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В течение последних десятилетий понятие «обучение в течение жизни» (life long learning) все чаще становится основополагающей целью политики в сфере образования. За рубежом традиционный тип студента – молодой человек не старше 25 лет, обучающийся стационарно, – уходит в прошлое. Уже сейчас в американском высшем образовании 43,5% всех студентов старше 25 лет и 45% только частично заняты учебой. 

В мировой практике понятие «непрерывное образование» выражается рядом терминов, среди которых «продолжающееся образование», «пожизненное образование», «пожизненное учение», «перманентное образование» и др. К нему тесно примыкает «возобновляющееся образование», означающее получение образования «по частям», в течение всей жизни, отход от практики длительного образования в учебном заведении, чередование образования с другими видами деятельности. 

Непрерывное образование мыслится нами как поэтапный и пожизненный процесс, обеспечивающий постоянное пополнение и расширение знаний у людей разного возраста. Его основные этапы:

· обучение, воспитание и развитие человека, предшествующие его вступлению в самостоятельную жизнь, – детско-юношеское образование;

· учебная деятельность в период взрослой жизни, сочетаемая с различными видами практической деятельности, – образование взрослых.

Сегодня нам важен не столько формальный диплом, сколько гибкость получаемых умений, таких как навыки организации времени, решения проблем, адаптивности. Образование, помимо адаптации к изменениям в профессиональной деятельности, непрерывного развития человеческой личности, знаний и навыков, способности выносить суждения и предпринимать различные действия, должно позволить человеку понять самого себя и окружающую среду, содействовать выполнению его социальной роли в процессе труда и жизни в обществе. Общероссийский рынок труда, и прежде всего молодежный сектор, включая и региональные отделения, характеризуется наличием ряда устоявшихся негативных признаков:

· усилением несоответствия спроса и предложения рабочей силы как по профессионально-квалификационным, так и по качественным характеристикам;

· увеличением в структуре предложения рабочей силы доли лиц, не имеющих профессии, что серьезно осложняет их трудоустройство;

· падением престижа рабочих профессий, в первую очередь среди молодежи;

· слабой заинтересованностью работодателей в повышении квалификации и переподготовки работающих;

· высоким уровнем структурной безработицы среди специалистов, что во многом обуславливается несогласованностью между объемом подготовки кадров и реальными потребностями в них;

· слабой осведомленностью старшеклассников о ситуации на рынках труда и образовательных услуг, что затрудняет выбор профессий, соответствующих текущему и перспективному спросу на них в конкретных местных условиях;

· отсутствием механизма согласования потребностей безработных и незанятых граждан в обучении и переобучении с нуждами работодателей и прогнозами развития рынка труда;

· неотработанностью методов эффективного взаимодействия государственной Службы занятости с органами исполнительной власти в решении вопросов профессиональной ориентации, как молодежи, так и всего незанятого населения.
Все это имеет реальные последствия, выражающиеся, с одной стороны, в обострении проблем с трудоустройством молодежи разного уровня подготовки и сохранении условий для застойной безработицы среди этой части населения, а с другой – с ограничением возможностей для дальнейшего развития экономики из-за нехватки рабочей силы необходимого уровня квалификации и профессиональной структуры.
Имеющиеся противоречия между рынком труда и рынком образовательных услуг можно отразить схематично (рис. 1).
Отсутствие механизмов, обеспечивающих взаимосвязь между рынком труда и рынком образовательных услуг, обостряет проблему инвестирования в человеческий капитал и развития кадрового потенциала страны.
Решение этих проблем зависит от основных участников, так называемых контрагентов рынка труда, включающих, с одной стороны, рабочую силу с определенным уровнем подготовки, предлагающую свой труд, и работодателей, нанимающих рабочую силу определенного качества, и, с другой стороны, – всех остальных участников отношений на рынке труда, отвечающих за профессиональную подготовку рабочей силы, ее трудоустройство, переподготовку и повышение квалификации.

