроб-

нее характер данно-

го воздействия. 

На внутри-

фирменном уровне 

можно выделить 

следующие виды 

мобильности: про-

фессиональная, 

должностная  и 

потенциальная прогнозируемая перспективная 

По степени заинтересованности работника 

По количеству участников 

вынужденная (принудительная) 

индивидуальная  групповая 

По социально-демографическим признакам 

по полу по возрасту по ограничению  к труду (инвалидность) 

По срокам перемещения 

постоянная временная 

сезонная 

краткосрочная 

долгосрочная 

Рис. 1.1. Классификация внутрифирменной мобильности 
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Таким образом, профессиональная мобильность в рамках организации 

имеет свои особенности, проявляющиеся в том, что данный вид мобильности 

инициируется и оплачивается работодателем. В связи с этим профессиональная 

мобильность на внутрифирменном уровне чаще не связана с освоением новой 

профессии или специальности, т. е. с приобретением тех знаний и навыков, ко-

торые могут быть использованы при работе в любой организации. Работодате-

лю выгодно инвестировать в подготовку специфических знаний и навыков, ко-

торые могут быть использованы только в конкретной фирме, т. е. интегрирова-

ны в конкретный процесс.  

Профессиональная мобильность является достаточно условным движени-

ем, так как она не связана с физическим перемещением работника, и основной 

ее характеристикой выступает изменение качества рабочей силы. 

На внутрифирменном уровне должностная мобильность проявляется в 

перемещении работника в системе иерархически выстроенных управленческих 

позиций, предусмотренных штатным расписанием организации. Должностное 

продвижение осуществляется по инициативе работодателя и рассматривается 

работником как результат оценки его деятельности в организации. Должност-

ная мобильность во многом определяет социальный статус работника и за пре-

делами фирмы.  

На внутрифирменном уровне профессиональная мобильность и должно-

стная мобильность относятся к вертикальному движению, так как эти виды мо-

бильности сопровождаются изменением позиции работника в должностной или 

профессиональной иерархии либо в обеих одновременно. В зависимости от на-

правления движения различают восходящую мобильность (движение вверх) и 

нисходящую мобильность (движение вниз). 

Считается, что должностная мобильность более желательна для работни-

ка, так как связана с изменением статуса в управленческой иерархии. Однако 

схема развития карьеры, предполагающая продвижение в рамках управленче-

ской иерархии, для многих творческих работников не является реальным сти-

мулом к активной деятельности. В ряде случаев переход на управленческие 
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должности может свести на нет творческий потенциал работника, поэтому во 

многих организациях для расширения возможностей индивидуального роста 

работника администрацией вводится так называемая «двойная лестница карье-

ры». Она предполагает наличие двух вариантов развития карьеры работника: по 

административной либо по научно-инженерной линии. Выбор варианта про-

движения производится в зависимости от индивидуальных способностей и 

предпочтений работника, достигнутых им успехов и стратегии развития орга-

низации.  

Территориальная мобильность связана с переменой места приложения 

труда. В рамках внутрифирменной мобильности данный вид имеет свои осо-

бенности, так как территориальная мобильность может осуществляться только 

в соответствии с организационной структурой рабочих мест, в пределах кото-

рой и происходит это движение. Отсюда основными подвидами территориаль-

ной мобильности являются перемещения внутри какого-либо подразделения 

организации и между подразделениями. В данной классификации мы специ-

ально упрощаем подход к территориальной мобильности в организации и рас-

сматриваем только пространственные перемещения между рабочими местами, 

которые не сопровождаются профессиональным и карьерным ростом. Мобиль-

ность внутри подразделения означает перемещение в системе рабочих мест, 

входящих в состав одного структурного элемента организации. Мобильность 

между подразделениями означает переход в другой структурный элемент. Та-

ким образом, данный процесс рассматривается исключительно как горизон-

тальное движение. 

В экономической литературе горизонтальное движение определяется как 

переход или перемещение без изменения качественных характеристик работни-

ка [99, с. 145]. Горизонтальное движение работников обусловлено действием 

таких неоднородных условий, как: 

– производственная необходимость, требующая передвижения работни-

ков в системе рабочих мест при сохранении прежних качественных параметров 

рабочей силы; 
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– неудовлетворенность работников условиями и организацией труда, со-

циально-бытовыми условиями, морально-психологическим климатом в коллек-

тиве и т.п.; 

– различия в демографических характеристиках работающих. 

Территориальная мобильность может носить как временный, так и посто-

янный характер. Временные перемещения связаны с решением краткосрочных 

проблем, вызванных колебанием спроса на рабочую силу. В рыночных услови-

ях у работодателя часто появляется потребность в относительно небольшом и 

кратковременном увеличении масштабов использования человеческих ресур-

сов, особенно уже известного работодателю качества. Это может быть достиг-

нуто и без выхода на внешний рынок труда: путем привлечения персонала на 

участки производства, требующие дополнительной рабочей силы. При возник-

новении более устойчивой потребности территориальная мобильность может 

осуществляться и на постоянной основе.  

Кроме того, работодатель использует территориальную мобильность и в 

случае снижения спроса на рабочую силу. Данная ситуация связана либо с 

конъюнктурными колебаниями на рынке, либо с ухудшением финансовых по-

казателей деятельности организации и ведет к сокращению численности персо-

нала. В этом случае территориальная мобильность позволяет распределять ос-

тавшийся персонал в соответствии с изменившимися требованиями бизнеса. 

Внутрифирменная мобильность определяет динамику внутреннего рынка 

труда и выступает одним из аспектов, обеспечивающих его гибкость. На внут-

реннем рынке постоянно происходит мобильность персонала в системе рабочих 

мест и профессионально-квалификационной структуре. Работники повышают 

квалификацию, осваивают новые и смежные профессии, двигаются по карьер-

ной лестнице, в результате положение сотрудника на внутрифирменном рынке 

труда не фиксируется жестко, т. е. его значимость для организации не может 

быть постоянной величиной. Спрос и предложение рабочей силы в организа-

ции, как и на внешнем рынке труда, чаще всего не сбалансированы. Равновес-

ное состояние внутреннего рынка труда достигается, когда персонал по своим 
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профессионально-квалификационным характеристикам соответствует технико-

технологическим параметрам рабочих мест. Таким образом, внутрифирменная 

мобильность наряду с другими факторами способствует достижению сбаланси-

рованности спроса и предложения рабочей силы в организации.  

Профессионально-квалификационное развитие сотрудников, ротация 

кадров влияют на динамику внутрифирменного предложения рабочей силы. Ре-

гулируемая внутрифирменная мобильность побуждает администрацию к более 

полному учету профессионально-квалификационных и личностных характери-

стик персонала при определении стратегии развития организации, и, таким об-

разом, внутрифирменная мобильность может оказывать влияние на динамику 

внутрифирменного спроса на рабочую силу. Следовательно, регулируемая 

внутрифирменная мобильность способствует достижению равновесного со-

стояния внутреннего рынка труда и побуждает рассматривать работника не 

только как «фактор производства», а как субъекта трудовых отношений, обла-

дающего определенными характеристиками, своеобразием и имеющего собст-

венные интересы.  

О насущности проблемы согласования интересов работодателя и работ-

ника в сфере труда говорят многие ученые (Б. С. Бурыхин [19], Е. В. Нехода 

[112], Ю. Г. Одегов, Г. Г. Руденко, Н. К. Лунева [119], В. А. Цыганков [180], 

И. В. Цыганкова [182] и др.). Так, исследователи акцентируют внимание на не-

обходимости социализации трудовых отношений и социализации организации, 

что создаст условия для включения человека в среду организации [19, с. 82; 

112, с. 40–43]. 

 Идея создания благоприятных условий труда для оптимальной самореа-

лизации личности, профессионального роста, а также включения трудовой дея-

тельности как органичного элемента социальной жизни на уровне организации 

является центральной в рамках концепции качества трудовой жизни. Ученые, 

занимающиеся анализом развития социально-трудовых отношений и исследо-

ванием рынка труда, отмечают, что одним из социально-экономических резуль-

татов формирования внутреннего рынка труда является качество трудовой жиз-
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ни [113, с. 143; 119, с. 264]. Е. В. Нехода верно отмечает, что концепция качест-

ва трудовой жизни должна выступать одним из главных институциональных 

механизмов развития социально-трудовых отношений, в том числе и на микро-

уровне [112, с. 315]. Рассмотрим развитие концепции качества трудовой жизни 

и роль внутрифирменной мобильности как фактора формирования качества 

трудовой жизни в организации.  

 

 

 

1.2. Развитие концепции качества трудовой жизни 

 

 

 

В 70-е гг. ХХ в. на основе проведенных Министерством здравоохранения, 

просвещения и социального обеспечения США исследований трудовых про-

блем было положено начало формированию концепции качества трудовой жиз-

ни (КТЖ). В аналитическом отчете «Работа в Америке» говорилось, что, не-

смотря на существенные улучшения в сфере труда (рост заработной платы, 

увеличение продолжительности выходных и отпусков и т. д.), большинство 

людей не удовлетворены условиями труда. Данная тенденция была характерна 

как для представителей рабочих профессий, так и для служащих и менеджеров 

среднего звена [216, р. 40].  

Само понятие «качество трудовой жизни» впервые было использовано в 

1972 г. С. Робинсоном на международной конференции, посвященной пробле-

мам в социально-трудовой сфере. В соответствии с предложенной им формули-

ровкой качество трудовой жизни рассматривалось как «деятельность организа-

ции, направленная на удовлетворение потребности ее работника путем созда-

ния механизмов, при помощи которых сотрудник получает полный доступ к 

процессу принятия решений, определяющих его жизнь на работе» [169, с. 39]. 

Далее основные идеи концепции качества трудовой жизни получили раз-

витие в трудах западных экономистов Э. Лоулера, Ж. Роде, Дж. Хекмана, 

Дж. Саттла, А. Чернса, В. Эльскера и многих других. Суть концепции заключа-
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лась в том, что качество трудовой жизни определяется уровнем удовлетворен-

ности работником своими трудовыми достижениями в результате самореализа-

ции и саморазвития, а такие мотивы, как должностной  рост и заработная плата, 

становятся второстепенными. Активно развиваясь в западноевропейских стра-

нах, данное научное направление было признано Международной организацией 

труда (МОТ).  

О. А. Платонов справедливо указал, что в основе концепции качества 

трудовой жизни, сформировавшейся в США, лежат два положения: первое от-

ражает идею преобладания моральных форм побуждения к труду над матери-

альными; в соответствии со вторым положением полная самореализация и са-

моразвитие работника возможны только в условиях трудовой демократии [128, 

с. 151]. 

Несмотря на то что большинство теоретических аспектов концепции ка-

чества трудовой жизни были сформулированы после 70-х гг. XX в., к пробле-

мам качества трудовой жизни исследователи обращались и ранее. Существует 

мнение, что истоки концепции качества трудовой жизни проистекают из разви-

тия теории протестантской трудовой этики М. Вебера, которая как основные 

характеристики трудовой жизни выделяла трудолюбие и добросовестность 

[143, с. 123]. В соответствии с теорией протестантизма труд, являясь богоугод-

ным делом, воспринимается как главная жизненная ценность и представляет 

собой важный элемент духовного мира человека.  

Одной из причин возникновения концепции качества трудовой жизни ис-

следователи  называют процесс отчуждения труда, который в 20–30-е гг. ХХ в. 

перерос в кризис сферы труда и поставил перед обществом вопрос о целесооб-

разности дальнейшего существования подобного способа производства [42, 

с. 7]. Выдвигался тезис о том, в индустриальном обществе трудовая деятель-

ность теряет свое значение и должна обеспечивать только материальные осно-

вы для жизни, а условия для самовыражения создаются в свободное от работы 

время [22, с. 47].  
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В дальнейшем у исследователей противопоставление труда и свободного 

времени стало вызывать ряд возражений, связанных с тем, что перемены, про-

исходящие во второй половине ХХ в. в политической, экономической и техно-

логической сферах, оказали воздействие и на сферу занятости, в том числе и на 

отношение к труду. Отмечалось, что наблюдается тенденция смещения интере-

са от материальных ценностей к постматериальным (социальный статус, само-

реализация, самовыражение и др.). Такие изменения, при которых труд не рас-

сматривается только как гарант существования, а приобретает собственную 

ценность, требовали изменения подходов к пониманию и организации наемного 

труда [22, с.  48–51; 112, с. 40–43].  

Систематизация к 60-м гг. ХХ в. сложившихся трудовых концепций и 

теорий, таких как концепции человеческого капитала, человеческих отноше-

ний, гуманизации труда, обучающейся организации и др., привела к созданию 

концепции качества трудовой жизни, направленной на нивелирование процесса 

отчуждения труда посредством воссоздания единства труда и культуры, рас-

смотрения человека как творческой личности. 

В России концепция качества трудовой жизни, согласно которой рабочая 

сила рассматривается во взаимосвязи с условиями, в которых она может опти-

мально реализовать свой потенциал, а не только как трудовые ресурсы опреде-

ленного состава, получила широкое распространение позже. Тем не менее, 

можно отметить наличие большого количества работ отечественных исследова-

телей по данной тематике. Прежде всего необходимо обратить внимание на 

труды Е. Г Жулиной [48], В. А. Цыганкова [180], И. В. Цыганковой [182], 

С. Третьяка [169], В. Н. Гончарова, В. В. Дорофиенко, М. С. Радомской [75] и 

др., в которых были разработаны основные подходы к формированию концеп-

ции качества трудовой жизни.  

Подробно генезис концепции качества трудовой жизни был рассмотрен в 

работе И. В. Цыганковой, где выделены основные периоды: доклассический, 

классический, гуманистический [182, с. 31–32].  
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В доклассический период (до конца XIX в.) учеными затрагивались от-

дельные вопросы, связанные с отношением к труду (содержательный и несо-

держательный труд и т.д.). В классический период (с конца XIX в.) формирует-

ся технократический подход, рассматривающий работника как неотъемлемую 

часть организации, без которой невозможно функционировать, но проблемам и 

потребностям работника не уделяется должного внимания, интересы работника 

сводятся к экономической выгоде от процесса труда. В гуманистический пери-

од (с 20-30-х гг. XX в.) появляются и развиваются теории и концепции, в основе 

которых лежит рассмотрение человека как творческой личности, имеющей раз-

нообразные потребности.  

Как отмечает И. В. Цыганкова, только в 70-е гг. XX в. возникает концеп-

ция качества трудовой жизни, связанная с теорией человеческого капитала, 

рассматривающая работника как самостоятельную творческую личность, кото-

рая при формировании благоприятных условий может оптимально реализовы-

вать свои способности. 

 Обращение к теоретическим источникам позволяет сделать вывод о на-

личии национальных особенностей сущности концепции качества трудовой 

жизни в различных странах. В частности, И. В. Цыганковой было отмечено, что 

в Скандинавских странах КТЖ рассматривается в рамках концепции демокра-

тизации рабочего места, во Франции – в контексте улучшения условий и орга-

низации труда, в США – с целью повышения конкурентоспособности органи-

зации, в Германии – с позиции применения расчета степени КТЖ на уровне 

предприятия, региона и общества в целом, в Японии – с учетом специфики вос-

точной культурной среды, формирующей в работнике чувство коллективизма, в 

рамках концепции всеобщего контроля качества, которая сформировалась под 

влиянием идей Э. Дэминга и Дж. Джурана [182, с. 33–37]
 
 . 

В современной науке отсутствует единый подход к определению понятия 

«качество трудовой жизни», что обусловлено обширностью и многозначностью 

самого понятия, а также наличием различных научных подходов и точек зрения 

исследователей, как и различными экономическими ситуациями и временем 
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фиксации понятия исследователями. В таблице 1.1. приведены различные фор-

мулировки качества трудовой жизни, предлагаемые отечественными и зару-

бежными исследователями. В таблице также предложена систематизация опре-

делений в зависимости от того, что лежит в основе трактовки. 

Таблица 1.1 

Трактовка понятия «качество трудовой жизни» 

Авторы Формулировка понятия 

1 2 

Качество трудовой жизни как мера, степень удовлетворения 

Дж. Р. Хекман и 

Дж. Ллойд Саттл 

[79] 

Та степень, до которой члены производственной организации могут 

удовлетворить свои важные личные потребности через посредство их 

работы в этой организации 

В. Г. Коновалова 

[189, с. 396] 

Систематизированная совокупность свойств, характеризующих усло-

вия труда в самом широком смысле этого слова и позволяющих 

учесть степень реализации интересов и способностей работника 

П. В. Журавлев, 

С. А. Карташов  

[127, с. 124] 

Степень удовлетворения важных личных потребностей работника че-

рез деятельность в организации 

Качество трудовой жизни как показатель 

А. П. Егоршин 

[100, с. 331] 

Интегральный показатель, всесторонне характеризующий экономиче-

ское развитие общества, уровень материального, медико-

экологического и духовного благосостояния человека 

Л. Г. Миляева, 

А. А. Дамбовская 

[103, с. 158] 

Комплексный объективно-субъективный показатель, отражающий, во-

первых, уровень развития системно-образующих параметров качества 

трудовой жизни в организации, определяемый по результатам экс-

пертных оценок, во-вторых, степень удовлетворенности работника 

процессом и результатами своей трудовой деятельности 

В. А. Цыганков 

[179, с. 46] 

Показатель оценки эффективности социально-трудовых отношений и 

использования трудового потенциала 

Качество трудовой жизни как совокупность свойств трудовой жизни 

О. А. Платонов   

[128, с. 3] 

Совокупность практических условий, определяющих степень эффек-

тивности реализации трудового потенциала общества, предприятия, 

отдельного человека 

Л. Г. Миляева 

[101, с. 150;  

102, с. 53] 

Совокупность параметров, характеризующих отношения, возникаю-

щие по поводу включения работника в конкретную кооперацию труда 

на определенном рабочем месте и способствующие наиболее полному 

использованию его трудового потенциала   

Социальная эн-

циклопедия  

[156, с. 134] 

Совокупность свойств, характеризующих условия и организацию тру-

да с позиций наилучшей реализации способностей работника (интел-

лектуальных, творческих, моральных, организаторских и т. д.) 

Е. Н. Поп  

[131, с. 7] 

Совокупность условий труда, процесса трудовой деятельности и ее 

результатов, способствующих удовлетворению потребностей рабо-

тающего 

 

  

  



38 

 

 

Окончание табл. 1.1. 
1 2 

О. В. Зонова [55] С позиции системного подхода: совокупность таких форм организа-

ции процесса производства, охраны и условий труда, которые обеспе-

чивают полное удовлетворение текущих и будущих социально-

трудовых потребностей, реализацию трудового и творческого потен-

циала наемных работников и удовлетворение интересов собственника  

Качество трудовой жизни с позиции процессно-деятельностного подхода 

Е. Г. Жулина 

[48, с. 9] 

Результат интеграционного взаимодействия субъектов социально-

трудовых отношений формирования и развития элементов трудовой 

среды, обеспечивающих необходимые условия для наиболее полной 

реализации способностей человека к труду и на этой основе удовле-

творения специфических потребностей взаимодействующих субъек-

тов 

Таким образом, в исследованиях качество трудовой жизни рассматрива-

ется и как показатель, используемый для оценки состояния и динамики измене-

ний в обществе, и как фактор трудовой среды, определяющий производитель-

ность и позволяющий работнику в полной мере реализовать свой трудовой по-

тенциал, и как степень удовлетворенности работником своей трудовой деятель-

ностью и др.  

На наш взгляд, одной из причин неоднозначности трактовки категории 

«качество трудовой жизни» является многообразие подходов к понятию «каче-

ство». В настоящее время существует множество трактовок 

и терминологических подходов к его определению. Как отмечают исследовате-

ли, уже в 1968 г. было выявлено более 100 различных трактовок. Российская 

академия проблем качества сформулировала концептуальное определение ка-

чества, в соответствии с которым качество является одной из основополагаю-

щих категорий, обусловливающих социальную и экономическую основу ус-

пешного развития человека и общества [173]. Такая формулировка четко опре-

деляет значимость деятельности по совершенствованию качества, но является 

слишком емкой и не дает представления о сути самого понятия «качество».  

Не ставя перед собой целью провести подробный анализ генезиса поня-

тия качества, отметим, что каждая существующая концепция системы качества 

отражает требования эпохи, в которой создается, и ее однозначное применение 

эффективно только в случае формирования аналогичных внешних условий. 
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Большинство имеющихся трактовок понятия «качество» было обобщено 

Международной организацией по стандартизации (ISO), определяющей качест-

во как «совокупность характеристик объекта, относящихся к его способности 

удовлетворять обусловленные или предполагаемые потребности» [173].  

Анализ приведенных в таблице 1.1 трактовок категории качества трудо-

вой жизни показывает, что некоторые теоретики считают, что слово «качество» 

в исследуемом контексте означает степень или уровень удовлетворения по-

требностей. На наш взгляд, подобный подход имеет существенный недостаток, 

заключающийся в том, что в данном случае речь идет не о качестве трудовой 

жизни, а об его уровне, который может варьировать от низкого к высокому и от 

плохого к хорошему. Понимание качества трудовой жизни как показателя так-

же является отражением его уровня, так как показатель  в большинстве случаев 

– это характеристика какого-либо объекта, процесса или его результата, поня-

тия или их свойств, обычно, выраженная в числовой форме или данные, по ко-

торым можно судить о развитии состояния чего-нибудь.  

Необходимо отличать социально-экономическое содержание, суть кате-

гории «качество трудовой жизни» от его оценки, которая выступает обобщаю-

щей характеристикой социально-экономических результатов развития трудо-

вых отношений в обществе и может выражаться через различные показатели, 

обрисовывающие параметры трудовой жизни.  

Более точно, по нашему мнению, отражает такое многогранное понятие, 

как «качество трудовой жизни», подход, рассматривающий его как совокуп-

ность свойств трудовой жизни. Данный подход демонстрирует большую связь 

категории «качество трудовой жизни» с понятием «качество».  

Если исходить из формулировки понятия качества, предложенной Меж-

дународной организацией по стандартизации (ISO), по нашему мнению, под 

качеством трудовой жизни необходимо понимать совокупность характеристик 

трудовой жизни работника, способствующих удовлетворению текущих и  по-

тенциальных потребностей человека посредством его работы в конкретной ор-

ганизации.  
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К текущим потребностям относятся потребности, обусловленные нынеш-

ним социально-экономическим состоянием общества, а к потенциальным по-

требностям – перспективные, связанные с развитием человека и общества в ре-

зультате изменений ценностно-мотивационных установок, а также внедрения 

достижений НТП. В рамках трудовой деятельности работник не только стре-

мится к удовлетворению потребностей, возникших на настоящий момент, но и 

думает о будущем, прежде всего о развитии  карьеры, о повышении уровня 

профессионализма и др. 

Несмотря на значимость инструментария оценки качества трудовой жиз-

ни, в настоящее время отсутствует единый взгляд на данную проблему. Много-

гранность понятия обуславливает невозможность определения его каким-либо 

единым показателем. С этой целью следует использовать целую систему пока-

зателей, структура которой является динамичной и зависит от места и времени, 

а также достигнутого баланса интересов участников трудовых отношений. Ча-

ще всего исследователи предлагают измерять качество трудовой жизни опреде-

ленным набором экономических и социальных показателей, которые отражают 

отношение индивидов к условиям труда и удовлетворенность им. 

Однако анализ теоретических источников позволяет говорить о наличии 

нескольких концептуальных подходов к оценке уровня качества трудовой жиз-

ни, что также свидетельствует о необходимости рассмотрения качества трудо-

вой жизни как постоянно эволюционирующей категории, которая наполняется 

различным содержанием в зависимости от позиции исследователей.  

В исследованиях, посвященных вопросам оценки качества трудовой жиз-

ни, выделяют три основных подхода к анализу интересующего нас явления [55; 

101, с. 151]: 

– метод абсолютной оценки, в основе которого лежит сопоставление с 

едиными критериями; 

– метод относительной оценки, учитывающий частные или локальные 

критерии; 
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– метод субъективной оценки, базирующийся на анализе ощущений, воз-

никающих у наемных работников в связи с различными аспектами трудовой 

жизни. 

Большинство отечественных авторов предлагают проводить оценку каче-

ства трудовой жизни по его уровням. Однако нет единого подхода к определе-

нию числа уровней оценки. Так, ряд исследователей (Е. Г. Жулина [46], 

Э. И. Аюпова [7] и др.) предлагают рассматривать качество трудовой жизни с 

позиции деятельностного подхода, выделив следующие уровни:  

– мегауровень – глобальный уровень (формирование и развитие системы 

социально-трудовых отношений, социально-экономическое и правовое сотруд-

ничество в мировом масштабе; разработка фундаментальных основ и мировых 

приоритетов качества трудовой жизни);  

– макроуровень – уровень национальной экономики (формирование на-

циональных экономико-правовых основ социально-трудовых отношений; раз-

работка базовых показателей и социальных индикаторов мониторинга и оценки 

качества трудовой жизни; реализация мер государственной поддержки роста 

качества трудовой жизни на основе конструктивного взаимодействия государ-

ства, работодателей и представителей работников);  

– мезоуровень – уровень региона (формирование экономико-правовых 

основ роста качества трудовой жизни с учетом специфики и проблематики ре-

гионального развития; выработка мер стимулирования активности бизнеса в 

области развития качества трудовой жизни);  

– микроуровень – уровень организации (использование качественно но-

вых форм роста качества трудовой жизни в организации на основе согласова-

ния интересов работников и работодателя);  

– миниуровень – уровень структурных подразделений организации (раз-

витие полномочий и компетенций подразделений (малых групп), адекватных 

возможностям и потребностям организации);  
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– наноуровень – уровень личности работника (формирование и развитие 

профессионализма, ответственности, самодисциплины, инициативности и 

творческого подхода к труду). 

Ряд авторов [89; 128; 129; 179], рассматривающих качество трудовой 

жизни с точки зрения содержательного подхода, предлагают оценивать КТЖ, 

разделяя показатели на общие и производственные (Таблица 1.2).  

Таблица 1.2 

Показатели оценки качества трудовой жизни [128, с. 65–66] 

Общие показатели КТЖ 

С позиции  

работника 

- удовлетворенность трудом;  

- наличие (отсутствие) стрессовых ситуаций на производстве;  

- социально-психологический климат в коллективе;  

- условия труда;  

- возможности профессионального роста и продвижения. 

С позиции  

предпринимателя 

- эффективность труда; 

- профессиональная адаптация;  

- текучесть кадров;  

- отчуждение труда; 

- абсентеизм;  

- наличие (отсутствие) случаев производственного саботажа, забас-

товок; 

- отождествление целей работника с целями предприятия. 

С позиции  

общества 

- валовой национальный продукт;  

- занятость и безработица;  

- повышение качества рабочей силы; 

- стоимость системы социальной защиты работников и их иждивен-

цев; 

- забастовочное движение; 

- политическое поведение;  

- потребительское поведение;  

- социальная адаптация;  

- удовлетворенность жизнью;  

- отчуждение от общества. 

Производственные показатели КТЖ 

Статистические  - число несчастных случаев; 

- число случаев профессиональных заболеваний; 

- текучесть кадров;  

- прогулы;  

- число жалоб на администрацию; 

- число жалоб на организацию и условия труда;  

- число трудовых конфликтов. 

Социологические  уровень удовлетворенности различными аспектами трудовой жизни 

(условиями труда, климатом в коллективе, отношением  к админист-

рации и др.) 
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В группе общих показателей обычно выделяют три уровня, отмечая, что, 

несмотря на разделение, каждый из них представляет собой неотъемлемую 

часть целого, а показатели каждого уровня могут повторяться или даже нахо-

диться в противоречии друг с другом.  

Производственные показатели КТЖ представляют собой систему оценки 

КТЖ, разработанную в конкретной организации, при этом показатели качества 

трудовой жизни могут рассчитываться как в целом по организации, так и по от-

дельным подразделениям [179, с. 46]. Оценка КТЖ организации выделяется в 

отдельную группу показателей и должна учитывать отраслевую принадлеж-

ность, масштаб производства, продолжительность ведения деятельности на 

рынке. Анализ всех аспектов позволяет определить степень взаимовлияния раз-

личных показателей и разработать мероприятия по повышению качества трудо-

вой жизни [179, с. 46]. 

Обращает на себя внимание тот факт, что показатели оценки в подгруппе 

статистических показателей в группе производственных в целом совпадают с 

показателями оценки с позиции предпринимателя, а в подгруппе социологиче-

ских – с показателями оценки с позиции работника. Таким образом, различия 

между общими и производственными показателями  выражаются только в на-

личии уровня оценки с позиции общества в группе общих показателей. Можно 

сказать, что производственные показатели КТЖ являются компонентом общих 

показателей КТЖ, а не отдельной группой. 

Таким образом, оценка КТЖ происходит на двух основных уровнях: на 

уровне организации (оценка с позиции предпринимателя и с позиции работни-

ка) и на уровне внешнем по отношению к организации (оценка с позиции обще-

ства). Данные уровни могут подразделяться на подуровни.  

Выделение внешнего и внутрифирменного уровней оценки вписывается и 

в исследование КТЖ с позиции процессно-деятельностного подхода. Интегра-

ция уровней оценки КТЖ с позиции содержательного и деятельностного под-

ходов представлена в таблице 1.3.   
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Таблица 1.3 

Уровни оценки качества трудовой жизни с позиции содержательного                 

и деятельностного подходов 

Уровень оценки Содержательный подход Деятельностный подход 

Внешняя среда 

по отношению 

к организации 

оценка с позиции 

общества 

мегауровень 

макроуровень 

мезоуровень 

Внутренняя среда 

организации 

(внутрифирменный уро-

вень) 

оценка с позиции 

предпринимателя / 

работодателя 

микроуровень 

миниуровень 

оценка с позиции  

работника 
наноуровень 

Среди исследователей нет единого мнения в отношении перечня показа-

телей, характеризующих тот или иной уровень оценки КТЖ. Это тема отдель-

ного исследования, выходящего за рамки данной работы. В одном исследовате-

ли едины: одним каким-либо показателем оценить КТЖ невозможно, это дол-

жен быть некий интегральный (комплексный) показатель, рассчитываемый на 

основе объективных и субъективных показателей [103, с. 158].  

При оценке с позиции общества используются только объективные пока-

затели, на внутрифирменном уровне оценка КТЖ основывается обязательно на 

сочетании объективных (с позиции работодателя) и субъективных (с позиции 

работника) показателей. 

Как уже отмечалось выше, каждый из уровней представляет собой неотъ-

емлемую часть целого, т. е. состояние КТЖ на каждом уровне влияет на со-

стояние  КТЖ и на других уровнях. На наш взгляд, ведущим уровнем, опреде-

ляющим качество трудовой жизни конкретного работника, является именно 

уровень организации.   

Достижение нового уровня качества трудовой жизни происходит в ре-

зультате тесного взаимодействия всех субъектов (работник, работодатель, го-

сударство и др.), направленного на развитие социально-трудовых отношений в 

рамках рынка труда. Однако, на наш взгляд, главным является сотрудничество 

работодателя и работника, нацеленное на сближение целей и интересов сторон.  

Уровень КТЖ, складывающийся в организации в силу еѐ территориаль-

ной закрепленности во многом определяет уровень КТЖ в регионе. Регион, бу-



45 

 

 

дучи субъектом на государственном уровне, определяет уровень КТЖ в стране. 

Конечно, нельзя исключать роль федеральных и региональных мероприятий, 

направленных на развитие и регулирование рынка труда, но, как правило, по-

вышение КТЖ не заявлено среди целей подобных программ, поэтому все зави-

сит от позиции и заинтересованности работодателя в повышении уровня КТЖ в 

организации, который формируется на основе субъективного восприятия ра-

ботниками объективных обстоятельств (параметров) трудовой жизни. 

