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старому, при которой кадровые службы в ос-
новном занимаются оформлением, регистра-
цией трудовых отношений, не занимаясь при 
этом их управлением. Кадровые службы (от-
делы кадров) не выполняют своих управлен-
ческих функций, и в силу этого их работа на 
большинстве предприятий не соответствует 
потребностям новых экономических трудовых 
отношений. В связи с этим появляется необ-
ходимость в создании механизма управления 
внутренним рынком труда на микроуровне на 
основе модернизаций (реорганизация) сис-
темы кадрового регулирования. Методологи-
ческой основой такой модернизации должен 
стать функционально-аудиторский подход к  
системе управлении персоналом на предпри-
ятиях.  

Итак, внутренние рынки труда сущест-
вуют на белорусских предприятиях. Они 
имеют свою специфику в функционировании 
и развитии. Эта специфика, отчасти обуслов-
лена отсутствием четкого механизма управ-
ления внутренними рынками труда на всех 
уровнях.  Если в развитой рыночной экономи-
ке внутренний рынок труда справедливо счи-
тают формой обеспечения эффективного ис-
пользования человеческого капитала и соци-
альной стабильности, соответствующей со-
временному этапу структурной перестройки и 
НТП, то у нас внутренние рынки труда этой 
функции пока не выполняют.  
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На современном этапе развития эконо-
мической системы одним из важнейших на-
правлений является повышение уровня и ка-
чества жизни граждан страны; следствием 
отмеченного – все возрастающий интерес 
научной общественности как к проблеме в 
целом, так к отдельным ее аспектам, среди 
которых: материальный уровень жизни, каче-
ство духовной жизни, проблематика бедности 

и т.д. Анализ профильной литературы по-
следних лет подтвердил смещение вектора 
приоритетных исследований от федерально-
го уровня к локальному. Сконцентрировав 
внимание преимущественно на населении 
(реже – на определенном типе домохозяйств) 
региона, города и/или сельхозпоселения, 
ученые,  по сути, оставили без внимания 
важнейший объект наблюдения – персонал 
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организации. Даже в немногочисленных ис-

следованиях 1 , нацеленных на изучение 
качества трудовой жизни, «типовым объек-
том» выступает экономически активное насе-
ление. 

Специфика персонала как объекта ис-
следования уровня и качества жизни заклю-
чается в принадлежности, с одной стороны, 
всей совокупности работников организации к 
занятой части населения анализируемого 
территориального субъекта, с другой, – в 
принадлежности отдельных работников орга-
низации к определенному типу домохозяйств. 
Именно единство работодателя, обеспечи-
вающее сопричастность с определенным 
массивом рабочих мест (включенность в кон-
кретную кооперацию труда), является осно-
ванием для выделения из разнородного со-
става экономически активного населения не-
кой части наемных работников (персонала 
организации), занятой общественно полезной 
деятельностью, приносящей доход. Пред-
ставляется, что данная особенность объекта 
обосновывает правомерность ограничения 
предмета исследования анализом качества 
трудовой жизни персонала организации – 
важнейшей составляющей качества жизни 
наемных работников, отражающей качество 
их занятости. 

Негласное правило научного этикета 
гласит: прежде чем анализировать ту или 
иную проблему, предлагать способы ее ре-
шения, необходимо определиться в понятиях. 
В данном контексте логично отметить, что 
понятие «занятость» трактуется учеными не-
однозначно. Одни безоговорочно приняли 
«официальную точку зрения», представлен-
ную в законодательных актах и энциклопеди-

ческих изданиях 2 , отождествляющую заня-
тость с деятельностью людей, экономиче-
ски выгодной для них (приносящей опреде-
ленный заработок) и полезной для общества, 
осуществление которой позволяет удовле-
творять личные и общественные потребно-

сти. Другие 3 , подчеркивая, что в сфере 
производства и в сфере услуг известен лишь 
один вид деятельности – труд, акцентируют 
внимание на том, что занятость, в отличие от 
труда, не деятельность, а общественные 
отношения между людьми, прежде всего, 
экономические и правовые по поводу вклю-
чения работника в конкретную кооперацию 
труда на определенном рабочем месте.  