Рис. Особенности взаимодействия рынка образовательных услуг 
и рынка труда

Таким образом, речь должна идти об образовательных учреждениях всех уровней, о государственной Службе занятости, о работодателях и, конечно, об органах государственной власти, обеспечивающих выработку направлений социальной политики в этой области.
Руководствуясь выработанными принципами государственной политики, опираясь на имеющуюся нормативно-правовую базу, разработанные долгосрочные программы и прогнозы социально-экономичес-кого развития страны, а также программы и концепции развития образования, занятости населения и др., упомянутые выше институты осуществляют свою деятельность, а также взаимодействуют между собой в процессе реализации возложенных на них функций. Поэтому следует рассмотреть практику осуществления ими своей деятельности в части подготовки (переподготовки) рабочей силы и ее трудоустройства под углом зрения наличия объективных условий для взаимодействия между всеми упомянутыми выше контрагентами рынка труда.
Прежде всего, следует остановиться на системе образования, являющейся главной формой профессиональной подготовки кадров (от рабочих до специалистов). В настоящее время система профессионального образования включает две ступени подготовки рабочей силы соответствующими образовательными учреждениями: среднее специальное образование, высшее образование.
Опросы выпускников 9-х и 11-х классов показывают: лишь 20% из них намерены получить после школы профобразование. Выпускники колледжа ищут работу где угодно, только не на заводах. Главная среди многих причин – низкий престиж рабочих профессий и отсутствие социальных ориентиров, связанных с этими профессиями, а также приемлемых социальных и материально-технических условий для организации процессов обучения и подготовки нужных стране кадров.
Колледжем проведено исследование по определению перспективных потребностей предприятий дорожно-строительной отрасли в рабочих кадрах и специалистах среднего звена. В исследовании приняло участие 20 предприятий дорожно-строительной отрасли Московского региона. Результат опроса показал, что в настоящее время предприятия дорожно-строительной отрасли испытывают явный дефицит кадров. Более 50% действующих предприятий в дальнейшем планируют расширить производство; кроме того, в ближайшее время часть работающего персонала достигнет пенсионного возраста. В результате чего «естественное выбытие работников» как одна из причин привлечения дополнительных специалистов составляет 33%. Общая перспективная потребность предприятий дорожно-строительной отрасли в профильных специалистах будет в пределах от 280 до 580 чел. в год. Учитывая тот факт, что специалисты дорожного строительства работают и на предприятиях, занимающихся ремонтом дорог в рамках благоустройства города, а также расширение границ г. Москвы, потребность в специалистах возрастает еще минимум на 5–7%. Следует также учитывать развитие отрасли, т. е. возрастаний объемов работ, и, как следствие, увеличение потребности в специалистах. Все опрошенные предприятия заявили о том, что они имеют возможность принять на работу специалистов, имеющих среднее профессиональное образование, по профильным для них специальностям.

Вместе с тем из-за слабого согласования рынка образования и рынка труда предприятиям не хватает одних специалистов и налицо перепроизводство других. Координатор по предпринимательству Всероссийского гражданского Конгресса Илья Хандриков отмечает, что ни у кого нельзя добиться внятного ответа на три вопроса: кто отвечает за подготовку рабочих; какие рабочие нужны; почему их не хватает? 
К примеру, фирме по производству спецодежды нужны швеи-мотористки, а училище готовит только швей индивидуального пошива. Даже при готовности хорошо платить специалистов найти невозможно. Образование слишком далеко от жизненных реалий
.
Сегодня самая дефицитная профессия – это профессия рабочего для обрабатывающей промышленности. В стремлении заполучить необходимые рабочие руки предприятия готовы идти на многое, обещая им совокупность благ материального и социального порядка (высокую заработную плату, жилье, льготные путевки в дома отдыха и санатории, дополнительное обучение и т. д.).
Однако дефицит кадров – это не единственная проблема. По словам участников Ассоциации строителей России, те, кто сегодня идет на стройку, по уровню квалификации не выдерживают никакой критики. А осваивающие эту непривлекательную «нишу» мигранты из стран СНГ имеют квалификацию еще ниже, чем россияне. На селе положение еще хуже. Уровень квалификации основной рабочей силы повсеместно снизился до чернорабочего. Каждый восьмой работающий механизатор, каждая пятая доярка – пенсионеры
.
Нехватка квалифицированных кадров уже превращается в тормоз развития экономики. Однако поскольку в России за 1993–1999 гг. были разрушены административно-закрепленные связи между учебными местами профессиональной школы и рабочими местами в трудовой сфере, в настоящее время практически отсутствуют обратное влияние предварительного спроса со стороны работодателя на структуру подготовки рабочей силы и ориентации в этом направлении профтехучилищ при выборе программ и содержания учебного процесса.
Сегодня полученное однажды образование уже не обеспечивает конкурентоспособности личности на рынке труда на всю оставшуюся жизнь. В особенности в трудном положении оказываются выпускники в возрасте до 21 года, не имеющие опыта работы по выбранной специальности, поскольку работодатели заинтересованы в найме сформировавшихся специалистов, в результате чего многие обладатели дипломов приобретают статус безработного либо трудятся не по специальности.
Надо отметить, что в дореформенные времена проблема трудоустройства перед выпускниками вузов и техникумов вообще не стояла, поскольку существовала четкая система распределения специалистов по заявкам от предприятий, организаций, учреждений. Но уже в октябре 1993 г. направление на работу смогли получить только 54% специалистов, окончивших дневные отделения вузов, в следующем году – 53%, в 1997 г. – 47%, в 2000 г. – только двое из каждых пяти. Реально на работу принималась лишь небольшая доля специалистов, так как в связи с кризисом работодатели повсеместно лишились вакансий. 
Стоит отметить, что в настоящее время вузы являются одним из главных поставщиков образовательных услуг на рынок труда. За последние годы отечественный рынок образовательных услуг существенно расширился за счет увеличения как числа вузов (государственных и негосударственных), так и количества специальностей и направлений подготовки специалистов. Возрастают требования рынка труда к качеству обучения и уровню квалификации выпускников, а молодежь задумывается в ходе выбора профессии о конкурентоспособности рабочей силы. Однако многие специалисты в области высшего образования отмечают явный дисбаланс между количеством выпускаемых дипломированных специалистов и реальными в них потребностями, поскольку подготовка специалистов ведется исходя из объемов финансирования высшей школы, т. е. без учета реального спроса на них со стороны организаций (работодателей).
Причины заключаются в том, что между образовательными учреждениями и работодателями существуют лишь опосредованные отношения, проявляющиеся в следующем:

· спрос на рабочую силу со стороны работодателей носит текущий характер (потребности нынешнего дня), в то время как вузы должны строить свой учебный процесс, готовя специалистов в порядке, опережающем спрос на рабочую силу;

· разрозненные работодатели не могут определить суммарную перспективную потребность в специалистах нужного профиля и специальности, поскольку не руководствуются (не располагают) перспективами демографических изменений и прогнозными оценками социально-экономического развития страны, регионов и т. д.;

· со своей стороны вузы не дают сведения работодателям о направлениях, специальностях подготовки, а также о возможностях использования их производственной базы для профессиональной подготовки и переподготовки кадров;

· наряду с этим отсутствует должный контакт между вузами и организациями по содержанию учебных программ для подготовки специалистов определенного профиля.
Существуют и проблемы трудоустройства студентов, во многом зависящие от вузов, которые зачастую не согласовывают с работодателями перечень требований по конкретным специальностям, не информируют последних о структуре набора и подготовки кадров, недостаточно инициируют заключение контрактов на трудоустройство своих выпускников.
Следует отметить, что принципы подготовки специалистов с высшим и средним профессиональным образованием на контрактной основе были разработаны и отражены в соответствующем Положении еще в 1995 г. Контрактная подготовка специалистов носила целевой характер и предназначалась для удовлетворения потребностей в высококвалифицированных кадрах предприятий, организаций и учреждений, в первую очередь тех, финансирование которых осуществляется за счет средств федерального бюджета и бюджетов субъектов Федерации, и распространялась на студентов, обучающихся за счет средств бюджетов соответствующего уровня. Поскольку с тех пор, т. е. за 20 лет, резко сократилось число предприятий и организаций, финансируемых за счет бюджетных средств, вряд ли эта форма подготовки на некоммерческой основе имеет широкое распространение.
Наряду с этим работодатели, заинтересованные в подготовке не отдельных лиц, а в целом перечня специальностей, должны более активно участвовать в учебном процессе, формировании учебных планов, оказывать финансовую поддержку вузам и отдельным студентам, а также доводить до учебных заведений свои оценки качества подготовки трудоустроенных у них выпускников.
Масштабной армией, пополняющей рынок труда, являются выпускники школ в системе обязательного общего образования. Значительная часть окончивших школу, как правило, имеет уже сложившиеся ранее предпочтения по линии продолжения своего образования в средних и высших учебных заведениях. Однако и немалая их часть остается за бортом (без профессии и занятий).
Действующая система профориентации школьников весьма слаба, поскольку не ориентирует на выбор конкретных профессий с учетом требований рынка труда. В условиях падения престижа рабочих профессий не проводится работа по установлению связи с предприятиями, по разъяснению значимости наиболее востребованных на сегодняшний день профессий и, в первую очередь, профессий квалифицированных рабочих – в перспективе.
Таким образом, уровень взаимосвязи между профессиональными образовательными учреждениями и работодателями, обуславливая рассогласованность между рынком труда и рынком учебных услуг, пока оставляет желать лучшего.
Государственная служба занятости сегодня является связующим звеном, позволяющим по возможности сгладить, но полностью не устранить имеющиеся деформации на рынке труда. Органы Службы занятости осуществляют свои функции применительно к обращающимся к ним за услугами по трудоустройству лицам, обслуживая приблизительно 1/3 всех нуждающихся в работе. Потребителями услуг органов ГСЗ систематически являются: выпускники образовательных учебных заведений всех уровней подготовки, окончившие общеобразовательные школы, а также студенты упомянутых выше учебных заведений и молодежь в возрасте от 14 до 17 лет, которой оказываются услуги особого рода, соответствующие их возрастным характеристикам.
В объем предоставляемых услуг входит: информация населения о наличии вакантных рабочих мест; профориентация; профессиональная подготовка (переподготовка) населения; присвоение в случае необходимости статуса безработного, выплата пособий по безработице, материальной поддержки нуждающимся и стипендий проходящим переподготовку и повышающим квалификацию лицам, а также организация временной занятости нетрудоустроенной молодежи и т. д. Таким образом, ГСЗ в данном случае косвенно связана с образовательными учреждениями.
С другой стороны, существуют прямые и непосредственные связи между органами службы занятости и образовательными учреждениями, поскольку профориентация и профессиональная подготовка, организуемая ГСЗ, осуществляется именно на базе учебных заведений (от колледжей до вузов). 
Государственная служба занятости налаживает свою деятельность в контакте с работодателями, получая от них в обязательном порядке информацию о наличии вакансий и подбирая в соответствии с этой информацией необходимых для них работников. Нельзя сказать, что все обстоит безупречно, как по линии весьма формального характера заявок о вакансиях (без указания уровня заработной платы, спроса, как правило, на низкоквалифицированную рабочую силу, а также на квалифицированную), так и по линии столь же неконкретизированного подбора кадров, поскольку квалифицированных рабочих на рынке труда не хватает.
Однако деятельность ГСЗ играет большую роль в трудоустройстве и выпускников профессиональных учебных заведений, и молодых людей, не имеющих достаточной профессиональной подготовки.
Задача состоит в развитии и укреплении форм взаимосвязей между всеми контрагентами рынка труда, для чего, в частности, целесообразно:

· привлекать работодателей к участию в финансировании подготовки нужных им специалистов, разработке учебных планов, формировании перечня необходимых для экономики специальностей, доводя оценку деятельности вузов по этому принципу до работодателей. Для студентов это было бы ориентиром в объеме получаемых заданий, умений, навыков молодых специалистов, необходимых для их профессиональной деятельности;

· подготовку специалистов необходимо увязывать с регулярной оценкой соответствия содержания образования требованиям государственных образовательных стандартов, а также нуждам обучающихся и потребностям рынка труда;

· следует органически включить систему трудоустройства выпускников высших учебных заведений в институциональную структуру регионального рынка труда путем изучения потребностей всех сфер экономики территории в специалистах с высшим образованием; ориентации вузовских учебных программ на реальную действительность, увязывая с существующими потребностями по специальности, поддерживая и в дальнейшем связи с выпускниками;

· в соответствии с требованиями рынка труда необходимо обучать выпускников приемам грамотного построения профессиональной карьеры, самостоятельного поиска рабочих мест и т. д.

Особого внимания заслуживает вопрос об укреплении контактов работодателей с государственными и частными посредниками на рынке труда в плане координации деятельности вузов по линии трудоустройства выпускников, а также анализа и распространения позитивной работы высшей школы на рынке труда на основе распространения получившего положительную оценку опыта по трудоустройству выпускников, включающего:

· взаимодействие со структурными подразделениями вуза с целью содействия занятости учащейся молодежи и трудоустройству выпускников;

· помощь в трудоустройстве студентов на предприятия, организации, в коммерческие структуры региона;

· предоставление выпускникам вузов информации о рынке труда;

· помощь в составлении профессионального резюме, сопроводительных писем, консультаций по прохождению собеседований, обучение самопрезентации;

· информирование студентов и выпускников вуза о возможностях получения работы, о требованиях, предъявляемых к соискателю рабочего места;

·  информирование о выпускниках вуза потенциальных работодателей, государственных и муниципальных управленческих структур, коммерческих и других структур;

· оказание помощи работодателям в подборе необходимых сотрудников из числа выпускников вуза;

· заключение комплексных договоров между вузом и крупными компаниями на основе взаимных интересов, в рамках которых производится целенаправленная подготовка специалистов для конкретного предприятия.
В настоящее время в решении всех проблем на рынке труда и обеспечении молодежной занятости большая роль принадлежит и органам государственной Службы занятости, хотя ее значение в решении как социально-экономических, так и макроэкономических проблем пока еще недопонимается.
Необходимые положительные результаты регулирование рынка труда дает только в том случае, если политика занятости основывается на реальных представлениях о масштабах, структуре и остроте имеющихся проблем, анализе сложившейся ситуации на рынке труда регионов, городов и районов, оценке совокупности факторов, влияющих на нее, прогнозе социально-экономического развития территорий. Существенная роль здесь отводится организации регионального мониторинга процесса формирования спроса и предложения рабочей силы в территориально-отраслевом и профессионально-квалификационном разрезах что позволит получить более полное представление о состоянии, динамике, закономерностях этого процесса на местном рынке труда.
На этой основе регулирование процессов подготовки кадров должно включать:

· проведение профессиональными учебными заведениями более гибкой политики на рынке образовательных услуг, разработка маркетинговой стратегии учебного заведения, основанной на анализе ситуации на рынке труда и прогнозах его регулирования;

