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Аннотация. В статье представлены результаты оценки методологической готовности ор-
ганизационной психологии и смежных дисциплин к психологическому исследованию 
рынка труда. Описана экспертная процедура извлечения психологических компонентов 
из экономических и социологических трактовок трудового рынка. Дано психологическое 
определение рынка труда. Изложена коммуникативная модель рынка труда и его соци-
ально-психологическая структура. Показаны психологические признаки «несовершен-
ства» рынка труда, в частности, асимметричность отношений его участников. Намечены 
возможности гуманистического развития рынка труда.
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Abstract. The article presents the results of the evaluation of methodological readiness of or-
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Described extraction procedure is expert psychological components of economic and socio-
logical interpretations of the labor market. Formulated the psychological definition of the labor 
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Любая организация1связана с рынками: потребительским, финансовым, 
сырьевым и, конечно же, рынком труда. Организационные службы персонала 
работают на этом рынке, изучают состояние и прогнозируют динамику, чтобы 
использовать его возможности, и поэтому сами являются его частью. Организа-
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ции проявляют интерес к результатам 
периодических обследований свобод-
ной рабочей силы многочисленными 
государственными, коммерческими и 
общественными структурами. Кроме 
того, они могут проводить собствен-
ные исследования, имея в виду свои 
интересы.

Организация, которая четко пред-
ставляет, какие люди, с какими ком-
петенциями, качествами и перспек-
тивами роста ей нужны, получает 
конкурентные преимущества. Она 
собирает информацию о присутствии 
таких людей в своем регионе не толь-
ко сегодня, но и в будущем. Ответ-
ственная организация заботится о 
собственной привлекательности для 
потенциальных работников. Она ищет 
данные о конкурентах-работодателях 
и их планах относительно персонала. 
Организация прогнозирует перемены 
показателей по всем выше перечислен-
ным позициям в ближайшее время и в 
отдаленном будущем.

Проблема. Многочисленные иссле-
дования и текущая практика говорят о 
том, что рыночное поведение органи-
зационных служб персонала развива-
ется слабо, как, впрочем, и институ-
тов регуляции рынка труда. Массовые 
обследования здесь носят односто-
ронний – преимущественно экономи-
ческий, отчасти социологический, – 
характер. 

Научно-психологический мони-
торинг только складывается, едва на-
мечены его предпосылки, которые 
представлены исследованиями пре-
имущественно безработицы (безра-
ботных) и носят явно академический 
характер. За последние несколько де-
сятилетий опубликовано много пси-
хологических исследований подобного 

рода. Психологи изучают состояние и 
поведение безработных, влияние без-
работицы на психическое здоровье лю-
дей, психологические типы безработ-
ных; способы адаптации безработных 
в трудной жизненной ситуации; вли-
яние локуса контроля на восстанов-
ление занятости; адаптацию молодых 
специалистов на рынке труда; преодо-
ление человеком кризиса, связанного 
с потерей работы; влияние трудовой 
занятости на психическое здоровье че-
ловека на этапах профессионализации 
и др. Только после 2000 г. защищено 15 
психологических диссертаций по ана-
логичной тематике, в том числе одна 
докторская.

Как видно, преобладает психотера-
певтическая ориентация исследований 
некоторых рыночных аспектов труда, 
прежде всего, безработицы. Решают-
ся задачи, порождаемые трудностями, 
которые испытывают люди в связи с 
угрозой безработицы, в ситуации без-
работицы, адаптацией к новым усло-
виям труда, жесткой конкуренцией, 
низкой оценкой труда и тому подоб-
ными обстоятельствами. 

При всей значимости указанных 
исследований нельзя не заметить их 
дистанцированности от организаци-
онно-психологических потребностей, 
от задач, повседневно решаемых ме-
неджерами и службами персонала. Не 
имея нужных научных данных, орга-
низации работают интуитивно, ис-
пользуя личный ограниченный опыт, 
анализируют формальную, малосодер-
жательную информацию, которая не-
достаточна  для быстрой и объектив-
ной оценки реальных возможностей 
кандидата на замещение вакантной 
должности. 

Во многих организациях заметно 
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отстает психологическое познание 
рабочих мест, что не позволяет точно 
формулировать требования к потен-
циальным работникам, то есть вы-
ходить на рынок труда с четкими за-
просами относительно рабочей силы 
и соответствующими предложениями 
работы. 

