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Аннотация: В статье рассматриваются составные элементы человеческого капита-
ла, их влияние на развитие региона. Отмечается особая роль здоровья как важной 
составляющей человеческого капитала в повышении эффективности производства.
Рассматриваются существующие подходы к определению трудового и кадрового 
потенциала на уровне личности, организационного образования (предприятие, ре-
гион, общество в целом). Анализируются направления их рационального исполь-
зования на примере транспортных предприятий г. Кемерово и Кемеровской области 
и излагаются конкретные предложения по улучшению работы в этом направлении.
Приводятся результаты социологического исследования авторов в области мо-
тивации персонала анализируемых предприятий и фактов нарушений в сфере 
трудовых отношений, их взаимовлияние. Акцентируется внимание на способах 
противодействия руководству предприятий в случае нарушения трудовых прав. 
Подчеркивается необходимость социальной ответственности бизнеса в поддер-
жании и развитии человеческого капитала. Обозначена потребность комплексного 
подхода к эффективному использованию человеческого капитала в регионе.
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Самым важным ресурсом развития экономики ре-
гиона является человеческий капитал. Поэтому целе-
сообразно применять комплексный подход в процессе 
рационального использования человеческого капита-
ла как в каждой организации, так и на региональном 
уровне управления.

Для характеристики человеческого капитала (ЧК) 
мы используем определение, которое дали А. И. До-
брынин и его соавторы, это «имеющийся у человека 
запас здоровья, знаний, навыков, способностей, мо-
тиваций, которые содействуют росту его производи-
тельности труда и влияют на рост доходов» [1, с. 43]. 
Другие авторы (И. В. Ильинский) делают акцент на 
таких элементах ЧК, как состояние здоровья, уровень 
общего и профессионального образования, развитие 
культуры [2, с. 130]. Особый интерес представляют 
такие составляющие, как «образовательный капитал 
и капитал здоровья» [3, с. 8], проблема их сбаланси-
рованного воспроизводства. Относительно здоровья 
отметим, что в работе мы используем определение 
из Устава Всемирной организации здравоохранения 
(ВОЗ) (ред. 2003 г.): «Здоровье – это полное физиче-
ское, социальное и духовное благополучие» [4, с. 32]. 
Физическое здоровье – это свойство организма обе-
спечить двигательную активность человека на адек-

ватном уровне поведения и деятельности. Духовное 
и социальное благополучие – это осознание своего 
места и роли в социальном мире и адекватное выпол-
нение своей жизненной миссии.

Здоровье имеет две составляющие: наследствен-
ную и приобретённую в результате инвестиций в че-
ловека, которые осуществляются самим индивидом, 
работодателем, а также в виде государственных рас-
ходов в сфере здравоохранения. Хорошее состояние 
здоровья позволяет продлевать период активной заня-
тости населения, способствует росту трудовой отдачи, 
повышению производительности труда, общей рабо-
тоспособности. Дает возможность эффективно задей-
ствовать другие элементы человеческого капитала: 
развивать образовательный, профессионально-квали-
фикационный потенциал, что позволяет рациональ-
нее распорядиться физическими и психологическими 
возможностями человека. Инвестиции, направленные 
на поддержание хорошего физического состояния ин-
дивида, охрану здоровья, замедляют процессы износа 
организма и, следовательно, работают на увеличение 
качества человеческого капитала и срока его службы. 
Это приводит к достаточно высокой экономической 
отдаче как самого работника, так и организации, а так-
же и региона в целом.
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В этом плане следует акцентировать внимание рабо-
тодателей региона на системе питания работников, ор-
ганизации профилактических обследований, особенно 
это касается вредных производств. Здоровье человече-
ских ресурсов поддерживается не только содержатель-
ным трудом, но и правильно организованными перио-
дами отдыха, компенсирующими расходы физической 
и нервной энергии в процессе выполнения трудовой 
функции. Это должно учитывать руководство предпри-
ятий с участием общественных организаций, регла-
ментирующее рабочее время, интенсивность рабочего 
процесса, регулирующее распределение средств для 
финансирования социальных программ. Статистика 
показывает, что чаще всего работники обращаются за 
медицинской помощью из-за простудных заболеваний, 
которые составляют в среднем 60–65 % всех обраще-
ний среди занятых. Поэтому профилактические про-
граммы профилактики, здорового образа жизни играют 
немаловажную роль в сохранении здоровья.