В соответствии с современными представлениями в основе концепции 

качества трудовой жизни лежит создание условий, обеспечивающих эффектив-

ное использование и развитие трудового потенциала человека в процессе тру-

довой деятельности в организации. Развитие трудового потенциала прежде все-

го связано с профессионально-квалификационным и карьерным ростом работ-

ника, т. е. с внутрифирменной мобильностью. В связи с этим далее обратимся к 

рассмотрению роли внутрифирменной мобильности персонала в рамках кон-

цепции качества трудовой жизни.  

 

 

 

1.3. Внутрифирменная мобильность в системе факторов формирования и 

показателей качества трудовой жизни 

 

 

 

Анализ теоретических источников позволяет сделать вывод о том, что в 

экономической литературе достаточно подробно были рассмотрены факторы 

формирования качества трудовой жизни, а также предприняты попытки их 

классификации. Многообразие характеристик трудовой жизни работника, фор-

мирующих качество трудовой жизни, объясняет и многообразие факторов, вы-

деляемых исследователями (Таблица 1.4).  
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Таблица 1.4 

Обобщение подходов к классификации факторов формирования КТЖ 

Автор Предлагаемая классификация Примечание 

1 2 3 

Н. А. Горелов 

[129,  

с. 113–114] 

- технико-технологические; 

- организационные; 

- социально-экономические; 

- медико-биологические; 

- административно-правовые; 

- демографические;  

- экологические;  

- личностные 

Автор объединил факторы, воз-

действующие на КТЖ, в восемь 

групп, выделение наиболее важ-

ных из них должно осуществ-

ляться исходя из конкретных ус-

ловий, целей и конечных резуль-

татов. 

Внутрифирменная мобильность 

рассматривается в группе соци-

ально-экономических факторов 

как подготовка и переподготовка 

кадров 

Н. Мазаева  

[89, с. 115] 

-организация и содержательность 

труда; 

- вознаграждение труда; 

- безопасность и условия труда; 

- социально-бытовая инфраструкту-

ра предприятия; 

- возможности профессионального 

роста;  

- отношения в коллективе; 

- место работы в жизни человека; 

- правовая защищенность 

Выделены факторы формирова-

ния качества трудовой жизни 

персонала на предприятии. 

Внутрифирменная мобильность 

рассматривается как профессио-

нальный рост, включающий по-

вышение профессионально-

квалификационного уровня и 

продвижение по службе 

И. В. Цыганкова 

[182, с. 149] 

- группа социально-экономических 

факторов: демографическая ситуа-

ция, уровень медицинского обслу-

живания, законодательные акты, 

развитие персонала, оплата и стиму-

лирование труда, социальная инфра-

структура, уровень доходов и каче-

ства жизни, социальные гарантии, 

возможности самореализации и са-

мовыражения, личностные характе-

ристики; 

- группа технико-организационных 

факторов: организация производст-

ва, материально-техническая база 

производства, качество управления 

персоналом, технико-

технологический уровень производ-

ства, организация труда и управле-

ния производством, условия и охра-

на труда 

Автор выделил факторы, влияю-

щие на качество трудовой жизни 

молодежи. 

Внутрифирменная мобильность 

рассматривается в группе соци-

ально-экономических факторов 

(развитие персонала как профес-

сиональный и квалификацион-

ный рост) 
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Продолжение табл. 1.4 

1 2 3 

К. Я. Свилпе 

[129, с. 112] 

Объективные: 

- технические; 

- организационные; 

- экономические; 

- социальные; 

- воспитательно-правовые; 

- информационные. 

Субъективные: 

- профессиональная компетентность 

работника; 

- отношение к труду и степень осоз-

нания ответственности; 

- мотивы, побуждающие к труду; 

- уровень самодисциплины и само-

контроля; 

- работоспособность и состояние 

здоровья; 

- самочувствие после выходных и 

праздничных дней 

Факторы разделены на объектив-

ные и субъективные. Большое 

значение автор придает техниче-

ским, организационным и эконо-

мическим факторам. 

Внутрифирменная мобильность 

не выделяется как фактор   

В. A. Цыганков 

 [180, с. 151] 

- технико-организационные факто-

ры. Включает подгруппу технико-

технологических факторов (НТП, 

технический уровень производства, 

освоение новых технологий, энерго-

вооруженность, материально-

техническая база производства), и 

подгруппу организационно-

управленческих факторов (органи-

зация производства, организация 

труда, организация управления про-

изводством, совершенствование 

структуры персонала, условия и ох-

рана труда); 

- социально-экономические факто-

ры. Включает подгруппу экономико-

правовых факторов (комплекс зако-

нодательных актов и нормативных 

материалов, форма собственности, 

система оплаты и стимулирования 

труда, уровень доходов, подходы к 

формированию персонала) и под-

группу социально-индивидуальных 

(необходимые социальные гарантии 

- социальные гарантии, уровень ме-

дицинского обслуживания, образо-

вательная и профессиональная под-

готовка, личностные характеристи-

ки, трудовая активность и удовле-

творенность трудом) 

Автором были систематизирова-

ны ранее известные классифика-

ции.  

Предлагается все факторы рас-

сматривать с учетом внешних и 

внутренних, объективных и 

субъективных составляющих их 

содержания. 

Автором выделены две группы 

факторов, в каждой группе – две 

подгруппы. 

Внутрифирменная мобильность 

рассматривается в подгруппе ор-

ганизационно-управленческих 

факторов (совершенствование 

структуры персонала), подразу-

мевая уровень квалификации ра-

ботников, в подгруппе экономи-

ко-правовых факторов (подходы 

к формированию персонала), 

имея в виду профессиональный 

или карьерный рост, и в под-

группе социально-

индивидуальных факторов (обра-

зовательная и профессиональная 

подготовка) 
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Окончание табл. 1.4 

1 2 3 

Б. М. Генкин 

[29, с. 47]  

- характеристики рабочего места; 

- характеристики производственной 

среды (температура, влажность и 

т.д.); 

-организация труда; 

- оплата труда; 

- взаимоотношения в коллективе 

Под качеством трудовой жизни 

понимаются условия трудовой 

деятельности, которые отождест-

вляются с условиями труда 

Следует отметить, что если в целом суждения ученых в определении са-

мих факторов совпадают, то единое мнение по вопросам выбора критериев сис-

тематизации, разделения на группы и определения количества факторов в каж-

дой из групп отсутствует. Данный факт обусловлен, корме прочего, отсутстви-

ем единого подхода к рассмотрению категории «качество трудовой жизни». 

Также исследователями отмечается отсутствие конкретных данных о степени 

влияния того или иного фактора на качество трудовой жизни, что создает на 

практике определенные трудности при выборе средств, способствующих по-

вышению качества трудовой жизни. 

Обращает на себя внимание то, что внутрифирменная мобильность не 

выделяется исследователями как самостоятельный фактор вообще или рассмат-

ривается ими как составной элемент какого-либо фактора, при этом уделяется 

внимание отдельным видам мобильности, прежде всего профессиональной и 

должностной.  

На наш взгляд, такой подход к анализу роли внутрифирменной мобиль-

ности, когда исследователи, признавая воздействие внутрифирменной мобиль-

ности на качество трудовой жизни, рассматривают не данный процесс в целом, 

а только отдельные его виды, накладывает серьезные ограничения на понима-

ние и определение характера и степени влияния внутрифирменной мобильно-

сти на качество трудовой жизни.  

В первом параграфе работы отмечалось, что отдельные виды мобильно-

сти можно наблюдать в «чистой» форме, например только территориальную 

или профессиональную мобильность, но чаще всего встречаются их различные 
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комбинации или сочетания (варианты мобильности). Различные виды и вариан-

ты внутрифирменной мобильности в силу специфических особенностей своего 

содержания могут оказывать разное воздействие на качество трудовой жизни. 

Выделение внутрифирменной мобильности в качестве самостоятельного фак-

тора формирования КТЖ позволит всесторонне изучить потенциал (ресурсы и 

возможности) данного процесса в рамках концепции качества трудовой жизни.  

Потенциал внутрифирменной мобильности как фактора формирования 

КТЖ проистекает из ее социально-экономического содержания. Анализ катего-

рии «внутрифирменная мобильность», изучение ее видов, позволили нам выде-

лить ее ключевые функции в рамках концепции качества трудовой жизни [159, 

с. 91]: 

1. Удовлетворение производственно-экономических интересов организа-

ции. Основной целью любой коммерческой организации является получение 

максимальной прибыли. Для этого необходимо постоянно контролировать уро-

вень издержек, а внутрифирменная мобильность позволяет снижать затраты, 

связанные с использованием рабочей силы. Снижение данной статьи затрат 

обусловлено как с использованием гибких форм занятости, так и экономией на 

найме работников.  

Кроме этого необходимо эффективное использование уже имеющихся 

ресурсов, в том числе и человеческих, а внутрифирменная мобильность предос-

тавляет возможность регулирования количественных и качественных парамет-

ров персонала в соответствии со стратегией развития организации и специфи-

кой бизнеса. Под качественными параметрами понимается профессионально-

квалификационная структура кадров, а под количественными – численный со-

став. Эффективное использование человеческих ресурсов включает не только 

их развитие, но и сохранение (стабилизацию). Персонал является совокупным 

носителем специфических для данной фирмы умений, навыков и знаний, кото-

рые формируют интеллектуальный капитал. Так как данный капитал неотделим 

от человека, то своим уходом работник лишает организацию какой-либо части 

этого стратегического ресурса. 
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2. Удовлетворение социально-экономических интересов работника. Со-

циально-экономические интересы работника связаны как с материальной сто-

роной, карьерным и профессиональным ростом, так и с самореализацией, само-

развитием. Таким образом, внутрифирменная мобильность для работника мо-

жет выступать и как вознаграждение (повышение в должности), и как побуди-

тельный стимул к труду, апеллирующий к внутренней мотивации (самореали-

зация, профессиональный рост). 

Помимо этого возможность внутрифирменной мобильности делает ра-

ботника более конкурентоспособным на рынке труда, а значит, и более незави-

симым и защищенным во взаимоотношениях со своим работодателем. Отсутст-

вие же мобильности делает работника беззащитным, вынуждает мириться с 

дискриминацией, унижением и несправедливостью.  

Внутрифирменная мобильность, реализуемая в рамках кадровой полити-

ки, помимо формирования у работника ясных перспектив карьерного, профес-

сионального роста формирует чувство принадлежности к данной организации, 

чувство сопричастности к успехам организации и уверенность в своей ценности 

как работника, что повышает общий уровень самооценки индивида и положи-

тельно сказывается на уровне мотивации к труду.   

3. Гармонизация интересов организации и работника. Внутрифирменная 

мобильность способствует согласованию интересов организации и работника. 

Предоставляя работникам гарантии занятости, социальную защиту, ясные пер-

спективы карьерного и профессионального роста, а также работы, наиболее со-

ответствующей интересам и способностям индивида, организация одновремен-

но получает новые инструменты стимулирования трудовой отдачи работников. 

Это позволяет формировать благоприятный мотивационный фон в компании, 

устойчивую корпоративную культуру и т. д., а также предоставляет новые воз-

можности использования трудового потенциала персонала и корректировки 

профессионально-квалификационных характеристик в соответствии с иннова-

ционными изменениями в организации. 
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Внутрифирменная мобильность стимулирует реализацию интересов ра-

ботников организации, позволяя на рыночной основе более оперативно удовле-

творять изменяющиеся потребности производства, в частности, за счет вовле-

чения работников во внутрифирменную мобильность, предполагающую рота-

цию кадров, обучение, подготовку руководящих кадров, должностное продви-

жение и др. В результате создаются условия для максимального развития тру-

дового потенциала, а организация получает высокий уровень производительно-

сти труда и максимальную прибыль. 

Таким образом, значимая роль внутрифирменной мобильности среди 

факторов формирования качества трудовой жизни обусловлена ее ключевыми 

функциями: производственно-экономической, которая заключается в содейст-

вии рациональному распределению рабочей силой требуемого качества в сис-

теме рабочих мест организации и повышению эффективности бизнеса; соци-

альной, нацеленной на обеспечение более полного удовлетворения потребно-

стей работников путем создания условий для самореализации и развития лич-

ности работника, а также гармонизирующей, приводящей к согласованию изна-

чально разнородных интересов работника и организации. 

Реализация ключевых функций внутрифирменной мобильности способ-

ствует достижению целей концепции  качества трудовой жизни, которые пре-

дусматривают повышение эффективности организации труда на предприятии 

до уровня создания всех условий для развития трудового потенциала сотрудни-

ков, готовых к решению новых производственных задач, постоянно появляю-

щихся в связи с систематическим обновлением оборудования, совершенствова-

нием технологии, видов продукции и услуг, что в конечном счете ведет к росту 

производительности труда и повышению конкурентоспособности продукции. 

Взаимосвязь качества трудовой жизни и внутрифирменной мобильности 

представлена на рисунке 1.2, где отражены цели, реализуемые внутрифирмен-

ной мобильностью, и цели, лежащие в основе концепции КТЖ, заключающиеся 

в удовлетворении экономических и социальных интересов главных субъектов 
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трудовой жизни: работника и работодателя. В соотношении целей наблюдается 

единство.  

 
Рис. 1.2. Взаимосвязь качества трудовой жизни и внутрифирменной мобильности в 

контексте соотношения их целей и интересов субъектов трудовых отношений   

Внутрифирменная мобильность  

(цели) 

Экономические: 

- увеличение стоимости ра-

бочей силы на внешнем и 

внутреннем рынке труда; 

- рост заработной платы; 

- карьерный рост; 

- повышение конкуренто-

способности  

 

Экономические: 

- повышение производитель-

ности труда; 

-  повышение конкуренто-

способности продукции; 

- реализация модели соот-

ветствия работника и рабо-

чего места; 

- минимизация издержек по 

передаче и распространению 

информации в организации 

 

Социальные: 

- удовлетворение потребно-

сти в саморазвитии  и само-

выражении; 

- удовлетворение потребно-

сти в стабильной занятости; 

- обогащение содержания 

труда; 

- повышение уровня удовле-

творенности работой в це-

лом 

Социальные: 

- повышение уровня ста-

бильности трудового кол-

лектива;  

- повышения уровня лояль-

ности персонала; 

- отождествление целей раз-

вития организации с личны-

ми целями; 

- формирование и развитие 

корпоративной культуры 

Концепция  качества трудовой жизни 

(цели) 
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На основе выявленных сущностных характеристик внутрифирменной мо-

бильности и ее ключевых функций как фактора формирования качества трудо-

вой жизни конкретизируем определение внутрифирменной мобильности, сфор-

мулированное нами в первом параграфе.  

Внутрифирменная мобильность – это социально-экономический процесс 

движения работников в профессионально-квалификационной структуре персо-

нала и системе рабочих мест организации, направленный на удовлетворение и 

гармонизацию производственно-экономических интересов организации и соци-

ально-экономических потребностей работника и тем самым способствующий 

повышению качества трудовой жизни.  

Способность внутрифирменной мобильности к увязыванию (гармониза-

ции) интересов работодателей и работников свидетельствует об оказываемом 

ею влиянии на показатели качества трудовой жизни на уровне организации, т. 

е. на оценку КТЖ не только с позиции работника, но и с позиции работодателя 

(уровни оценки представлены в таблице 1.3.). Это еще раз подтверждает значи-

мость внутрифирменной мобильности персонала как фактора формирования 

КТЖ.  

Влияние внутрифирменной мобильности на показатели КТЖ прослежи-

вается и на внешнем по отношению к организации уровне, хотя и в меньшей 

степени. Участие работников во внутрифирменной мобильности способствует 

повышению квалификационно-профессионального уровня и закреплению в ор-

ганизации, что может оказать воздействие на такие показатели, как качество 

рабочей силы и уровень занятости в масштабах города, региона, страны. Но все 

же основной уровень влияния внутрифирменной мобильности – это уровень ор-

ганизации.  

Рассмотрим подробнее воздействие внутрифирменной мобильности на 

различные параметры трудовой жизни в организации. Перечень параметров, 

определяющих качество трудовой жизни, остается открытым, что связано с 

различными исследовательскими позициями, многообразием выделяемых фак-

торов и показателей КТЖ. Чаще всего рассматривают от пяти до десяти пара-
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метров, характеризующих какую-либо сторону трудовой жизни работника на-

бором объективных и субъективных показателей (Таблица 1.5).  

Таблица 1.5 

Параметры оценки КТЖ 

Автор Параметры КТЖ 

Н. А. Горе-

лов 

[129, 

с. 116–

117] 

1. Справедливое и адекватное вознаграждение за труд;  

2. Безопасные и здоровые условия труда;  

3. Гибкость трудовой жизни и производительность труда; 

4. Гуманизация труда (гарантии занятости, возможности развития профес-

сионально-квалификационного уровня и перспективы карьерного роста);  

5. Демократизация трудовой жизни 

А. П. Егор-

шин 

[100, 

с. 339–

341] 

1. Трудовой коллектив; 

2. Оплата труда; 

3. Рабочее место; 

4. Руководство организацией; 

5. Служебная карьера; 

6. Социальные гарантии; 

7. Социальные блага 

Л. Г. Ми-

ляева 

[101, 

с. 153]  

1. Содержание и организация труда; 

2. Организация подготовки, повышения квалификации и переподготовки 

персонала; 

3. Оценка и аттестация персонала; 

4. Организация рабочего места; 

5. Развитость организационной культуры; 

6. Система стимулирования персонала; 

7. Соблюдение трудового законодательства 

В. Г. Ко-

новалова 

[189, 

с. 397] 

1. Надлежащее и справедливое вознаграждение за труд; 

2. Безопасные и здоровые условия труда; 

3. Непосредственная возможность использовать и развивать способности, 

возможность удовлетворять потребности в самореализации и самовыраже-

нии;  

4. Возможность профессионального роста и уверенность в будущем; 

5. Правовая защищенность работника; 

6. Хорошие взаимоотношения в трудовом коллективе; 

7. Достойное место работы в жизни человека; 

8. Общественная полезность работы 

И. В. Цы-

ганкова 

[182, 

с. 168-170] 

1. Вознаграждение за труд; 

2. Производительность труда;  

3. Гибкость использования рабочего времени; 

4. Условия труда; 

5. Уровень механизации и автоматизации;  

6. Удовлетворенность трудом; 

7. Инвестиции в человеческий капитал; 

8. Трудовая мобильность; 

9. Гарантии занятости; 

10. Социальные показатели культурных и социально-бытовых условий 
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При анализе параметров оценки качества трудовой жизни можно наблю-

дать, что, как и в случае с факторами формирования КТЖ, внутрифирменная 

мобильность не выделяется исследователями как самостоятельный параметр, а 

уделяется внимание отдельным видам мобильности, прежде всего профессио-

нальной и должностной.  

Рассмотрев ряд существующих группировок параметров КТЖ и учиты-

вая, что исследователи в основном предлагают перечень совпадающих по со-

держанию параметров с незначительно различающимися названиями, считаем 

целесообразным для исследования, проводимого в рамках данной работы,  сис-

тематизировать параметры КТЖ на основе определения ключевых и выделить 

внутрифирменную мобильность в целом, а не отдельные ее виды, как самостоя-

тельный параметр. Выделение внутрифирменной мобильности как отдельного 

параметра обусловлено ее значимой ролью в формировании качества трудовой 

жизни в организации.  

Таким образом, выделяются следующие шесть групп:   

– система оплаты и стимулирования труда  

– содержание и организация труда  

– условия труда  

– внутрифирменная мобильность и стабильность персонала  

– руководство организацией и трудовой коллектив 

– правовые гарантии и социальные блага 

Все параметры оцениваются объективными и субъективными показате-

лями. Влияние внутрифирменной мобильности на выделенные параметры не-

одинаково (Рисунок 1.3).  

 



 

 

 

 

5
6
 

 

Параметр КТЖ Показатели    Показатели Параметр КТЖ 

Система оп-

латы и сти-

мулирования 

труда 

объективные показатели  

(размер заработной платы, своевре-

менность выплаты, динамика роста 

заработной платы и др.) 
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 объективные показатели  

(оборот внутрифирменной мо-

бильности в целом и по видам, 

текучесть кадров, средний стаж 

работы в организации и др.) 
Внутрифирменная 

мобильность и 

стабильность 

персонала 

  

субъективные показатели 

(уровень удовлетворенности системой 

оплаты и стимулирования труда)  

  субъективные показатели 

(уровень удовлетворенности по-

зицией в профессионально-

квалификационной структуре 

организации и внутрифирменной 

мобильностью в целом) 

  

Содержание и 

организация 

труда 

объективные показатели  

(технологический уровень труда, чис-

ло жалоб на организацию труда, сред-

няя продолжительность рабочего дня, 

потери рабочего времени и др.) 

  объективные показатели  

(число жалоб на администрацию, 

число конфликтов внутри кол-

лектива, уровень сплоченности 

персонала и др.) 

Руководство  

организацией и 

трудовой  

коллектив 
субъективные показатели 

(уровень удовлетворенности содер-

жанием и организацией труда) 

  субъективные показатели 

(уровень удовлетворенности ру-

ководством организации и отно-

шениями в коллективе) 

  

Условия  

труда 

объективные показатели  

(количество аттестованных мест по 

условиям труда, число несчастных 

случаев,  число случаев профессио-

нальных заболеваний и др.) 

  объективные показатели  

(число трудовых конфликтов, 

уровень материальной помощи 

работникам, охват работников 

ДМС, ДПС и др.) 
Правовые  

гарантии и  

социальные блага 
субъективные показатели 

(уровень удовлетворенности условия-

ми труда) 

  субъективные показатели 

(уровень удовлетворенности со-

блюдением трудовых прав и пре-

доставляемыми социальными 

благами) 

  

Рис. 1.3. Воздействие внутрифирменной мобильности на параметры КТЖ 
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Естественно, что в большей степени воздействие оказывается на такой 

аспект трудовой жизни, как внутрифирменная мобильность и стабильность 

персонала. В отношении данного параметра КТЖ внутрифирменная мобиль-

ность оказывает воздействие и на объективные, и на субъективные показатели. 

Во-первых, внутрифирменная мобильность отвечает за формирование данного 

параметра трудовой жизни, а во-вторых, нацеленность  внутрифирменной мо-

бильности на удовлетворение социально-экономических потребностей работ-

ников позволяет говорить о стабилизирующем потенциале внутрифирменной 

мобильности, способствующем закреплению работников в организации, по-

средством вовлечения в данный процесс. Учитывая, что отдельные виды внут-

рифирменной мобильности различаются исходя из специфических особенно-

стей  их содержания, можно предположить, что они обладают разным по силе 

стабилизирующим потенциалом. Данное предположение необходимо прове-

рить в рамках диссертационного  исследования в следующей главе. 

Отметим, что наибольший интерес со стороны исследователей проявля-

ется к изучению влияния внутрифирменной мобильности на оплату труда.  В 

работах отечественных и зарубежных авторов внутрифирменная мобильность 

рассматривается не только с позиции перемещений в организационной иерар-

хии, но и как мобильность по доходам, и внутрифирменная мобильность прямо 

увязывается с изменением трудового вознаграждения работника [110; 151; 206].  

Учитывая такой подход, мы выделяем взаимосвязь внутрифирменной мо-

бильности с объективными показателями данного параметра КТЖ. Анализ 

внутрифирменной мобильности и ее связи с изменениями в уровне заработной 

платы показывает, что существует внутрифирменная мобильность как восхо-

дящая, так и нисходящая. Однако само по себе повышение уровня заработной 

платы в результате индивидуальной внутрифирменной мобильности еще не 

свидетельствует о том, что удовлетворенность работой на новом месте тоже 

возрастет. Л. И. Смирных было сделано следующее предположение: формули-

руя свое мнение об удовлетворенности работой, индивиды будут сравнивать 
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свою заработную плату и с доходами мобильных работников на новом и старом 

местах работы, и с доходами лиц, не менявших место работы [111]. Исследова-

ния данного автора показали, что в удовлетворенности работой «выигрывают» 

мобильные работники, поскольку среди них наблюдается больший прирост в 

уровне удовлетворенности работой, обусловленный сменой места работы (про-

фессии), чем среди стабильных работников.  

В отношении других параметров КТЖ также проявляется влияние внут-

рифирменной мобильности на объективные показатели. Регулируя внутрифир-

менную мобильность (внутрифирменное обучение, ротация кадров и др.), мож-

но обогатить содержательность труда, рационально организовать использова-

ние рабочего времени, снизить количество несчастных случаев, уменьшить 

число конфликтных ситуаций в коллективе между работниками и в отношениях 

с администрацией и т.д. 

Оценивая качество трудовой жизни, исследователи, не умаляя значимо-

сти объективных показателей, наиболее подходящими на уровне организации 

называют субъективные показатели, основывающиеся на оценке работниками 

параметров КТЖ [101, с. 151]. Удовлетворенность (неудовлетворенность) рабо-

той, которая отражает сбалансированность запросов работников к параметрам 

трудовой жизни с субъективными возможностями их реализации, считается ос-

новным индикатором качества трудовой жизни [168, с. 226]. Ведущее значение 

такого показателя при оценке КТЖ, как «удовлетворенность», отражено и в 

уточненном автором определении категории «качество трудовой жизни». 

Рассмотрим, каким образом воздействует внутрифирменная мобильность 

на уровень удовлетворенности отдельными сторонами трудовой жизни.  

Влияние внутрифирменной мобильности на удовлетворенность работой 

неоднозначно. Для работников предприятия, участвующих во внутрифирмен-

ной мобильности, она может иметь как позитивные, так и негативные послед-

ствия. К позитивным моментам можно отнести: рост заработной платы на но-

вой должности, улучшение перспектив карьерного роста, расширение социаль-
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ных связей, приобретение более интересной по содержанию работы, сохране-

ние непрерывного стажа работы в организации и связанных с ним льгот и соци-

альных благ, изменение условий труда и других параметров КТЖ. Внутрифир-

менная мобильность также может способствовать росту производительности 

труда, потому что новая работа в большей степени соответствует интересам и 

способностям работника. Негативными последствиями внутрифирменной мо-

бильности могут быть сложности адаптации на новом месте работы, которые 

связаны с новыми обязанностями и с появлением новых партнеров или коллег. 

Однако в общем можно говорить о том, что внутрифирменная мобиль-

ность работников – это положительное явление. Четкие перспективы карьерно-

го роста и профессионального развития обеспечивают рост заинтересованности 

сотрудников, усиления их привязанности к предприятию. Все же следует учи-

тывать, что полное замещение приема работников извне внутрифирменной мо-

бильностью неприемлемо, так как может привести к застою, отсутствию све-

жих идей. 

Связь общей удовлетворенности трудом с внутрифирменной мобильно-

стью отмечалась многими исследователями. Авторы единодушны во мнении, 

что одной из причин внутрифирменной мобильности является «несоответствие 

взаимосвязанных качеств работника и его рабочего места» [99, с. 16], это несо-

ответствие воспринимается работником как неудовлетворенность трудом (ка-

чеством трудовой жизни). Связь между удовлетворенностью и мобильностью 

имеет сложный характер. Так, Ф. Н. Ильясов считает, что хотя трудовая мо-

бильность является прямым следствием неудовлетворенности трудом, связь 

между ними носит статистический характер, потому что, в основном, индиви-

дом меняется место работы не по причине общей неудовлетворенности трудом, 

а вследствие неудовлетворенности каким-либо элементом ее структуры (пара-

метром КТЖ) [61]. Связь между общей удовлетворенностью и мобильностью 

проявляется в случае, когда параметр, неудовлетворенность которым вызвала 
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смену рабочего места, доминирует в структуре удовлетворенности трудом, т. е. 

неудовлетворенность им формирует общую неудовлетворенность.  

Таким образом, с позиции работника параметры КТЖ не равнозначны, а 

иерархичны, имеют разную значимость при формировании качества трудовой 

жизни. Изменение объективных показателей одних параметров КТЖ ведет к 

повышению в той или иной степени качества трудовой жизни, других – нет. 

Проведенный анализ социально-экономической сущности внутрифирменной 

мобильности, ее функций и целей в рамках концепции КТЖ позволяет говорить 

о значимости данного процесса в контексте оценки и повышения качества тру-

довой жизни.   

Внутрифирменная мобильность воздействует на уровень удовлетворен-

ности трудовой жизнью и, как следствие, на уровень КТЖ следующим образом: 

– во-первых, внутрифирменная мобильность может выступать значимым 

фактором, который формирует общий уровень удовлетворенности работой. Са-

мореализация и самоактуализация работника непосредственно связаны с его 

профессиональным развитием, подразумевающим прирост профессионально-

квалификационного уровня, трудовых навыков и умений, продвижение по слу-

жебной лестнице, т. е. с внутрифирменной мобильностью. Таким образом, 

внутрифирменная мобильность занимает одно из ведущих мест в иерархии па-

раметров КТЖ, так как сама по себе возможность участвовать в мобильности 

или отсутствие такой возможности влияет на показатели удовлетворенности 

трудовой жизнью. В данном случае динамика объективных показателей пара-

метра «внутрифирменная мобильность» неразрывно связана с субъективными 

показателями;  

– во-вторых, внутрифирменная мобильность может рассматриваться ра-

ботниками как средство, способ изменения каких-либо неудовлетворительных 

условий трудовой жизни. В данном случае влияние на субъективные показате-

ли, например изменение условий труда при переходе на другое рабочее место, –

это последствия мобильности. Конечно же, субъективная оценка отдельных па-
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раметров КТЖ складывается не только под влиянием внутрифирменной мо-

бильности. Большое значение имеют происходящие в организации преобразо-

вания, направленные на улучшение тех или иных характеристик трудовой жиз-

ни. Результаты подобных целенаправленных изменений проявляются в дина-

мике объективных показателей и, как следствие, в субъективных оценках. 

 В рамках такого «инструментального» подхода к мобильности со сторо-

ны работника причиной повышения уровня удовлетворенности работой являет-

ся не сама мобильность как таковая, а последствия мобильности, приведшие к 

желаемым изменениям условий трудовой жизни. Это  последствия внутрифир-

менной мобильности, касающиеся изменений заработной платы, условий труда, 

режима труда, улучшения психологического климата в коллективе, расширения 

властных полномочий и т.д. В данном случае субъективная оценка повышения 

качества трудовой жизни может быть не связана с изменением объективных 

показателей параметра трудовой жизни.  

Обобщая вышесказанное, можно сделать следующие выводы:  

Во-первых, потенциал, ресурсы и возможности внутрифирменной мо-

бильности как фактора формирования КТЖ проистекают из ее социально-

экономического содержания, обеспечивающего совпадение целей ее реализа-

ции с целями, лежащими в основе концепции качества трудовой жизни.  

Во-вторых, проведенный анализ эволюции подходов к пониманию меха-

низмов формирования рынка труда и трудовой мобильности, позволяет рас-

сматривать внутрифирменную мобильность как структурный уровень трудовой 

мобильности, что является выражением характерного свойства трудовой мо-

бильности – многоуровневости, которая, в свою очередь, является отражением 

многоуровневой структуры рынка труда, в рамках которого и реализуется тру-

довая мобильность. Данное положение позволяет утверждать, что, как и трудо-

вая мобильность, внутрифирменная мобильность вызывается причинами эко-

номического и социального характера и регулируется сложным комплексом со-

циально-экономических отношений.  
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Специфика внутрифирменного уровня трудовой мобильности обуславли-

вается особенностями формирования и функционирования внутреннего рынка 

труда организации. Внутрифирменная мобильность наряду с другими фактора-

ми способствует достижению сбалансированности спроса и предложения рабо-

чей силы в организации на основе согласования интересов работодателя и ра-

ботника, социально-экономическим результатом которого является качество 

трудовой жизни в организации. 

В-третьих, отсутствие в современной науке единого подхода к определе-

нию понятия «качество трудовой жизни» обусловлено обширностью и много-

значностью самого понятия, а также наличием различных научных подходов и 

точек зрения исследователей как и различными экономическими ситуациями и 

временем фиксации понятия исследователями. Поэтому для целей данной ис-

следовательской работы нами было уточнено определение качества трудовой 

жизни, основанное на трактовке понятия качества, предложенной Междуна-

родной организацией по стандартизации (ISO). Такой подход в большей мере 

демонстрирует органическую связь категории «качество трудовой жизни» с по-

нятием «качество». 