Критически сопоставив взгляды участни-
ков дискуссии, проведя сравнительный ана-

лиз понятий «занятость» и «труд» 4 , под 

занятостью условимся понимать особую, 
многоаспектную категорию общественного 
воспроизводства, выражающую  отношения 
между людьми по поводу обеспечения рабо-
чими  местами, выступающую в качестве 
функциональной характеристики экономиче-
ски активного населения, подразделяющую 
его на включенных в различные конкретные 
трудовые кооперации и на тех, кто оказыва-
ется вне их, представляющую итоговый мо-
мент отношений распределения работников 
по родам деятельности. 

В целом результаты терминологического 
анализа: 

1. Выявили два основных дискуссионных 
подхода к трактовке понятия «занятость»: 

- занятость как экономически выгодная, 
приносящая доход, деятельность людей; 

- занятость как совокупность отноше-
ний по поводу включения работника в кон-
кретную кооперацию труда на определенном 
рабочем месте. 

2. Обосновали авторскую точку зрения, 
позиционирующую занятость как «совокуп-
ность отношений по поводу…». 

3. Обнаружили трансформацию содер-
жательных аспектов понятия «качество тру-
довой жизни» с конкретизацией объекта на-
блюдения (население страны, население ре-
гиона, персонал организации). 

4. Подтвердили идентичность содержа-
тельных аспектов понятий «качество занято-
сти персонала (работника) организации» и 
«качество трудовой жизни персонала (работ-
ника) организации». 

Принимая во внимание отмеченное,  под 
качеством трудовой жизни работника орга-
низации правомерно понимать совокупность 
параметров, характеризующих отношения, 
возникающие по поводу включения работника 
в конкретную кооперацию труда на опреде-
ленном рабочем месте, способствующие 
наиболее полной реализации его трудового 
потенциала; соответственно, под управлени-
ем качеством трудовой жизни персонала 
организации – установление, обеспечение и 
поддержание должного уровня КТЖ, способ-
ствующего наиболее полной реализации тру-
дового потенциала наемных работников.  

Представляется, что концептуальная ос-
нова анализа качества трудовой жизни (каче-
ства занятости) персонала организации 
должна базироваться на общеметодологиче-
ских принципах исследования качества жизни 
и занятости, учитывающих, прежде всего, со-
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циально-экономическую сущность категорий 
и три подхода к их оценке: 

- абсолютный подход, основывающийся 
на сопоставлении с едиными установленны-
ми критериями; 

- относительный подход, принимающий 
во внимание частные, установленные на ло-
кальном уровне, критерии; 

- субъективный подход, базирующийся 
на самоощущении, на самовосприятии ра-
ботников. 

К примеру, в зависимости от выбранного 
подхода к оценке бедности различают: 

1) абсолютную бедность – недостаточ-
ную обеспеченность семьи (индивида) пред-
метами длительного пользования, потреби-
тельскими товарами и услугами по сравне-
нию с установленным прожиточным мини-
мумом; 

2) относительную бедность – недоста-
точную обеспеченность семьи (индивида) 
предметами длительного пользования, по-
требительскими товарами и услугами по 
сравнению со сложившимися в обществе 
стандартами потребления. 

3) субъективную бедность – опреде-
ляемую на основе собственных оценок на-
селением своего материального положения. 

Нередко, выбранный способ оценки на-
ходит отражение в понятийном аппарате. Так, 

в работе 5 , использующей относительный 
подход, под бедностью понимается такой 
уровень и качество жизни, когда индивиды не 
могут удовлетворять свои материальные и 
духовные потребности на соответствую-
щем развитию общества уровне из-за не-
достаточной обеспеченности денежными ре-
сурсами. 