Человеческий капитал находит свое выражение в по-
тенциале работника. Существует несколько трактовок 
понятия «потенциал» работника: выделяют трудовой 
потенциал, кадровый, квалификационный потенциа-
лы. Слово потенциал в общем смысле означает опре-
деленные источники, способности, средства, которые 
могут быть использованы для достижения определен-
ной цели. Потенциал как экономическая категория 
представляет собой собирательную характеристику 
ресурсов в определенном времени и пространстве, 
т. е. источник возможностей, средств, запаса.

В экономической литературе и на практике исполь-
зуется понятие «трудовой потенциал», рассматрива-
емый как совокупность трудовых возможностей кон-
кретного индивида, коллектива, общества в целом. 
«Понятие кадровый потенциал … наиболее примени-
мо к уровню организации, предприятия, компании» 
[5, с. 338]. Сопоставление данных понятий предпо-
лагает, что «трудовой потенциал» имеет отношение 
и к личности и к совокупности работников организа-
ции, а также применимо на уровне региона, общества.

Изучению «трудового потенциала различного уров-
ня посвящены труды многих ученых, однако в на-
стоящее время нет однозначного подхода к опреде-
лению этого понятия» [5, с. 339]. Некоторые авторы 
(Б. М. Генкин) полагают, что на формирование трудо-
вого потенциала человека оказывает в большей степе-
ни влияние базовый потенциал личности в целом (уро-
вень образования, воспитание, состояние здоровья, 
жизненный опыт человека, его способности [6, с. 97]. 
По мнению авторов, более целесообразно трудовой 
потенциал работника представлять сквозь призму 
следующих составляющих: квалификационной; лич-
ностной, включающей мотивированность работника, 
его ценностные ориентации, социальную зрелость; 
социально-демографической; психофизиологической, 
отражающей состояние здоровья, работоспособность, 
тип нервной системы и др. [5, с. 339].

Развитие кадрового потенциала непосредственно 
связано с обучением, формированием кадрового ре-
зерва и построением карьеры. В то же время развитие 

персонала должно опираться на эффективную систему 
адаптации и мотивации сотрудников. Авторами было 
проведено исследование на нескольких транспортных 
предприятиях Кемеровской области, касающееся про-
блем взаимовлияния адаптации и мотивации на ста-
новление и развитие кадрового потенциала.

Влияние проблем мотивации на развитие кадрового 
потенциала было изучено более глубоко на примере 
ОАО «Предзаводская автобаза» г. Кемерово. Анализ ка-
дрового потенциала работников показал, что с момен-
та вхождения предприятия в состав холдинга «Строй-
дорэкспорт» в 2000 г., оно динамично росло, ежегодно 
увеличивая численность работающих и объемы оказы-
ваемых услуг. Однако на протяжении последних десяти 
лет отмечается стабилизация общей численности и не-
которое сокращение числа основных рабочих.

Исследование текущего состояния системы мотива-
ции персонала ОАО «Предзаводская автобаза» показа-
ло, что работники в целом удовлетворены различны-
ми аспектами своей трудовой жизни, за исключением 
размера своего заработка, возможностей должностно-
го продвижения, уровня организации труда.

В ходе исследования установлено, что на предприя-
тии большое внимание уделяется решению социальных 
проблем работников, а также активно используются 
различные виды нематериального стимулирования ра-
ботников. В то же время система материального стиму-
лирования персонала нуждается в совершенствовании. 
Подтверждением неудовлетворенности сотрудников 
действующей системой стимулирования является по-
вышенный для предприятия показатель текучести пер-
сонала (так, в 2009–2010 г. он приближался к 50 %). 
В последующие годы данный показатель снизился, но 
по-прежнему выше среднего по предприятиям данной 
сферы деятельности (больше 10 %).