В-четвертых, на основе исследования социально-экономического содер-

жания категории «внутрифирменная мобильность» и рассмотрения ее в контек-

сте формирования качества трудовой жизни определены ключевые функции 

внутрифирменной мобильности, содействующие повышению уровня КТЖ. Вы-

деление автором ключевых функций внутрифирменной мобильности позволило 

уточнить понятие внутрифирменной мобильности с учетом роли данного про-

цесса в формировании качества трудовой жизни.  

Анализ роли внутрифирменной мобильности персонала в системе факто-

ров формирования качества трудовой жизни и необходимость выделения внут-

рифирменной мобильности в качестве самостоятельного фактора дают возмож-

ность всесторонне использовать ресурсы и возможности данного процесса в 

рамках концепции КТЖ.  
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Развитие данной позиции автора позволило систематизировать в соответ-

ствии с исследовательскими задачами параметры КТЖ и дополнить систему 

оценки качества трудовой жизни параметром «внутрифирменная мобильность 

и стабильность персонала», а также предложить объективные и субъективные 

показатели его оценки.  

Вместе с тем взаимосвязь качества трудовой жизни и внутрифирменной 

мобильности носит неоднозначный характер. Внутрифирменная мобильность 

является фактором формирования КТЖ, т. е. проявляется зависимость уровня 

КТЖ в организации от внутрифирменной мобильности. В свою очередь, внут-

рифирменная мобильность, воздействуя на качество трудовой жизни, изменяет 

его уровень и тем самым меняет «условия среды», в рамках которой существу-

ет, и, как следствие, сам процесс внутрифирменной мобильности претерпевает 

изменения.  

Таким образом, регулирование внутрифирменной мобильности с целью 

повышения качества трудовой жизни должно опираться не только на анализ 

воздействия внутрифирменной мобильности на показатели КТЖ, но и на оцен-

ку влияния параметров КТЖ на внутрифирменную  мобильность. Следователь-

но, в рамках исследования внутрифирменной мобильности как ресурса повы-

шения качества трудовой жизни представляет интерес анализ не только внут-

рифирменной мобильности как таковой, но и процесса взаимовлияния внутри-

фирменной мобильности и качества трудовой жизни.  
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ГЛАВА 2. ИЗУЧЕНИЕ И АНАЛИЗ ВЛИЯНИЯ                        

ВНУТРИФИРМЕННОЙ МОБИЛЬНОСТИ ПЕРСОНАЛА          

НА ФОРМИРОВАНИЕ КАЧЕСТВА ТРУДОВОЙ ЖИЗНИ 
 

 

 

2.1. Методика исследования внутрифирменной мобильности персонала      

и ее влияния на качество трудовой жизни 

 

 

 

При анализе методологических подходов к исследованию внутрифир-

менной мобильности персонала в отечественной экономике труда четко про-

слеживается взаимосвязь их содержания с господствующей политической сис-

темой. Так, если в советское время марксистская философия являлась общей 

методологической базой всех социально-экономических исследований, то тру-

довой коллектив был возведен в ранг базовой модели для изучения любых со-

циально-экономических процессов в сфере труда.  

Следствием подобных идеологических установок был подход к анализу 

внутрифирменной мобильности как к процессу, который может служить идее 

подчинения личных интересов каждого работника общественному интересу. В 

результате в рамках исследовательской модели внутрифирменной мобильно-

сти, как и в любой другой исследовательской модели трудового коллектива то-

го времени, работник не рассматривался как основной участник трудового про-

цесса и трудовых отношений.  

В советское время внутрифирменная мобильность в основном подверга-

лась анализу как один из показателей плана социального развития производст-

венного коллектива. При этом внутрифирменная мобильность относилась к 

группе показателей, характеризующих уровень развития коллектива, и понима-

лась как внутризаводское перемещение кадров в системе рабочих мест, т. е. как 

территориальная мобильность. Профессиональная мобильность рассматрива-

лась отдельно как в группе показателей, обрисовывающих развитие социаль-

ных условий, так и в группе показателей, описывающих уровень развития кол-
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лектива. Тип показателей, характеризующих внутризаводское перемещение 

кадров, был установлен как отчетный. Для анализа профессиональной мобиль-

ности использовались как отчетные показатели (их было больше), так и плани-

руемые со стороны отраслевых органов. 

Такой подход к изучению внутрифирменной мобильности определял и 

выбор метода исследования данного процесса. Главным образом анализ внут-

рифирменной мобильности имел описательный характер, так как представлял 

собой расчет статистических показателей на основе данных, содержащихся в 

документах о движении кадров за определенный период.  

Новая экономическая ситуация, переход к рыночным отношениям в 90-е 

гг. ХХ в. выявили несостоятельность «советского» подхода к изучению соци-

ально-экономических процессов в сфере труда. Подвергся трансформации и 

подход к пониманию внутрифирменной мобильности, которая стала рассматри-

ваться как процесс, позволяющий формировать социально-профессиональную 

структуру персонала, соответствующую требованиям бизнеса. При этом, как 

отмечалось в главе 1 работы, наибольший интерес исследователей вызвали от-

дельные виды внутрифирменной мобильности, а не весь процесс в комплексе.  

В настоящее время встречается множество научных публикаций, посвя-

щенных разработке системы критериев должностного продвижения. Также ин-

терес у исследователей вызывает такой вид внутрифирменной мобильности, 

как профессиональная мобильность. При этом профессиональная мобильность 

преимущественно рассматривается как инструмент развития персонала, т. е. ос-

вещается ее явная основная функция, а потенциал внутрифирменной мобильно-

сти, связанный с возможностью влиять на качество трудовой жизни работни-

ков, практически не подвергается анализу.  

В современных исследованиях, затрагивающих внутрифирменную мо-

бильность и ее отдельные виды, используется сочетание математико-

статистических и социологических методов для сбора и анализа данных. Зна-

комство отечественных ученых с зарубежными методологическими и методи-
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ческими разработками в данной области позволило значительно расширить ар-

сенал традиционных методов. Помимо анкетных опросов для сбора эмпириче-

ской информации активно стали использоваться экспертные опросы, неформа-

лизованные интервью, наблюдения и т. д.  

В настоящее время ни у кого не вызывает сомнений, что комплексный, 

глубинный анализ социально-экономических процессов, одним из которых яв-

ляется внутрифирменная мобильность персонала, невозможно осуществить 

только на основе статистических данных. При современном понимании персо-

нала как базового ресурса развития компании и гаранта ее конкурентоспособ-

ности особое внимание уделяется социально-экономическим интересам работ-

ников, которые лежат в области профессионального и должностного роста. 

Данные интересы рассматриваются с точки зрения самих работников.  

В результате эмпирическая информация является необходимым дополне-

нием для аналитической базы исследования, а значит, без социологических ме-

тодов не обойтись. Необходимо отметить, что в настоящее время достаточно 

активно при анализе мобильности персонала используется исследовательский 

прием, предполагающий сочетание математико-статистических и социологиче-

ских методов для изучения социально-экономических процессов в сфере труда. 

Следовательно, исследование внутрифирменной мобильности как соци-

ально-экономической категории должно состоять из нескольких этапов изуче-

ния того или иного экономического показателя с использованием социологиче-

ских методов, которые в экономическом исследовании имеют статус дополни-

тельных приемов сбора данных.  

Для изучения внутрифирменной мобильности, а также определения по-

требности в ней как факторе формирования качества трудовой жизни имеет 

смысл использовать те или иные подходы к исследованию не только мобильно-

сти работников, но и к анализу качества трудовой жизни, синтезирующие и 

адаптирующие методологию экономической теории и социологии, а также эм-

пирические методы сбора информации.  
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Исследование подходов к пониманию и оценке качества трудовой жизни, 

проведенное в рамках теоретической части работы, показало, что предлагаемые 

определения, классификации, методы оценки формируются в связи с исходной 

позицией авторов в понимании сущности качества трудовой жизни и постав-

ленных ими исследовательских целей. Отсутствие общепринятого концепту-

ального подхода к исследованию качества трудовой жизни, в свою очередь, 

обусловливает очевидные сложности в вопросах выбора и разработки методи-

ческого инструментария для его измерения и формирования системы показате-

лей. Чаще всего исследователи предлагают измерять качество трудовой жизни 

определенным набором экономических и социальных показателей, которые от-

ражают отношение индивидов к условиям труда и удовлетворенность ими.  

Многие исследователи, рассматривая концепцию качества трудовой жиз-

ни с позиции социализации трудовых отношений, полагают, что качество тру-

довой жизни должно отражать субъективное восприятие человеком ценности 

труда и удовлетворенности трудом, различными аспектами производственной 

среды и менеджмента [112, с. 315]. Следовательно, и в программных мероприя-

тиях, и в показателях КТЖ должны найти отражение характеристики удовле-

творенности трудом наряду с другими показателями 

А. Т. Саркулова считает, что наиболее полным является рассмотрение ка-

чества трудовой жизни на основе и объективной, и субъективной оценок [143]. 

На важность субъективной оценки, не отрицая значимости абсолютной и отно-

сительной оценок, указывает и Л. Г. Миляева [101, с. 151], отмечая, что на 

уровне организации наиболее приемлемым является субъективный подход, ос-

новывающийся на оценке работником различных параметров трудовой жизни. 

Анализируя подходы к исследованию внутрифирменной мобильности и 

качества трудовой жизни, нужно отметить, что несомненно, для исследования 

внутрифирменной мобильности персонала как фактора формирования качества 

трудовой жизни наиболее целесообразно использовать сочетание экономико-

статистических и социологических методов, позволяющих собрать и проанали-
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зировать совокупность объективных и субъективных показателей, отражающих 

уровень качества трудовой жизни в организации. В теоретической части работы 

говорилось о необходимости междисциплинарного анализа в исследовании 

рынка труда, так как он имеет не только экономическую, но и социальную при-

роду [114, с. 124].  

Цель исследования внутрифирменной мобильности персонала в данной 

диссертационной работе – построение модели регулирования внутрифирмен-

ной мобильности на основе эмпирических данных для изменения качества тру-

довой жизни. Для реализации заявленной цели необходимо иметь полную все-

стороннюю информацию о состоянии и динамике процессов, связанных с дви-

жением кадров. Выдвинутые требования делают необходимым формирование 

информационной базы исследования как на основе показателей объективного 

характера (статистические данные), так и на основе субъективных индикаторов, 

отражающих степень удовлетворенности персонала внутрифирменной мобиль-

ностью и в целом условиями, связанными с осуществлением трудовой деятель-

ности. 

В теоретической части работы отмечалось, что качество трудовой жизни 

работников должно отражать и субъективное восприятие человеком ценности 

труда и удовлетворенности трудом, различными аспектами производственной 

среды и менеджмента. Исходя из данного аргумента, сформулируем основную 

гипотезу исследования: внутрифирменная мобильность имеет ключевое значе-

ние как фактор формирования качества трудовой жизни, так как обуславливает 

изменение различных аспектов трудовой жизни, которые находят отражение 

как в экономико-статистических показателях, так и в субъективной оценке ра-

ботников.  

Основные аспекты трудовой жизни, изменяющиеся под влиянием внут-

рифирменной мобильности: перспективы должностного роста и профессио-

нального развития, уровень заработной платы, условия и организация труда, 
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содержание труда, гарантии занятости, отношения в коллективе и со стороны 

руководства, объем предоставляемых правовых гарантий  и социальных благ. 

Обобщая вышесказанное, автором предложен методический подход к 

анализу внутрифирменной мобильности персонала как фактора формирования 

качества трудовой жизни на основе интеграции существующих подходов к ана-

лизу качества трудовой жизни и внутрифирменной мобильности, предпола-

гающий применение исследовательских методов, синтезирующих и адапти-

рующих методологию экономической теории и социологии. На практике это 

означает использование статистических, эконометрических и социологических 

методов. Схема исследования внутрифирменной мобильности персонала как 

фактора формирования качества трудовой жизни, отражающая синтез рассмот-

ренных исследовательских подходов представлена на рисунке 2.1. 

Анализируемые показатели исходя из цели исследования разделены на 

две группы: объективные и субъективные. К совокупности объективных пока-

зателей можно отнести те, которые определяются на основе, как правило, от-

четных  и статистических данных. Информационным источником для этой 

группы показателей главным образом выступает система данных кадровой ста-

тистики. Субъективные показатели связаны с учетом субъективных мнений ра-

ботников по поводу оценки условий занятости. 

К объективным показателям внутрифирменной мобильности, которые  

позволяют охарактеризовать качество трудовой жизни, относятся показатели, 

описывающие движение кадров внутри организации. Эти показатели прямо, 

непосредственно характеризуют исследуемый феномен. Статистические дан-

ные содержат информацию об обороте и структуре внутрифирменной мобиль-

ности, социально-демографические характеристики работников.  
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Рис. 2.1. Схема исследования внутрифирменной мобильности персонала как 

фактора формирования качества трудовой жизни 
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Помимо этого можно выделить показатели, связанные с проявлением ста-

билизирующего потенциала внутрифирменной мобильности.  К статистическим 

данным, характеризующим стабильность персонала, относятся показатели ин-

тенсивности оборота кадров в организации. Интенсивность оборота кадров в 

организации описывается через оборот по приему, оборот по выбытию, струк-

туру оборота по выбытию, показатели замещения и текучести кадров, а также 

определение среднего стажа работы в данной организации.   

Сопоставление статистических данных по обороту внутрифирменной мо-

бильности  и стабильности персонала позволит выявить характер зависимости 

между этими показателями. 

Объективные показатели, характеризующие внутрифирменную мобиль-

ность персонала и качество трудовой жизни, дополняются совокупностью пока-

зателей субъективных. Субъективные показатели характеризуют степень соот-

ветствия возможностей, предоставляемых организацией, ожиданиям работника 

с учетом его способностей и нужд. Их использование позволит не только обо-

гатить информацию объективного характера, но и получить качественно иные 

данные.   

К субъективным показателям, напрямую характеризующим качество тру-

довой жизни, относится уровень удовлетворенности работой в целом, а также 

отдельными параметрами трудовой жизни, в том числе внутрифирменной про-

фессиональной мобильностью (возможность переобучения, повышения квали-

фикации) и внутрифирменной должностной мобильностью (перспективы карь-

ерного роста). Сопоставление показателей уровня удовлетворенности работой 

различных групп работников, дифференцированных в  зависимости от участия / 

неучастия во внутрифирменной мобильности, позволит выявить роль внутри-

фирменной мобильности в формировании определенного уровня качества тру-

довой жизни.  

К субъективным показателям, косвенно характеризующим качество тру-

довой жизни, можно отнести намерение работника уволиться, сменить место 
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работы (потенциальная стабильность персонала). Анализ показателей потенци-

альной стабильности персонала различных групп работников, дифференциро-

ванных в  зависимости от участия / неучастия во внутрифирменной мобильно-

сти, дает возможность оценить влияние внутрифирменной мобильности на ка-

чество трудовой жизни. Кроме этого необходимо выяснить, у каких видов мо-

бильности (профессиональной, должностной, территориальной) стабилизи-

рующий потенциал проявляется сильнее.  

Необходимая глубина анализа и достоверность результатов исследования 

обеспечены применением методов, которые в зависимости от информационно-

го источника и способа анализа можно разделить на экономико-статистические 

и социологические.  

Экономико-статистические методы сбора и анализа информации пред-

ставлены в исследовании методами классического (традиционного) анализа 

кадровой документации и статистического анализа. На основе анализа стати-

стики и документов по учету кадров формируются данные для расчета эконо-

мико-статистических коэффициентов, включенных нами в группу объективных 

показателей. 

Социологические методы в рамках данного исследования представлены 

приемами сбора и анализа показателей, включенных в группу субъективных. К 

числу исследовательских инструментов, позволяющих собрать информацию 

субъективного характера, относится социологический опрос.  

Наиболее соответственными видами социологического опроса в рамках 

данного исследования выступают анкетный опрос сотрудников и экспертные 

полуформализованные интервью с руководителями (бланки анкетного опроса и 

интервью приведены в Приложениях 1 и 2). Выбор данных методов обусловлен 

тем, что длительность и характер трудовых отношений определяются заинтере-

сованностью либо работодателя, либо работника, либо обеих сторон. Следова-

тельно, должны быть изучены предпочтения всех контрагентов.  
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Для выявления мнений работников наиболее подходящим приемом явля-

ется анкетный опрос, так как техника анкетного опроса позволяет получить 

данные, которые в дальнейшем легко поддаются математико-статистической 

обработке, а также обследовать большое число респондентов. Таким образом, 

речь идет об исследовании массовых типовых решений в экономике. В настоя-

щее время подобная тематика начинает прослеживаться как одно из магист-

ральных направлений в мировой экономической науке. Как отмечает Х-

Г Нолль, в Европе сегодня вряд ли еще есть страны, в которых в той или в иной 

форме не велась бы социологическая отчетность на общегосударственном 

уровне [117, с. 62]. Безусловно, исследования массовых решений в экономике 

могут стать органической частью комплексных экономических и математико-

экономических исследований [27]. К сожалению, нужно согласиться с 

С. А. Белановским в том, что в нашей стране пока не сложились методические 

и методологические школы, способные поставить сбор социологической ин-

формации на систематическую основу [12]. 

Для изучения влияния внутрифирменной мобильности на качество трудо-

вой жизни с точки зрения работников в анкету были включены вопросы:  об 

уровне удовлетворенности работников различными аспектами трудовой жизни; 

о предпочтении отдельных видов внутрифирменной мобильности; о привлека-

тельности стабильной занятости, а также факторов, определяющих продолжи-

тельность занятости. 

Для понимания отношения руководства к проблеме изменения качества 

трудовой жизни персонала, а также выявления факторов его формирования  

имеет смысл обратиться к такому методу сбора информации, как интервью. 

Кардинальное отличие экономических исследований состоит в том, что реле-

вантным для них является не мнение, индивидуальное или общественное (как в 

массовых репрезентативных опросах), а знание, содержащееся в сознании рес-

пондентов. Специфика изучения экономической реальности методом интервью 

заключается в том, что эта реальность не дана исследователю непосредственно, 
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а опосредована личностью опрашиваемого. С этой точки зрения респондент – 

это включенный наблюдатель, погруженный в исследуемую среду и нередко 

располагающий уникальными знаниями о ней, получение и фиксация которых 

является главной целью интервьюера [12].  

Автор полагает, что для получения знаний о позиции руководства следу-

ет проводить полуформализованное интервью, представляющее собой интер-

вью с путеводителем, который содержит не просто темы беседы, а упорядочен-

ный перечень формулировок вопросов. С одной стороны, полуформализован-

ное интервью апеллирует к естественному ходу мыслей респондента, поощряя 

его высказываться по предложенной теме, оно достаточно гибко и восприимчи-

во, чтобы уловить и зафиксировать непредвиденные повороты темы или скор-

ректировать явно искаженное восприятие тех или иных вопросов. С другой 

стороны, благодаря частичной формализации данные, получаемые в полуфор-

мализованном интервью, сравнимы и пригодны для типологизации и дальней-

шей математической обработки, что делает их сопоставимыми c количествен-

ными данными.  

Формализованная часть интервью включает оценку качества трудовой 

жизни по шести группам параметров, выделенным нами в главе 1, и определе-

ние наиболее значимых факторов формирования качества трудовой жизни.  

Следующий элемент схемы исследования – экономические взаимосвязи. 

В рамках данной работы нас интересует взаимосвязь внутрифирменной мо-

бильности и качества трудовой жизни. Традиционно для описания причинно-

следственной связи между явлениями и процессами используется деление ста-

тистических признаков на факторные и результативные. Факторные признаки 

обуславливают изменение других связанных с ними признаков, которые явля-

ются результативными и изменяются под воздействием факторных.  

Формы проявления взаимосвязей различных экономических явлений 

весьма разнообразны. В самом общем виде выделяют функциональную (пол-

ную) связь, когда величине факторного признака строго соответствует одно 
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значение результативного, и корреляционную (неполную или статистическую) 

связь, при которой с изменением значения факторного признака закономерно 

изменяется среднее значение результативного признака. Функциональные связи 

встречаются, когда на поведение одного признака (результативного) влияет 

только второй признак (факторный). В массовых наблюдениях проявляются 

корреляционные связи, когда на результативный признак действуют несколько 

факторных. 

Оценка тесноты связи между признаками определяет коэффициент ли-

нейной парной корреляции: 

 
(2.1) 

По направлению корреляционные связи бывают прямые и обратные. При 

прямой связи результативный признак растет с увеличением факторного, при 

обратной – рост факторного признака приводит к снижению значений резуль-

тативного признака. 

При формулировке научной гипотезы следует использовать индуктивное 

или дедуктивное заключение. Напомним, что при ограниченной информации, 

когда гипотеза проверяется методом случайного подбора, используется индук-

тивный подход. На более поздних этапах исследования, с увеличением объемов 

эмпирической базы, проверка гипотез осуществляется на основе тщательно вы-

веренных теорий. Дедуктивный вывод не должен содержать ничего принципи-

ально нового и делается исключительно из имеющихся знаний об отношениях 

между элементами исследуемых процессов. 

Представленная схема исследования внутрифирменной мобильности пер-

сонала как фактора формирования качества трудовой жизни была апробирована 

автором в сфере страхового бизнеса в региональных компаниях.  

Выбор объекта исследования был обусловлен следующими критериями. 

Во-первых, обращает на себя внимание тот факт, что основная часть отечест-

венных исследований внутрифирменной мобильности, а также качества трудо-
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вой жизни проводились на крупных промышленных предприятиях, в то время 

как малый бизнес и сфера услуг часто остаются вне сферы интересов ученых.  

Во-вторых, несмотря на то что страхование в нашей стране является дос-

таточно новым видом экономической деятельности, его принято рассматривать 

как стратегический сектор экономики, так как оно обеспечивает социально-

экономическую стабильность в обществе путем возмещения собственникам 

ущерба.  

В-третьих, ростом и значением рынка труда в сфере страхования, в том 

числе и на внутрифирменном уровне. Более чем 20-летнее существование рос-

сийского рынка страхования и динамичное развитие отрасли, характеризую-

щееся ростом финансовых показателей деятельности и ростом занятости, озна-

чает, что для многих страховых компаний стадия входа на рынок уже заверше-

на. Ежегодный рост потребления страховых услуг, перспектива развития стра-

хования физических лиц свидетельствуют о том, что рынок страхования недос-

таточно освоен, поэтому страховые компании реализуют стратегию динамич-

ного роста. На данном этапе успешная реализация стратегии напрямую зависит 

от уровня лояльности и профессионализма персонала, поэтому работодатель 

заинтересован в формировании и стабилизации кадрового ядра и, наряду с дру-

гими инструментами, активно использует внутрифирменную мобильность для 

развития и закрепления определенной категории персонала. Учитывая незначи-

тельное внимание исследователей к внутрифирменной мобильности в страхо-

вании, оценка ее влияния на качество трудовой жизни представляется малоизу-

ченной.  

При выборе страховых компаний были определены следующие критерии 

с учетом целей исследования: 

1. Компания должна быть региональной или создана в результате ре-

организации региональной страховой компании. Внутрифирменная мобиль-

ность в организациях, работающих на региональном или национальном рынке, 

имеет существенные различия и по числу потенциальных участников мобиль-
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ности (численность сотрудников), и по возможным вариантам мобильности, ко-

торые связаны с количеством рабочих мест, сложностью иерархической струк-

туры организации, и по объемам ресурсов, которые могут быть направлены на 

обеспечение мобильности. 

2. Срок работы компаний на рынке страховых услуг должен превы-

шать 20 лет. Данное условие ставилось исходя из возраста российского рынка 

страхования на момент проведения исследования. Следовательно, компании, 

проработавшие обозначенное время на рынке, проходили свое становление од-

новременно с формированием отечественного страхового бизнеса. Двадцати-

летний опыт работы также свидетельствует о том, что компании успешно осу-

ществили вход на рынок и перешли к стадии динамичного роста.  

3. Обследоваться будут только работники, относящиеся к основному 

персоналу, т. е. специалисты, занимающиеся непосредственно продажей стра-

ховой услуги юридическим и физическим лицам,  регулированием убытков по 

договорам страхования, продвижением страхового продукта на рынке. Работ-

ники, относящиеся к категории вспомогательного персонала (уборщики, охран-

ники, водители), и страховые агенты, работающие вне штата, из объекта иссле-

дования исключены. 

4. Должна иметься возможность доступа к информации. Здесь следует 

отметить, что основное затруднение при исследовании было вызвано тем, что 

коммерческие организации с большим нежеланием идут на контакт, не заинте-

ресованы в нем и относятся к различного рода исследованиям, требующим пре-

доставления информации, с опасением. В результате существует два наиболее 

вероятных пути получения допуска к информации: быть сотрудником данной 

организации либо по рекомендации на уровне личных контактов. Задействован 

был второй вариант. Это дало возможность пользоваться разными источниками 

информации: кадровыми и бухгалтерскими документами (правда, не в полном 

объеме), провести интервью с руководителем или менеджером по персоналу и 

анкетный опрос персонала.  
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Таким образом, автором предложены методические основы анализа внут-

рифирменной мобильности персонала, позволившие разработать концептуаль-

ную схему исследования внутрифирменной мобильности персонала как факто-

ра формирования качества трудовой жизни и опробовать ее в региональных 

страховых компаниях в городах Иркутске и Красноярске. 

 

 

 

2.2. Оценка качества трудовой жизни на основе показателей 

внутрифирменной мобильности персонала 

 

 

 

Внутрифирменная мобильность формируется в значительной степени под 

влиянием административных факторов, связанных с отраслевыми особенно-

стями и стратегией развития бизнеса. Рассмотрим подробнее данное воздейст-

вие на внутрифирменную мобильность.   

Страхование – бизнес очень специфичный, страховым продуктом являет-

ся услуга. Основная услуга страховой компании – деловая услуга по удовлетво-

рению потребностей страхователя в экономической безопасности. Продажа 

страховой услуги предшествует ее производству, поэтому оказание страховой 

услуги имеет вероятностный характер. Клиент получает страховую выплату в 

случае, если произойдет событие, указанное в договоре. Потребность в страхо-

вании в большинстве случаев не осознана потенциальным страхователем в от-

личие от других потребностей (в питании, одежде, медицинском обслуживании 

и т. д.). Рыночный механизм создает необходимые предпосылки для развития и 

обеспечения потребности в страховой защите.  

Рост конкуренции как естественное явление рыночных отношений делает 

необходимым поиск путей повышения конкурентоспособности страховых ком-

паний. Многие исследователи отмечают, что на смену ценовой конкуренции 

приходит неценовая, когда каждая компания стремится предложить страховые 

продукты более высокого качества и обслужить клиентов на более высоком 
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уровне. Следовательно, в настоящее время конкурентные преимущества стра-

ховой организации определяет эффективность взаимоотношений с клиентами. 

Клиентоориентированная стратегия является важным направлением развития 

страховой компании и включает в себя развитие страхового продукта и разви-

тие клиентской базы. Технологическая платформа выступает базой для осуще-

ствления этих направлений. Основная роль в реализации данной стратегии 

принадлежит персоналу, что предполагает активное использование внутрифир-

менной мобильности. В таблице 2.1 выделены особенности внутрифирменной 

мобильности, обусловленные центральными направлениями развития органи-

зации в рамках клиентоориетированной стратегии.   

Таблица 2.1 

Взаимосвязь клиентоориетированной стратегии развития  

 и внутрифирменной мобильности 

Направление Содержание направления 

Виды  

внутрифирменной 

мобильности 

Развитие страхового 

продукта 

Совершенствование существующих 

страховых схем. 

Развитие новых видов страхования 

Профессиональная 

Должностная 

Территориальная 

Развитие клиентской 

базы 

Поддержание отношений с сущест-

вующими клиентами.  

Работа по привлечению потенциаль-

ных страхователей 

Профессиональная 

Должностная 

Территориальная 

Развитие  

технологической базы 

Внедрение новых технологических 

продуктов, систем 

Профессиональная 

 

Развитие страховой услуги связано с повышением качества предлагаемо-

го страхового продукта, а также с внедрением новых видов страхования. Реали-

зация подобного подхода на практике предполагает наличие высокого уровня 

профессионализма персонала и поэтому затрагивает профессиональную мо-

бильность, в ходе которой формируются требуемый уровень квалификации и 

навыки общения с людьми. В свою очередь, развитие страхового продукта за-

трагивает и должностную мобильность, которая выступает в основном как 

следствие успешной реализации данного направления. Увеличение доли стра-

хового рынка, который принадлежит организации, будет способствовать изме-

нению организационной структуры. Например, образование новых отделов 
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создает условия для реализации должностной мобильности. Структурные изме-

нения в организации также могут сопровождаться и территориальной мобиль-

ностью. 

Работа с клиентами, наряду с совершенствованием страхового продукта, 

является одним из важнейших стратегических направлений развития страховой 

организации. При этом развитие клиентской базы, взаимодействие с покупате-

лем не ограничиваются привлечением новых клиентов и подписанием договора 

страхования. Очень важный момент в реализации данного стратегического на-

правления – поддержание отношений с клиентом. Развитие клиентской базы 

касается выстраивания культуры отношений с существующими и потенциаль-

ными клиентами организации – физическими и юридическими лицами. Форми-

рование у персонала навыков работы, которые помогут привлечь новых и 

удержать старых клиентов, является результатом обучения работников соответ-

ствующим методикам. Таким образом, профессиональная мобильность снова 

выступает предпосылкой успешной реализации стратегического направления 

развития организации. Вследствие расширения круга клиентов очень вероятны 

изменения в организационной структуре компании, которые обычно сопровож-

даются как должностной, так и территориальной мобильностью. 

Технологическое обеспечение страховой деятельности играет важную, но 

не решающую роль в развитии организации. Учитывая специфику страхового 

дела, можно сказать, что технологические системы выполняют вспомогатель-

ную функцию в работе персонала. В результате эффективность внедрения но-

вых технологий напрямую зависит от осознания работниками необходимости 

нововведений и, как следствие, готовности пользоваться новыми технологиями. 

По оценке специалистов, смещение фокуса на технологии, недооценка роли 

персонала снижают эффективность внедренных систем или, хуже, приносят 

вред. Таким образом, положительный результат внедрения новой технологиче-

ской базы возможен путем подготовки, обучения персонала работе с новыми 
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технологиями. Следовательно, успешная реализация данного направления раз-

вития организации связана с профессиональной мобильностью. 

Исходя из вышесказанного можно утверждать, что в сфере услуг персо-

нал играет особую роль, которая обусловлена спецификой бизнеса.  Особенно-

стью деятельности организаций, продающих услугу, является непосредствен-

ное взаимодействие персонала с покупателем продукта, в отличие, например, 

от работников промышленного предприятия, перед которыми стоят задачи 

произвести требуемый объем продукции установленного качества за опреде-

ленный период. Взаимодействие с потребителем для большинства работников 

производственной сферы не входит в должностные обязанности. Кроме этого, 

особая роль персонала в страховании обусловлена несущественным влиянием 

технической базы на успешность ведения коммерческой деятельности, в отли-

чие от промышленного производства, где техническая оснащенность имеет оп-

ределяющее значение.   

Комплексный анализ внутрифирменной мобильности персонала прово-

дился автором в четырех региональных страховых компаниях с общей числен-

ностью штатных сотрудников 331 человек. Объектная часть проведенных ис-

следований была представлена руководством и персоналом страховых компа-

ний: Иркутский филиал ОАО «АльфаСтрахование», ОАО «ВостСибЖАСО», 

ОАО «Маски» (Иркутск), ЗАО СО «Надежда» (Красноярск).  

Характеризуя указанные страховые компании, отметим следующее. Ир-

кутский филиал ОАО «АльфаСтрахование» был открыт в 1998 г. на базе регио-

нальной компании «Веста», которая работала на местном рынке страховых ус-

луг с 1992 г.  