Не умаляя значимости абсолютной и от-
носительной оценок наиболее приемлемым 
на уровне организации представляется 
субъективный подход, базирующийся на са-
мооценке наемным работником комплекса 
разноаспектных (экономических, социальных, 
правовых и т.д.) параметров, определяющих 
характер отношений по поводу включения в 
конкретную кооперацию труда на определен-
ном рабочем месте; соответственно, итого-
вым количественным показателем – уро-
вень качества трудовой жизни (УКТЖ) работ-
ника (персонала) организации, отражающий 
обобщенную степень удовлетворенности ука-
занными «отношениями по поводу…».  

Гипотетически величина УКЗ может нахо-
диться от нормированном диапазоне от нуля 
(полная неудовлетворенность характером 

отношений) до единицы (полная, то есть 
100%, удовлетворенность); фактически – от 
минимально приемлемого уровня до едини-
цы. Информационную базу исследования со-
ставят результаты целевого анкетирования 
различных категорий персонала, для интер-
претации которых возможно использование 
нескольких подходов, формирующих концеп-
туальную основу методического инструмен-
тария, базирующегося на данных опросной 
статистики. 

В основу методики оценки качества тру-
довой жизни работника (персонала) органи-
зации может быть положена идея использо-
вания трехмерной шкалы Лайкерта, позво-
ляющей оценивать каждый из анализируемых 
параметров занятости с позиций трех крите-
риев: «ожидание» – эталонная с позиций оп-
рашиваемых оценка, «восприятие» – факти-
ческая оценка параметра и «важность» – 
оценка его значимости. Для оценки парамет-
ров занятости целесообразно использовать 
пятибалльную шкалу («полностью согласен – 
полностью не согласен»), а опросную Анкету 
снабдить инструкцией, согласно которой: ес-
ли респондент полностью согласен с анали-
зируемым утверждением, выставляется 
оценка в пять баллов; если полностью не со-
гласен – один   балл; остальные значения 4, 3 
и 2 балла отражают  степень приближения 
мнения респондента к той или иной точке 
зрения. Значения уровня качества занятости 
могут находиться в нормированном диапазо-
не (от 0,20 до 1,00), поскольку УКЗ исчисляет-
ся делением средневзвешенного рейтинга 
(среднего балла) восприятия на средневзве-
шенный рейтинг ожидания. В качестве «ве-
сов» используются рейтинги важности анали-
зируемых параметров занятости. Уровень 
качества занятости позиционируется как вы-
сокий, если УКЗ находится в диапазоне от 1,00 
до 0,80; как средний, если в диапазоне от 
0,79 до 0,70; как низкий, если в диапазоне от 
0,69 до 0,60; как проблемный, если в диапа-
зоне от 0,59 до 0,20. Графическая презента-
ция результатов исследования, позволяющая 
представить картину на качественном уровне, 
осуществляется в информационном поле из 
четырех квадрантов, образованных следую-
щими осями: осью ординат, на которой ото-
бражается выявленный по результатам оп-
росной статистики диапазон изменения рей-
тинга важности; осью абсцисс, на которой 
отображается диапазон изменения коэффи-
циента качества занятости, отражающего 
степень отклонения рейтинга восприятия от 
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рейтинга ожидания. Построение графической 
модели производится следующим образом. 
Сначала через середину диапазона рейтинга 
важности проводится линия, параллельная 
оси абсцисс, которая делит информационное 
поле на две зоны: верхнюю – относительно 
высокой значимости и нижнюю – относитель-
но низкой. Затем через середину диапазона 
коэффициента качества занятости проводит-
ся линия, параллельная оси ординат, разгра-
ничивающая информационное поле на две 
части: правую – относительно высокого каче-
ства занятости и левую – относительно низ-
кого качества занятости. Очевидно, что пара-
метры занятости, находящиеся в верхнем 
правом квадранте, позиционируются как «от-
носительно благополучные», в верхнем ле-
вом – как «относительно проблемные», в 
нижних квадрантах – как «относительно нор-
мальные», соответствующие приемлемо до-
пустимому уровню. Подчеркнем, что идея ис-
пользования трехмерной шкалы Лайкерта 
получила широкое распространение в мето-

диках 6  (оценки качества преподавания, ка-
чества образовательных услуг, системы тру-
довой мотивации персонала различных орга-
низаций), достаточно апробированных на 
практике и растиражированных в профиль-
ных научных изданиях.  