Психологическая профессиография 
еще не стала рабочим инструментом. 
Отечественные и зарубежные мето-
дики описания и анализа рабочего ме-
ста далеки от совершенства. Одна из 
наиболее полных программ изучения 
рабочего места (конкретной работы), 
составлена словацким психологом 
Я. Райскупом 40 лет назад. Его «фун-
даментальное описание» содержит 16 
вопросов, ответы на которые должны 
бы дать представление о рабочем ме-
сте и его требованиях к работнику [7, 
с. 50–51]. Ясно, что эта разработка 
сильно устарела. Более современную 
профессиографическую программу 
можно найти в работе под редакцией 
В.А. Бодрова; автор – Е.М. Иванова. 
Она также состоит из 16 пунктов, ко-
торые нуждаются в развернутых отве-
тах [6, с. 90–91].

Психологический отбор, как в тео-
рии, так и на практике выстраивается 
без опоры на теории личности. Чело-
век изучается в психологии и как субъ-
ект труда, и как субъект общения, но 
почти не рассматривается как участ-
ник психологического отбора. В рабо-
тах по психологии отбора материал о 
личности либо отсутствует, либо ду-
блирует общепсихологические тексты.

Проводится слишком мало пси-
хологических исследований эффек-
тивности рекламных объявлений о 
вакансиях, несмотря на то, что эти объ-
явления поглощают около 10 % всех 

рекламных расходов. И большая часть 
этой огромной суммы затрачивается 
впустую. Немногочисленные исследо-
вания, которые все же были проведе-
ны в данной области, оказались очень 
полезными. Выявлено, например, что 
информация о самой работе гораз-
до больше влияет на эффективность 
объявления о вакансии, чем его стиль, 
размер или оформление. Доказано 
также, что упоминание в объявлении о 
«внутрифирменном обучении» суще-
ственно увеличивает число откликов 
[4, с. 300].

Все это является признаком того, 
что в психологическом познании рын-
ка труда много белых пятен. Остаются 
не проясненными теоретические под-
ходы и принципы исследования дан-
ного социально-психологического яв-
ления. Отсутствуют методологические 
ориентиры всестороннего психологи-
ческого познания; трудно найти даже 
приемлемое психологическое опреде-
ление рынка труда.

Гипотеза исследования. Односто-
ронность и общая вялость психологи-
ческих исследований рынка труда обу-
словлена методологической слабостью 
прикладных направлений психологии, 
что выражается в данном случае в от-
сутствии социально-психологическо-
го видения.

Рынок труда как социально-психо-
логическое явление существенно от-
личается от других рынков насыщен-
ностью психологическими факторами 
и внутренней конфликтностью. Его 
специфическая природа обусловле-
на исходным неравенством позиций 
участников. Если на прочих рынках 
люди взаимодействуют по поводу 
определенных благ, что благоприят-
ствует партнерским отношениям, то 
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продажа и купля рабочей силы осу-
ществляется на фоне асимметричных 
отношений.

Путь к выравниванию рыночно-
трудовых отношений – последователь-
ное смещение акцентов самооценки 
субъектов рынка и восприятия содер-
жания их коммуникации: наемные ра-
ботники должны осознать, что они не 
являются продавцами своей рабочей 
силы; они ищут условия, в которых 
можно реализовать себя наилучшим 
образом. Подобным же образом, ра-
ботодатели могли бы понять, что они 
нуждаются не в рабочей силе, а в со-
трудниках, потенциальных партнерах 
в организуемом и возглавляемом ими 
коллективном производстве.

Психологическое определение 

рынка труда

Учитывая состояние психологии 
трудовых отношений, уместно на-
чинать с определений, количество 
которых велико, но которые в по-
давляющем большинстве являются 
экономическими. В этих определени-

ях психологические составляющие 
иногда подразумеваются, но явно не 
представляются. Приходится при-
кладывать немало усилий, чтобы 
идентифицировать компоненты, ко-
торые явились бы предметом психо-
логического анализа и представили 
интерес для организационных служб 
персонала.

Для прояснения психологической 
природы рынка труда было решено 
обратиться к экспертным оценкам. В 
качестве экспертов выступили пре-
подаватели психологии труда, орга-
низационной психологии, органи-
зационного поведения, психологии 
управления, экономической психо-
логии девяти московских вузов (23 
человека). Они проанализировали 
около 50 экономических и социологи-
ческих определений рынка труда, вы-
делили «психологические тенденции» 
и оценили их. Результаты этой работы 
представлены в таблице. Обобщение 
экономических и социологических 
взглядов на рынок труда дает следую-
щую картину (см. табл.).