· формирование с участием СЗ обоснованных заказов системе образования по подготовке кадров с перечнем специальностей и структуры набора. Основой информационной системы формирования заказов могли бы стать результаты мониторинга регионального процесса формирования спроса и предложения рабочей силы в территориально-отраслевом и профессионально-квалификационном разрезах;

· совершенствование системы информирования учащихся, абитуриентов, студентов, выпускников учреждений профессионального образования, работодателей о ситуации на рынке труда и в сфере образования;

· введение в учебные планы всех специальностей дисциплин «Технология поиска работы», «Навыки поиска работы» за счет региональных компонентов государственных образовательных стандартов; оказание СЗ помощи предприятиям, заботящимся о качестве рабочей силы.
Таким образом, лишь на основе согласованных действий всех контрагентов рынка труда и рынка образовательных услуг (образовательных учреждений разного уровня подготовки, работодателей, органов государственной Службы занятости и исполнительной власти на местах, а также самих абитуриентов, студентов и выпускников) можно повысить уровень занятости молодежи, а также качество подготовки рабочей силы.
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Проблема прогнозирования потребности экономики региона в профессиональных кадрах является актуальной на протяжении последних лет. Дальнейшее развитие экономики региона во многом будет зависеть от того, насколько успешно будут решены проблемы кадрового обеспечения, обусловленные дефицитом высококвалифицированных кадров в реальном секторе, в связи с демографической ситуацией, несбалансированностью рынка труда и рынка образовательных услуг.

Оценка и прогнозирование потребности региональной экономики в рабочих и служащих, несомненно, позволяет обеспечить органы государственного управления и местного самоуправления необходимой информационной базой для поиска наиболее эффективных решений по регулированию хозяйственной деятельности на той или иной административной территории.

Работа по оценке и прогнозированию потребности организаций-работодателей Хабаровского края в рабочих и служащих проводится в ФГБОУ ВПО «Хабаровская государственная академия экономики и права» с 2003 г. Полевые исследования проводились в 2003 и 2008 гг. Результаты проведенных исследований были представлены в Министерство образования Хабаровского края, в Совет ректоров вузов Хабаровского края и ЕАО, а также были освещены в докладах на региональных, общероссийских и международных конференциях. В период с 2006 по 2008 г. была выполнена работа «Прогнозирование потребности организаций в рабочих и служащих в условиях перехода к информационному типу экономического роста». В 2013 г. был проведен социологический опрос предприятий и организаций Хабаровского края, обработка результатов которого позволила получить новые данные для оценки потребности организаций Хабаровского края в рабочих и служащих.
В работах авторов [1] была представлена авторская методика оценки текущей и прогнозирования перспективной потребности организаций региона в рабочих и служащих, основанная на синтезе частных мнений экспертов в единую информационную базу. Одним из ключевых аргументов в пользу применения экспертных опросов является отсутствие приемлемого информационного обеспечения. В настоящее время в Хабаровском крае не проводится статистических обследований кадрового состава предприятий. Это в значительной степени затрудняет оценку обеспеченности экономики края рабочей силой в разрезе отдельных видов экономической деятельности и категорий работников.

Основная цель исследования организаций региона – обеспечение наблюдения над изменением текущей и перспективной потребности в рабочих и служащих путем ее количественной и качественной оценки величины трудового потенциала, который способен приумножать экономические активы хозяйственной деятельности. 

Объектом исследования являются хозяйствующие субъекты, функционирующие на территории Хабаровского края и предоставляющие работу его населению в том или ином виде экономической деятельности. Заметим, их способы адаптации к окружению и изменения своего окружения имеют характер как осознаваемых, так и неосознаваемых действий, в том числе в вопросах формирования трудового потенциала в условиях перехода от индустриального типа экономического роста к информационному.

Предметом исследования является текущая и перспективная потребность организаций региона в рабочих и служащих.

Основным средством получения первоначальной информации стала унифицированная форма анкеты для опроса руководителей предприятий и организаций и (или) кадровых служб, разработанная в связи с оценкой текущей и перспективной потребности организаций региона в рабочих и служащих, определением ее состава и структуры.
В данной статье представлены предварительные данные обработки результатов исследования организаций-работодателей, проведенного в 2013 г.

Распределение организаций Хабаровского края, принявших участие в опросе, по группам видов экономической деятельности и формам собственности представлено в табл. 1.