В качестве необходимых мероприятий по повыше-
нию уровня мотивации всего персонала ОАО «Пред-
заводская автобаза» предлагается следующее:

1. Исследование потребностей, мотивов сотрудни-
ков с последующим постоянным их мониторингом.

2. Использование следующих направлений моти-
вационной политики компании: публичная похвала 
работников на пятиминутках, совещаниях, собрани-
ях; предоставление линейным руководителям боль-
шей самостоятельности в принятии тактических 
решений путем делегирования им части соответству-
ющих полномочий.

3. Совершенствование премиальной системы 
оплаты труда водителям автомобилей различной гру-
зоподьемности и назначения.

4. Уменьшение размеров штрафа за «негрубые» на-
рушения правил внутреннего трудового распорядка.

5. Использование, где это возможно, сдельной 
оплаты труда для слесарей-ремонтников, привязка 
размера их премии к величине прибыли.

6. Проведение аттестации каждого руководителя 
и специалиста, по итогам которой рекомендуется 
вводить персональные надбавки.

Особое внимание следует уделять правовой и соци-
альной защите работников.
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Нарушения в сфере трудовых отношений харак-
терны для организаций различных форм собственно-
сти, однако чаще встречаются в частном секторе, на 
предприятиях малого и среднего бизнеса. Необходимо 
отметить, что работодатели практически не учитыва-
ют негативное влияние нарушения трудовых прав на 
мотивацию работников и эффективность их труда. Ра-
ботники, оказываясь в такой ситуации, начинают раз-
личным образом противодействовать работодателю, 
что не может не отразиться на результатах их труда.

Данное предположение подкреплено выводами со-
циологического исследования, проведенного на базе 
небольших транспортных компаний ООО «Галеон» 
и ООО «Транс-Экспресс-Метелица» (в г. Кемерово). 
Гипотезой проводимого исследования явилось поло-
жение о том, что защита трудовых прав и свобод ра-
ботников со стороны работодателя оказывает прямое 
воздействие на трудовую мотивацию, производитель-
ность труда, качество выполняемой работы.

ООО «Галеон» и ООО «Транс-Экспресс-Метелица» 
работают на рынке транспортных услуг уже более деся-
ти лет и профессионально осуществляют поставку лю-
бых партий грузов из Москвы и Санкт-Петербурга в та-
кие города России, как Новосибирск, Кемерово, Омск, 
Томск, Барнаул, Красноярск, Иркутск, Екатеринбург, 
Тюмень, Челябинск, Курган, Хабаровск, Владивосток.

Исследование было проведено в виде анкетного 
опроса сотрудников данных компаний. Один из блоков 
вопросов анкеты затрагивал проблему защиты трудовых 
прав работников и ее влияние на трудовую мотивацию.

Всего в анкетном опросе приняли участие двадцать 
человек (около 98 % сотрудников). Данного количе-
ства респондентов достаточно для выявления текущей 
ситуации в данных компаниях (малый и средний биз-
нес), а также для формулировки рекомендаций по ее 
улучшению.

Результаты опроса свидетельствуют о том, что ос-
новными мотивами трудовой деятельности персонала 
компаний являются, прежде всего, материальное бла-
гополучие и удовлетворение социальных потребно-
стей, потребности в самовыражении. Данные мотивы 
актуальны как для рабочих, так и для руководителей, 
специалистов. Рассмотрим их.

1. Оценка системы мотивации труда. Большинство 
сотрудников считает, что руководство не уделяет до-
статочного внимания формированию эффективной 
системы мотивации труда. Менеджеры среди разно-
образных методов мотивации, как показало исследо-
вание, чаще всего используют принуждение и реже 
убеждение. Редко применяются такие методы, как 
вовлечение, оказание доверия, внушение, что не мо-
жет не оказывать негативного влияния на трудовую 
мотивацию персонала.