ОАО «ВостСибЖАСО» является региональной страховой компанией. Ра-

ботает на рынке страховых услуг Приангарья с 1992 г. За это время компания 

сформировала сеть филиалов и представительств в Иркутской области и Рес-

публике Бурятия.  
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Страховое общество «Надежда» зарегистрировано в Красноярске в 1991 

г. Сейчас ЗАО СО «Надежда» является одной из крупнейших межрегиональных 

компаний с 20-летним опытом работы, действующих на рынке Красноярского и 

Алтайского краев, Иркутской, Новосибирской и Омской областей, республик 

Хакасия, Тыва, Алтай и Бурятия. 

ОАО «Маски» является региональной страховой компанией и работает на 

страховом рынке Иркутской области с 1992 г. ОАО «Маски» имеет сеть филиа-

лов в крупных городах Иркутской области. 

Таким образом, все организации осуществляют страховую деятельность 

более 20 лет и примерно соответствуют друг другу по численности основного 

персонала (агенты главным образом являются внештатными сотрудниками). 

Среднесписочная численность основного персонала в Иркутском филиале ОАО 

«АльфаСтрахование» на момент проведения исследования составляла 35 чело-

век, в головном офисе ОАО «ВостСибЖАСО» в Иркутске – 43 человека, в ЗАО 

СО «Надежда» в головном офисе в Красноярске – 41 человек, ОАО «Маски» –

55 человек. 

Изучение личных карточек работников позволило сделать следующие 

выводы. По полу, уровню образования, семейному положению и должностной 

структуре каких-либо существенных расхождений не наблюдается. Так, боль-

шинство сотрудников – женщины, их доля составляет около 60%. Уровень об-

разования у работников в исследуемых организациях высокий, что объясняется 

спецификой работы, с учетом которой составляется штатное расписание, где 

для основного персонала предусмотрены должности только специалистов и ру-

ководителей. Соотношение числа руководителей и специалистов в исследуе-

мых организациях также совпадает.  

Наблюдаются различия в уровне стабильности персонала. В ОАО «Аль-

фаСтрахование» средний стаж работы – 3,5 года, в ОАО «ВостСибЖАСО» – 7,9 

лет, в ЗАО СО «Надежда»  – 8,7 года, в ОАО «Маски»   – 6,5 года. 
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 Такой существенный разрыв в значениях показателей объясняется, пре-

жде всего довольно большой долей сотрудников «АльфаСтрахования» (25%), 

работающих менее года. Данная ситуация может свидетельствовать как о по-

ложительной тенденции в развитии организации, связанной с увеличением объ-

емов предоставляемых услуг, так и об отрицательной – нестабильности персо-

нала.  

Для более точной интерпретации ситуации проведем анализ особенно-

стей протекания процесса внутрифирменной мобильности в исследуемых орга-

низациях в период с 2006 по 2013 г.  

Коэффициент оборота внутрифирменной мобильности Квфм может быть 

рассчитан как отношение числа сотрудников, участвовавших во внутрифир-

менной мобильности в течение периода, к среднему числу сотрудников органи-

зации за период. Результаты количественной оценки интенсивности внутри-

фирменной мобильности представлены в таблице 2.2. 

Таблица 2.2  

Внутрифирменная мобильность в исследуемых страховых компаниях  

в 2006–2013 гг., % 

 

Год  

Коэффициент оборота внутрифирменной мобильности (Квфм) 

Иркутский филиал 

ОАО «АльфаСтра-

хование» 

ОАО «ВостСиб-

ЖАСО» 

ЗАО СО 

«Надежда» 

ОАО «Маски» 

2006 16,7 30,7 25,8 27,5 

2007 16,7 34,6 22,5 26,7 

2009 11,8 30,0  28,1 29,0 

2011 9,1 33,3 25,8 24,1 

2013 8,0 36,4 27,2 31,0 

Среднее зна-

чение Квфм 

11,9 32,9 25,9 27,7 

Из данных таблицы 2.2 видно, что значение коэффициента оборота внут-

рифирменной мобильности в «ВостСибЖАСО» выше аналогичного показателя 

в других компаниях на протяжении всего исследуемого периода. При этом, ес-

ли в ОАО «ВостСибЖАСО», ЗАО СО «Надежда» и ОАО «Маски» коэффициент 

оборота внутрифирменной мобильности относительно стабилен, то в Иркут-

ском филиале ОАО «АльфаСтрахование» в 2009–2011 гг. он сокращался, что 
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свидетельствует о худшей возможности карьерного роста работников предпри-

ятия в этот период.  

Значение коэффициента в «ВостСибЖАСО» ни разу не опускалось ниже 

30,0%, в результате средний оборот внутрифирменной мобильности за пять лет 

равен 32,9%. Таким образом, в течение исследуемого периода не менее трети 

персонала ежегодно участвовало во внутрифирменной мобильности. Анало-

гичное можно сказать и про внутрифирменную мобильность в ЗАО СО «Наде-

жда» и ОАО «Маски». 

В «АльфаСтраховании» наблюдается планомерное уменьшение оборота 

внутрифирменной мобильности. Среднее значение коэффициента равняется 

11,9%. Снижение оборота объясняется тем, что в мобильности участвовали од-

ни и те же сотрудники, т. е. в абсолютном выражении оборот внутрифирменной 

мобильности за последние пять лет не менялся, но в то же время среднесписоч-

ная численность персонала ежегодно увеличивалась, что и привело к снижению 

относительного показателя.  

Анализ направлений внутрифирменной мобильности позволил выделить 

основные виды мобильности, реализуемые в исследуемых компаниях, опреде-

лить наиболее значимые из них и рассчитать среднегодовой оборот по отдель-

ным видам мобильности за пять лет (см. Таблицу 2.3).  

Таблица 2.3 

Среднегодовой оборот по основным видам внутрифирменной мобильности 

в исследуемых страховых компаниях за период в 2006–2013 гг., % 

Виды мобильности Иркутский фи-

лиал ОАО 

«Альфа- 

Страхование» 

ОАО  

«ВостСиб 

ЖАСО» 

ЗАО СО 

«Надежда» 

ОАО  

«Маски» 

Должностная 1,8 8,3 3,4 6,4 

Профессиональная 

В том числе: 

 

95,5 

 

41,4 

 

17,2 

 

48,3 

внутрипрофессиональная 66,4 100 100 100 

межпрофессиональная 29,1 - - - 

Территориальная  

В том числе: 

2,7 50,3 79,4 45,3 

внутри подразделения 50 44,6 - 50 

между подразделениями 50 55,4 100 50 
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В «АльфаСтраховании» основной вид мобильности – профессиональная 

мобильность, которая представлена как внутрипрофессиональной, так и меж-

профессиональной мобильностью. Внутрипрофессиональная мобильность 

представляет собой повышение квалификации. Межпрофессиональная мобиль-

ность выражается в получении сотрудником второго высшего образования по 

сегодняшнему роду профессиональной деятельности. Участники мобильности –

только руководители отделов. Возраст участников мобильности – от 31 до 40 

лет, стаж работы в организации – от 6 до 10 лет. 

Небольшая доля должностной мобильности свидетельствует о том, что 

сотрудники не продвигаются по карьерной лестнице за время работы в данной 

организации, а закрывать вакансии, требующие более высокой квалификации, 

руководство предпочитает привлеченными работниками, а не за счет собствен-

ных ресурсов.  

В других компаниях наблюдаются все виды внутрифирменной мобильно-

сти. Однако наименьший удельный вес у должностной мобильности. Террито-

риальная мобильность представлена ротацией кадров как внутри отделов, так и 

между ними. Как показал анализ, наибольшая активность территориальной мо-

бильности наблюдалась в 2007 и 2009 гг., когда значительно сократился объем 

финансовых поступлений (страховых премий), и в связи с расширением дея-

тельности было создано новое структурное подразделение. Посредством мо-

бильности руководство откорректировало структуру рабочих мест в компании в 

соответствии с произошедшими изменениями. Следует отметить, что руково-

дство компаний активно использует территориальную мобильность при обра-

зовании новых структурных подразделений, предпочитая по мере возможности 

заполнять вакансии за счет имеющихся человеческих ресурсов. Именно всплеск 

активности территориальной мобильности в эти несколько лет и определил ее 

незначительное превышение над оборотом профессиональной мобильности. 
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В территориальной мобильности участвовали сотрудники всех возрас-

тных групп, работающие в компании больше года. Гендерных различий у уча-

стников мобильности также не выявлено.  

Профессиональная мобильность в компаниях представлена только внут-

рипрофессиональной мобильностью (повышение квалификации). Профессио-

нальная мобильность по среднегодовому обороту в исследуемом периоде нахо-

дится на втором месте. Высокий оборот профессиональной мобильности – это 

результат позиции руководства, направленной на обеспечение требуемого 

уровня квалификации сотрудников. Поддержание профессионального уровня 

работников влечет для организации значительные материальные издержки. В 

интервью руководители пояснили, что предложения о семинарах и курсах по-

ступают к ним от московских организаций, поэтому в затратах на профессио-

нальную мобильность преобладают расходы на дорогу, а не на само обучение. 

В результате руководители ЗАО СО «Надежда» и ОАО «Маски» с целью уве-

личения охвата сотрудников внутрифирменным обучением стремятся пригла-

шать консультанта в компанию для проведения обучения, а не отправлять ра-

ботников на курсы в другие города.   

Стаж работы участников мобильности составляет от четырех лет и боль-

ше. Существенных различий участников по половозрастному признаку не вы-

явлено.  

Наименьший оборот – у должностной мобильности, что естественно, так 

как должностная мобильность возможна как следствие либо выбытия работни-

ков, либо развития организации и создания новых структурных подразделений. 

Оба этих варианта обеспечивают появление вакантных руководящих должно-

стей.  

 После расчета и анализа статистических показателей оборота внутри-

фирменной мобильности методика анализа предусматривает рассмотрение дан-

ных о сменяемости кадров с последующим их сопоставлением с данными по 

обороту внутрифирменной мобильности.  
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 В статистике труда для характеристики интенсивности сменяемости кад-

ров традиционно используются следующие показатели, характеризующие дви-

жение персонала:  

– Коэффициент оборота по приему (Кпр) – отношение числа принятых на 

работу к среднесписочной численности сотрудников за данный период; 

– Коэффициент оборота по выбытию (Квб) – отношение числа уволенных 

с работы к среднесписочной численности сотрудников за данный период; 

– Коэффициент текучести (Ктек) – отношение числа уволенных по собст-

венному желанию, а также по причинам, не вызванным производственной по-

требностью, за данный период к среднесписочной численности рабочих за дан-

ный период. Данный показатель отражает неоправданное движение рабочей 

силы, вызывающее потери рабочего времени на подготовку новых рабочих, ос-

воение ими оборудования и т.д.; 

– Коэффициент структуры оборота по выбытию (Кстр) – соотношение ко-

эффициента текучести и коэффициента оборота по выбытию. Значения, прини-

маемые Кстр, находятся в интервале от 0 до 1; 

– Коэффициент замещения (Кз) – отношение числа принятых за период к 

числу уволенных за период (отношение коэффициента оборота по приему к ко-

эффициенту оборота по выбытию). Если коэффициент замещения больше 1, это 

может означать не только простое возмещение численности уволенных работ-

ников, но и появление новых рабочих мест в результате увеличения объема 

предоставляемых услуг (расширение производства). Если же коэффициент за-

мещения меньше 1, это свидетельствует о сокращении числа рабочих мест и 

высвобождении работников или о неукомплектованности кадрового состава в 

организации.  

Изучая ситуацию не в статике, а в динамике (при помощи относительных 

величин, характеризующих рост или убыль какого-либо явления), для характе-

ристики и сравнения полученной информации удобнее опираться не на кон-

кретные размеры явления, зафиксированные на определенный момент или за  



88 

 

 

 

какой-то период, а на средний, типичный размер. Для расчета средней величи-

ны коэффициента за ряд изучаемых лет применяется средняя геометрическая, 

которая является обобщающей характеристикой изменяющегося во времени 

признака. Результаты расчетов основных коэффициентов представлены в таб-

лице 2.4. 

Показатели сменяемости кадров в «АльфаСтраховании» значительно 

превышают аналогичные в остальных компаниях за исследуемый период. 

Средний оборот по приему и выбытию за последние пять лет в «АльфаСтрахо-

вании» составили 50,3 и 34,5% соответственно. Значения аналогичных коэффи-

циентов в «ВостСибЖАСО» равны 8,5 и 4,8%, в ЗАО СО «Надежда»- 9,8 и 

6,2% , в ОАО «Маски» - 3,93 и 3,4% соответственно.  

Высокий оборот по приему в «АльфаСтраховании» в данном случае свя-

зан не только с увеличением объемов предоставляемых услуг, а является след-

ствием высокого оборота по выбытию, что нельзя рассматривать как положи-

тельную тенденцию. Анализ данных, представленных в таблице 2.4, позволяет 

сделать вывод о низком уровне стабильности персонала «АльфаСтрахования».  

Коэффициент оборота по выбытию во всех организациях примерно оди-

наков. Выбытие кадров носит характер текучести, потому что происходит ис-

ключительно по инициативе работников. В «АльфаСтраховании» значение ко-

эффициента чуть меньше единицы, так как небольшое число случаев увольне-

ния были связаны с выходом на пенсию.  

. 
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Таблица 2.4 

Показатели сменяемости кадров в исследуемых страховых компаниях в 2006–2013 гг. 

Коэффици-

ент 

Иркутский филиал ОАО 

«АльфаСтрахование» 

ОАО «ВостСибЖАСО» ЗАО СО «Надежда» ОАО «Маски» 

2006 2007 2009 2011 2013 сред

ний 

2006 2007 2009 2011 2013 сред

ний 

2006 2007 2009 2011 2013 сред

ний 

2006 2007 2009 2011 2013 сред

ний 

Коэффици-

ент оборота 

по приему 

(Кпр) 

66,7 50,0 58,8 45,5 36,0 50,3 7,3 9,1 12,1 9,1 6,1 8,5 10,4 10,1 9,88 11,4 7,68 9,8 

 

2,21 

 

3,1 4,05 8,96 3,75 3,93 

Коэффици-

ент оборота 

по выбытию 

(Квб) 

50,0 50,0 11,8 59,1 28,0 34,5 4,9 6,1 - 3,0 6,1 4,8 6,1 7,8 5,2 7,6 4,8 6,2 3,2 3,6 2,7 5,6 2,5 3,4 

Коэффици-

ент текуче-

сти (Ктек) 

50,0 50,0 11,8 54,5 28,0 33,9 4,9 6,1 - 3,0 6,1 4,8 6,1 7,8 5,2 7,6 4,8 6,2 3,2 3,6 2,7 5,6 2,5 3,4 

Коэффици-

ент структу-

ры оборота 

по выбытию 

(Кстр) 

1 1 1 0,92 1 0,98 1 1 - 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Коэффици-

ент замеще-

ния (Кз) 

1,33 1 4,98 0,77 1,29 1,46 1,49 1,49 - 3,03 1 1,61 1,7 1,3 1,9 1,5 1,6 1,6 0,69 0,86 1,5 1,6 1,5 1,16 
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Причины, вызывающие текучесть кадров, руководству страховых компа-

ний видятся по-разному. В частности, руководитель «ВостСибЖАСО» назвал 

только один мотив – невысокий размер заработной платы. Аналогично ответи-

ли руководители ЗАО СО «Надежда» и ОАО «Маски» 

Руководитель «АльфаСтрахования», наоборот, сразу исключил уровень 

заработной платы в качестве мотива, так как, по его мнению, в компании он 

достаточно высок. Основной причиной увольнений руководитель считает несо-

ответствие отношения работников к своим обязанностям тем требованиям, ко-

торые он предъявляет. Безусловно, несовпадение ценностей и интересов орга-

низации и работника порождает высокий уровень текучести.  

Средний уровень замещения в исследуемых организациях больше или ра-

вен 1. Уровень замещения в «ВостСибЖАСО» превышает аналогичный показа-

тель в других страховых компаниях, что в большой степени является результа-

том лучшего закрепления кадров в организации. 

Важным элементом анализа является сравнение оборота внутрифирмен-

ной мобильности и стабильности персонала. Такое сопоставление позволит вы-

явить существование взаимосвязи между данными показателями и проанализи-

ровать ее. Для наглядности рассчитаем коэффициент соотношения оборота 

внутрифирменной мобильности и текучести кадров. Показатели оборота внут-

рифирменной мобильности и текучести кадров приведены в таблице 2.5. 
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Таблица 2.5 

Соотношение коэффициентов оборота внутрифирменной мобильности  

и текучести кадров в исследуемых страховых компаниях в 2006–2013 гг. 

Коэффици-

ент 

Иркутский филиал ОАО 

«АльфаСтрахование» 

ОАО «ВостСибЖАСО» ЗАО СО «Надежда» ОАО «Маски» 

2006 2007 2009 2011 2013 сред

ний 

2006 2007 2009 2011 2013 сред

ний 

2006 2007 2009 2011 2013 сред

ний 

2006 2007 2009 2011 2013 сред

ний 

Коэффици-

ент оборота 

внутрифир-

менной мо-

бильности 

(Квфм) 

16,7 16,7 11,8 9,1 8,0 11,9 30,7 34,6 30,0 33,3 36,4 32,9 25,8 22,5 28,1 25,8 27,2 25,9 27,5 26,7 29 24,1 31 27,7 

Коэффици-

ент текуче-

сти (Ктек) 

50,0 50,0 11,8 54,5 28,0 33,9 4,9 6,1 - 3,0 6,1 4,8 6,1 7,8 5,2 7,6 4,8 6,2 3,2 3,6 2,7 5,6 2,5 3,4 

Соотноше-

ние коэф-

фициентов 

внутрифир-

менной мо-

бильности и 

текучести 

 (Квфм / Ктек) 

0,3 0,3 1 0,2 0,3 0,4 6,3 5,7 - 11,1 6,0 6,9 4,2 2,9 5,4 3,4 5,7 4,2 8,6 7,4 10,7 4,3 12,4 8,1 
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За исследуемый период только в «АльфаСтраховании» наблюдается зна-

чительное превышение оборота текучести (в среднем 33,9%) над оборотом 

внутрифирменной мобильности (в среднем 11,9%). В других компаниях ситуа-

ция иная, порой диаметрально противоположная: оборот внутрифирменной мо-

бильности существенно превышает излишний оборот по выбытию.  Средние 

значения за пять лет оборота внутрифирменной мобильности и текучести кад-

ров в ОАО «ВостСибЖАСО» 32,9 и 4,8% соответственно, в ЗАО СО «Надежда» 

25,9 и 6,2% соответственно, в ОАО «Маски» 27,7 и 3,4% соответственно. 

Определим тесноту связи между значениями Квфм (х) и Ктек (y) на основе 

коэффициента корреляции, который рассчитывается по формуле (2.1).  

Линейный коэффициент корреляции принимает значения от –1 (обрат-

ная связь) до +1 (прямая связь). Когда коэффициент корреляции равен нулю, 

возможны разные варианты: статистическая связь может вообще отсутствовать, 

а может существовать, но быть криволинейной.  

Связи между признаками могут быть слабыми и сильными (тесными). Их 

критерии оцениваются по шкале Чеддока:  

0,1 < rxy < 0,3: слабая;  

0,3 < rxy < 0,5: умеренная;  

0,5 < rxy < 0,7: заметная;  

0,7 < rxy < 0,9: высокая;  

0,9 < rxy < 1: весьма высокая. 

Таблицы для расчета параметров регрессии и оценки качества параметров 

регрессии находятся в Приложении 3. 

Выборочные средние:  

x  = 
∑xi

n
 =  

495

20
 = 24.75 

y  = 
∑yi

n
 =  

263.5

20
 = 13.18 

xy  = 
∑xiyi

n
 =  

4493.14

20
 = 224.66 
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Выборочные дисперсии:  

S
2
(x) = 

∑x
2

i

n
 - x

2
 =  

13536.26

20
 - 24.75

2
 = 64.25 

S
2
(y) = 

∑y
2

i

n
 - y

2
 =  

9274.91

20
 - 13.18

2
 = 290.16 

Среднеквадратическое отклонение  

S(x) = S
2
(x) =  64.25 = 8.016 

S(y) = S
2
(y) =  290.16 = 17.034 

Рассчитываем коэффициент корреляции. 

Ковариация:  

cov(x,y) = x • y  - x  • y  = 224.66 - 24.75 • 13.18 = -101.42 

 

rxy = 
x • y  - x  • y  

S(x) • S(y)
 = 

224.66 - 24.75 • 13.18

8.016 • 17.034
 = -0.743 

Таким образом, связь между признаком Y и фактором Х высокая и обрат-

ная.  

Проверим значимость коэффициента корреляции по t-критерию. Выдви-

гаем гипотезы:  

H0: rxy = 0, нет линейной взаимосвязи между переменными;  

H1: rxy ≠ 0, есть линейная взаимосвязь между переменными. 

tнабл = rxy 
n-2

1 - r
2

xy

  

tнабл = 0.743 
18

1 - 0.743
2 = 4.71 

По таблице Стьюдента с уровнем значимости α=0,05 и степенями свобо-

ды k=18 находим tкрит:  

tкрит (n-m-1;α/2) = (18;0,025) = 2,101, 

где m = 1 – количество объясняющих переменных.  

Поскольку |tнабл| > tкрит (4,71 > 2,101), то отклоняем гипотезу о равенстве 

нулю коэффициента корреляции, коэффициент корреляции статистически зна-

чим. 
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Одним из методов изучения стохастических связей между признаками 

является регрессионный анализ. Регрессионный анализ представляет собой вы-

вод уравнения регрессии, с помощью которого находится средняя величина 

случайной переменной (признака-результата), если величина другой (или дру-

гих) переменной (признака-фактора) известна. Оценочное уравнение регрессии 

(построенное по выборочным данным) будет иметь вид: 

y = bx + a + ε,  

где ei – наблюдаемые значения (оценки) ошибок εi; а и b – оценки параметров α 

и β регрессионной модели, которые следует найти.  

Уравнение регрессии: 

yx = rxy 
x - x

S(x)
 S(y)  + y  = -0.743 

x - 24.75

8.016
 17.034 + 13.18 = -1.58x  + 52.24 

 

Линейное уравнение регрессии: y = -1,58 x + 52,24  

Коэффициенты уравнения линейной регрессии имеют следующий эконо-

мический смысл. Коэффициент регрессии b = -1,58 показывает среднее измене-

ние результативного показателя (в единицах измерения Y) с повышением или 

понижением величины фактора Х на единицу его измерения. В данном случае с 

увеличением на 1 единицу Y понижается в среднем на -1,58. Связь между Y и Х 

определяет знак коэффициента регрессии b (если больше нуля – прямая связь, 

меньше – обратная).  

Коэффициент a = 52,24 формально показывает прогнозируемый уровень 

Y, но только в том случае, если х=0 находится близко с выборочными значе-

ниями.  

Для оценки качества полученного уравнения регрессии рассчитаем теоре-

тический коэффициент детерминации – (R
2

yx), показывающий долю вариации 

результативного признака, объясненную вариацией факторного признака.  

R
2
= -0,743

2
 = 0,5518,  

т. е. в 55,18% случаев изменения Х приводят к изменению Y. Следовательно, 

точность подбора уравнения регрессии – средняя. Остальные 44,82% изменения 
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Y объясняются факторами, не учтенными в модели (а также ошибками специ-

фикации).  

Коэффициент детерминации R
2
 используется для проверки существенно-

сти уравнения линейной регрессии в целом. Проверим значимость модели рег-

рессии с использованием F-критерия Фишера, расчетное значение которого на-

ходится как отношение дисперсии исходного ряда наблюдений изучаемого по-

казателя и несмещенной оценки дисперсии остаточной последовательности для 

данной модели.  

Если расчетное значение с k1=(m), где m – число факторов в модели, и 

k2=(n-m-1) степенями свободы больше табличного при заданном уровне значи-

мости, то модель считается значимой.  

Выдвигаем нулевую гипотезу о том, что уравнение в целом статистиче-

ски незначимо: H0: R
2
=0 на уровне значимости α. Определим фактическое зна-

чение F-критерия:  

F = 
R

2

1 - R
2
(n - m -1)

m
 

F = 
0.5518

1 - 0.5518

(20-1-1)

1
 = 22.16, 

где m=1 для парной регрессии.  

Табличное значение критерия со степенями свободы k1=1 и k2=18, Fтабл = 

4,41. Так как 22,16 > 4,41, то коэффициент детерминации статистически значим 

(оценка уравнения регрессии статистически надежна).  

Оценим статистическую значимость коэффициентов регрессии и корре-

ляции по t-критерию Стьюдента. Выдвигаем гипотезу Н0 о незначимом отличии 

от нуля показателей, т. е. о случайной природе показателей.  

tкрит (n-m-1;α/2) = (18;0,025) = 2,101  

tb = 
b

Sb
 

tb = 
-1.58

0.34
 = 4.71 
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Поскольку tb > tкрит, то статистическая значимость коэффициента регрес-

сии b подтверждается (отвергаем гипотезу о равенстве нулю этого коэффици-

ента).  

ta = 
a

Sa
 

ta = 
52.24

8.72
 = 5.99 

Поскольку 5,99 > 2,101, то статистическая значимость коэффициента рег-

рессии a подтверждается (отвергаем гипотезу о равенстве нулю этого коэффи-

циента).  

Проведенный анализ подтверждает высокую обратную зависимость дан-

ных процессов: с возрастанием оборота внутрифирменной мобильности показа-

тели текучести кадров снижаются. Мы полагаем, что причиной такой связи яв-

ляется то, что низкий оборот внутрифирменной мобильности не обеспечивает 

необходимого уровня «закрепляемости», стабильности кадров в организации, и 

как следствие – высокий уровень текучести.  

Исследование показало, что высокая текучесть кадров в сочетании с низ-

ким оборотом внутрифирменной мобильности, даже при уровне замещения, 

превышающем единицу, не позволяет достичь укомплектованности персонала, 

как по количественным, так и по качественным параметрам, отвечающим по-

требностям организации в данный момент, не говоря уже о перспективе. Под 

количественными параметрами нами понимается численность персонала, а под 

качественными – уровень квалификации сотрудников. В ходе интервью на во-

прос, соответствует ли численность персонала потребностям организации, ут-

вердительно ответили руководители ОАО «ВостСибЖАСО», ОАО «Маски» и 

ЗАО СО «Надежда». Аналогичные ответы были получены о соответствии 

уровня квалификации сотрудников.  

В ходе интервью с руководством исследуемых страховых компаний было 

выявлено, что в связи с планируемым увеличением объемов предоставляемых 

услуг за счет более активного развития отдельных видов страхования (напри-

мер страхование жизни, добровольное медицинское страхование и т. д.) и рас-
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ширения круга клиентов (страхователей) в перспективе увольнение работников 

по инициативе администрации маловероятно. Следовательно, структура оборо-

та по выбытию в ближайшие годы не изменится, и значит, уровень стабильно-

сти персонала будет в основном определяться предпочтениями самих работни-

ков. 

Анализ направлений внутрифирменной мобильности позволил выделить 

основные виды мобильности, реализуемые в исследуемых компаниях, опреде-

лить наиболее значимые из них и рассчитать среднегодовой оборот по отдель-

ным видам мобильности за пять лет.  

В большинстве компаний наблюдаются все виды внутрифирменной мо-

бильности. Наименьший удельный вес у должностной мобильности, что естест-

венно. Территориальная мобильность представлена ротацией кадров как внутри 

отделов, так и между ними.  

Гендерных различий у участников территориальной мобильности не вы-

явлено. В мобильности участвовали сотрудники всех возрастных групп, рабо-

тающие в компании больше года. Профессиональная мобильность в компаниях 

представлена только внутрипрофессиональной мобильностью (повышение ква-

лификации). Профессиональная мобильность по среднегодовому обороту в ис-

следуемом периоде находится на втором месте после территориальной. Стаж 

работы участников профессиональной мобильности составляет от четырех лет 

и больше. Существенных различий участников по половозрастному признаку 

не выявлено.  

Таким образом, основным «критическим» параметром, определяющим  

участие во внутрифирменной мобильности, выступает не пол и возраст работ-

ников, а стаж работы в организации. Сотрудники, работающие менее года, не 

участвовали ни в ротации, ни в обучении. 

Условия для реализации творческих способностей работников, когда 

главным мотивом наряду с материальными составляющими становится  удов-

летворение от трудовых достижений в результате самореализации и профес-
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сионального роста посредством внутрифирменной мобильности, создаются со-

ответствующим качеством трудовой жизни.  

С позиции сказанного имеет смысл проанализировать влияние внутри-

фирменной мобильности на уровень удовлетворенности работой в целом и от-

дельными параметрами трудовой жизни, т. е. рассмотреть ее как фактор фор-

мирования качества трудовой жизни. 

 

 

 

2.3. Анализ удовлетворенности параметрами трудовой жизни во 

взаимосвязи с внутрифирменной мобильностью персонала  

 

 

 

Большинство отечественных и зарубежных исследователей как один из 

ключевых подходов к оценке качества трудовой жизни наряду с абсолютным 

(сопоставление с единым установленным критерием) и относительным (сопос-

тавление с частными, установленными на локальном уровне критериями) вы-

деляют субъективный, базирующийся на самовосприятии работников. При 

этом на уровне предприятия данный подход определяется как наиболее прием-

лемый.  

При исследовании внутрифирменной мобильности как фактора форми-

рования качества трудовой жизни нас интересует, в какой степени участие ра-

ботника во внутрифирменной мобильности изменяет его самоощущение и са-

мовосприятие как различными параметрами трудовой жизни, так и работой в 

целом.  

Представляется интересным провести сравнительный анализ значимости 

факторов формирования качества трудовой жизни с позиции работодателей и 

работников (Таблица 2.6). На основе анализа данных опроса работодателей и 

работников были выделены десять наиболее значимых факторов формирова-

ния качества трудовой жизни с позиции работодателей и работников. 
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Представления работодателей и работников об основных параметрах, 

формирующих КТЖ, существенно различаются. Мнения работодателей и ра-

ботников совпадают в отношении только трех критериев, связанных с разме-

ром и своевременностью выплаты заработной платы, а также с предоставлени-

ем социальных гарантий, предусмотренных Трудовым кодексом. При этом 

совпадает даже оценка значимости этих параметров. 

Таблица 2.6 

Сравнительный анализ наиболее значимых параметров, определяющих  

качество трудовой жизни, с позиции работодателей и работников 

Работодатели Работники 

ранг параметры трудовой жизни 

 

ранг параметры трудовой жизни 

1 размер заработной платы  1 размер заработной платы 

2 соблюдение норм охраны труда на 

рабочем месте 

2 перспективы должностного роста 

3 своевременность выплаты заработ-

ной платы 

3 своевременность выплаты заработ-

ной платы 

4 официальное оформление на работу 4 отношения в коллективе 

5 предоставление социальных гаран-

тий, предусмотренных Трудовым 

кодексом 

5 возможности повышения квалифи-

кации, переобучения 

6 официальное оформление полного 

размера заработной платы 

6 предоставление социальных гаран-

тий, предусмотренных Трудовым 

кодексом 

7 стабильность занятости 7 сочетание личных целей и целей 

организации 

8 предоставление и оплата больнич-

ного листа 

8 отношение руководства к подчи-

ненным 

9 добровольное медицинское страхо-

вание за счет средств работодателя 

9 условия труда 

10 соблюдение трудовых прав 10 режим рабочего времени 

Обращает на себя внимание то, что среди факторов, выделенных работо-

дателями как оказывающие влияние на качество трудовой жизни персонала, 

большинство – это установленные законом нормы, обязательные для исполне-

ния. Это такие факторы, как официальное оформление на работу, официальное 

оформление полного размера заработной платы, своевременность ее выплаты, 

предоставление социальных гарантий, предусмотренных Трудовым кодексом, 

соблюдение норм охраны труда на рабочем месте. Внутрифирменная мобиль-
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ность не рассматривается работодателями как ключевой фактор и потому во-

шла только во вторую десятку списка факторов. 