Методика оценки качества трудовой 
жизни персонала организации может основы-
ваться на ключевых положениях теории 
факторов удовлетворения работой Ф. 
Герцберга: 1) процесс обретения удовлетво-
ренности не идентичен процессу снижения 
неудовлетворенности, то есть это два разных 
процесса; 2) ситуация «удовлетворенность – 
отсутствие удовлетворенности» в основном 
находится под влиянием факторов, связан-
ных с содержанием работы, оказывающих 
сильное мотивирующее воздействие на по-
ведение человека, рассматриваемых как 
группа потребностей в росте (достижение, 
признание, продвижение, возможность про-
фессионального и/или карьерного роста и 
др.); 3) процесс «неудовлетворенность – от-
сутствие неудовлетворенности» определяет-
ся влиянием внешних факторов, в основном 
связанных с окружением, в котором осущест-
вляется работа, то есть обеспечивающих 
нормальные, здоровые условия труда, а по-
тому именуемых гигиеническими; 4) разделе-
ние факторов на «факторы удовлетворения» 
и «факторы неудовлетворенности» не явля-
ется абсолютным. Опрашиваемые работники, 
опираясь на самоощущение, могут оценить 

свое качество занятости двумя состояниями: 
1) как «удовлетворенность – отсутствие 
удовлетворенности»; 2) как «отсутствие не-
удовлетворенности – неудовлетворенность». 
Если преобладает первая ситуация, домини-
рующими являются «мотиваторы»; если вто-
рая, то – гигиенические факторы. Указанный 
подход положен в основу методики, сопря-
женной с выявлением по результатам опрос-
ной статистики уровня развития каждого ана-
лизируемого параметра. Первый уровень, 
согласно теории факторов удовлетворенно-
сти трудом Ф. Герцберга, характеризуется как 
состояние «неудовлетворенности», оцени-
ваемое от 1,0 до 2,9 балла; второй уровень – 
как состояние «отсутствие удовлетворенно-
сти – отсутствие неудовлетворенности», оце-
ниваемое в интервале от 3,0 до 3,9 балла; 
третий уровень – как состояние «удовлетво-
ренности», оцениваемое от 4,0 до 5,0 баллов. 
Представляется, что уровень качества заня-
тости, соответствующий состоянию удовле-
творенности, находится в диапазоне от 1,00 
до 0,80; состоянию неудовлетворенности – в 
интервале от 0,20 до 0,59; соответственно, 
промежуточному состоянию «отсутствие 
удовлетворенности – отсутствие неудовле-
творенности» - в интервале от 0,60 до 0,79. 

Для интерпретации материалов опрос-
ной статистики может быть использована но-
мограмма Харрингтона, в основе построе-
ния которой лежит идея преобразования ана-
лизируемых частных показателей в безраз-
мерную шкалу желательности, имеющую пять 
градаций: 1) отражает состояние «очень пло-
хо» (от 0 до 0,20); 2) «плохо» – от 0,21 до 
0,37; 3) «удовлетворительно» – от 0,38 до 
0,63; 4) «хорошо» – от 0,64 до 0,80; 5) «очень 
хорошо» – от 0,81 до 1,00. Уровень качества 
занятости персонала организации определя-
ется как средневзвешенная по значимости 
частных уровней, исчисленных по всем ана-
лизируемым параметрам. Величины частных 
уровней устанавливаются сопоставлением 
фактических данных с результатами эксперт-
ных оценок, сведенными в специальные ана-
литические таблицы. Допустим, если харак-
теристика параметра занятости соответству-
ет градации «удовлетворительно», частный 
уровень составит 0,63; если градации «хоро-
шо» – 0,80 и т.д. Методики, в основу которых 
положена представленная идея, получили 
широкое распространение в различных об-
ластях исследования: от оценки конкуренто-
способности промышленной продукции до 
анализа ситуации на локальном рынке труда.
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Безусловно, представленный «перечень 
идей» не является исчерпывающим. Анало-
гично открытым остается перечень анализи-
руемых параметров, определящих качество 
трудовой жизни (качество занятости) работ-
ников организации. Своеобразным ориенти-
ром при его формировании может выступить 
перечень показателей, предлагаемый раз-
личными исследователями. Например, с точ-