Таблица 
Психологические признаки, присутствующие в описаниях

рынка труда (экономика и социология)

№
Элементы, включенные в определение рынка 
труда, которым, по экспертной оценке, свой-

ствен «психологизм»

Авторы 
(экономисты 
и социологи)

Уровень «психологич-
ности» (экспертная 

оценка в баллах; 1–10): 
средние оценки

1 Система общественных отношений Слезингер 1,3
2 Система отношений между работодателями 

и работниками, регулируемая соотношением 
спроса на рабочую силу и ее предложения

Бендюков 3,3

3 Интересы работодателей и наемной рабочей силы Соколова 2,0
4 Место, где работодатели и работники 

совместно ведут переговоры, коллективные или 
индивидуальные, по поводу трудоустройства, 
условий труда и заработной платы

Квеско 8,3

Окончание таблицы на с. 108
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5 Способ объединения тех, кто ищет работу, и 
всех компаний и прочих организаций, которые 
ищут работников

Грэхем и 
Беннетт

5,4

6 Система экономических отношений, связанных 
с наймом и предложением труда, т.е. с его куплей 
и продажей; экономическое и географическое 
пространство – сфера трудоустройства, в 
которой взаимодействуют покупатели и 
продавцы труда; механизм, обеспечивающий 
согласование цены и условий труда между 
работодателями и наемными работниками

Рофе 6,7

7 Сфера, где идет купля-продажа труда и рабочих 
мест; органическое единство рынка рабочей 
силы и рынка рабочих мест

Павленков 3,2

8 Система обмена индивидуальных способностей 
к труду на фонд жизненных ценностей

Чернявская 3,4

9 Рынок труда состоит из всех тех, кто покупает 
или продает труд; обеспечение работников 
работой; координация решений в сфере 
занятости; заключение добровольных 
и взаимовыгодных сделок; механизм, с 
помощью которого регулируется соотношение 
между работниками и числом рабочих мест; 
справедливость сделок

Эренберг и 
Смит

5,1

Как видно из данных таблицы, 
экономисты, которые не чуждаются 
психологии, обращают внимание на 
участников рынка труда и их мотивы, 
(«рынок труда состоит из всех тех, кто 
покупает или продает труд), на систе-
му отношений между ними и механизм 
регуляции этих отношений. Изредка 
используется такое слово, как «сфера» 
(сфера, где идет купля-продажа труда 
и рабочих мест), которое можно трак-
товать и так, что рынок труда в целом 
уподобляется «ярмаркам вакансий», 
которые время от времени устраивают 
университеты. В общем, складывается 
некоторый фон, позволяющий приме-
нить идеи и принципы психологии для 
проникновения в глубинные рыночно-
трудовые процессы.

Правда, экономисты не слишком 
верят в подобную перспективу. Тео-
ретики-экономисты справедливо пи-

шут: «Реальное действие рынка труда 
представляет собой невообразимо 
сложную картину. Ежедневно бук-
вально миллионы работников и ра-
ботодателей взаимодействуют между 
собой, каждый со своим собственным 
набором стимулов, предпочтений, 
информации, и представлений о лич-
ном интересе». При этом они не видят 
смысла в психологическом анализе 
взаимодействий: «Подробное описа-
ние индивидуальных решений и фак-
торов, определяющих эти решения, бу-
дет иметь ограниченное практическое 
применение и пользу» [12, с. 6].

Мы с этим не согласны, но понимаем 
авторов, которые убеждены во всемогу-
ществе своей теории: «Глубокое и часто 
поистине удивительное постижение 
сущности поведения личности и взаи-
моотношений в обществе достигается 
с помощью экономической теории». 

Окончание таблицы
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Нечто подобное говорил и Д. Хоманс – 
социолог, которого у нас принимали за 
психолога: «Из всех многочисленных 
подходов к изучению социального по-
ведения чаще всего игнорируется тот, 
который рассматривает его с экономи-
ческих позиций» [11, с. 91].

Коммуникативная модель

рынка труда

Из экспертных оценок следует, что 
за отправную точку психологическо-
го истолкования рынка труда целе-
сообразно взять подход Р.Б. Квеско 
[5, с. 5], который признан эксперта-
ми наиболее близким к психологии. 
Рынок труда будем воспринимать как 
систему коммуникаций и отношений, 
совокупность переговоров и догово-
ренностей между работодателями и 
носителями рабочей силы по поводу 
содержания, количества и качества ра-
боты, с одной стороны, и условий тру-
да и оплаты – с другой.

Рынок труда – это царство конкурен-
ции, безработицы, спроса и предложения 
рабочей силы и рабочих мест. Он регули-
руется внешними силами: специальными 
государственными, коммерческими и об-
щественными учреждениями. Одни из этих «мета-
участников» рынка действуют  на сторо-
не наемных работников (психологи-кон-
сультанты, службы занятости, профсо-
юзы и  им подобные государственные и 
общественные структуры), другие – на 
стороне работодателей, например, ре-
крутинговые фирмы. Все это подчиня-
ется определенным законам и юридиче-
ским формам.