Таблица 1
Распределение организаций Хабаровского края, принявших участие 
в опросе, по группам видов экономической деятельности 
и формам собственности

	Группы видов экономической деятельности
	Форма собственности
	Итого

	
	Государственная
	Частная
	Смешанная
	С участием иностранного капитала
	

	
	Количество организаций-респондентов

	
	ед.
	%
	ед.
	%
	ед.
	%
	ед.
	% 
	ед.
	%

	Сельское хозяйство, охота и лесное хозяйство
	1
	12,5
	6
	75,0
	1
	12,5
	0
	0,0
	8
	100,0

	Добыча полезных ископаемых
	0
	0,0
	0
	0,0
	1
	100,0
	0
	0,0
	1
	100,0

	Обрабатывающие производства
	4
	30,8
	6
	46,2
	1
	7,7
	2
	15,3
	13
	100,0

	Производство и распределение электроэнергии, газа и воды
	3
	33,3
	6
	66,7
	0
	0,0
	0
	0,0
	9
	100,0

	Строительство
	0
	0,0
	8
	72,7
	3
	27,3
	0
	0,0
	11
	100,0

	Оптовая и розничная торговля
	2
	2,2
	86
	94,5
	3
	3,3
	0
	0,0
	91
	100,0

	Транспорт и связь
	4
	28,6
	9
	64,3
	1
	7,1
	0
	0,0
	14
	100,0

	Финансовая деятельность
	6
	15,8
	29
	76,3
	0
	0,0
	3
	7,9
	38
	100,0

	Операции с недвижимым имуществом, аренда и предоставление услуг
	0
	0,0
	1
	50,0
	1
	50,0
	0
	0
	2
	100,0

	Государственное управление; обязательное социальное обеспечение
	4
	44,4
	2
	22,2
	3
	33,4
	0
	0,0
	9
	100,0

	Предоставление прочих коммунальных, социальных и персональных услуг
	6
	14,6
	35
	85,4
	0
	0,0
	0
	0,0
	41
	100,0

	 Итого
	30
	12,7
	188
	79,3
	14
	5,9
	5
	2,1
	237
	100,0


Данные табл. 1 позволяют увидеть развернутую картину распределения респондентов из числа организаций Хабаровского края по сферам деятельности и с учетом формы собственности, в которой они реализуют свои права. Согласно полученным сведениям, частный сектор преобладает по всем выделенным видам экономической деятельности. 

В оптовой и розничной торговле, сфере предоставления прочих коммунальных, социальных и персональных услуг, а также финансах и страховании доля частных организаций самая высокая и составляет 94,5%; 85,4% и 76,3% соответственно, в сельском, лесном и рыбном хозяйстве, а также в промышленности и строительстве – около 70%. Наконец, в остальных представленных видах экономической деятельности около половины обследованных организаций относятся к частной форме собственности. 

В сфере государственного управления, военной безопасности и образовании 44,4% организаций Хабаровского края имеют государственную форму собственности. Организации со смешанной формой собственности в общем объеме выборки не превышают 6%. В основном в этой группе респондентов оказались строительные организации Хабаровского края, организации торговли и государственного управления. 
С участием иностранного капитала в выборке оказалось 5 организаций.

В ходе исследования руководителям организаций из числа респондентов было предложено назвать те виды задач, которые приходится им решать в текущем управлении хозяйственной деятельностью. Результаты опроса приведены в табл. 2. 

Так, более 66% организаций Хабаровского края, принявших участие в опросе, можно отнести к числу стабильно функционирующих в выбранной сфере деятельности. Несколько меньше 23,2% организаций-респондентов сосредоточили свои усилия над решением основных и второстепенных задач своего текущего развития. Полагаем, организации, которые заняты решением первоочередных задач своего становления в определенной сфере экономики – их 3,4% и сокращением или реорганизацией – таковых 1,2%, не следует учитывать среди тех, кто в настоящее время функционирует устойчиво. 
Представленные выше результаты дополним еще одним аналитическим срезом, а именно примем во внимание распределение организаций-респондентов по выбранным ими сферам экономической деятельности. 
Таблица 2
Распределение организаций Хабаровского края, принявших участие 
в опросе, в соответствии с видами задач, которые приходится 
им решать в текущем управлении хозяйственной деятельностью

	Группы видов экономической деятельности
	Этап, характеризующий положение дел в организации
	Итого

	
	Решение первоочередных задач становления организации
	Решение основных задач развития организации
	Решение второстепенных задач развития организации
	Стабильное функционирование организации
	Сокращение и реорганизация организации
	Процедура внешнего управления
	

	
	Количество организаций

	
	ед
	%
	ед
	%
	ед
	%
	ед
	%
	ед
	%
	ед
	%
	ед
	%

	Сельское хозяйство, охота и лесное хозяйство
	0
	0,0
	1
	12,5
	0
	0,0
	7
	87,5
	0
	0,0
	0
	0,0
	8
	100,0

	Добыча полезных ископаемых
	0
	0,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	1
	100,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	1
	100,0

	Обрабатывающие производства
	0
	0,0
	4
	30,8
	2
	15,4
	7
	53,8
	0
	0,0
	0
	0,0
	13
	100,0