ки зрения Е.Б. Бойковой 7   анализируемые 
показатели должны отражать: 1) систему оп-
латы труда; 2) условия и охрану труда; 3) 
развитие кадрового потенциала; 4) гибкость 
режима работы; 5) удовлетворенность со-
держанием и характером труда; 6) защиту 

трудовых прав. По мнению А.П. Егоршина 8  
показатели должны быть сгруппированы по 
семи подсистемам работы с персоналом: 

1) трудовой коллектив (хороший психо-
логический климат, нормальные отношения с 
администрацией, участие работников в 
управлении, соблюдение регламентирующих 
документов, минимальные стрессы на рабо-
те, позитивная мотивация сотрудников к тру-
ду, взаимоотношения малых социальных 
групп, характеристика работоспособности 
коллектива, социальная структура коллекти-
ва, эффективность работы коллектива); 

2) оплата труда (применяемая тариф-
ная сетка оплаты труда, обоснованность ква-
лификации и ставок оплаты труда, хорошая 
заработная плата, возможность дополни-
тельной оплаты, доплаты за совмещение 
профессий, вознаграждение за конечный ре-
зультат, премии по итогам квартала и года, 
премии за выслугу лет, ощущение справед-
ливости в оплате труда, ощущение экономи-
ческого благосостояния); 

3) рабочее место (территориальная 
близость к нему, хороший офис и мебель, 
современная оргтехника, служебный транс-
порт и автостоянка, хорошие эргономические 
и физиологические условия труда, уровень 
организации рабочего места, техника личной 
работы, целевое планирование в организа-
ции, уровень нормирования труда, ощущение 
личной безопасности); 

4) руководство организацией (доверие к 
руководителям, хорошие отношения с на-
чальником, соблюдение прав личности со-
трудника, стабильная кадровая политика, 
уважение подчиненных, преданность органи-
зации, удовлетворенность стилем руково-
дства, возможность выборности руководите-
ля, работоспособность руководства, желание 
работать в будущем с руководителем); 

5) служебная карьера (наличие типовых 
моделей карьеры, выявление лидеров и ра-
бота с ними, планирование служебной карье-
ры, руководство способствует карьере, соче-
тание личных целей и целей организации, 
поощрение обучения персонала, продвиже-
ние по заслугам и квалификации, объектив-
ная аттестация кадров, желание долговре-
менной работы, возможность карьерного рос-
та); 

6) социальные гарантии (оплата боль-
ничных листов, предоставление отпуска по 
графику, выплата гарантированных пособий 
по КЗОТ, пособие в случае увольнения или 
по сокращению штатов, пособие в случае 
смерти сотрудника, дополнительная пенсия, 
медицинское страхование, страхование жиз-
ни от стихийных бедствий, соблюдение граж-
данских прав, ощущение социальной защи-
щенности); 

7) социальные блага (выплата матери-
альной помощи к отпуску, получение фир-
менной одежды и обуви, оплата спортивно-
оздоровительных услуг, подарки к юбилей-
ным дням рождения, льготные кредиты на 
жилье и покупку автомобиля, компенсации 
транспортных расходов, компенсации расхо-
дов на питание, оплата расходов по детским 
учреждениям, достижение полного матери-
ального благосостояния, ощущение социаль-
ного благополучия). 