Работники, наоборот, значительное внимание уделили внутрифирменной 

мобильности. Должностная мобильность занимает второе место, профессио-

нальная – пятое место. Таким образом, внутрифирменная мобильность играет 

значительную роль в формировании определенного уровня качества трудовой 

жизни, но работодатели не осознают потенциала внутрифирменной мобильно-

сти и не используют ее для изменения качества трудовой жизни персонала. 

Рассмотрим взаимосвязь внутрифирменной мобильности с уровнем удов-

летворенности работой. Определим уровень удовлетворенности работой рес-

пондентов, участвующих в различных вариантах мобильности в целом по орга-

низации. Для измерения уровня удовлетворенности работой различных групп 

работников можно воспользоваться аналитическим индексом (Iу). Если обозна-

чим через:  

na – число полностью удовлетворенных работой; 

nb – число скорее удовлетворенных, чем нет; 

nс – число скорее неудовлетворенных; 

nd – число полностью неудовлетворенных работой, 

то индекс будет иметь следующий вид: 

 

Данный индекс обладает следующими свойствами. Он принимает макси-

мальное значение, равное 1, тогда, когда все респонденты в группе удовлетво-

рены работой. Он принимает минимальное значение, равное (– 1), тогда, когда 

все респонденты не удовлетворены работой. Положительное значение говорит 

о том, что число удовлетворенных работой больше, чем неудовлетворенных. И 

соответственно отрицательное значение появится в ситуации, когда число не-

удовлетворенных больше, чем удовлетворенных. 

dcba

edba

nnnn

nnnn
Iу
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С учетом всех возможных вариантов участия во внутрифирменной мо-

бильности можно выделить восемь групп работников (Таблица 2.7).  

Таблица 2.7 

Варианты внутрифирменной мобильности 

Варианты 
Виды внутрифирменной мобильности 

территориальная профессиональная должностная 

1 - - - 

2 х - - 

3 - х - 

4 - - х 

5 х х - 

6 - х х 

7 х - х 

8 х х х 

В ходе исследования установлено, что никто из респондентов не участво-

вал в таких вариантах внутрифирменной мобильности, как должностная мо-

бильность в «чистом» виде и сочетание должностной и территориальной мо-

бильности. Таким образом, можно сформировать только шесть групп работни-

ков в зависимости от варианта внутрифирменной мобильности. 

Результаты расчета индекса удовлетворенности работой (Iу) представле-

ны в таблице 2.8. 



 

 

 

 

1
0
2
 

 

Таблица 2.8 

Уровень удовлетворенности работой в зависимости от варианта участия  

во внутрифирменной мобильности в исследуемых страховых компаниях 

Варианты внутри-

фирменной мобиль-

ности 

Иркутский филиал 

ОАО «АльфаСтрахование» 

ОАО «ВостСибЖАСО» ЗАО СО «Надежда» ОАО «Маски» 

Работой 

полно-

стью 
доволен 

Работой 

скорее 
доволен, 

чем недо-

волен 

Работой 

скорее 
недово-

лен, чем 

доволен 

 

Iу 

Работой 

полно-

стью 
доволен 

Работой 

скорее 
доволен, 

чем недо-

волен 

Работой 

скорее 
недоволен, 

чем дово-

лен 

 

Iу 

Работой 

полно-

стью 
доволен 

Работой 

скорее 
доволен, 

чем недо-

волен 

Работой 

скорее 
недоволен, 

чем дово-

лен 

 

Iу 

Работой 

полно-

стью 
доволен 

Работой 

скорее 
доволен, 

чем недо-

волен 

Работой 

скорее 
недоволен, 

чем дово-

лен 

 

Iу 

Не участвовал в мо-

бильности 
33,3 86,5 100 0,16 20,0 35,3 50,0 0,22 13,6 22,3 55,3 0,18 12,4 42,4 60,0 0,12 

Только профессио-

нальная мобильность 
46,7 - - 1 - 11,8 - 0,50 48,3 17,7 - 0,63 42,4 23,6 6,5 0,65 

Только территори-

альная мобильность 
- 7,9 - 0,50 40,0 29,4 50,0 0,35 5,5 10,3 44,7 0,29 - 15,6 33,5 0,23 

Сочетание должност-

ной  и профессио-

нальной мобильности 

6,5 - - 1 - 5,9 - 0,50 - 39,7 - 0,50 20,0 18,4 - 0,75 

Сочетание профес-

сиональной и терри-

ториальной мобиль-

ности 

13,5 

 

5,6 

 

- 0,68 - 11,8 - 0,50 20,0 9,5 - 0,65 25,2 - - 1 

Сочетание должност-

ной, профессиональ-

ной и территориаль-

ной мобильности 

- - - - 40,0 5,9 - 0,83 12,5 0,5 - 0,90 - - - - 

По организации Iу 0,37 0,55 0,51 0,52 
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Уровень удовлетворенности работой во всех исследуемых страховых 

компаниях достаточно высок, так как никто из респондентов не отметил, что 

работой полностью недоволен. Как показал анализ, работой скорее недовольны 

респонденты, которые не участвовали во внутрифирменной мобильности или 

участвовали только в территориальной мобильности. Таким образом, можно 

предположить, что профессиональная и должностная мобильность формируют 

более высокий уровень удовлетворенности работой, а значит, и более высокий 

уровень качества трудовой жизни. 

Общий уровень удовлетворенности формируется под влиянием частных 

показателей удовлетворенности различными параметрами трудовой жизни. В 

ходе исследования было выявлено, что руководители дали более высокую 

оценку качеству трудовой жизни персонала, чем работники. Бланк экспертного 

опроса содержал перечень параметров качества трудовой жизни, распределен-

ных по шести группам: группа «содержание и организация труда»,  группа «ус-

ловия труда»,  группа «внутрифирменная мобильность и стабильность персона-

ла», группа «система материального стимулирования труда», группа «руково-

дство организацией и трудовой коллектив», группа «правовые гарантии и соци-

альные блага». Каждая группа содержала десять показателей, которые оценива-

лись по пятибалльной шкале (5 – отлично, 4 – хорошо, 3 – удовлетворительная 

оценка, 2 – есть проблемы, 1 – критическое состояние по данному показателю). 

Затем подсчитывался общий балл группы, на основе которого давалась оценка: 

«отлично», «хорошо», «удовлетворительно» и «неудовлетворительно».  

В свою очередь, оценить качество трудовой жизни с позиции работника, 

т. е. выяснить степень соответствия возможностей, предоставляемых работода-

телем, ожиданиям работника, можно, оценив уровень удовлетворенности раз-

личными параметрами качества трудовой жизни. Оценка «отлично» соответст-

вует ответу респондента «удовлетворен в полной мере»; оценка «хорошо» – 

«скорее удовлетворен»; оценка «удовлетворительно» – «скорее не удовлетво-

рен»; оценка «неудовлетворительно» – «полностью не удовлетворен». В табли-
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це 2.9 приведен сравнительный анализ оценки качества трудовой жизни работ-

никами и работодателями. 

Таблица 2.9 

Оценка параметров трудовой жизни работниками и работодателями 

Параметр трудовой жизни Оценка 

Работодатели Работники 

«Содержание и организация труда» 

Характер работы, ее содержание отлично хорошо 

Общественное признание работы, социальная значи-

мость труда 

отлично хорошо 

«Условия труда» 

Условия труда  отлично отлично 

Режим рабочего времени хорошо хорошо 

 «Внутрифирменная мобильность и стабильность персонала» 

Перспективы должностного роста хорошо удовлетвори 

тельно 

Возможность повышения квалификации, переобучения хорошо удовлетвори 

тельно 

Наличие планов служебной карьеры, разрабатываемых 

кадровой службой (отделом персонала) 

удовлетвори 

тельно 

удовлетвори 

тельно 

Перспектива стабильной занятости (устойчивость по-

ложения организации) 

хорошо хорошо 

«Система оплаты и стимулирования труда» 

Размер заработной платы хорошо неудовлетво 

рительно 

Своевременность выплаты заработной платы отлично отлично 

«Руководство организацией и трудовой коллектив» 

Отношения в коллективе хорошо хорошо 

Отношение руководства к подчиненным отлично хорошо 

«Правовые гарантии и социальные блага» 

Предоставление социальных гарантий, предусмотрен-

ных Трудовым кодексом 

отлично хорошо 

Предоставление работодателем дополнительных, сверх 

законодательно установленных, социальных благ (на-

пример оплата питания, компенсация санаторно-

курортных расходов, ДМС и т. д.) 

 

неудовлетво 

рительно 

 

хорошо 

Соблюдение трудовых прав работников отлично хорошо 

Четыре показателя получили низкую оценку. Три из них входят в первую 

пятерку параметров, выбранных респондентами как наиболее значимые, опре-

деляющие качество трудовой жизни. Больше всего респонденты не удовлетво-

рены размером заработной платы. В равной степени не устраивают перспекти-

вы профессионального и должностного роста, отсутствие планов служебной 

карьеры, разрабатываемых кадровой службой.  
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Таким образом, несмотря на важную роль внутрифирменной мобильно-

сти в формировании качества трудовой жизни, в большинстве случаев респон-

денты не удовлетворены перспективами карьерного роста и возможностью по-

вышения квалификации.  Низкий уровень удовлетворенности данными показа-

телями объясняется отсутствием планов развития карьеры во всех обследован-

ных организациях, что создает серьезные трудности для работников в форми-

ровании четкого представления о перспективах карьерного и профессионально-

го роста в данной организации и соотнесении этих перспектив с личными соци-

ально-экономическими потребностями. 

Определим тесноту связи между средним значением Квфм (х) и Iу (y) в це-

лом по организации, используя линейный коэффициент корреляции.  

Рассчитываем показатель тесноты связи. 

Ковариация.  

cov(x,y) = x • y  - x  • y  = 12.53 - 24.6 • 0.49 = 0.54 

 

rxy = 
x • y  - x  • y  

S(x) • S(y)
 = 

12.53 - 24.6 • 0.49

7.77 • 0.0694
 = 0.992 

Таким образом, связь между признаком Iу  фактором Квфм по шкале Чед-

дока весьма высокая и прямая.  

Проверим значимость коэффициента корреляции по t-критерию.  

tнабл = 0.992 
2

1 - 0.992
2 = 11.39 

По таблице Стьюдента с уровнем значимости α=0,05 и степенями свобо-

ды k=2 находим tкрит:  

tкрит (n-m-1;α/2) = (2;0.025) = 4,303  

где m = 1 – количество объясняющих переменных.  

Поскольку 11,39 > 4,303, то отклоняем гипотезу о равенстве нулю коэф-

фициента корреляции. Другими словами, коэффициент корреляции статистиче-

ски значим. 
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Проанализируем влияние внутрифирменной мобильности на различные 

аспекты качества трудовой жизни (Таблица 2.10). Параметры трудовой жизни 

приведены по убыванию значимости для формирования определенного уровня 

качества трудовой жизни с точки зрения работников. 

Таблица 2.10 

Влияние внутрифирменной мобильности на уровень  

удовлетворенности различными параметрами трудовой жизни  

 

Параметр трудовой жизни 

Значение Iу 

Участво-

вал в мо-

бильности 

Не участво-

вал в мобиль-

ности 

Размер заработной платы - 0,3 - 0,5 

Перспективы должностного роста - 0,18 - 0,48 

Своевременность выплаты заработной платы 1 1 

Отношения в коллективе 0,48 0,25 

Возможность повышения квалификации, переобучения 0,1 - 0,18 

Предоставление социальных гарантий, предусмотренных 

Трудовым Кодексом 

0,21 0,05 

Сочетание Ваших личных целей и целей организации - 0,18 - 0,31 

Отношение руководства к подчиненным 0,26 - 0,12 

Условия труда  1 1 

Режим рабочего времени 0,18 0,12 

Характер работы, ее содержание 0,46 0,16 

Предоставление работодателем дополнительных, сверх 

законодательно установленных, социальных благ (напри-

мер, оплата питания, компенсация санаторно-курортных 

расходов, ДМС и т. д.) 

 

- 0,25 

 

- 0,22 

Перспектива стабильной занятости (устойчивость поло-

жения организации) 

0,55 0,40 

Соблюдение трудовых прав работников 0,44 0,32 

Наличие планов служебной карьеры, разрабатываемых 

кадровой службой (отделом персонала) 

- 0,55 - 0,72 

Общественное признание работы, социальная значимость 

труда 

0,25 0,18 

Общий индекс удовлетворенности 0,64 0,17 

Как видно из таблицы, участие во внутрифирменной мобильности фор-

мирует более высокий уровень удовлетворенности практически всеми парамет-

рами, но в большей степени воздействует на следующие: возможность повы-

шения квалификации (профессиональный рост); отношение руководства к под-

чиненным, предоставление социальных гарантий, предусмотренных Трудовым 

кодексом; характер работы, ее содержание и отношения в коллективе. 
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Стабильность персонала также является показателем качества трудовой 

жизни, так как можно предположить, что высокие показатели стабильности и 

низкие показатели текучести кадров являются следствием удовлетворительного 

уровня качества трудовой жизни.  

В предыдущем параграфе проводился анализ показателей стабильности 

персонала на основе данных кадровой статистики, который показал, что с уве-

личением оборота внутрифирменной мобильности текучесть кадров снижается. 

Анализ статистических данных фиксирует уже произошедшие события, а зна-

чит, не поддающиеся воздействию. Отслеживание намерений работников сме-

нить место работы (потенциальная стабильность) позволяет сделать процесс 

сменяемости кадров регулируемым. 

 Проанализируем стабильность кадров с субъективной позиции. Для вы-

явления взаимосвязи внутрифирменной мобильности и стабильности персонала 

определим уровень потенциальной стабильности в целом по организации и для 

каждого варианта внутрифирменной мобильности.  

В основе методики анализа потенциальной стабильности персонала мы 

предлагаем использовать индекс потенциальной стабильности (Iс). Индекс по-

тенциальной стабильности рассчитывается по формуле: 

321

321 32

ССС

ССС
Iс




 ,        (2.3) 

где С1, С2 и С3 – показатели численности групп, различающихся по степени 

стабильности.  

Коэффициенты при С1, С2 и С3 (1, 2 и 3 соответственно) отражают шаг 

отклонения от стабильности, так как намерение сменить место работы может 

быть разным по силе. 

Колебания индекса стабильности персонала находятся в интервале от 1 

до 3. Индекс принимает значение равное единице, если все обследованные ра-

ботники не хотят менять место работы, т. е. потенциальная текучесть равна ну-

лю. Индекс равен двум, если все обследованные возможно собираются сменить 

место работы, или С1, С2 и С3 равны в абсолютном выражении, либо С2 равно 
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нулю, а С1 и С3 равны в абсолютном выражении. Индекс принимает максималь-

ное значение, равное трем, если все опрошенные работники твердо намерены 

сменить место работы. Таким образом, чем меньше значение индекса, тем выше 

уровень стабильности трудового коллектива.  

Индекс стабильности рассчитывается не только для различных групп ра-

ботников, сформированных по интересующему нас признаку, но и для органи-

зации в целом. Результаты расчетов потенциальной стабильности представлены 

в таблице 2.11. 



 

 

 

 

1
0
9
 

 

Таблица 2.11 

Уровень потенциальной стабильности работников в зависимости от варианта участия  

во внутрифирменной мобильности 

Варианты внутрифирменной 

мобильности 

Иркутский филиал ОАО 

«АльфаСтрахование» 

ОАО «ВостСибЖАСО» ЗАО СО «Надежда» ОАО «Маски» 

 (С1)  (С2) (С3) Iс (С1)  (С2)  (С3) Iс  (С1)  (С2)  (С3) Iс  (С1)  (С2)  (С3) Iс 

Не участвовал в мобильности 33,3 68,2 66,7 2,17 26,3 66,7 - 1,29 17,8 33,4 87,2 1,82 23,3 58,9 - 1,67 

Только профессиональная мо-

бильность 
56,5 - - 1,0 10,5 - - 1,0 13,7 10,2 - 1,03 20,1 8,9 - 1,04 

Только территориальная мо-

бильность 
- 17,7 33,3 2,1 31,6 33,3 - 1,14 20,6 22,3 12,8 1,86 18,5 20,1 100 2,05 

Сочетание должностной и про-

фессиональной мобильности 
- 14,1 - 2,0 5,3 - - 1,0 18,6 7,4 - 1,12 19,5 - - 1,0 

Сочетание профессиональной и 

территориальной мобильности 
10,2 - - 1,0 10,5 - - 1,0 19,5 26,7 - 1,16 18,6 12,1 - 1,1 

Сочетание должностной, про-

фессиональной и территориаль-

ной мобильности 

- - - - 15,8 - - 1,0 9,8 - - 1 - - - - 

В целом по ораганизации Iс 1,75 1,14 1,39 1,42 

 

С1 – показатель численности группы работников, ответивших «не хочу менять место работы» 

С2 – показатель численности группы работников, ответивших «возможно сменю место работы» 

С3 – показатель численности группы работников, ответивших «обязательно сменю место работы» 
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Определим тесноту связи между средним значением Квфм (х) и Iс (y) в це-

лом по организации, используя линейный коэффициент корреляции.  

Рассчитываем показатель тесноты связи. 

Ковариация.  

cov(x,y) = x • y  - x  • y  = 33.42 - 24.6 • 1.43 = -1.64 

 

rxy = 
x • y  - x  • y  

S(x) • S(y)
 = 

33.42 - 24.6 • 1.43

7.77 • 0.217
 = -0.972.  

Таким образом, связь по шкале Чеддока весьма высокая и обратная. Чем 

выше Квфм, тем ниже значение Iс, т. е. уровень потенциальной стабильности 

персонала выше. 

Проверим значимость коэффициента корреляции по t-критерию.  

tнабл = 0.972 
2

1 - 0.972
2 = 5.9 

По таблице Стьюдента с уровнем значимости α=0,05 и степенями свобо-

ды k=2 находим tкрит:  

tкрит (n-m-1;α/2) = (2;0,025) = 4,303,  

где m = 1 – количество объясняющих переменных.  

Поскольку 5,9 > 4,303, то отклоняем гипотезу о равенстве нулю коэффи-

циента корреляции. Другими словами, коэффициент корреляции статистически 

значим. 

Уровень потенциальной стабильности в «АльфаСтраховании» в общем по 

организации равен 1,75. Респонденты, участвовавшие в профессиональной мо-

бильности, являются самой стабильной группой. Индекс потенциальной ста-

бильности (Iс) в данной группе принимает значение, равное единице. В группе 

сотрудников, не участвовавших во внутрифирменной мобильности, индекс ра-

вен 2,17. Важно отметить, что удельный вес группы сотрудников, намереваю-

щихся обязательно сменить место работы, практически совпадает со значением 

коэффициента текучести. Следовательно, можно констатировать, что макси-
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мальное по силе потенциальное намерение сменить место работы легко перехо-

дит в фактическую текучесть.  

Уровень потенциальной стабильности в «ВостСибЖАСО» в целом по 

компании равен 1,14. Более высокий уровень стабильности, чем в «АльфаСтра-

ховании», объясняется тем, что никто из респондентов не высказал твердого 

намерения сменить место работы, а также большинство сотрудников (86,4%) 

отметило, что не хотят менять место работы. Значение индекса потенциальной 

стабильности отлично от единицы у работников, которые не участвовали во 

внутрифирменной мобильности, и у тех, кто участвовал только в территориаль-

ной мобильности. Наименее стабильна группа респондентов, не участвовавших 

во внутрифирменной мобильности (Iс = 1,29).  

Уровень потенциальной стабильности в ЗАО СО «Надежда» и ОАО 

«Маски» равен соответственно 1,39 и 1,42. В данных компаниях ситуация ана-

логичная: наименее стабильна группа работников, которые не участвовали во 

внутрифирменной мобильности или были охвачены лишь территориальной мо-

бильностью, так как только данные категории респондентов высказывали твер-

дое намерение сменить место работы. Участие работников в профессиональной 

и  должностной мобильности значительно повышает уровень потенциальной 

стабильности персонала.  

Таким образом, участие в профессиональной мобильности или в вариан-

тах, предусматривающих различное сочетание профессиональной и должност-

ной мобильности, не только дает более высокий уровень удовлетворенности 

работой, но и обеспечивает максимальный уровень потенциальной стабильно-

сти.  

Структура доводов, объясняющих выбор стабильной занятости, в органи-

зациях практически одинакова. Большинство сотрудников нежелание менять 

место работы аргументируют тем, что все устраивает на этом месте работы. Ос-

тальные респонденты отметили, что нет такого места, куда хотелось бы перей-

ти.  
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Мотивы потенциальной мобильности (текучести) во многом схожи в об-

следованных организациях. Работники, выразившие намерение сменить место 

работы, главной причиной называли отсутствие перспективы должностного и 

профессионального роста, т. е. невозможность участия во внутрифирменной 

мобильности. Структура мотивов и ранги их значимости представлены в таб-

лице 2.12. 

Таблица 2.12  

Ранг значимости мотивов потенциальной мобильности  

 в исследуемых страховых компаниях 

Мотивы мобильности Иркутский 

филиал ОАО 

«Альфа 

Страхование» 

ОАО «Вост 

СибЖАСО» 

ЗАО СО 

«Надежда» 

ОАО  

«Маски» 

Отсутствие перспективы 

карьерного роста 

1 1 1 1 

Нет возможности переобуче-

ния, повышения квалифика-

ции 

2 2 1 2 

Не устраивает размер зара-

ботной платы 

2 1 2 2 

Не устраивает отношение со 

стороны руководства 

2 - 2 2 

Не устраивает содержание 

труда 

3 3 - - 

Плохие отношения в коллек-

тиве 

3 3 - - 

Более подробный анализ полученных эмпирических данных позволил 

сделать вывод о том, что мотивы потенциальной мобильности в исследуемых 

страховых компаниях неодинаковы у группы работников, выразивших твердое 

намерение сменить место работы, и у группы респондентов, рассматривающих 

вариант смены работы как возможный.  

Для работников, которые собираются обязательно поменять место рабо-

ты, мотивами выступают отсутствие перспективы карьерного роста и возмож-

ности переобучения и повышения квалификации, а также неудовлетворитель-

ный размер заработной платы. Причем недовольство перспективой карьерного 

роста и возможностью профессионального развития в качестве мотивов указали 

абсолютно все респонденты данной группы. Размер заработной платы является 
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мотивом потенциальной мобильности только для половины респондентов, на-

меревающихся обязательно сменить место работы. 

В группе респондентов, которые не выразили твердого намерения сме-

нить место работы, нет такого единодушия мнения в отношении мотивов по-

тенциальной мобильности. Большинство сотрудников (66,7%), рассматриваю-

щих вариант перемены места работы как возможный, в качестве мотива указы-

вают недовольство отношением со стороны руководства. По поводу остальных 

мотивов голоса респондентов данной группы распределились равномерно.  

Обращает на себя внимание то, что во всех исследуемых компаниях были 

указаны все элементы трудовой ситуации, являющиеся мотивами потенциаль-

ной мобильности. Следовательно, именно профессиональная и должностная 

мобильность могут выступать стабилизирующим фактором для сотрудников 

организации, так как абсолютно все респонденты в компаниях, участвовавшие 

в данных видах мобильности, указали, что не хотят менять место работы.  

С другой стороны, профессиональная и должностная мобильность высту-

пает мотивом потенциальной текучести для респондентов, которые не были ох-

вачены этими видами внутрифирменной мобильности. Таким образом, внутри-

фирменную мобильность можно рассматривать как инструмент стабилизации 

персонала, который требует активного использования, так как его непримене-

ние дает прямо противоположный результат (дестабилизацию). Для обоснова-

ния данного утверждения необходимо установить, выступала ли внутрифир-

менная мобильность мотивом ретроспективной текучести. С этой целью был 

проведен анализ структуры мотивов увольнения сотрудника с предыдущего 

места работы (Таблица 2.13). 
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Таблица 2.13 

Ранг значимости мотивов ретроспективной мобильности  

в исследуемых страховых компаниях 

Мотив Иркутский 

филиал ОАО 

«Альфа 

Страхование» 

ОАО «Вост 

СибЖАСО» 

ЗАО СО 

«Надежда» 

ОАО 

«Маски» 

Отсутствие перспективы карьер-

ного роста 

3 3 3 3 

Нет возможности переобучения, 

повышения квалификации 

3 3 3 3 

Не устраивает размер заработной 

платы 

1 1 1 2 

Не устраивает содержание труда 3 3 3 3 

Плохие отношения в коллективе - 4 - - 

Плохая организация труда - 5 - - 

Не устраивает отношение со 

стороны руководства 

- 2 - 3 

Плохие условия труда - 4 - 3 

Неустойчивость экономического 

положения организации  

3 2 2 2 

Задержки в выплате заработной 

платы 

2 - - - 

Как видно из таблицы, профессиональная и должностная мобильность 

выступают мотивом и ретроспективной текучести. Во всех исследуемых орга-

низациях они занимают третье место по значимости. Снижение ранга значимо-

сти данных видов мобильности как мотивов ретроспективной текучести по 

сравнению с рангом значимости мотивов потенциальной текучести произошло 

в результате расширения перечня мотивов за счет появления новых, таких как 

задержки в выплате заработной платы и неустойчивость экономического поло-

жения организации. Следовательно, в случае устойчивости финансового и эко-

номического положения организации структура мотивов потенциальной и фак-

тической текучести совпадает. При этом лидируют мотивы, связанные с разме-

ром заработной платы и невозможностью участия в профессиональной и долж-

ностной мобильности.  

Следует отметить, что, выбирая между высоким уровнем дохода и ста-

бильной занятостью, респонденты отдают предпочтение последней. Так, 65,7% 

респондентов во всех компаниях предпочли бы иметь стабильное место работы 
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и получать невысокий, но гарантированный доход. Работать в условиях риска, 

получая высокий, но негарантированный доход, готовы лишь 16,7% респонден-

тов. Учиться, осваивать новую профессию хотели бы 16,7% работников иссле-

дуемых страховых компаний. Таким образом, мотивационно-ценностные ори-

ентации респондентов склоняются в сторону стабильной занятости. Безусловно, 

кроме мотивационно-ценностных ориентаций на стабильность занятости также 

оказывает влияние уровень удовлетворенности работой. 

Таким образом, внутрифирменная мобильность формирует более высо-

кий уровень удовлетворенности работой и стабильности персонала. Мотивы 

потенциальной мобильности (текучести) во многом схожи во всех организаци-

ях, и внутрифирменная мобильность занимает первое и второе места в списке.  

В целом можно сделать следующие выводы.  

Во-первых, предложен и реализован методический подход к анализу 

внутрифирменной мобильности персонала как фактора формирования качества 

трудовой жизни на основе интеграции существующих подходов к анализу ка-

чества трудовой жизни и внутрифирменной мобильности, предполагающий 

применение исследовательских методов, синтезирующих и адаптирующих ме-

тодологию экономической теории и социологии. На практике это означает ис-

пользование статистических, эконометрических и социологических методов.   

Во-вторых, исследование, проведенное согласно разработанной автором 

схеме на базе четырех страховых компаний подтвердило, сделанные в теорети-

ческой части работы выводы о влиянии внутрифирменной мобильности на 

формирование определенного уровня качества трудовой жизни. Анализ данных 

кадровой статистики выявил обратную связь оборота внутрифирменной мо-

бильности и текучести кадров. Исследование показало, что высокая текучесть 

кадров в сочетании с низким оборотом внутрифирменной мобильности, даже 

при уровне замещения, превышающем единицу, не позволяет достичь уком-

плектованности персонала, как по количественным, так и по качественным па-

раметрам, отвечающим потребностям организации. В ходе исследования не 

было выявлено зависимости внутрифирменной мобильности от возраста и ген-
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дера. Основным «критическим» параметром, определяющим участие во внут-

рифирменной мобильности, является стаж работы в организации. Сотрудники, 

работающие менее года, не участвовали ни в ротации, ни в обучении. Наи-

больший оборот у территориальной и профессиональной мобильности, послед-

няя представлена только внутрипрофессиональной мобильностью (повышение 

квалификации). 

В-третьих, исследование выявило существенные различия в видении 

внутрифирменной мобильности как фактора формирования качества трудовой 

жизни с позиции работодателя и работников. Незначительное внимание рабо-

тодателей к внутрифирменной мобильности персонала как фактору формиро-

вания качества трудовой жизни может препятствовать повышению качества 

трудовой жизни персонала. Также в ходе исследования было выявлено, что ру-

ководители дали более высокую оценку качеству трудовой жизни персонала, 

чем работники. 

В-четвертых, субъективная оценка качества трудовой жизни с позиции 

работника показала, что в большей степени удовлетворены работой и потенци-

ально стабильны группы работников, которые участвовали в профессиональной 

мобильности или в вариантах мобильности, включающих различное сочетание 

профессиональной, должностной и территориальной мобильности. Наименее 

стабильна группа работников, которые не участвовали во внутрифирменной 

мобильности или участвовали только в территориальной мобильности. Таким 

образом, в большей степени воздействуют на качество трудовой жизни восхо-

дящая профессиональная и должностная мобильность, способствующие удов-

летворению многообразных потребностей, так как связаны с развитием карьеры 

и поэтому явно демонстрируют стабилизирующий потенциал. Территориальная 

мобильность проявляет стабилизирующий потенциал только в сочетании с дру-

гими видами мобильности, которые свидетельствуют о развитии карьеры.  
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ГЛАВА 3. РЕГУЛИРОВАНИЕ ВНУТРИФИРМЕННОЙ            

МОБИЛЬНОСТИ ПЕРСОНАЛА КАК ИНСТРУМЕНТ             

ИЗМЕНЕНИЯ КАЧЕСТВА ТРУДОВОЙ ЖИЗНИ 
 

 

 

3.1. Формирование методики оценки влияния параметров трудовой жизни 

на внутрифирменную мобильность персонала 

 

 

 

Исследование внутрифирменной мобильности на основе теоретических и 

эмпирических данных, проведенное в рамках диссертационной работы, позво-

лило обозначить место внутрифирменной мобильности среди факторов форми-

рования КТЖ и выявить особенности ее влияния на качество трудовой жизни в 

организации. В ходе исследования подтвердились выводы, сделанные в теоре-

тической части работы, о значимом воздействии внутрифирменной мобильно-

сти на многие аспекты трудовой жизни, что нашло отражение в экономико-

статистических показателях и субъективной оценке качества трудовой жизни.  

Внутрифирменная мобильность является одним из ресурсов развития и 

стабилизации персонала, позволяющим не только удовлетворять интересы ра-

ботодателя или работника, а прежде всего гармонизировать их, т. е. увязывать 

социально-экономические интересы работника, касающиеся профессионально-

го и должностного роста, с перспективой развития организации. Внутрифир-

менная мобильность – это процесс, неотделимый от трудовой жизни, изменяю-

щий ее и эволюционирующий вместе с ней.  

В теоретической части нашей работы были выделены особенности  взаи-

мосвязи и взаимообусловленности внутрифирменной мобильности и качества 

трудовой жизни. Внутрифирменная мобильность, являясь фактором формиро-

вания КТЖ, оказывает влияние на объективные и субъективные показатели 

КТЖ. В свою очередь, параметры внутрифирменной мобильности (используе-

мые виды мобильности, оборот мобильности и др.) во многом определяются 

уровнем КТЖ, сложившимся в организации. То есть внутрифирменная мобиль-
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ность, воздействуя на качество трудовой жизни, изменяет его уровень и тем са-

мым меняет «условия среды», в рамках которой осуществляется, и, как следст-

вие, сама внутрифирменная мобильность претерпевает изменения.  