	Производство и распределение электроэнергии, газа и воды
	0
	0,0
	3
	33,3
	0
	0,0
	6
	66,7
	0
	0,0
	0
	0,0
	9
	100,0

	Строительство
	0
	0,0
	0
	0,0
	1
	9,1
	9
	81,8
	1
	9,1
	0
	0,0
	11
	100,0

	Оптовая и розничная торговля
	4
	4,4
	32
	35,2
	8
	8,8
	45
	49,5
	2
	2,1
	0
	0,0
	91
	100,0

	Транспорт и связь
	0
	0,0
	4
	28,6
	0
	0,0
	10
	71,4
	0
	0,0
	0
	0,0
	14
	100,0

	Финансовая деятельность
	3
	7,9
	9
	23,7
	2
	5,2
	24
	63,2
	0
	0,0
	0
	0,0
	38
	100,0

	Операции с недвижимым имуществом, аренда и предоставление услуг
	0
	0,0
	1
	50,0
	0
	0,0
	1
	50,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	2
	100,0

	Государственное управление; обязательное социальное обеспечение
	1
	11,1
	0
	0,0
	0
	0,0
	8
	88,9
	0
	0,0
	0
	0,0
	9
	100,0

	Предоставление прочих коммунальных, социальных и персональных услуг
	0
	0,0
	1
	2,4
	0
	0,0
	40
	97,6
	0
	0,0
	0
	0,0
	41
	100,0

	Итого
	8
	3,4
	55
	23,2
	13
	5,5
	158
	66,7
	3
	1,2
	0
	0,0
	237
	100,0


В разрезе всех видов экономической деятельности стабильно функционирующих организаций Хабаровского края из числа тех, кто принял участие в опросе, оказалось более половины (табл. 2). Более всего таких респондентов наблюдается в сфере оптовой и розничной торговли. Далее по мере убывания показателя следуют те, кто занят: 

· предоставлением коммунальных, персональных и социальных услуг;

· финансовой деятельностью;

· в сфере транспорта и связи;

· в строительстве;

· в сельском хозяйстве;

· на обрабатывающих производствах. 

В выборке организаций Хабаровского края доля тех, кто испытывает больше всего проблем в обеспечении текущей хозяйственной деятельности, составила 5,7%. Из них на этапе реализации решения о сокращении и/или реорганизации находились 1,5%, а 3,1% стремились обеспечить решение первоочередных задач своего развития. Подчеркнем, в такой группе видов экономической деятельности, как предоставление персональных услуг населению, нет ни одной организации, которая находилась бы на этапе сокращения и/или реорганизации. С точки зрения нарастания текущих проблем остальные сферы деятельности могут быть распределены в таком порядке: промышленность – строительство – торговля – государственное управление – транспорт и связь – сельское хозяйство – финансы, страхование, недвижимость.

В табл. 3 представлены сведения о численности персонала организаций-респондентов, представляющих все выделенные группы видов экономической деятельности. Разброс числа работников в организациях Хабаровского края оказался достаточно высоким. 

В числе респондентов присутствовали:

· мелкие организации с численностью персонала менее 20 чел. Их доля в общем объеме выборки составила 28,7%. В этой категории преобладают торговые, финансовые организации;

· малые предприятия с численностью работников от 20 до 100 чел. На их долю приходится 31,4% от общего количества респондентов. Здесь представлены в основном строительные организации;

· средние предприятия с численностью работников до 500 чел. Их доля составила 25,7%. Здесь большинство организаций относятся к сфере промышленности и финансов;

· крупные предприятия с численностью персонала от 500 чел. Их доля 14,2%. Это в основном организации промышленности, торговли.
Таблица 3
Распределение организаций Хабаровского края, принявших участие в опросе, 
по численности персонала в разрезе групп видов экономической деятельности

	Группы видов экономической деятельности
	Численность персонала, чел.
	Итого

	
	Менее 20
	От 21 до 50
	От 51 до 100
	От 101 до 500
	От 501 до 1000
	От 1001 до 3000
	Более 3000
	

	
	Количество организаций

	
	ед
	%
	ед
	%
	ед
	%
	ед
	%
	ед
	%
	ед
	%
	ед
	%
	ед
	%

	Сельское хозяйство, охота и лесное хозяйство
	0
	0,0
	3
	37,5
	1
	12,5
	3
	37,5
	1
	12,5
	0
	0,0
	0
	0,0
	8
	100,0

	Добыча полезных ископаемых
	0
	0,0
	0
	0,0
	1
	100,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	1
	100,0

	Обрабатывающие производства
	2
	15,4
	0
	0,0
	0
	0,0
	4
	30,8
	2
	15,4
	3
	23
	2
	15,4
	13
	100,0