По мнению Б.М. Генкина 9 , для оценки 
качества трудовой жизни персонала пред-
приятия достаточно проанализировать харак-
теристики рабочего места, производственной 
среды, организации и оплаты труда,  взаимо-
отношений в производственных коллективах.  

В авторской методике для оценки уровня 
КТЖ предлагается типовой перечень, вклю-
чающий 7 комплексных параметров: 

1) содержание и организация труда пер-
сонала; 

2) организация подготовки, повышения 
квалификации и переподготовки персонала; 

3) оценка и аттестация персонала; 
4) организация рабочего места; 
5) развитость организационной культу-

ры; 
6) система стимулирования персонала; 
7) соблюдение трудового законодатель-

ства. 
Представляется, что вопрос о составе 

показателей качества трудовой жизни персо-
нала организаций все еще дискуссионен. 
Безусловным является то, что он должен 
включать как базовые сквозные компоненты, 
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так и частные, учитывающие возможности 
организации и специфичность предпочтений 
персонала. 

Методика оценки качества трудовой 
жизни персонала организации, базирующаяся 
на субъективном подходе, предполагает по-
следовательное выполнение восьми этапов, 
предполагающих: 

1. Уточнение перечня анализируемых 
параметров качества трудовой жизни. 

2. Разработку и утверждение формата 
анкеты, сопряженного с методом интерпрета-
ции материалов опросной статистики.  

3. Согласование объема выборки, соста-
ва и структуры респондентов с директоратом 
организации. 

4. Проведение опроса респондентов – 
заполнение анкеты в соответствии с предла-
гаемой инструкцией. 

5. Обработку данных анкетного опроса – 
интерпретации материалов опросной стати-
стики. 

6. Аналитическую презентацию резуль-
татов исследования. 

7. Графическую презентацию результа-
тов исследования. 

8. Комплексную оценку качества трудо-
вой жизни персонала организации. 

Для управления качеством трудовой 
жизни персонала организации может быть 
использована модель, интегрирующая отно-
сительный и субъективный подходы к оценке 
уровня КТЖ, объединяющая пять укрупнен-
ных блоков: 1) экспертный; 2) опросно-
статистический; 3) сравнительный; 4) анали-
тический; 5) управленческий. 

Реализация экспертного блока сопря-
жена с последовательным выполнением че-
тырех этапов, предполагающих: 1) обоснова-
ние перечня показателей КТЖ персонала ор-
ганизации; 2) ранжирование показателей 
КТЖ персонала организации – определение 
уровня относительной значимости; 3) разра-
ботку карты экспертных оценок, объединяю-
щей описательные характеристики возмож-
ных градаций качества КТЖ, в том числе эта-
лонную – «стандарт КТЖ организации»; 4) 
экспертную оценку достигнутого уровня КТЖ 
персонала организации, базирующуюся на 
номограмме Харрингтона. 

Подчеркнем, что на всех перечисленных 
этапах согласованность мнений экспертов и 
неслучайный характер согласия должны про-
веряться с помощью коэффициента конкор-

дации и статистического критерия 
2
 К. Пир-

сона. 

Реализация опросно-статистического 
блока сопряжена с последовательным вы-
полнением следующих этапов: 1) с обоснова-
нием объема и состава выборки респонден-
тов; 2) проведением анкетного опроса рес-
пондентов; 3) с обработкой материалов оп-
росной статистики; 4) с субъективной оцен-
кой достигнутого уровня КТЖ персонала ор-
ганизации. 

Предназначение сравнительного блока 
– выявить сопоставимость основных резуль-
татов реализации экспертного и опросно-
статистического блоков: 1) значимости пара-
метров КТЖ; 2) структурных профилей КТЖ - 
частных уровней КТЖ; 3) интегральных уров-
ней КТЖ, определенных экспертным и субъ-
ективным способами. 