2. Предоставление социальных гарантий для членов 
трудового коллектива является прямой обязанностью 
работодателя. Данное положение прописано в главном 
нормативном документе, регулирующем трудовые от-
ношения, в Трудовом кодексе Российской Федерации 
(статья 164) [7]. Недостаточное количество социальных 
гарантий оказывает негативное влияние на трудовую 

мотивацию персонала и отношение к компании в це-
лом. Результаты анкетного опроса показали, что более 
половины опрошенных (51 %) отметили недостаточный 
уровень социальных гарантий, предоставляемых ком-
панией. Вопрос о социальных гарантиях тесно связан 
с проблемой возникновения конфликтных ситуаций 
между работниками и работодателями. Основными 
причинами возникновения трудовых конфликтов с ра-
ботодателем, по результатам анкетного опроса, оказа-
лись принуждение к выполнению работ, не предусмо-
тренных трудовым договором (30 % опрошенных); 25 % 
работников выбрали такие причины, как «несвоевре-
менная оплата труда», «заработная плата соответство-
вала условиям договора, но казалась несправедливой по 
сравнению с затратами на труд», «теневые» выплаты за-
работной платы; 20 % указали в качестве причины кон-
фликтов превышение фактической продолжительности 
рабочего времени по сравнению с нормативной; 10 % – 
превышение должностных полномочий со стороны ру-
ководства. Также были указаны такие причины трудо-
вых конфликтов с работодателем, как несоответствие 
выплачиваемой заработной платы «обещанной» при за-
ключении трудового договора, несоответствие условий 
труда санитарно-гигиеническим нормам, принуждение 
к выполнению работы, не отвечающей правилам безо-
пасного труда, отказ работодателя от предоставления 
социальных гарантий, предусмотренных трудовым за-
конодательством, ущемление трудовых прав работника 
по сравнению с другими (по сути, дискриминация).

Респондентам также было предложено поделиться 
наблюдениями из личного опыта, привести примеры 
противодействия работодателю при нарушении трудо-
вых прав. 70 % опрошенных отметили такой способ 
противодействия, как создание видимости работы. 
На втором месте (55 %) по популярности стоят невы-
ходы на работу под благовидным предлогом. Также 
популярными способами противодействия произволу 
работодателя являются использование ресурсов орга-
низации в свою пользу, небрежное отношение к вы-
полнению своих обязанностей (50 %), выполнение 
сторонних заказов и снижение производительности 
труда. По мнению 10 % опрошенных, работники ис-
пользуют в качестве метода противодействия работо-
дателю игнорирование его инициатив.

Полученные ответы на обозначенные выше вопросы 
подтверждают предположение о том, что нарушение 
трудовых прав работников оказывает негативное вли-
яние на их трудовую мотивацию, снижает производи-
тельность труда и его интенсивность. Данные выводы 
подкрепляются результатами исследований, проводи-
мых авторами в других организациях в более ранний 
период (ООО «Е-Лайт-Телеком», ЗАО «Сибторг»). 
Перечисленные способы противодействия работода-
телю в случае нарушения трудовых прав являются 
в основном неформальными и пассивными. «Распро-
страненной формой пассивного сопротивления работ-
ников является рестрикционизм – коллективное огра-
ничение норм выработки при формальном соблюдении 
производственных требований» [8, с. 190]. К разно-
видностям пассивного противодействия также можно 
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отнести небрежное отношение к работе, затягивание 
или игнорирование сроков выполнения распоряжений, 
противостояние нововведениям и т. д. Как уже отмеча-
лось, происходит снижение трудовых показателей, уве-
личение длительности перерывов, учащаются отлучки 
с рабочего места, возникает явление абсентеизма. При 
халатном отношении сильно страдает качество работы.

На основе многочисленных исследований, проводи-
мых по вопросам защиты трудовых прав, можно сделать 
вывод о том, что формальные способы защиты трудо-
вых прав не пользуются большой популярностью среди 
работников. В Трудовом кодексе Российской Федерации 
в качестве способов защиты прав и свобод работника 
выделены самозащита работниками трудовых прав; за-
щита трудовых прав и законных интересов работников 
профессиональными союзами; государственный надзор 
и контроль над соблюдением трудового законодатель-
ства и иных нормативных правовых актов, содержащих 
нормы трудового права; судебная защита [7].