	Производство и распределение электроэнергии, газа и воды
	2
	22,2
	1
	11,1
	1
	11,1
	1
	11,1
	0
	0,0
	4
	44,5
	0
	0,0
	9
	100,0

	Строительство
	0
	0,0
	7
	63,6
	0
	0,0
	3
	27,3
	0
	0,0
	1
	9,1
	0
	0,0
	11
	100,0

	Оптовая и розничная торговля
	24
	26,4
	27
	29,7
	6
	6,6
	21
	23,0
	7
	7,7
	6
	6,6
	0
	0,0
	91
	100,0

	Транспорт и связь
	0
	0,0
	4
	28,6
	1
	7,1
	5
	35,7
	1
	7,1
	3
	21,5
	0
	0,0
	14
	100,0

	Финансовая деятельность
	6
	15,8
	6
	15,8
	9
	23,7
	7
	18,4
	1
	2,6
	3
	7,9
	6
	15,,8
	38
	100,0

	Операции с недвижимым имуществом, аренда и предоставление услуг
	0
	0,0
	2
	100,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	2
	100,0

	Государственное управление; обязательное социальное обеспечение
	0
	0,0
	2
	22,2
	3
	33,3
	4
	44,5
	0
	0,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	9
	100,0

	Предоставление прочих коммунальных, социальных и персональных услуг
	6
	14,6
	15
	36,6
	9
	22
	3
	7,3
	7
	17,1
	1
	2,4
	0
	0,0
	41
	100,0

	Итого
	40
	
	67
	
	31
	
	51
	
	19
	
	21
	
	8
	
	237
	100,0


В ходе исследования было выявлено, что более половины организаций-респондентов испытывают дефицит кадров (53,6%). Причины этого указаны в табл. 4. Около 20% опрошенных отмечают избыток трудовых ресурсов. Причины, обусловившие их, отражены в табл. 5.

Таблица 4
Причины дефицита рабочих и служащих в организациях 
Хабаровского края, принявших участие в опросе

	Причины дефицита 
	% организаций

	Высокие издержки, связанные с наймом работников
	15,3

	Отсутствие на местном рынке труда работников нужных специальностей
	27,6

	Высокая конкуренция за работников на местном рынке
	11,9

	Ожидание сокращения спроса на выпускаемую продукцию
	2,3

	Высокая текучесть и (или) старение кадров
	21,1

	Тяжелые (вредные) условия
	10,7

	Низкий уровень заработной платы относительно других предприятий
	17,6

	Другие причины
	11,5


Таблица 5

Причины избытка рабочих и служащих в организациях 
Хабаровского края, принявших участие в опросе

	Причины избытка кадров в организациях
	% организаций

	Высокие издержки увольнения работников
	3,4

	Сопротивление профсоюзов
	1,1

	Ограничения со стороны местных (региональных) властей
	0,0

	Опасения конфликтов с трудовым коллективом
	3,1

	Ожидание роста спроса на выпускаемую продукцию
	8,4

	Социальная ответственность руководства предприятия
	10,7

	Другие причины
	4,2


Основными причинами дефицита работников являются: 

· отсутствие на местном рынке труда работников нужных специальностей (27,6% организаций-респондентов); 

· высокая текучесть и старение кадров (21,1% организаций-респондентов); 

· ограниченные возможности организаций по оплате труда работников (32,9% организаций-респондентов).

Избыток рабочей силы преимущественно связан с:

· высоким уровнем социальной ответственности их руководства (10,7% организаций-респондентов);

· ожиданием роста спроса на выпускаемую продукцию (8,4% организаций-респондентов).

Таким образом, большинство организаций Хабаровского края, принявших участие в опросе, характеризуется стабильным функционированием и заявляет о наличии текущей и перспективной потребности в рабочих и служащих.
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Условия взаимовлияния:


- система прогнозирования потребностей рынка в выпускниках системы высшего и среднего профессионального образования


- учет потребностей и перспектив развития региона


- социальное партнерство между участниками рынка образовательных услуг


- успешность процессов реструктуризации, промышленной и инвестиционной политики





Рынок труда


Тенденции развития:


- молодежная безработица


- рост теневой занятости


- спрос на дипломированных специалистов


- перспектива развития производств (увеличение рабочих мест)


- развитие туризма, гостиничного бизнеса, строительства как инвестиционно привлекательных отраслей региона


- привлечение иностранной рабочей силы





Рынок образовательных услуг


Тенденции развития:


- расширение объема платных образовательных услуг без анализа дальнейшего трудоустройства обучающихся


- инвестиции населения в сферу обслуживания


- обучение кадров для соседних областей


- отставание от изменений, происходящих на рынке труда (требования к специалистам)





Противоречие:


несоответствие свободных рабочих мест и излишка трудовых ресурсов
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