Влияние внутрифирменной мобильности на качество трудовой жизни 

обуславливает необходимость регулирования данного процесса с целью повы-

шения уровня качества трудовой жизни. Достижение такого результата воз-

можно, если регулирование внутрифирменной мобильности будет осуществ-

ляться не стихийно, а на основе эмпирических данных, характеризующих усло-

вия, определяющие и формирующие внутрифирменную мобильность.   

Таким образом, при регулировании внутрифирменной мобильности есть 

необходимость учитывать оказываемое на нее влияние параметров трудовой 

жизни, прежде всего тех, которые являются основой оценки качества трудовой 

жизни, а также факторов, формирующих данный процесс.  

Мобильность персонала на внутрифирменном уровне обусловлена ком-

плексом факторов, отражающих особые условия ее функционирования (Рису-

нок 3.1). Факторы разделены на внешние и внутренние на основании оказывае-

мого влияния на внутрифирменную мобильность, а также возможности пред-

принимателя (руководства организации) воздействовать на сами факторы. Так, 

управление внешними факторами  (такими как развитие и достижения НТП, 

экономический кризис, безработица и т.д.) находится вне компетенции руково-

дства организации, в то время как внутренние факторы  могут быть подверже-

ны воздействию со стороны администрации.  

Действие внешних факторов оказывает существенное влияние на внут-

рифирменную мобильность, но в силу их большего воздействия на трудовую 

мобильность на внешнем макроуровне их влияние на внутрифирменном уровне 

выражается в создании определенных внешне заданных условий или парамет-

ров, исходя из которых принимаются управленческие решения работодателем, 

а также формируется поведение работников.  
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Рис. 3.1. Классификация факторов формирования внутрифирменной  

мобильности персонала 

Ведущая роль в формировании внутрифирменной мобильности принад-

лежит внутренним факторам. Данной точки зрения придерживаются многие ис-

следователи. Так, обращаясь к идеям Н. В. Маковской [93, с. 16], обратим вни-

мание на то, что внутрифирменная мобильность определяется административ-

ными процедурами со стороны работодателя, который стремится тем самым 

минимизировать трансакционные издержки в сфере труда путем рационального 

распределения работников. Рациональность такого распределения обусловлена 

различным уровнем производительности труда работников и наличием у них 

специфического человеческого капитала. Процесс рационального распределе-

ния трудовых ресурсов в организации осуществляется посредством мобильно-

сти работников, которая максимизирует отдачу от их человеческого капитала и 

стимулирует рост их доходов.  

При этом следует отметить, что воздействие внутренних факторов на 

процесс внутрифирменной мобильности осуществляется комплексно, в тесной 

взаимосвязи, и потому границы влияния отдельных факторов не всегда разли-

чимы.  
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Комплексное воздействие внутренних факторов отражает такое свойство 

внутрифирменной мобильности, как многосубъектность. Главными субъектами 

внутрифирменной мобильности выступают руководители организации и работ-

ники. Именно взаимосвязь, взаимозависимость и взаимодействие данных субъ-

ектов и обеспечивают формирование и реализацию внутрифирменной мобиль-

ности. 

Рассматривая наиболее существенные специфические черты внутрифир-

менной мобильности, мы отметили зависимость мобильности от администра-

тивного регулирования. Административные процедуры  направлены на мини-

мизацию трансакционных издержек в сфере труда за счет рационального рас-

пределения работников, отвечающего требованиям бизнеса. 

В группе внутренних факторов под непосредственным воздействием со 

стороны руководства находятся факторы, связанные с отраслевыми особенно-

стями и стратегией развития организации, диктующие принципы, лежащие в 

основе формирования кадровой политики организации и материально-

технической базы. Учитывая прямое административное воздействие на данные 

факторы, они были выделены в отдельную группу, включающую в себя органи-

зационно-технические, социально-экономические и социально-правовые фак-

торы. 

В числе организационно-технических факторов можно выделить такие, 

как материально-техническая база, использование современных технологий, 

формы организации труда, режим работы и др., характеризующие организацию 

и условия труда.  

Социально-экономические факторы – это система материального стиму-

лирования участия работников во внутрифирменной мобильности, наличие 

планов служебной карьеры, разрабатываемых кадровой службой, возможности  

повышения профессионально-квалификационного уровня, предоставляемые 

работодателем. 

Социально-правовые факторы отражают соблюдение руководством тру-

довых прав работников, предоставление дополнительных социальных благ, 



121 

 

 

увязанных с участием во внутрифирменной мобильности и длительностью тру-

довых отношений. 

Под административным воздействием происходит мобильность работни-

ков в профессионально-квалификационной структуре персонала  и в системе 

рабочих мест, а также уход части работников за пределы организации по ини-

циативе как работодателя, так и работника.  

 С другой стороны, внутрифирменная мобильность формируется не толь-

ко под административным воздействием, которое в большей степени создает 

условия и механизм ее функционирования. Участие в мобильности определяет-

ся прежде всего желаниями и возможностями самих работников. Мотивация к 

внутрифирменной мобильности формируется исходя из потенциала реализации 

личных интересов работника путем участия в мобильности. 

Степень притязания работника определяется субъективными особенно-

стями личности и социально-демографическими характеристиками. Таким об-

разом, внутрифирменная мобильность обусловлена не только прямым воздей-

ствием факторов на этот процесс, но и их субъективной оценкой со стороны 

персонала. Следовательно, внутрифирменная мобильность, вызванная админи-

стративными факторами, зависит от факторов, связанных с особенностями раз-

вития трудового потенциала работника. 

Данные факторы были выделены нами в отдельную группу, включаю-

щую в себя: социально-демографические (пол, возраст, здоровье), профессио-

нально-квалификационные (образование, стаж работы, уровень квалификации) 

и личностные (степень осознанности содержания и значимости труда, взаимо-

отношения с коллегами, инициативность, ответственность, способность к 

управлению, творческий подход к работе и др.) факторы.  

Представленная группа факторов обуславливает дифференциацию моти-

вированных оценок влияния одинаковых факторов на необходимость и целесо-

образность внутрифирменной мобильности. В соответствии с этим каждый ра-

ботник, основываясь на собственной системе потребностей и возможностей, 
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мотивирует свое участие во внутрифирменной мобильности и определяет для 

себя приемлемые виды и варианты мобильности. 

Таким образом, проявляется комплексное воздействие внутренних фак-

торов на внутрифирменную мобильность исходя из многосубъектности данного 

процесса, которое выражается во взаимосвязи, взаимозависимости и взаимо-

действии главных субъектов: руководства организации и работников. Следова-

тельно, внутрифирменная мобильность главным образом формируется под 

влиянием внутренних факторов и параметров КТЖ. Основываясь на анализе 

содержания факторов формирования внутрифирменной мобильности и пара-

метров КТЖ, можно соотнести данные категории (Таблица 3.1). 

Таблица 3.1 

Взаимосвязь факторов формирования внутрифирменной мобильности и 

параметров качества трудовой жизни 

Факторы формирования  

внутрифирменной мобильности 

Параметры качества  

трудовой жизни 

 

Факторы,  

связанные с 

отраслевыми 

особенностями и 

стратегией разви-

тия 

организации 

 

 

Организационно-

технические 

 

Содержание и организация труда 

Условия труда 

Социально-

экономические 

Система оплаты и стимулирования труда 

Внутрифирменная мобильность и  

стабильность персонала 

Социально-

правовые 

Руководство организацией и трудовой  

коллектив 

Правовые гарантии и социальные блага 

Факторы,  

связанные с  

особенностями 

развития 

трудового  

потенциала 

работника 

 

 

Социально-

демографические 

(пол, возраст,  

здоровье) 

 

 

Субъективная оценка работниками всех  

параметров: 

Содержание и организация труда 

Условия труда 

Система оплаты и стимулирования труда 

Внутрифирменная мобильность и  

стабильность персонала 

Руководство организацией и трудовой  

коллектив 

Правовые гарантии и социальные блага 

Личностные  

(психологические) 

Профессионально-

квалификационные 

 

Внутрифирменная мобильность и  

стабильность персонала 

Как можно наблюдать, факторы формирования внутрифирменной мо-

бильности соотносятся с параметрами КТЖ. Факторы, связанные с отраслевы-
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ми особенностями и стратегией развития организации, коррелируются с объек-

тивными характеристиками параметров КТЖ, а факторы, связанные с особен-

ностями развития трудового потенциала работника, – в основном с субъектив-

ными показателями параметров КТЖ. Таким образом, снова прослеживается 

взаимосвязь внутрифирменной мобильности и качества трудовой жизни в орга-

низации.  

При этом следует отметить, что воздействие параметров трудовой жизни 

на внутрифирменную мобильность осуществляется комплексно, в тесной взаи-

мосвязи, и потому границы влияния отдельных параметров КТЖ не всегда раз-

личимы. Важно отметить, что роль параметров КТЖ в формировании внутри-

фирменной мобильности неодинакова. Весомость влияния того или иного па-

раметра определяется планами развития организации и подчиняется им, так как 

внутрифирменная мобильность проявляет сильную зависимость от админист-

ративного регулирования. Помимо этого, существенное значение в оказывае-

мом влиянии параметров КТЖ на внутрифирменную мобильность играет субъ-

ективная составляющая оценки параметров, так как она может отражать потен-

циальную готовность к мобильности. 

Анализ теоретических источников и проведенное автором исследование 

внутрифирменной мобильности персонала как фактора формирования качества 

трудовой жизни позволили ему разработать методику оценки условий осущест-

вления внутрифирменной мобильности во взаимосвязи с совокупностью пара-

метров качества трудовой жизни. Методика дает возможность: а) оценить 

влияние параметров трудовой жизни на внутрифирменную мобильность в ко-

личественном выражении в баллах на основе карт экспертных оценок, содер-

жащих объективные и субъективные показатели по каждому параметру качест-

ва трудовой жизни; б) проранжировать параметры качества трудовой жизни по 

степени необходимого воздействия для регулирования внутрифирменной мо-

бильности. 
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Методика оценки влияния параметров качества трудовой жизни на внут-

рифирменную мобильность предполагает последовательное выполнение сле-

дующих этапов:   

1. Формирование экспертной комиссии, включающей руководителя орга-

низации и / или ее структурных подразделений, специалиста отдела кадров 

(возможно привлечение внешнего приглашенного эксперта). Минимальный со-

став комиссии – три человека. 

2. Ранжирование экспертами параметров КТЖ в зависимости от планов 

развития организации. Ранг значимости параметра будет выступать в качестве 

«веса» (Wi). При этом:       
 
    = 1.                                                         (3.1)  

4. Обсуждение и уточнение объективных и субъективных показателей 

оценки по каждому анализируемому параметру. 

5. Определение источников информации, методов сбора информации и 

показателей оценки параметров (Таблица 3.2). 

Таблица 3.2 

Методы сбора информации и показатели оценки параметров КТЖ,   

воздействующих на внутрифирменную мобильность 

Параметр КТЖ 
Источник  

информации 
Показатели 

1 2 3 

Система оплаты 

и стимулирова-

ния труда 

Результаты анкетного 

опроса персонала. 

Отчет бухгалтерии о 

выплаченной заработ-

ной плате, премиях, 

надбавках по должно-

стям 

- уровень заработной платы по должностям в 

сравнении со средним по отрасли; 

- темпы роста заработной платы по должно-

стям с учетом инфляции; 

- своевременность выплаты заработной платы; 

- наличие премиального фонда по должностям; 

Субъективная оценка работниками  размера 

заработной платы, соответствия заработной 

платы и трудовых достижений (индекс удовле-

творенности) 

Условия труда Результаты анкетного 

опроса персонала. 

Документы по охране 

труда. 

Статистика травма-

тизма и заболеваний, 

связанных с осущест-

влением трудовой 

деятельности 

- количество аттестованных мест по условиям 

труда;  

- частота производственного травматизма; 

-число случаев профессиональных заболева-

ний; 

- наличие комнаты отдыха; 

- наличие косметического ремонта. 

 Субъективная оценка условий труда работни-

ками (индекс удовлетворенности) 
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Продолжение таблицы 3.2 

1 2 3 

Содержание и 

организация 

труда 

Результаты анкетного 

опроса персонала. 

Документы по учету 

рабочего времени. 

Документы по уровню 

технической осна-

щенности рабочих 

мест.  

Документы, регла-

ментирующие долж-

ностные права и обя-

занности 

- техническая и технологическая обеспечен-

ность рабочих мест;  

- продолжительность рабочего дня; 

- частота сверхурочной работы; 

- наличие должностных инструкций; 

- четкая регламентация организации трудовых 

процессов; 

- четкая регламентация объемов и сроков вы-

полнения работы. 

 Субъективная оценка работниками организа-

ции труда, социальной значимости и престижа 

выполняемой работы  (индекс удовлетворен-

ности) 

Внутрифирмен-

ная мобильность 

и стабильность 

персонала 

Результаты анкетного 

опроса персонала. 

Отчет отдела кадров 

- наличие планов развития карьеры по должно-

стям; 

- наличие четкой процедуры аттестации кад-

ров; 

- частота должностных продвижений; 

- частота профессиональной мобильности; 

- частота ротации; 

- объем средств, потраченных на внутрифир-

менное обучение; 

- стаж работы общий и в организации; 

- текучесть кадров; 

- оборот по приему и выбытию; 

- уровень образования; 

- показатели по результатам деятельности. 

Субъективная оценка перспектив должностно-

го и профессионального роста работниками 

(индекс удовлетворенности) 

Руководство 

организацией и 

трудовой кол-

лектив 

 

Результаты анкетного 

опроса персонала. 

Отчет отдела кадров 

и/или юридического 

отдела 

- число жалоб на администрацию; 

- количество собраний руководства с трудовым 

коллективом; 

- число конфликтов внутри коллектива; 

- уровень сплоченности и лояльности персона-

ла; 

- возможность выборности руководства; 

- возможность участвовать в принятии реше-

ний по вопросам стимулирования труда, орга-

низации и условий труда. 

 Субъективная оценка работниками  отноше-

ний в коллективе и отношения со стороны ад-

министрации (стиля руководства) (индекс 

удовлетворенности) 
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Окончание таблицы 3.2 
 

1 2 3 

Правовые гаран-

тии и социаль-

ные блага 

Результаты анкетного 

опроса персонала. 

Отчет бухгалтерии, 

отчет отдела кадров 

и/или юридического 

отдела 

- наличие специальных органов, представляю-

щих интересы работников; 

- число трудовых конфликтов; 

- число трудовых договоров, заключенных на 

срок более года; 

- (со)финансирование  добровольного меди-

цинского страхования; 

- (со)финансирование  добровольного пенси-

онного страхования; 

- предоставление материальной помощи. 

Субъективная оценка работниками  соблюде-

ния трудовых прав и обеспеченности социаль-

ными благами (индекс удовлетворенности) 

6. Сбор необходимых статистических данных по организации. 

7. Разработка и утверждение формата анкеты для опроса персонала и кар-

ты экспертных оценок. Анкета может быть сформирована на базе анкеты, кото-

рая использовалась в рамках диссертационного исследования (Приложение 1). 

8. Расчет объема и структуры выборки для анкетного опроса. 

9. Проведение анкетного опроса персонала.  

10. Обработка данных анкетного опроса. Расчет индекса удовлетворенно-

сти (формула расчета приведена в главе 2 диссертации). 

11. Выставление балльных оценок параметрам трудовой жизни на основе 

карты экспертных оценок. В приложении 4 представлены карты экспертных 

оценок рассматриваемых параметров КТЖ. 

12. Расчет итоговых показателей на основе балльной оценки и веса пара-

метра. 

13. Анализ полученных результатов. 

14. Использование полученных данных при разработке и корректировке 

планов регулирования внутрифирменной мобильности. 

Таким образом, в основе предлагаемой автором методики лежит анализ 

статистической и социологической информации, которую необходимо перевес-

ти в балльную оценку.  

Основываясь на теории нечетких множеств, можно соотнести описатель-

ную оценку и, следовательно, количественные значения (нечеткие соответст-
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вия) каждого параметра, оказывающего влияние на внутрифирменную мобиль-

ность. Количественная оценка (Хi) имеет шесть градаций:   

0 – нулевой результат;  

0,2 – отрицательный результат;  

0,4 – неотрицательный результат;  

0,6 – средний результат;  

0,8 – положительный результат;  

1 – отличный результат.  

После оценки параметров КТЖ следует рассчитать среднеарифметические 

значения количественных оценок (Xi) и определить вес каждого фактора (wi). 

Как отмечалось выше, вес задают эксперты, для каждого подразделения могут 

задаваться свои веса.  

Общее значение определяется как произведение оценки (среднеарифмети-

ческого значения оценки) и веса, т.е.  

        
 
          (3.2) 

Общее значение (Ki) находится в диапазоне от 0 до 1. После расчета обще-

го значения необходимо выявить, какой именно параметр КТЖ требует воздей-

ствия, если он негативно влияет на внутрифирменную мобильность.  

При оценке характера воздействия параметра на внутрифирменную мо-

бильность в рамках данной методики мы не ориентируемся исключительно на 

балльную оценку, полученную на основе карты экспертных оценок, так как ис-

пользуется не только балльная оценка параметра, но и задается вес (значи-

мость), что делает анализ более глубоким. В результате получается, что наибо-

лее негативное воздействие на внутрифирменную мобильность среди парамет-

ров с одинаковой неудовлетворительной балльной оценкой оказывает тот, вес 

которого выше.  

Проранжировать параметры по приоритетности воздействия можно пу-

тем определения разности (обозначим через Рi) общего значения Кi и веса фак-

тора Wi:  
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Рi = Кi – Wi   , где Рi ≤ 0                                                                   (3.3) 

Так как количественная оценка (Xi) изменяется в пределах от 0 до 1, то 

при максимальной положительной оценке, равной единице, общее значение па-

раметра (Кi) будет равняться его весу (Wi), а разность (Рi) будет равна нулю. 

Таким образом, чем больше значение разности (Рi) отклоняется от нуля, тем бо-

лее негативное воздействие оказывается данным фактором на внутрифирмен-

ную мобильность. Сравнивая полученные результаты, можно определить, в ка-

ком структурном подразделении и на какой именно параметр необходимо воз-

действовать, чтобы внутрифирменная мобильность способствовала повышению 

качества трудовой жизни персонала за счет активизации самой внутрифирмен-

ной мобильности. Алгоритм расчета оценки влияния параметров на внутри-

фирменную мобильность персонала представлен в таблице 3.3. 

Таблица 3.3 

Расчет оценки влияния параметров КТЖ 

 на внутрифирменную мобильность персонала 

№ Параметр КТЖ 
Оценка Вес 

Общее  

значение 

Разность  

1 
Содержание и организация труда 

 
Х1 W1 К1 = Х1 W1 Р1 = К1 – W1 

2 
Условия труда 

 
Х2 W2 К2 = Х2 W2 Р2 = К2 – W2 

3 
Внутрифирменная мобильность и 

стабильность персонала 
Х3 W3 К3 = Х3 W3 Р3= К3 – W3 

4 
Система материального стимули-

рования 
Х4 W4 К4 = Х4 W4 Р4= К4 – W4 

5 
Руководство организацией и тру-

довой коллектив 
Х5 W5 К5 = Х5 W5 Р5 = К5 – W5 

6 
Правовые гарантии и социальные 

блага 
Х6 W6 К6 = Х6 W6 Р6 = К6 – W6 

 Сумма  1 
 

- 

Представленный методический инструментарий прошел апробацию в 

ОАО «Маски». Оценка делалась в целом по организации, а не по структурным 

подразделениям. Была сформирована экспертная комиссия в составе трех чело-

век: руководитель, менеджер по персоналу и диссертант. На основе карт экс-

пертного опроса была дана количественная оценка каждому фактору. Для рас-
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чета индекса удовлетворенности использовались данные анкетного опроса ос-

новного персонала, проведенного автором и представленного в главе 2 работы.   

Также экспертами были проранжированы параметры по значимости их 

влияния на внутрифирменную мобильность. Результаты оценки представлены в 

таблице 3.4. 

Таблица 3.4 

Результаты оценки влияния параметров трудовой жизни  

на внутрифирменную мобильность персонала 

№ Параметр КТЖ Оценка 

   
Вес 

   
Общее  

значение    
Разность   

Рi 

1 
Содержание и организация 

труда 
0,8 0,17 0,14 - 0,03 

2 
Условия труда 

 
0,8 0,19 0,15 - 0,04 

3 

Внутрифирменная мобиль-

ность и стабильность персо-

нала 

0,4 0,18 0,07 - 0,11 

4 
Система материального сти-

мулирования 
0,6 0,20 0,12 -0,08 

5 
Руководство организацией и 

трудовой коллектив 
0,8 0,14 0,11 - 0,03 

6 
Правовые гарантии и соци-

альные блага 
0,4 0,12 0,05 -0,07 

 Сумма 

 
- 1 0,68 - 

Из данных, представленных в таблице 3.4, видно, что в целом оценка 

свидетельствует о среднем результате. На основе балльной оценки половина 

параметров была оценена положительно: содержание и организация труда, ус-

ловия труда и руководство организацией и трудовой коллектив.  Система мате-

риального стимулирования получила среднюю оценку.  

Наименьшее число баллов у таких параметров, как «внутрифирменная 

мобильность и стабильность персонала» и «правовые гарантии и социальные 

блага». Параметр «правовые гарантии и социальные блага» получил низкие 

баллы вследствие отсутствия структуры, представляющей интересы работни-

ков, а также программ софинансирования дополнительного пенсионного и ме-

дицинского обеспечения и иных видов социальной поддержки работников, т. е. 

в основном из-за социальной части параметра. Низкие баллы у параметра 
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«внутрифирменная мобильность и стабильность персонала» объясняются от-

сутствием планов развития карьеры, программ ротации и низкой субъективной 

оценкой работниками перспектив должностного и профессионального роста. 

С учетом значения Рi наиболее проблемными параметрами, требующими 

пристального внимания, являются внутрифирменная мобильность и стабиль-

ность персонала (–0,11). На втором месте  – система материального стимулиро-

вания и правовые гарантии и социальные блага (–0,08 и –0,07 соответственно). 

На наш взгляд, именно отсутствие четких планов развития карьеры, а значит, и 

участия во внутрифирменной мобильности формирует определенную степень 

неудовлетворенности у работников и снижает качество трудовой жизни в орга-

низации. 

Разработанная методика оценки влияния параметров трудовой жизни на 

внутрифирменную мобильность наряду с методическими разработками, пред-

ставленными в главе 2 работы, должна быть органично встроена в модель регу-

лирования внутрифирменной мобильности персонала с целью изменения каче-

ства трудовой жизни. 
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3.2. Модель регулирования внутрифирменной мобильности персонала  

с целью повышения качества трудовой жизни 

 

 

 

Внутрифирменная мобильность персонала является одним из ключевых 

факторов формирования качества трудовой жизни, так как способствует гармо-

низации и удовлетворению экономических и социальных потребностей работ-

ника и работодателя. Социально-экономические потребности работника связа-

ны главным образом с желаниями общественного признания, саморазвития, са-

мовыражения, повышения уровня благосостояния и другими запросами, удов-

летворение которых соответствует основным целям концепции КТЖ. 

Значимая роль внутрифирменной мобильности в системе факторов и по-

казателей КТЖ определяет необходимость регулирования данного процесса с 

целью повышения уровня качества трудовой жизни. Достижение такого резуль-

тата возможно, если регулирование внутрифирменной мобильности будет осу-

ществляться не стихийно, а на основе эмпирических данных, характеризующих 

условия формирования и осуществления внутрифирменной мобильности.   

Регулирование внутрифирменной мобильности способствует формирова-

нию компетентного кадрового ядра организации, обладающего высоким уров-

нем профессионализма, соответствующего требованиям современных рыноч-

ных условий, что позволяет повысить конкурентоспособность как отдельно 

взятого работника, так и организации в целом. 

Таким образом, регулирование внутрифирменной мобильности должно 

органично встраиваться в комплексную систему управленческих процессов в 

организации, направленную на повышение качества трудовой жизни персонала.  

Проведенное исследование позволило автору разработать модель регули-

рования внутрифирменной мобильности персонала с целью изменения качества 

трудовой жизни (Рисунок 3.2). 
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Рис.3.2. Модель регулирования внутрифирменной мобильности с целью изменения качества трудовой жизни
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В модели делается акцент на согласование социально-экономических ин-

тересов работников, касающихся профессионального и должностного роста, с 

перспективой развития организации на основе выявления потребности в мо-

бильности исходя из особенностей развития организации, связанных с циклом 

развития и организационной стратегией. Кроме того, помимо непосредственной 

реализации программ мобильности в модели предусмотрено использование ма-

териальных и нематериальных мер стимулирования участия персонала во внут-

рифирменной мобильности. 

Модель состоит из двух основных блоков, представляющих собой анали-

тический этап и этап реализации регулирования. Аналитический блок включает 

в себя мероприятия по анализу действующей системы внутрифирменной мо-

бильности и проведение оценки влияния трудовых параметров КТЖ на внут-

рифирменную мобильность. Результатом данного этапа является определение 

потребности организации во внутрифирменной мобильности, как в целом, так и 

по отдельным видам, исходя из стратегии развития организации, а также с уче-

том уровня трудовой жизни, сложившегося на данный момент. Рассмотрим 

подробнее содержание первого блока модели. 

Методика оценки влияния параметров трудовой жизни на внутрифирмен-

ную мобильность подробно рассматривалась нами в предыдущем параграфе. 

Применение методики наиболее целесообразно на аналитическом этапе, так как 

способствует более точному выбору мер административного воздействия на 

этапе реализации, что значительно снижает вероятность проявления стихийно-

сти в регулировании. Помимо этого методикой предусмотрен расчет субъек-

тивного показателя (индекс удовлетворенности внутрифирменной мобильно-

стью), что дополнит и повысит качество общего анализа действующей системы 

внутрифирменной мобильности.   

Анализ действующей системы внутрифирменной мобильности персонала 

производится по двум направлениям. Первое направление предусматривает 

статистический анализ внутрифирменной мобильности на основе расчета обо-

рота внутрифирменной мобильности в целом (Квфм) и по отдельным видам. 
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Данные расчеты проводились в главе 2 работы. В ходе исследования было вы-

явлено, что оборот мобильности ниже 20% сочетается с высокими показателя-

ми текучести кадров.  

Расчеты необходимо дополнить определением коэффициента потенци-

ального оборота внутрифирменной мобильности, так как мобильность – это не 

только перемещение само по себе, но и потенциальная готовность к нему. Этот 

коэффициент позволит выявить уровень заинтересованности сотрудников в 

участии во внутрифирменной мобильности. Основой расчета служат данные 

анкетного опроса сотрудников: блок вопросов о желании / нежелании участво-

вать в мобильности (анкета представлена в приложении 1). Расчет коэффициен-

та потенциальной мобильности проводится аналогично расчету Квфм.  

Второе направление заключается в определении целей внутрифирменной 

мобильности во взаимосвязи со стратегией развития организации.  

В основе определения потребности во внутрифирменной мобильности 

должна быть конкретная деловая стратегия организации с ориентацией на оп-

ределенные категории сотрудников. Такой подход требует разработки про-

граммы регулирования внутрифирменной мобильности персонала в зависимо-

сти от организационной стратегии [160]. 

В отечественной литературе получили достаточное освещение следую-

щие типы организационной стратегии: стратегия предпринимательства, страте-

гия динамического роста, стратегия прибыльности, стратегия ликвидации и 

стратегия круговорота (циклическая) [175; 176]. Анализ целей внутрифирмен-

ной мобильности в зависимости от стратегии развития организации 

представлен в таблице 3.5.  

Рассмотрим целесообразность использования внутрифирменной мобиль-

ности в зависимости от традиционно выделяемых типов организационной стра-

тегии. 
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Таблица 3.5  

Цели внутрифирменной мобильности в зависимости  

от стратегии развития организации 

Тип органи-

зационной 

стратегии 

Цикл раз-

вития ор-

ганизации 

Требования к 

персоналу 

Цели внутрифирменной 

мобильности 

Виды внутрифир-

менной мобильно-

сти 

1 2 3 4 5 

Стратегия 

предприни-

мательства 

«Вход» 

на рынок 

Необходимы ак-

тивные, инициа-

тивные, работо-

способные, об-

ладающие твор-

ческой и инно-

вационной ак-

тивностью со-

трудники  

Формирование кадро-

вого ядра. Предостав-

ление широких воз-

можностей профессио-

нального и карьерного 

роста. Максимальная 

поддержка творческой 

инициативы и учет ин-

тересов сотрудников, в 

том числе за счет ак-

тивной ротации кадров 

Все виды 

мобильности: 

территориальная, 

должностная,  

профессиональная 

 

Стратегия 

динамиче-

ского роста 

Рост 

Требуются ква-

лифицирован-

ные, лояльные, 

способные к бы-

строй адаптации 

в меняющихся 

условиях, наце-

ленные на по-

вышение уровня 

профессиона-

лизма сотрудни-

ки 

Формирование и стаби-

лизация кадрового яд-

ра. Предоставление 

возможностей повыше-

ния уровня профессио-

нализма и должностно-

го роста в рамках реа-

лизации планов разви-

тия карьеры. Развитие и 

поддержка преданности 

организации 

Все виды  

мобильности:  

территориальная, 

должностная,  

профессиональная 

Стратегия 

прибыльно-

сти 

Стабили-

зация 

Нужны квали-

фицированные 

сотрудники, де-

монстрирующие 

высокую  произ-

водительность 

труда, не тре-

бующие серьез-

ных затрат на их 

подготовку 

Сохранение кадрового 

ядра. Развитие и под-

держка лояльности ор-

ганизации. Использо-

вание возможностей 

повышения профессио-

нального и должност-

ного роста по необхо-

димости (контроль  за-

трат) 

Ограниченное  

использование всех 

видов мобильности 

Стратегия 

ликвидации 
Упадок 

Необходимо вы-

свобождение ра-

бочей силы и  

побуждение 

добровольных 

увольнений 

Реализация некоторых 

форм гибкой занятости, 

компенсирующих сни-

жение спроса на рабо-

чую силу. Снижение 

уровня социальной на-

пряженности, судебных 

разбирательств  

Профессиональная, 

нацеленная на  

совмещение 

 трудовых  

функций,  

территориальная  
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Окончание таблицы 3.5 
1 2 3 4 5 

Стратегия 

круговорота 

(цикличе-

ская) 

Выход на 

новые 

рынки 

или рас-

ширение 

имею-

щихся 

Требуются ква-

лифицирован-

ные, способные 

к быстрой адап-

тации в меняю-

щихся условиях, 

нацеленные на 

развитие новых 

компетенций 

работоспособ-

ные сотрудники  

Сохранение 

кадрового ядра. Разви-

тие и поддержка лояль-

ности организации. 

Предоставление широ-

ких возможностей про-

фессионального и карь-

ерного роста. Макси-

мальная поддержка 

творческой инициативы 

Все виды  

мобильности:  

территориальная, 

должностная, 

 профессиональная 

Стратегия предпринимательства реализуется при «входе» на рынок. В 

данной ситуации организации требуются инициативные, творчески активные, 

работоспособные сотрудники, чтобы занять свою долю рынка. На этапе станов-

ления фирмы работодатель часто не имеет достаточных материальных средств, 

чтобы нанять признанных профессионалов, поэтому работники, проявившие 

требуемые качества, представляют ценность для организации. Важно, чтобы 

ведущие сотрудники не менялись. На данном этапе при отсутствии материаль-

ных средств стимулирования рационально использовать стабилизирующий по-

тенциал внутрифирменной мобильности, предоставляя возможности профес-

сионального и карьерного роста работникам, проявившим требуемые качества.  

В рамках стратегии предпринимательства при планировании внутрифир-

менной мобильности главное – интерес сотрудников. Возможности использо-

вания всех видов мобильности практически не ограничены и направлены на 

подбор рабочего места, удовлетворяющего социально-профессиональные по-

требности работника. В данной ситуации программа регулирования внутри-

фирменной мобильности составляется на краткосрочный период и управление 

носит оперативный характер, т. е. направлено на решение текущих задач. 