Аналитический блок реализуется в том 
случае, если сравниваемые уровни КТЖ пер-
сонала существенно отличаются друг от дру-
га. Его предназначение сводится к двум ос-
новным моментам: 1) выявить и проанализи-
ровать причины несоответствия; 2) разрабо-
тать программу корректирующих действий, 
сопряженную с уточнением значимости па-
раметров КТЖ и с корректировкой карты экс-
пертных оценок. 

Завершающий блок модели включает 
две составляющие («тактическую» и «страте-
гическую»), сопряженные, соответственно, с 
разработкой и корректировкой текущих и пер-
спективных планов управления КТЖ персо-
нала. 

В заключение подчеркнем, что методи-
ческий инструментарий по оценке и управле-
нию качеством трудовой жизни персонала 
организаций, базирующейся на использова-
нии номограммы Харрингтона, успешно про-
шел апробацию весной 2009 года. В качестве 
«предприятия базового эксперимента» вы-
ступило одно из градообразующих предпри-
ятий г. Бийска Алтайского края – наукограда 
РФ – ФГУП ФНПЦ «Алтай». 
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Стратегическое управление человеческими ресурсами и 

стратегия развития Алтайского края 

А.В. Попов  

АНО ВПО «Алтайская академия экономика и права (институт)» 

г. Барнаул 

Современное региональное развитие 
требует новых подходов в системе управле-
ния как социально-экономическими процес-
сами, так и человеческими ресурсами. Ду-
маю, что это не дань моде, а скорее именно 
традиции, заложенные советской системой 
работы с кадрами и формирование резерва 
управленцев. Научная организация труда – 
НОТ, в концепцию которой внѐс свой достой-
ный научный и практический вклад наш юби-
ляр – профессор Ф.Ф. Аунапу, это не что 
иное, как современный менеджмент в контек-
сте управления в условиях рыночных отно-
шений.  

Стратегия развития Алтайского края  до 
2025 года, которая была разработана крупной 
столичной консалтинговой компанией и при-
нята Краевым законодательным собранием, 
определила основные приоритеты  социаль-
но-экономического развития региона на дол-
госрочную перспективу. Очевидным стали 
такие приоритеты, как – развитие туристиче-
ско-рекреационной зоны «Бирюзовая Ка-
тунь», особой сельскохозяйственной зоны, 
реализация национальных проектов. За про-
шедший период выработаны целевые про-
граммы по реализации основных направле-
ний Стратегии, намечается тенденция роста 
и развития в некоторых отраслях промыш-
ленности, развивается инвестиционная дея-
тельность, идут поиски путей повышения ин-
вестиционной привлекательности региона в 
целом и отдельных инвестиционных проек-
тов. 

Но как показывает практика реализации 
таких серьѐзных и долгосрочных документов, 
эйфория первых успехов заставляет заду-
маться  о том далѐком будущем, так ли всѐ 
хорошо будет для всех или опять не всѐ и не 
для всех?! 

В этой части хотелось бы, чтобы все ру-
ководители, кто причастен к разработке и 
реализации Стратегии, кто и сегодня участ-
вует в формировании целевых программ, 
продвижению новых идей и направлений со-
циально-экономического развития региона, 
обладали стратегическим мышлением и муд-
ростью.   

Об этом хорошо сказал Р.Аккоф: «Муд-
рость – это способность предвидеть послед-
ствия совершаемых действий, готовность по-
жертвовать сиюминутной выгодой ради 
больших благ в будущем».  

В чѐм и как можно и нужно развивать  
стратегическое мышление?  Исходя из ана-
лиза и оценки первых шагов реализации 
Стратегии, становится очевидным один ас-
пект – отсутствие стратегии развития челове-
ческих ресурсов региона на долгосрочную 
перспективу. 

А ведь сегодня понятно, что наиболее 
ценными  ключевыми факторами успеха  яв-
ляются нематериальные факторы, в которых 
значимыми являются руководители, специа-
листы, сотрудники, менеджеры, рабочие и 
служащие, их знания, навыки, умения и опыт. 
А значит от их развития, от дальнейших вло-
жений в человеческий капитал будут во мно-