Однако на практике эти способы не востребованы 
среди большей части работников, что связано с недо-
статочным уровнем юридической грамотности: боль-
шинство российских работников слабо информиро-
ваны о своих трудовых правах, а также о возможных 
способах их защиты. Многие оценивают формальные 
способы защиты трудовых прав как малоэффектив-
ные. В случае обращения к субъектам защиты трудо-
вых прав – в судебные инстанции, Государственную 
инспекцию труда, органы надзора и контроля, органы 
власти – работники нередко сталкиваются с фактом 
длительного рассмотрения своего заявления. Разбира-
тельства с работодателем занимают достаточно много 
времени и нередко требуют вложения материальных 
ресурсов. Не все работники обладают необходимыми 
юридическими знаниями, запасом времени и матери-
альными ресурсами для активного противостояния 
действиям работодателя. На практике чаще всего ра-
ботники ничего не предпринимают или идут на уступ-
ки. В случае если факты нарушения трудовых прав 
продолжают иметь место, персонал начинает пас-
сивно сопротивляться действиям работодателя. Это 
сопротивление существенно снижает трудовую мо-
тивацию, качество и интенсивность труда, приводит 
к сокращению норм выработки, оппортунистическому 
поведению членов трудового коллектива.

Следует продумать механизм согласования интере-
сов работодателей и работника, апробированным эле-
ментом которого является заключение и в дальнейшем 
соблюдение коллективного договора. Однако на прак-
тике данная форма социально-партнерского регули-
рования трудовых отношений в основном характерна 
для крупных и средних предприятий. Малый бизнес 
пока не охвачен этой формой, и здесь есть определен-
ные трудности. Поэтому можно обратить внимание на 
опыт других стран, использующих для частного биз-
неса организацию так называемых территориальных 
профсоюзов, предусматривающую привлечение ра-
ботников нескольких организаций, расположенных на 
определенной территории (квартал, район).

По данным Федерации профсоюзных организаций 
Кузбасса, 95 % предприятий, где существуют первич-
ные организации профсоюзов, имеют коллективные 
договоры. В 2017 г. было заключено более 3700 кол-
лективных договоров. Федерация профсоюзных ор-
ганизаций Кузбасса, Коллегия администрации Кеме-
ровской области и работодатели Кемеровской области 
подписали Кузбасское региональное соглашение на 
2016–2018 годы, направленное на создание необхо-
димых условий для экономического развития области 
и обеспечение социальных гарантий работников.

От Администрации Кемеровской области документ 
подписал Губернатор области А. Г. Тулеев, от работода-
телей – Председатель совета директоров компании «Куз-
бассразрезуголь» А. Р. Бокарев, от профсоюзов – Предсе-
датель Федерации профсоюзных организаций Кузбасса. 
Кузбасское соглашение является залогом общественно-
го согласия, политической и экономической стабильно-
сти. В нем отражены следующие особенности:

 − выплата минимальной заработной платы не ниже 
полуторакратной величины прожиточного минимума 
трудоспособного населения Кемеровской области;

 − оплата работы в ночное время в повышенном 
размере, но не менее чем на 40 %;

 − обеспечение в структуре заработной платы доли 
постоянной (гарантированной) части не ниже 60–70 %.

Таким образом, комплексное использование всех 
элементов человеческого капитала способствует по-
вышению эффективности производства и росту каче-
ства жизни населения региона.
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Abstract: The article deals with the constituent elements of the human capital and their 
influence on the development of the region. It stresses the special role of health as an 
important component of human capital in increasing production efficiency.
The paper describes the current approaches to the definition of labor and human 
resources at the individual and community level (enterprise, region, society). It features 
the directions of their rational use in the case of transport enterprises of Kemerovo-city 
and the Kemerovo region. The authors give specific proposals for its improvement.
The study involves a sociological survey revealing the motivation of the personnel as 
well as facts of violations in the sphere of labor relations, and their interconnection. 
Attention is focused on ways to counteract the management of enterprises in case of 
violation of labor rights. The authors emphasize the need for social responsibility in the 
maintenance and development of human capital, especially the need for an integrated 
approach to the effective use of human capital in the region.
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