На этапе динамического роста организации необходимы высококвалифи-

цированные сотрудники, особое значение приобретают факторы лояльности и 

преданности фирме. Сотрудники должны обладать гибкостью, чтобы реагиро-

вать на изменяющиеся условия, быть проблемно ориентированными и работать 

в тесном сотрудничестве с другими. При реализации этой стратегии работода-
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тель активно использует материальные и нематериальные инструменты стаби-

лизации кадрового ядра и стимулирования трудовой отдачи. Большое внимание 

уделяется планированию и развитию внутрифирменной карьеры, что предпола-

гает активное использование внутрифирменной мобильности.  

Реализация стратегии динамического роста основывается на качествен-

ном росте кадрового потенциала и рациональном его использовании. Таким об-

разом, при планировании внутрифирменной мобильности существенное внима-

ние уделяется профессиональной и должностной мобильности. В этих условиях 

управление внутрифирменной мобильностью приобретает тактический харак-

тер и ориентировано на среднесрочные перспективы развития организации. 

Стратегия прибыльности ориентирована на сохранение существующего 

уровня прибыли. Возможности финансовых затрат скромные, в том числе и на 

персонал. При найме персонала осуществляется узконаправленный отбор, т. е. 

отбираются только те специалисты, которые требуются организации в данный 

момент и уже готовы к выполнению должностных обязанностей без дополни-

тельного обучения. Возможно даже прекращение найма. Следовательно, стаби-

лизирующий потенциал внутрифирменной мобильности практически не ис-

пользуется, только по мере необходимости. 

Стратегия прибыльности предполагает ограниченное использование 

внутрифирменной мобильности, так как структура персонала по качественным 

(социально-профессиональная) и количественным (численность) параметрам 

сформирована и устойчива. Все виды внутрифирменной мобильности исполь-

зуются только при особой необходимости, сама мобильность не рассматривает-

ся как значимая составляющая стратегии управления персоналом. В подобной 

ситуации управление мобильностью персонала носит стратегический характер, 

т. е. строго подчинено планам долгосрочного развития 

Стратегия ликвидации предусматривает мотивацию добровольных 

увольнений сотрудников, поэтому внутрифирменная мобильность выступает 

как инструмент реализации некоторых форм гибкой занятости, компенсирую-

щих снижение спроса на рабочую силу. 
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Реализация стратегии круговорота (циклической) наиболее актуальна в  

условиях кризиса и имеет целью  спасение организации и сохранение кадрового 

ядра. Материальное вознаграждение строго лимитировано, сотрудники должны 

ориентироваться на большие цели и дальние перспективы, поэтому для сохра-

нения ядра персонала может активно использоваться внутрифирменная мо-

бильность: ротация кадров, профессиональный и должностной рост. 

Стратегия круговорота связана с серьезными  преобразованиями сложив-

шейся системы управления персоналом. Ориентация на внутренний наем, сти-

мулирование профессионального роста, ротация кадров предполагают исполь-

зование всех видов и различных вариантов внутрифирменной мобильности 

персонала. При планировании мобильности приоритетными направлениями 

выступают развитие новых компетенций сотрудников и их служебное продви-

жение. В рамках данной стратегии внутрифирменная мобильность осуществля-

ется в условиях оперативного управления и в тесной взаимосвязи с решением 

стратегических задач, как на краткосрочную, так и на среднесрочную перспек-

тиву. 

Второй этап непосредственно связан с осуществлением регулирования 

внутрифирменной мобильности в соответствии с выявленными потребностями. 

Он состоит из двух дополняющих друг друга блоков: мероприятия по органи-

зации и реализации мобильности и меры, направленные на мотивирование к 

участию в мобильности. Результатом данного этапа является согласование со-

циально-экономических интересов работников, касающихся профессионально-

го и должностного роста, с потребностями организации. 

 Мероприятия по организации внутрифирменной мобильности включают 

в себя административное воздействие на «проблемные» параметры КТЖ, выяв-

ленные в ходе оценки на предыдущем этапе, а также на реализацию программ 

ротации и внутрифирменного обучения, с целью рационального распределения 

работников в системе рабочих мест организации и формирования требуемого 

профессионально-квалификационного уровня.  
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Внутрифирменное обучение достаточно основательно рассматривается в 

многочисленных работах отечественных и зарубежных авторов. Подробно про-

анализированы его экономические и социальные функции. В экономическом 

аспекте – это развитие трудовых ресурсов, повышение профессиональной мо-

бильности; в социальном аспекте – повышение статусного положения сотруд-

ника и его конкурентоспособности, что рассматривается как важнейшее средст-

во защиты от безработицы. Таким образом, необходимость профессиональной 

мобильности для успешного функционирования бизнеса очевидна и является 

непреложным требованием современности.  

Внутрифирменная мобильность персонала часто рассматривается адми-

нистрацией как манипуляция сотрудниками в целях решения краткосрочных 

задач, поставленных руководством, что не позволяет говорить об эффективном 

применении теорий внутреннего рынка труда и человеческого капитала на мик-

роэкономическом уровне. 

В рамках модели регулирования внутрифирменной мобильности с целью 

повышения качества трудовой жизни, говоря о внутрифирменном обучении, 

следует выделить значимость повышения профессиональной компетентности 

руководителей среднего и высшего звена, в том числе в области обозначенных 

выше теорий. Непонимание руководителями роли внутрифирменной мобиль-

ности в формировании высокого уровня качества трудовой жизни персонала 

можно определить как одну из основных проблем реализации концепции КТЖ 

в нашей стране. Заинтересованность работодателя в росте текущего дохода, по-

вышении эффективности деятельности за счет экономии на затратах, в том чис-

ле на затратах на персонал, существенно сдерживает рост качества трудовой 

жизни, а иногда и препятствует ему. 

В ходе проводимого автором исследования в страховых компаниях под-

твердился тот факт, что если внутрифирменному обучению в малом и среднем 

бизнесе уделяется внимание, то ротация кадров остается в основном прерогати-

вой крупного бизнеса. Под ротацией кадров обычно понимается мобильность 

работников внутри подразделения или организации в системе рабочих мест на 
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регулярной и формализованной основе, т. е. под ротацией, согласно выделен-

ным в рамках данной работы видам внутрифирменной мобильности, понима-

ются должностная и территориальная мобильность на постоянной или времен-

ной основе.  

Опыт показывает, что отсутствие возможности развития в компании при-

водит к текучести молодых, активных и талантливых специалистов из-за «затя-

нутости» на неопределенный срок или долгие годы профессионального и карь-

ерного роста. Следует отметить, что ротация кадров наиболее эффективна для 

молодого персонала компании. Это объясняется тем, что в первые годы работы 

адаптационные способности людей гораздо выше [161].  

На взгляд автора, анализируя предложенную модель и учитывая недоста-

точное внимание руководителей небольших организаций, уделяемое ротации 

кадров, следует подробнее рассмотреть вопрос разработки и реализации про-

грамм ротации, а также достоинства и недостатки данных программ.  

Территориальная мобильность в рамках программы ротации может осу-

ществляться как на постоянной, так и на временной основе. Кратковременная 

стажировка должна быть нацелена главным образом на новых сотрудников с 

целью ознакомления с организацией и вовлечения их во внутрифирменную мо-

бильность. Как показал анализ, представленный в главе 2 работы, именно дан-

ная категория сотрудников исключена из внутрифирменной мобильности, что 

сказывается на уровне удовлетворенности работой и на качестве трудовой жиз-

ни.  

Должностная мобильность в небольших организациях сдерживается,  так 

как варианты мобильности ограничены системой рабочих мест организации. В 

этом случае очень важно и целесообразно выстраивание искусственной карьер-

ной лестницы, которая может выглядеть следующим образом. В рамках одного 

отдела выделяют такие должности, как младший специалист, специалист 2-й 

категории, специалист 1-й категории, ведущий специалист, главный специалист 

и т. д. При этом требуется обеспечить формализацию карьерной лестницы в со-

ответствующих документах, где должно быть четко прописано, на основании 
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каких достижений (стаж работы, результаты аттестации, повышение квалифи-

кации) происходит перемещение специалиста. Функциональные обязанности 

специалиста при этом могут и не меняться. 

В составлении программы ротации должен принимать участие отдел по 

управлению персоналом во взаимодействии с руководителями других подраз-

делений. Значимость данной программы обусловлена тем, что качество подбора 

персонала и расстановки кадров, как в производственной системе, так и в сис-

теме управления, влияет на эффективность работы организации. 

Структура программы ротации включает в себя следующие разделы 

[161]: 

1) формулируются общие положения, которые содержат цели и задачи 

ротации персонала, а также результаты, которые планируется достичь при при-

менении данного инструмента. Указываются характер ротации, ее продолжи-

тельность (для ротации на временной основе), а также определяется функцио-

нальное подразделение, за которым закрепляется управление ротацией кадров в 

компании;  

2) составляются общий план и график ротации, а также план графиков 

ротации в структурных подразделениях компании. Устанавливаются правила 

перевода работника на другую должность или в другое структурное подразде-

ление, т. е.определяется механизм реализации программы ротации кадров;  

3) определяется порядок проведения ротации, который закрепляет этапы 

осуществления мобильности кадров, а также четко регламентирует действия 

сотрудников, участвующих в ротации.  

Программа ротации кадров позволяет сотруднику расширить его профес-

сиональные компетенции и проявить творческие способности, предоставляет 

возможности дальнейшего развития, способствует снижению монотонности и 

однообразия труда, а также позволяет решить одну из основных проблем со-

временных работодателей – высокую текучесть высококвалифицированных 

кадров. Еще одним положительным моментом действия программы ротации 

является возможность с помощью перемещения специалиста выявить его дос-
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тоинства или недостатки, которые явно не видны на его текущем месте работы. 

Например, она помогает выявить наличие или отсутствие управленческих и ли-

дерских качеств, способность устанавливать рабочие контакты и налаживать 

рабочие связи.  

Следует согласиться с И. Трубиновой в том, что программа ротации кад-

ров должна являться частью выстроенной системы мотивации персонала ком-

пании, элементом кадровой политики [170]. Только в этом случае эффект от ее 

внедрения и активного применения будет ярко выражен и заметен. 

Рассмотрим подробнее положительные и отрицательные стороны рота-

ции. К позитивным признакам влияния программы ротации на деятельность ор-

ганизации и на уровень качества трудовой жизни исследователи
 
[72, с. 137–139] 

относят: 

– снижение текучести кадров; 

– актуализация проявления инициативы со стороны сотрудников по фор-

мированию предложений, направленных на усовершенствование деятельности 

организации; 

– четкое понимание механизма взаимодействия различных структурных 

подразделений; 

– усиление лояльности, преданности организации;  

– снижение уровня стресса от монотонности (рутинности) работы; 

– рост взаимозаменяемости и мобильности работников; 

– повышение трудовой мотивации; 

– улучшение коммуникационных процессов на разных уровнях; 

– облегчение передачи знаний, опыта, традиций;  

– снижение вероятности возникновения конфликтных ситуаций;   

– повышение качества оценочных процедур, в том числе и самооценки;  

– снижение числа «тупиковых» должностей; 

–предоставление возможности повышения профессионально-

квалификационного уровня без отрыва от производства. 
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Отрицательными моментами в организации программ ротации специали-

сты считают [72, с. 137–139]:  

– существенные затраты временных, финансовых и людских ресурсов;  

– частичное падение производительности труда в течение адаптационно-

го периода;  

– возможность возникновения конфликтных ситуаций;   

– появление «клановости» при решении деловых вопросов; 

– снижение трудовой мотивации из-за нежелания работников участвовать 

в ротации;  

– вероятность неокупаемости средств, вложенных в оценку, подготовку и 

адаптацию перемещенного сотрудника, когда последний не справляется с воз-

ложенными на него задачами и не оправдывает надежд. 

Конечно, экономический и социальный эффект от реализации программ 

ротации может быть только в случае осознания каждой из сторон, т. е. работни-

ком и работодателем, необходимости и ценности друг друга.   Работодатель 

должен понимать, что достижение устойчивого развития организации возмож-

но только путем реализации индивидуальных интересов работников, связанных 

с удовлетворением их разнообразных социально-экономических потребностей. 

Работник, в свою очередь, должен осознавать, что реализация его индивиду-

альных интересов возможна в результате трудовой деятельности в рамках дан-

ной организации, т. е. неразрывно связана с ее устойчивым и успешным разви-

тием. В противном случае, при разнонаправленности интересов и незаинтере-

сованности сотрудника в профессиональном развитии, задачи системы управ-

ления не будут решены и экономическая отдача вложенных в мобильность со-

трудника средств не будет получена. 

Следующий блок в рамках второго этапа модели связан с материальным 

и моральным стимулированием участия во внутрифирменной мобильности. В 

теоретической части работы говорилось о том, что слово «мобильность» озна-

чает скорее намерение, потенциальную готовность индивида к действию, чем 
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само действие, т. е. мобильность – это не перемещение само по себе, а прежде 

всего готовность к нему [85; 142].  

Отсюда проистекает необходимость разрабатывать мотивирующие про-

граммы, предусматривающие создание условий по формированию у работни-

ков намерения участвовать во внутрифирменной мобильности. Традиционно по 

способу воздействия на личность стимулы подразделяют на побуждение, возна-

граждение и принуждение [120, с. 6]. Побуждение подразумевает обращение к 

внутренней мотивации и основано на применении положительных стимулов. 

Вознаграждение рассматривается как средство инструментальной мотивации и 

может иметь форму материальных и нематериальных стимулов. Принуждение 

связано с ограничением свободы выбора объекта и основано на применении от-

рицательных стимулов, что делает его инструментом неприемлемым для сти-

мулирования участия во внутрифирменной мобильности.  

Программы стимулирования участия во внутрифирменной мобильности 

должны способствовать удовлетворению материальных и моральных потребно-

стей работников и основываться на побуждении и вознаграждении. К одному 

из основных направлений данных программ нами отнесена разработка структу-

ры заработной платы и системы вознаграждений в зависимости от должности, 

уровня квалификации и стажа работы в организации.  

Анализ экономических исследований
 
 взаимосвязи внутрифирменной мо-

бильности и динамики заработков работников [108; 110] позволяет выделить 

следующий подход, основанный на теории человеческого капитала, теории со-

ответствия работника и рабочего места и теории внутрифирменных контрактов, 

которые увязывают размер трудового дохода и его динамику с внутрифирмен-

ной должностной мобильностью. Зарубежные исследователи в последние годы 

пришли к выводу, что должностные иерархические структуры и типы карьер-

ного роста в фирмах являются стабильными даже в случае изменений во внеш-

ней по отношению к организации среде [213]. При этом внутрифирменную ие-

рархическую структуру исследователи рассматривают в качестве механизма 

стимулирования работников к приобретению специфического человеческого 
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капитала. Так, согласно теории внутрифирменных контрактов, работодатель 

назначает на более высокооплачиваемые позиции работников со специфиче-

ским человеческим капиталом, что стимулирует их к его приобретению [209]. 

При таком подходе мобильность работника в процессе внутрифирменной карь-

еры представляет собой процесс роста «качества соответствия» работника и ра-

бочего места и, как следствие, обеспечивает рост эффективности (производи-

тельности) работника и положительную динамику трудового дохода. Происхо-

дит развитие специфического человеческого капитала, новые назначения ста-

новятся персонализированными и оказывают положительное влияние на разви-

тие карьеры и на дифференциацию уровней оплаты труда [202]. 

Данные концепции содержат множество значимых идей об экономиче-

ской целесообразности внутрифирменной мобильности, как горизонтальной, 

так и вертикальной, о необходимости затрат на повышение квалификации и пе-

реподготовку работников предприятия, о конкуренции и сотрудничестве во 

внутрифирменных отношениях, о необходимости сохранения квалифицирован-

ных кадров в периоды временного спада экономической конъюнктуры, о мето-

дах стимулирования трудовой мотивации и производительности. 

Нематериальное стимулирование участия во внутрифирменной мобиль-

ности связано с нематериальными компенсациями (поощрениями) трудовых 

усилий работника, направленных на повышение уровня профессионализма, с 

обеспечением социальными благами в зависимости от должности, уровня ква-

лификации и стажа работы в организации. Это, например, возможность участия 

в программах (со)финансирования добровольного медицинского страхования и 

/ или (со)финансирования дополнительного пенсионного страхования за счет 

работодателя, приглашение на определенные корпоративные мероприятия в за-

висимости от должности, уровня квалификации и стажа работы в организации, 

включение в кадровый резерв.  

На существенную роль моральных стимулов  указывают ученые, зани-

мающиеся исследованием различий российских и зарубежных культурных цен-

ностей [80, с. 45]. Социально-трудовые отношения, формирующие качество 
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трудовой жизни, рассматриваются ими как часть социокультурной системы. 

Так, на основе проведенных исследований ученые утверждают, что высокий 

размер заработной платы не является для российских работников таким значи-

мым мотивирующим фактором, как для западных работников. Также исследо-

ватели указывают на то, что предметом гордости сотрудников за организацию 

являются предоставляемые им льготы (социальные блага) и что гордость со-

трудников за организацию прямо пропорциональна количеству предоставляе-

мых льгот. 

Хочется отметить, что социально-экономическая природа внутрифирмен-

ной мобильности позволяет рассматривать данный процесс в качестве мораль-

ного стимула, так как внутрифирменная мобильность является фактором, 

влияющим не только на уровень заработной платы и условия занятости сотруд-

ников, но и на удовлетворенность работой. Удовлетворенность работой связана 

со многими аспектами трудовой жизни, не относящимися к материальным (де-

нежным) параметрам. Стремление работников разделять ценности и цели своей 

организации, осознание, что достижение личных интересов возможно через ра-

боту в конкретной организации, формируются, кроме прочего и в процессе уча-

стия во внутрифирменной мобильности.  

Регулирование внутрифирменной мобильности исходя из взвешенных и 

обоснованных решений при наличии полной, своевременной и достоверной 

информации способствует повышению качества трудовой жизни персонала.  

 Таким образом, автором разработана модель регулирования внутрифир-

менной мобильности персонала с целью изменения качества трудовой жизни. 

Отличительными характеристиками модели являются: ориентация на соответ-

ствие целей регулирования типу организационной стратегии; учет взаимосвязи 

и взаимообусловленности внутрифирменной мобильности и качества трудовой 

жизни на основе применения методики оценки влияния параметров трудовой 

жизни на внутрифирменную мобильность; использование методов материаль-

ного и нематериального стимулирования участия персонала во внутрифирмен-

ной мобильности. 



147 

 

 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

Сложившиеся социально-экономические условия, связанные с необходи-

мостью перехода на инновационный тип развития экономики, определяют уси-

ление роли и значения человека как базового ресурса организации, в связи с 

чем актуализируются вопросы, касающиеся поиска способов и ресурсов, обес-

печивающих удовлетворение и согласование изначально разнородных интере-

сов работника и работодателя. Внутрифирменная мобильность, являясь одним 

из инструментов, позволяющим увязывать социально-экономические интересы 

работника, касающиеся профессионального и должностного роста, с перспек-

тивой развития самой организации, выступает ведущим фактором формирова-

ния качества трудовой жизни в организации. 

На основе изучения взаимосвязи и взаимообусловленности внутрифир-

менной мобильности персонала и качества трудовой жизни в организации в ра-

боте обоснована значимая роль внутрифирменной мобильности как фактора 

формирования качества трудовой жизни и предложена модель регулирования 

внутрифирменной мобильности на основе эмпирических данных с целью по-

вышения качества трудовой жизни.  

Проведенное диссертационное исследование позволило сделать следую-

щие основные выводы. 

Анализ эволюции подходов к пониманию механизмов формирования 

рынка труда и трудовой мобильности позволяет рассматривать внутрифирмен-

ную мобильность как структурный уровень трудовой мобильности, что являет-

ся выражением характерного свойства трудовой мобильности – многоуровне-

вости, которая, в свою очередь, является отражением многоуровневой структу-

ры рынка труда, в рамках которого и реализуется трудовая мобильность. Дан-

ное положение позволяет утверждать, что, так же как и трудовая мобильность, 

внутрифирменная мобильность вызывается причинами экономического и соци-

ального характера и регулируется сложным комплексом социально-

экономических отношений.  
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Специфика внутрифирменного уровня трудовой мобильности обуславли-

вается особенностями формирования и функционирования внутреннего рынка 

труда организации. Внутрифирменная мобильность наряду с другими фактора-

ми способствует достижению сбалансированности спроса и предложения рабо-

чей силы в организации на основе согласования интересов работодателя и ра-

ботника, социально-экономическим результатом которого является качество 

трудовой жизни в организации. 

На основе исследования социально-экономического содержания катего-

рии «внутрифирменная мобильность» и рассмотрения ее в контексте формиро-

вания качества трудовой жизни определены ключевые функции внутрифир-

менной мобильности, способствующие повышению уровня КТЖ. Выделены 

функции: производственно-экономическая, которая направлена на достижение 

рационального распределения рабочей силы требуемого качества в системе ра-

бочих мест организации и повышение эффективности бизнеса; социальная, 

обеспечивающая более полное удовлетворение потребностей работников путем 

создания условий для самореализации и развития личности работника; а также 

гармонизирующая, приводящая к согласованию изначально разнородных инте-

ресов работника и организации. 

Выделение автором ключевых функций внутрифирменной мобильности 

позволило уточнить понятие внутрифирменной мобильности с учетом роли 

данного процесса в формировании качества трудовой жизни.  

Поскольку в современной науке отсутствует единый подход к определе-

нию категории «качество трудовой жизни», что обусловлено обширностью и 

многозначностью самого понятия, а также наличием различных научных под-

ходов и точек зрения исследователей, автором конкретизировано данное поня-

тие. Органичная взаимосвязь категории «качество трудовой жизни» с понятием 

«качество» отражена в уточненном автором определении качества трудовой 

жизни, основанном на трактовке понятия качества, предложенной Междуна-

родной организацией по стандартизации (ISO).  
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Автором обосновываются значимая роль внутрифирменной мобильности 

персонала в системе факторов формирования качества трудовой жизни и необ-

ходимость выделения внутрифирменной мобильности в качестве самостоятель-

ного фактора, что позволит всесторонне использовать ресурсы и возможности 

данного процесса в рамках концепции КТЖ.  

Развитие данной позиции автора позволило систематизировать в соответ-

ствии с исследовательскими задачами параметры КТЖ и дополнить систему 

оценки качества трудовой жизни параметром «внутрифирменная мобильность 

и стабильность персонала», а также предложить объективные и субъективные 

показатели его оценки.  

На основе интеграции существующих подходов к анализу качества тру-

довой жизни и внутрифирменной мобильности реализован методический под-

ход, позволивший выявить и проанализировать взаимосвязи показателей обо-

рота внутрифирменной мобильности персонала с такими показателями качества 

трудовой жизни, как стабильность персонала, уровень удовлетворенности рабо-

той в целом и отдельными аспектами трудовой жизни, а также эмпирически 

подтвердить значимость  внутрифирменной мобильности персонала как факто-

ра формирования качества трудовой жизни.  

Проведенное исследование продемонстрировало несовпадение позиции 

работодателей и работников при оценке качества трудовой жизни и различия в 

понимании основных факторов, формирующих КТЖ. Среди факторов, выде-

ленных работодателями как оказывающие влияние на качество трудовой жизни 

персонала, большинство – это установленные законом нормы, обязательные 

для исполнения, а внутрифирменная мобильность не рассматривается как зна-

чимый фактор. Для работников, наоборот, внутрифирменная мобильность вы-

ступает существенным фактором, формирующим качество трудовой жизни.  

Исследование показало, что в большей степени удовлетворены работой и 

потенциально стабильны группы сотрудников, которые участвовали в профес-

сиональной мобильности или в вариантах, включающих различное сочетание 

профессиональной, должностной и территориальной мобильности. Наименее 
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стабильна группа работников, которые не участвовали во внутрифирменной 

мобильности или участвовали только в территориальной мобильности. 

Данные выводы подтверждаются расчетом коэффициента корреляции, 

который показал сильную обратную связь оборота внутрифирменной мобиль-

ности и текучести кадров, а также сильную прямую связь оборота внутрифир-

менной мобильности и уровня удовлетворенности работой. 

Проведенные автором теоретические и эмпирические исследования по-

зволили разработать методику оценки влияния параметров трудовой жизни на 

внутрифирменную мобильность и органично встроить ее в модель регулирова-

ния внутрифирменной мобильности персонала с целью изменения качества 

трудовой жизни на уровне организации.  

В предложенной автором модели делается акцент на согласование соци-

ально-экономических интересов работников, касающихся профессионального и 

должностного роста, с перспективой развития организации на основе выявле-

ния потребности в мобильности исходя из особенностей развития организации, 

связанных с циклом развития и организационной стратегией. Учитывается вза-

имная регуляция внутрифирменной мобильности и качества трудовой жизни, а 

также помимо непосредственной реализации программ мобильности в модели 

предусмотрено использование материальных и нематериальных мер стимули-

рования участия персонала во внутрифирменной мобильности. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 1  

АНКЕТА 

Просим принять участие в социологическом исследовании проблем движения кадров. Вни-

мательно прочтите вопросы и предлагаемые ответы. Обведите кружочком номера тех вари-

антов ответов, которые соответствуют Вашему мнению, или напишите свой вариант ответа. 

Пожалуйста, не оставляйте ни одного вопроса без ответа! 

Анкета анонимна. Данные будут использованы в обобщенном виде. 

 

1. Соответствует ли Ваше образование (полученная Вами профессия / специальность), 

той специальности / профессии, по которой Вы работаете? 

01. Да, полностью                              

02 .Скорее да, чем нет 

03. Скорее нет, чем да                       

04. Совершенно не соответствует 

2. Есть ли у Вас необходимость приобрести новую профессию или специальность и / 

или повысить квалификацию по своей профессии?  

01. Да (пожалуйста, поясните, что именно Вам необходимо: _______________________) 

02. Нет, такой необходимости нет 

3. Повышали ли Вы свой профессиональный уровень за последние 5 лет?  

01. Да                                                             

02. Нет 

4. Хотели бы Вы повысить свой профессиональный уровень? 

01. Да                                                               

02. Нет  (переходите к вопросу 7)      

5. Что побуждает Вас повышать свой профессиональный уровень? (дайте один вариант 

ответа) 

01. В современных условиях нужно регулярно повышать свой профессиональный уровень, 

чтобы быть конкурентоспособным на рынке труда 

02. Мне нравится получать новые знания, профессионально развиваться 

03. Стремление продвинуться по работе 

04. Возможность увеличения заработной платы 

05. Другое (укажите)_________________________________________ 

6. В какой мере содержание Вашей работы соответствует уровню квалификации? 

01. Уровень квалификации выше сложности выполняемой работы  

02. Уровень квалификации соответствует сложности работы 

03. Уровень квалификации ниже сложности выполняемой работы 

7. Укажите, пожалуйста, за время работы в той организации, где Вы сейчас работаете, 

сколько раз: … 

01. Вас повышали в должности? ________ раз  

02. Вас понижали в должности? ________ раз 

03. Вы проходили внутрифирменное обучение, которое не сопровождалось изменением 

должности? ________ раз 

04. Вы проходили внутрифирменное обучение, которое сопровождалось изменением долж-

ности? ________ раз 

05. Вы меняли место работы внутри отдела? ________ раз 

06. Вы переходили на работу в другой отдел? ________ раз 
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8. Оцените, пожалуйста, степень удовлетворенности следующими параметрами Вашей 

трудовой жизни: (дайте ответ по каждой строке): 

Параметры трудовой жизни 

Удовле-

творен в 

полной 

мере 

Скорее 

удовле-

творен 

Скорее 

не удов-

летворен 

Не 

удовле-

творен 

Не мо-

гу от-

ветить 

1. Размер заработной платы 01 02 03 04 05 

2. Своевременность выплаты зара-

ботной платы 
01 02 03 04 05 

3. Характер работы, ее содержание 01 02 03 04 05 

4. Общественное признание рабо-

ты, социальная значимость труда 
01 02 03 04 05 

5. Условия труда 01 02 03 04 05 

6. Режим рабочего времени 01 02 03 04 05 

7. Возможность повышения квали-

фикации, переобучения 
01 02 03 04 05 

8. Перспективы должностного рос-

та 
01 02 03 04 05 

9. Наличие планов служебной карь-

еры, разрабатываемых кадровой 

службой (отделом персонала) 

01 02 03 04 05 

10. Перспектива стабильной заня-

тости (устойчивость положения ор-

ганизации) 

01 02 03 04 05 

11. Отношение руководства к под-

чиненным 
01 02 03 04 05 

12. Отношения в коллективе 01 02 03 04 05 

13. Сочетание Ваших личных целей 

и целей организации 
01 02 03 04 05 

14. Соблюдение трудовых прав ра-

ботников 
01 02 03 04 05 

15. Наличие выплат, компенсаций, 

предусмотренных законом (Трудо-

вым кодексом, например) 

01 02 03 04 05 

16. Предоставление работодателем 

дополнительных, сверх законода-

тельно установленных, социальных 

благ (например, оплата питания, 

компенсация санаторно-курортных 

расходов, ДМС и т.д.) 

01 02 03 04 05 

Из списка параметров трудовой жизни, представленных в таблице выше, выберите, пожа-

луйста, пять наиболее значимых для Вас лично (укажите номера, под которыми они зна-

чатся в первом столбце таблицы): _____________________________________ 

9. Довольны ли Вы в целом своей работой? 

01.  Работой полностью доволен                       

02.  Работой скорее доволен, чем не доволен 

03.  Работой скорее не доволен, чем доволен                         

04.  Работой полностью не доволен 
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10. Хотели бы Вы сменить место работы? 

01. Нет, не хочу  

02. Возможно, сменю 

03. Обязательно сменю 

04. Хотел бы сменить место работы внутри организации 

05. Собираюсь оставить работу (в связи с выходом на пенсию, декретным отпуском, собира-

юсь учиться, ухожу в армию – нужное подчеркнуть)  

 06. Не думал об этом 

12. Если нет, то почему? (дайте один вариант ответа) 

01. Все устраивает на этом месте работы 

02. Нет такого места, куда хотелось бы перейти 

03. Нет смысла переходить, так как везде одинаковая ситуация 

04. Вряд ли смогу трудоустроиться на другом месте 

05. Другое (укажите) _______________________________________ 

13. Если Вы хотите сменить место работы, то по каким причинам (дайте не более трех 

вариантов ответов) 

01. Не устраивает содержание труда 

02. Нет возможности переобучения, повышения квалификации 

03. Не устраивает размер заработной платы 

04. Задержки в выплате заработной платы 

05. Плохие условия труда 

06. Плохая организация труда 

07. Не уcтраивает отношение со стороны руководства 

08. Неустойчивость экономического положения организации 

09. Плохие отношения в коллективе 

10. Нет четких перспектив карьерного роста 

11. Другое (укажите)________________________________________ 

14. Укажите, по какой причине Вы ушли с предыдущего места работы (дайте не более 

трех вариантов ответов) 

01. Это мое первое место работы 

02. Не устраивало содержание труда 

03. Отсутствие возможности переобучения, повышения квалификации 

04. Не устраивал размер заработной платы 

05. Задержки в выплате заработной платы 

06. Плохие условия труда 

07. Плохая организация труда 

08. Не уcтраивало отношение со стороны руководства 

09. Неустойчивость экономического положения организации 

10. Плохие отношения в коллективе 

11. Отсутствие четких перспектив карьерного роста 

12. Другое (укажите)______________________________ 

15. Если бы Вы могли выбирать, то чтобы Вы предпочли? (дайте один вариант ответа) 

01. Работать в условиях неопределенности и риска, получая негарантированный, но высокий 

доход 

02. Работать на стабильном месте, получая невысокий, но гарантированный доход 

03. Не работать и получать пособие по безработице 

04. Учиться, осваивать новую профессию в соответствии со спросом на рынке труда 

05. Затрудняюсь ответить 
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16. Ваш пол:                  

01. Мужской                             

02. Женский 

17. Ваш возраст (полных лет): _____ 

18. Ваше образование: 

01. Высшее                                  

02. Незаконченное высшее        

03. Среднее специальное    

04. Среднее общее 

05. Неполное среднее 

19. Семейное положение:      

01. Женат (замужем)                  

02. Холост (не замужем) 

03. Разведен (а)                           

04. Вдовец (вдова) 

20. Общий трудовой стаж______ 

21. Стаж работы в данной организации:__________ 

 

Благодарим за сотрудничество! 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 2  

Бланк экспертного опроса 

1. Дайте Вашу оценку показателям качества трудовой жизни  сотрудников по 

5-ти балльной шкале: 5- высокая оценка,  4 – хорошая оценка, 3 – средняя 

оценка, 2- есть проблемы, 1- критическое состояние по данному показате-

лю, 0 - данный показатель отсутствует. 

2. Выберите 10 наиболее весомых на Ваш взгляд факторов, оказывающих 

влияние на качество трудовой жизни, и обведите кружком порядковый 

номер фактора в левом столбце. 

№ Параметры оценки качества трудовой жизни Оценка  

«Содержание и организация труда» 

1 Монотонности труда 0 1 2 3 4 5 

2 Содержательность,  разносторонность работы 0 1 2 3 4 5 

3 Возможность полностью сконцентрироваться на 

выполнении задания 

0 1 2 3 4 5 

4 Самостоятельность в планировании и выполнении 

работы 

0 1 2 3 4 5 

5 Ощущение социальной значимости труда 0 1 2 3 4 5 

6 Осознание результативности труда 0 1 2 3 4 5 

7 Точные указания относительно темпа работы и объ-

емов работ 

0 1 2 3 4 5 

8 Точные указания относительно организации трудо-

вых процессов 

0 1 2 3 4 5 

9 Четкая регламентация должностных прав, обязанно-

стей и ответственности работника 

0 1 2 3 4 5 

10 Соответствие функциональных обязанностей ква-

лификации работника 

0 1 2 3 4 5 

«Условия труда» 

1 Соблюдение норм охраны труда на рабочем месте 0 1 2 3 4 5 

2 Количество аттестованных рабочих мест по услови-

ям труда 

0 1 2 3 4 5 

3 Наличие комнаты отдыха 0 1 2 3 4 5 

4 Эстетические условия труда (помещение, мебель, 

ремонт и т.д.) 

0 1 2 3 4 5 

5 Расположение организации (предприятия), транс-

портная доступность для работников 

0 1 2 3 4 5 

6 Материально-техническая база  0 1 2 3 4 5 

7 Четкая регламентация продолжительности рабочего 0 1 2 3 4 5 
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дня 

8 Применение гибкого рабочего времени 0 1 2 3 4 5 

9 Отсутствие переработок / увеличения объемов работ 

без дополнительной оплаты 

0 1 2 3 4 5 

10 Отсутствие работ в выходные  0 1 2 3 4 5 

 «Внутрифирменная мобильность и стабильность персонала» 

1 Обучение и повышение квалификации за счет рабо-

тодателя 

0 1 2 3 4 5 

2 Возможность для работника вносить собственные 

идеи и творческие решения 

0 1 2 3 4 5 

3 Перспективы должностного роста 0 1 2 3 4 5 

4 Наличие планов служебной карьеры 0 1 2 3 4 5 

5 Ротация кадров (перемещение с одного рабочего 

места на другое с целью ознакомления с работой) 

0 1 2 3 4 5 

6 Прозрачная (понятная) процедура аттестации кадров  0 1 2 3 4 5 

7 Регулярное проведение аттестации кадров 0 1 2 3 4 5 

8 Возможность заключения трудовых договоров на 

срок более 3-х лет 

0 1 2 3 4 5 

9 Устойчивость экономического положения организа-

ции 

0 1 2 3 4 5 

10 Текучесть кадров 0 1 2 3 4 5 

 «Система оплаты и стимулирования труда» 

1 Размер заработной платы 0 1 2 3 4 5 

2 Своевременность выплаты заработной платы  0 1 2 3 4 5 

3 «Белая» заработная плата 0 1 2 3 4 5 

4 Соответствие  уровня квалификации  заработной 

плате 

0 1 2 3 4 5 

5 Регулярное повышение заработной платы с учетом 

темпов инфляции 

0 1 2 3 4 5 

6 Премии по итогам квартала и года 0 1 2 3 4 5 

7 Премии за выслугу лет 0 1 2 3 4 5 

8 Возможности дополнительной оплачиваемой заня-

тости (приработка) в данной организации 

0 1 2 3 4 5 

9 Компенсации за переработку / увеличение объема 

работ 

0 1 2 3 4 5 

10 Наличие составляющей дохода, зависящей от про-

изводительности и личных достижений 

0 1 2 3 4 5 

 «Руководство организацией и трудовой коллектив» 

1 Похвала (признание), конструктивная критика со 

стороны начальства 

0 1 2 3 4 5 
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2 Уважительное отношение к подчиненным 0 1 2 3 4 5 

3 Доверие к руководству 0 1 2 3 4 5 

4 Возможность выборности руководства 0 1 2 3 4 5 

5 Возможность участвовать в принятии решений по 

вопросам стимулирования труда, организации и ус-

ловий труда  

0 1 2 3 4 5 

6 Проведение собраний, встреч  руководства с трудо-

вым коллективом 

0 1 2 3 4 5 

7 Конфликтные ситуации с администрацией 0 1 2 3 4 5 

8 Морально- психологический климат в коллективе 0 1 2 3 4 5 

9 Конфликтные ситуации в коллективе 0 1 2 3 4 5 

10 Отсутствие жесткой конкуренции среди коллег 0 1 2 3 4 5 

 «Правовые гарантии и социальные блага» 

1 Предоставление отпуска по графику 0 1 2 3 4 5 

2 Официальное оформление на работу 0 1 2 3 4 5 

3 Предоставление и оплата больничного листа 0 1 2 3 4 5 

4 Оформление заработной платы в полном размере 0 1 2 3 4 5 

5 Соблюдение прав, предусмотренных трудовым за-

конодательством 

0 1 2 3 4 5 

6 Предоставление социальных гарантий, предусмот-

ренных трудовым законодательством 

0 1 2 3 4 5 

7 Проведение корпоративных мероприятий. связан-

ных со значимыми датами для организации  

0 1 2 3 4 5 

8 (со)Финансирование добровольного медицинского 

страхования за счет работодателя 

0 1 2 3 4 5 

9 (со)Финансирование дополнительного пенсионного 

страхования за счет работодателя 

0 1 2 3 4 5 

10 Иные виды социальной поддержки работников 0 1 2 3 4 5 

 Укажите, какие именно__________________________________________________ 

______________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________ 

 

Благодарим за сотрудничество! 
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Таблица 1 

Расчетная таблица для расчета параметров регрессии 

 

 x y x
2
 y

2
 x • y 

16.7 50 278.89 2500 835 

16.7 50 278.89 2500 835 

11.8 11.8 139.24 139.24 139.24 

9.1 54.5 82.81 2970.25 495.95 

8 28 64 784 224 

30.7 4.9 942.49 24.01 150.43 

34.6 6.1 1197.16 37.21 211.06 

30 0 900 0 0 

33.3 3 1108.89 9 99.9 

36.4 6.1 1324.96 37.21 222.04 

25.8 6.1 665.64 37.21 157.38 

22.5 7.8 506.25 60.84 175.5 

28.1 5.2 789.61 27.04 146.12 

25.8 7.6 665.64 57.76 196.08 

27.2 4.8 739.84 23.04 130.56 

27.5 3.2 756.25 10.24 88 

26.7 3.6 712.89 12.96 96.12 

29 2.7 841 7.29 78.3 

24.1 5.6 580.81 31.36 134.96 

31 2.5 961 6.25 77.5 

495 263.5 13536.26 9274.91 4493.14 

 

 

ПРИЛОЖЕНИЕ 3 

Таблица 2 

Расчетная таблица для оценки качества параметров  

регрессии 
 

 x y y(x) (yi-ycp)
2
 (y-y(x))

2
 

16.7 50 25.88 1356.08 581.65 

16.7 50 25.88 1356.08 581.65 

11.8 11.8 33.62 1.89 476.01 

9.1 54.5 37.88 1707.76 276.23 

8 28 39.62 219.78 134.93 

30.7 4.9 3.78 68.48 1.25 

34.6 6.1 -2.37 50.06 71.81 

30 0 4.89 173.58 23.89 

33.3 3 -0.32 103.53 11.03 

36.4 6.1 -5.22 50.06 128.04 

25.8 6.1 11.52 50.06 29.35 

22.5 7.8 16.73 28.89 79.69 

28.1 5.2 7.89 63.6 7.22 

25.8 7.6 11.52 31.08 15.35 

27.2 4.8 9.31 70.14 20.32 

27.5 3.2 8.83 99.5 31.74 

26.7 3.6 10.1 91.68 42.21 

29 2.7 6.47 109.73 14.18 

24.1 5.6 14.2 57.38 73.98 

31 2.5 3.31 113.96 0.65 

495 263.5 263.5 5803.3 2601.18 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 4 

Карты экспертных оценок параметров КТЖ 

Параметр Оценка 

Отличный резуль-

тат 

Положительный 

результат 

Средний результат Неотрицательный 

результат 

Отрицательный ре-

зультат 

Нулевой результат 

Количественная 

оценка 1 

Количественная 

оценка 0,8 

Количественная 

оценка 0,6 

Количественная 

оценка 0,4 

Количественная 

оценка 0,2 

Количественная 

оценка 0 

Содержание 

и организа-

ция труда 

 

  

(все утверждения 

верны) 

Все сотрудники 

обеспечены необ-

ходимой офисной  

техникой и мебе-

лью, программным 

обеспечением. 

Среднедневная 

продолжительность 

рабочего дня не 

превышает 8 часов. 

Отсутствует сверх-

урочная работа в 

выходные и празд-

ничные дни. 

Четкая регламента-

ция должностных 

прав, обязанностей 

и ответственности 

работника. 

Четкая регламента-

ция организации 

трудовых процес-

сов. 

(одно утвержде-

ние неверно) 

Все сотрудники 

обеспечены необ-

ходимой офисной  

техникой и мебе-

лью, программ-

ным обеспечени-

ем. 

Среднедневная 

продолжитель-

ность рабочего 

дня не превышает 

8 часов.  

Отсутствует 

сверхурочная ра-

бота в выходные и 

праздничные дни. 

Четкая регламен-

тация должност-

ных прав, обязан-

ностей и ответст-

венности работ-

ника. 

Четкая регламен-

(два утверждения 

неверны) 

Все сотрудники 

обеспечены необ-

ходимой офисной  

техникой и мебе-

лью, программным 

обеспечением. 

Среднедневная 

продолжительность 

рабочего дня не 

превышает 8 часов.  

Отсутствует сверх-

урочная работа в 

выходные и празд-

ничные дни. 

Четкая регламента-

ция должностных 

прав, обязанностей 

и ответственности 

работника. 

Четкая регламента-

ция организации 

трудовых процес-

сов. 

(три утверждения 

неверны) 

Все сотрудники 

обеспечены необ-

ходимой офисной  

техникой и мебе-

лью, программным 

обеспечением. 

Среднедневная 

продолжительность 

рабочего дня не 

превышает 8 часов.  

Отсутствует сверх-

урочная работа в 

выходные и празд-

ничные дни. 

Четкая регламента-

ция должностных 

прав, обязанностей 

и ответственности 

работника. 

Четкая регламента-

ция организации 

трудовых процес-

сов. 

(верно только одно 

утверждение) 

Все сотрудники 

обеспечены необ-

ходимой офисной  

техникой и мебе-

лью, программным 

обеспечением. 

Среднедневная 

продолжительность 

рабочего дня не 

превышает 8 часов.  

Отсутствует сверх-

урочная работа в 

выходные и празд-

ничные дни. 

Четкая регламента-

ция должностных 

прав, обязанностей 

и ответственности 

работника. 

Четкая регламента-

ция организации 

трудовых процес-

сов. 

Не все сотрудники 

обеспечены необ-

ходимой офисной  

техникой и мебе-

лью, программным 

обеспечением. 

Среднедневная 

продолжительность 

рабочего дня пре-

вышает 8 часов.  

Есть сверхурочная 

работа в выходные 

и праздничные дни. 

Нет должностных 

инструкций. 

Нет регламентации 

организации трудо-

вых процессов. 

Нет регламентации 

объемов и сроков 

выполнения рабо-

ты. 

Субъективная 

оценка работника-

ми организации 
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Четкая регламента-

ция объемов и сро-

ков выполнения 

работы. 

Субъективная 

оценка работника-

ми организации 

труда, социальной 

значимости и пре-

стижа выполняе-

мой работы  (зна-

чение индекса 

удовлетворенности 

0.67 – 1) 

 

тация организа-

ции трудовых 

процессов. 

Четкая регламен-

тация объемов и 

сроков выполне-

ния работы. 

Субъективная 

оценка работни-

ками организации 

труда, социальной 

значимости и пре-

стижа выполняе-

мой работы (зна-

чение индекса 

удовлетворенно-

сти  0.33 – 0,66) 

Четкая регламента-

ция объемов и сро-

ков выполнения 

работы. 

Субъективная 

оценка работника-

ми организации 

труда, социальной 

значимости и пре-

стижа выполняе-

мой работы (значе-

ние индекса удов-

летворенности 0  –  

0,32) 

Четкая регламента-

ция объемов и сро-

ков выполнения 

работы. 

Субъективная 

оценка работника-

ми организации 

труда, социальной 

значимости и пре-

стижа выполняе-

мой работы (значе-

ние индекса удов-

летворенности 

(- 0,34) – (- 0,01)) 

Четкая регламента-

ция объемов и сро-

ков выполнения 

работы. 

Субъективная 

оценка работника-

ми организации 

труда, социальной 

значимости и пре-

стижа выполняе-

мой работы (значе-

ние индекса удов-

летворенности 

 (- 0,66) – (- 0,33)) 

труда, социальной 

значимости и пре-

стижа выполняе-

мой работы (значе-

ние индекса удов-

летворенности 

 (- 1) – (- 0,67)) 
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Параметр Оценка 

Отличный результат Положительный 

результат 

Средний результат Неотрицательный 

результат 

Отрицательный ре-

зультат 

Нулевой резуль-

тат 

Количественная 

оценка 1 

Количественная 

оценка 0,8 

Количественная 

оценка 0,6 

Количественная 

оценка 0,4 

Количественная 

оценка 0,2 

Количественная 

оценка 0 

Условия 

труда 

(все утверждения 

верны) 

Все рабочие места 

аттестованы. 

Соблюдаются нормы 

охраны труда. 

Случаев производст-

венного травматизма 

не было. 

Случаев профессио-

нальных заболева-

ний не было. 

Есть комната отды-

ха. 

Косметический ре-

монт был не более 3-

х лет назад. 

Субъективная оцен-

ка работниками ус-

ловий труда  (значе-

ние индекса удовле-

творенности 0.67 – 

1) 

 

(одно утвержде-

ние неверно) 

Все рабочие места 

аттестованы. 

Соблюдаются 

нормы охраны 

труда. 

Случаев произ-

водственного 

травматизма не 

было. 

Случаев профес-

сиональных забо-

леваний не было. 

Есть комната от-

дыха. 

Косметический 

ремонт был не 

более 3-х лет на-

зад. 

Субъективная 

оценка работни-

ками условий 

труда  (значение 

индекса удовле-

творенности 0.33 

– 0,66) 

(два утверждения 

неверны) 

Все рабочие места 

аттестованы. 

Соблюдаются нор-

мы охраны труда. 

Случаев производ-

ственного травма-

тизма не было. 

Случаев профес-

сиональных забо-

леваний не было. 

Есть комната отды-

ха. 

Косметический ре-

монт был не более 

3-х лет назад. 

Субъективная 

оценка работника-

ми условий труда  

(значение индекса 

удовлетворенности 

0  –  0,32) 

(три утверждения 

неверны) 

Все рабочие места 

аттестованы. 

Соблюдаются нор-

мы охраны труда. 

Случаев производ-

ственного травма-

тизма не было. 

Случаев профес-

сиональных забо-

леваний не было. 

Есть комната отды-

ха. 

Косметический ре-

монт был не более 

3-х лет назад. 

Субъективная 

оценка работника-

ми условий труда  

(значение индекса 

удовлетворенности 

(- 0,34) – (- 0,01)). 

(верно только одно 

утверждение) 

Все рабочие места 

аттестованы. 

Соблюдаются нор-

мы охраны труда. 

Случаев производ-

ственного травма-

тизма не было. 

Случаев профес-

сиональных забо-

леваний не было. 

Есть комната отды-

ха. 

Косметический ре-

монт был не более 

3-х лет назад. 

Субъективная 

оценка работника-

ми условий труда  

(значение индекса 

удовлетворенности 

(- 0,66) – (- 0,33)) 

Рабочие места 

не аттестованы. 

Не соблюдаются 

нормы охраны 

труда. 

Были случаи про-

изводственного 

травматизма. Бы-

ли случаи про-

фессиональных 

заболеваний. Нет 

комнаты отдыха. 

Косметический 

ремонт был более 

10 лет назад. 

Субъективная 

оценка работни-

ками условий 

труда  (значение 

индекса удовле-

творенности (- 1) 

– (- 0,67)). 
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Параметр Оценка 

Отличный резуль-

тат 

Положительный 

результат 

Средний результат Неотрицательный 

результат 

Отрицательный ре-

зультат 

Нулевой резуль-

тат 

Количественная 

оценка 1 

Количественная 

оценка 0,8 

Количественная 

оценка 0,6 

Количественная 

оценка 0,4 

Количественная 

оценка 0,2 

Количественная 

оценка 0 

Внутри-

фирменная 

мобиль-

ность и ста-

бильность 

персонала 

(все утверждения 

верны) 

Есть типовые пла-

ны развития карье-

ры по должностям. 

Разработана проце-

дура и регулярно 

проводится атте-

стация кадров. 

Были повышения в 

должности. 

Регулярно прово-

дится внутрифир-

менное обучение.  

Есть программы  

ротации кадров. 

Текучесть кадров 

не превышает 10%. 

Субъективная 

оценка работника-

ми перспектив 

должностного и 

профессионального 

роста (значение 

индекса удовлетво-

ренности 0.67 – 1) 

(одно утверждение 

неверно) 

Есть типовые пла-

ны развития карье-

ры по должностям. 

Разработана проце-

дура и регулярно 

проводится атте-

стация кадров. 

Были повышения в 

должности. 

Регулярно прово-

дится внутрифир-

менное обучение.  

Есть программы  

ротации кадров. 

Текучесть кадров 

не превышает 10%. 

Субъективная 

оценка работника-

ми перспектив 

должностного и 

профессионального 

роста (значение 

индекса удовлетво-

ренности 0.33 – 

0,66) 

(два утверждения 

неверны) 

Есть типовые пла-

ны развития карье-

ры по должностям. 

Разработана проце-

дура и регулярно 

проводится атте-

стация кадров. 

Были повышения в 

должности. 

Регулярно прово-

дится внутрифир-

менное обучение.  

Есть программы  

ротации кадров. 

Текучесть кадров 

не превышает 10%. 

Субъективная 

оценка работника-

ми перспектив 

должностного и 

профессионального 

роста (значение 

индекса удовлетво-

ренности 0  –  0,32) 

(три утверждения 

неверны) 

Есть типовые пла-

ны развития карье-

ры по должностям. 

Разработана проце-

дура и регулярно 

проводится атте-

стация кадров. 

Были повышения в 

должности. 

Регулярно прово-

дится внутрифир-

менное обучение.  

Есть программы  

ротации кадров. 

Текучесть кадров 

не превышает 10%. 

Субъективная 

оценка работника-

ми перспектив 

должностного и 

профессионального 

роста (значение 

индекса удовлетво-

ренности (- 0,34) – 

(- 0,01)) 

(верно только одно 

утверждение) 

Есть типовые пла-

ны развития карье-

ры по должностям. 

Разработана проце-

дура и регулярно 

проводится атте-

стация кадров. 

Были повышения в 

должности. 

Регулярно прово-

дится внутрифир-

менное обучение.  

Есть программы  

ротации кадров. 

Текучесть кадров 

не превышает 10%. 

Субъективная 

оценка работника-

ми перспектив 

должностного и 

профессионального 

роста (значение 

индекса удовлетво-

ренности (- 0,66) – 

(- 0,33) 

Нет типовых пла-

нов развития 

карьеры по долж-

ностям. 

Не разработана 

процедура атте-

стации кадров. Не 

проводилось 

внутрифирменное 

обучение.  

Нет программ  

ротации кадров 

Текучесть кадров 

превышает 10%. 

Субъективная 

оценка работни-

ками перспектив 

должностного и 

профессионально-

го роста (значение 

индекса удовле-

творенности (- 1) 

– (- 67)) 
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Параметр Оценка 

Отличный ре-

зультат 

Положительный 

результат 

Средний резуль-

тат 

Неотрицательный 

результат 

Отрицательный 

результат 

Нулевой результат 

Количественная 

оценка 1 

Количественная 

оценка 0,8 

Количественная 

оценка 0,6 

Количественная 

оценка 0,4 

Количественная 

оценка 0,2 

Количественная 

оценка 0 

Система матери-

ального стимули-

рования 

Заработная пла-

та выше средней 

по отрасли. 

Проводится еже-

годная индекса-

ция зарплаты. 

Зарплата выпла-

чивается без за-

держек. 

Используется 

материальное 

стимулирование 

по результатам 

деятельности. 

Субъективная 

оценка работни-

ками  размера 

заработной пла-

ты, и системы 

стимулирования 

(значение ин-

декса удовле-

творенности  

0.67 – 1) 

Заработная плата 

выше средней по 

отрасли. 

Проводится еже-

годная индекса-

ция зарплаты. 

Зарплата выпла-

чивается без за-

держек. 

Не используется 

материальное 

стимулирование 

по результатам 

деятельности. 

Субъективная 

оценка работни-

ками  размера за-

работной платы, и 

системы стимули-

рования (значение 

индекса удовле-

творенности  0.33 

– 0,66) 

Заработная плата 

соответствует 

средней зарплате 

по отрасли. 

Проводится еже-

годная индекса-

ция зарплаты. 

Зарплата выпла-

чивается без за-

держек. 

Используется ма-

териальное сти-

мулирование по 

результатам дея-

тельности.  

Субъективная 

оценка работни-

ками  размера за-

работной платы, и 

системы стимули-

рования (значение 

индекса удовле-

творенности  0  –  

0,32) 

Заработная плата 

соответствует 

средней зарплате 

по отрасли. 

Проводится еже-

годная индексация 

заработной платы.  

Зарплата выплачи-

вается без задер-

жек. 

Не используется 

материальное сти-

мулирование по 

результатам дея-

тельности.  

Субъективная 

оценка работника-

ми  размера зара-

ботной платы, и 

системы стимули-

рования (значение 

индекса удовлетво-

ренности (- 0,34) – 

(- 0,01)) 

Заработная плата 

ниже среднеот-

раслевой. 

Не проводится 

ежегодной индек-

сации заработной 

платы.  

Зарплата выпла-

чивается без за-

держек 

материальное 

стимулирование 

по результатам 

деятельности. 

Субъективная 

оценка работни-

ками  размера за-

работной платы, и 

системы стимули-

рования (значение 

индекса удовле-

творенности   

(-0,66) – (- 0,33)) 

Заработная плата 

ниже среднеотрас-

левой. 

Не проводится еже-

годной индексации 

заработной платы.  

Зарплата выплачи-

вается без задер-

жек. 

Не используется 

материальное сти-

мулирование по 

результатам дея-

тельности.  

Субъективная 

оценка работника-

ми  размера зара-

ботной платы, и 

системы стимули-

рования (значение 

индекса удовлетво-

ренности (-1) –       

(-0,67)) 
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Параметр Оценка 

Отличный резуль-

тат 

Положительный 

результат 

Средний результат Неотрицательный 

результат 

Отрицательный ре-

зультат 

Нулевой результат 

Количественная 

оценка 1 

Количественная 

оценка 0,8 

Количественная 

оценка 0,6 

Количественная 

оценка 0,4 

Количественная 

оценка 0,2 

Количественная 

оценка 0 

Руково-

дство орга-

низацией и 

трудовой 

коллектив 

 

(все утверждения 

верны) 

Нет жалоб на ад-

министрацию. 

Было собрание ру-

ководства с трудо-

вым коллективом. 

Не было конфлик-

тов внутри коллек-

тива. 

Есть возможность 

выборности руко-

водства. 

Есть возможность 

участвовать в при-

нятии решений по 

вопросам стимули-

рования труда, ор-

ганизации и усло-

вий труда.  

 Субъективная 

оценка работника-

ми  отношений в 

коллективе и от-

ношения со сторо-

ны администрации 

(значение индекса 

удовлетворенности  

0.67 – 1) 

(одно утверждение 

неверно) 

Нет жалоб на ад-

министрацию. 

Было собрание ру-

ководства с трудо-

вым коллективом. 

Не было конфлик-

тов внутри коллек-

тива. 

Есть возможность 

выборности руко-

водства. 

Есть возможность 

участвовать в при-

нятии решений по 

вопросам стимули-

рования труда, ор-

ганизации и усло-

вий труда.  

Субъективная 

оценка работника-

ми  отношений в 

коллективе и от-

ношения со сторо-

ны администрации 

(значение индекса 

удовлетворенности  

0.33 – 0,66) 

(два утверждения 

неверны) 

Нет жалоб на ад-

министрацию. 

Было собрание ру-

ководства с трудо-

вым коллективом. 

Не было конфлик-

тов внутри коллек-

тива. 

Есть возможность 

выборности руко-

водства. 

Есть возможность 

участвовать в при-

нятии решений по 

вопросам стимули-

рования труда, ор-

ганизации и усло-

вий труда.  

Субъективная 

оценка работника-

ми  отношений в 

коллективе и от-

ношения со сторо-

ны администрации 

(значение индекса 

удовлетворенности  

0  –  0,32) 

(три утверждения 

неверны) 

Нет жалоб на ад-

министрацию. 

Было собрание ру-

ководства с трудо-

вым коллективом. 

Не было конфлик-

тов внутри коллек-

тива. 

Есть возможность 

выборности руко-

водства. 

Есть возможность 

участвовать в при-

нятии решений по 

вопросам стимули-

рования труда, ор-

ганизации и усло-

вий труда.  

Субъективная 

оценка работника-

ми  отношений в 

коллективе и от-

ношения со сторо-

ны администрации 

(значение индекса 

удовлетворенности  

(- 0,34) – (- 0,01)) 

(верно только одно 

утверждение) 

 Нет жалоб на ад-

министрацию. 

Было собрание ру-

ководства с трудо-

вым коллективом. 

Не было конфлик-

тов внутри коллек-

тива. 

Есть возможность 

выборности руко-

водства. 

Есть возможность 

участвовать в при-

нятии решений по 

вопросам стимули-

рования труда, ор-

ганизации и усло-

вий труда.  

Субъективная 

оценка работника-

ми  отношений в 

коллективе и от-

ношения со сторо-

ны администрации 

(значение индекса 

удовлетворенности  

(- 0,66) – (- 0,33)) 

Были жалобы на 

администрацию; 

Не было собраний 

руководства с тру-

довым коллекти-

вом. 

Были конфликты 

внутри коллектива. 

Нет возможности 

выборности руко-

водства. 

Нет возможности 

участвовать в при-

нятии решений по 

вопросам стимули-

рования труда, ор-

ганизации и усло-

вий труда.  

 Субъективная 

оценка работника-

ми  отношений в 

коллективе и от-

ношения со сторо-

ны администрации 

(значение индекса 

удовлетворенности  

(- 1) – (- 0,67)) 
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Параметр Оценка 

Отличный результат Положительный 

результат 

Средний резуль-

тат 

Неотрицательный 

результат 

Отрицательный ре-

зультат 

Нулевой результат 

Количественная оценка 1 Количественная 

оценка 0,8 

Количественная 

оценка 0,6 

Количественная 

оценка 0,4 

Количественная 

оценка 0,2 

Количественная 

оценка 0 

Правовые 

гарантии 

и соци-

альные 

блага 

(все утверждения верны) 

 Есть специальные орга-

ны, представляющие ин-

тересы работников.  

Не было трудовых кон-

фликтов. 

Все трудовые отношения 

оформлены договорами с 

указанием заработной 

платы в полном размере.  

Соблюдаются все права 

работников, предусмот-

ренные ТК. 

Есть программы 

(со)финансирование  

добровольного медицин-

ского и/или пенсионного 

страхования. 

Есть иные виды соци-

альной поддержки ра-

ботников 

Субъективная оценка 

работниками  данного 

параметра (значение ин-

декса удовлетворенности 

0.67 – 1) 

(одно утвержде-

ние неверно) 

Есть специальные 

органы, представ-

ляющие интересы 

работников.  

Не было трудовых 

конфликтов. 

Все трудовые от-

ношения оформ-

лены договорами 

с указанием зара-

ботной платы в 

полном размере.  

Соблюдаются все 

права работников, 

предусмотренные 

ТК. 

Есть программы 

(со)финансирован

ие  добровольного 

медицинского 

и/или пенсионно-

го страхования. 

Есть иные виды 

социальной под-

держки работни-

(два утверждения 

неверны) 

Есть специальные 

органы, представ-

ляющие интересы 

работников.  

Не было трудовых 

конфликтов. 

Все трудовые от-

ношения оформ-

лены договорами 

с указанием зара-

ботной платы в 

полном размере.  

Соблюдаются все 

права работников, 

предусмотренные 

ТК. 

Есть программы 

(со)финансирован

ие  добровольного 

медицинского 

и/или пенсионно-

го страхования. 

Есть иные виды 

социальной под-

держки работни-

(три утверждения 

неверны) 

Есть специальные 

органы, представ-

ляющие интересы 

работников.  

Не было трудовых 

конфликтов. 

Все трудовые от-

ношения оформле-

ны договорами с 

указанием заработ-

ной платы в пол-

ном размере.  

Соблюдаются все 

права работников, 

предусмотренные 

ТК. 

Есть программы 

(со)финансировани

е  добровольного 

медицинского 

и/или пенсионного 

страхования. 

Есть иные виды 

социальной под-

держки работников 

(верно только одно 

утверждение) 

Есть специальные 

органы, представ-

ляющие интересы 

работников.  

Не было трудовых 

конфликтов. 

Все трудовые от-

ношения оформле-

ны договорами с 

указанием заработ-

ной платы в пол-

ном размере.  

Соблюдаются все 

права работников, 

предусмотренные 

ТК. 

Есть программы 

(со)финансировани

е  добровольного 

медицинского 

и/или пенсионного 

страхования. 

Есть иные виды 

социальной под-

держки работников 

Нет специальных 

органов, пред-

ставляющие инте-

ресы работников.  

Были трудовые 

конфликты. 

Не все  права ра-

ботников, преду-

смотренные ТК, 

соблюдаются.  

Нет никаких соци-

альных программ 

для работников.  

Субъективная 

оценка работни-

ками  данного па-

раметра (значение 

индекса удовле-

творенности (- 1) – 

(- 0,67) 
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ков 

Субъективная 

оценка работни-

ками  данного па-

раметра (значение 

индекса удовле-

творенности 0.33 

– 0,66) 

ков 

Субъективная 

оценка работни-

ками  данного па-

раметра (значение 

индекса удовле-

творенности 0  –  

0,32) 

Субъективная 

оценка работника-

ми  данного пара-

метра (значение 

индекса удовлетво-

ренности (- 0,34) – 

(- 0,01)) 

Субъективная 

оценка работника-

ми  данного пара-

метра (значение 

индекса удовлетво-

ренности (- 0,66) – 

(- 0,33)) 

 

 

 

 

 