Это, по существу, коммуникатив-
ная концепция рынка, акцентирующая 
серию коммуникаций и их результа-
тов: взаимных поисков, самопрезен-

таций разного рода, взаимопроверок, 
состояний взаимопонимания и дого-
воренностей относительно совместной 
работы, ее условий и оплаты. Начиная 
с первого контакта, участники рынка 
осуществляют самопрезентации, рас-
крывая себя и стремясь понять своего 
партнера. Этап самопрезентаций мож-
но считать состоявшимся, если у пар-
тнеров сложилось более или менее до-
стоверное представление друг о друге, 
если они поняли взаимные ожидания 
и установили их взаимосоответствие 
(гармоничность). Можно полагать, что 
благоприятное течение коммуникации 
приведет к появлению положитель-
ных чувств (симпатии, доверия), что и 
явится достаточным условием для за-
ключения сделки о сотрудничестве не-
определенной продолжительности в 
структуре организации работодателя. 
Определенную роль в общении наемно-
го работника и работодателя занимает 
также обмен предметной информацией, 
источником которой являются данные 
о предмете и условиях работы, методах 
выполнения рабочих функций. 

Таким образом, психологическую 
структуру трудового рынка составля-
ют презентации, оценки, ожидания, а 
также предметная информация – эле-
менты, которыми обмениваются до-
говаривающиеся стороны (см. рис. 1.)

Отличие рыночно-трудовой ком-
муникации от повседневного челове-
ческого общения заключается в его 
материальной жизненной значимости; 
если дружеское общение дает партне-
рам эмоциональные эффекты, более 
или менее ценную информацию, взаи-
мопомощь, то результаты контактов на 
рынке труда создают условия для жиз-
необеспечения одной стороне и произ-
водственные возможности – другой.
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Рынок труда является средоточием 
множества экономических, полити-
ческих, образовательных, демографи-
ческих, медицинских, личностных и 
семейных вкладов и, соответственно, 
проблем. Что касается проблем, то 
рынок труда порождает их, пожалуй, 
больше, чем любой другой. Это – бед-
ность, безработица, инфляция, со-
циальная напряженность (митинги, 

демонстрации протеста, забастовки), 
партии, профсоюзы, организации ра-
ботодателей и т.п. Характерно, что, 
порождая эти и им подобные пробле-
мы, рынок труда не способен их раз-
решить.

Сегодня этот рынок – понятие не-
сколько метафорическое; его древним 
предшественником, как это ни при-
скорбно, служил рынок рабов, кото-

Рис. 1. Коммуникативная модель рынка труда
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рый, конечно, в отличие от современ-
ного – демократического – рынка, был 
больше похож на вещественно-товар-
ный.

В строении рынка труда выделя-
ются три основные взаимосвязанные 

области: формирования рабочей силы 
(потенциальная сфера), купли-про-
дажи (рынок в узком смысле слова) и 
внутриорганизационная область, ко-
торую составляют занятые (работаю-
щие) сотрудники (см. рис. 2).

Рис. 2. Звенья рынка труда и движение наемного работника

Рынок труда обеспечивают (попол-
няют) образовательные учреждения, 
где готовятся и наемные работники, 
и работодатели. Качество подготовки 
обеих этих категорий всегда вызывало 
и вызывает нарекания. Значительное 
несоответствие профессиональных 
компетенций требованиям рабочих 
мест вызвало к жизни так называе-
мо «контекстуальное обучение», под 
которым в данном случае понима-
ется формирование «контекстуаль-
ных навыков», которые соответству-
ют специфике данного предприятия. 
«Требование к обладанию контексту-
альными навыками вытекает из пони-
мания уникальности каждой системы, 
будь то предприятие, группа, человек» [9, 
с. 179]. Однако сегодня образователь-
ные учреждения работают так, как 
будто трудового рынка не существует, 
как будто выпускники университета 

непосредственно займут предназна-
ченное им рабочее место. Поскольку 
это не так, то трудовая компетенция 
должна включать две группы знаний и 
умений: рыночную и непосредственно 
производительную.

Лет 60–70 назад Э. Фромм обрисо-
вал тип «рыночного человека», кото-
рый не пользовался у него особыми 
симпатиями и был отнесен к категории 
«непродуктивных». Согласно Э. Фром-
му, «только в исключительных случаях 
успех оказывается преимущественно 
результатом мастерства и каких-то 
других человеческих качеств, вроде ис-
кренности, порядочности и честности. 
Успех зависит, по большей части, от 
того, насколько хорошо человек умеет 
продать себя на рынке, насколько хо-
рошо он умеет подать себя, насколь-
ко привлекательна его “упаковка”...» 
[10, с. 66–67].
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Можно предположить, что Э. Фромм 
имел дело преимущественно с теми 
«рыночными людьми», которые были 
его клиентами, то есть имели неко-
торые невротические симптомы, но 
реальность такова, что коммуника-
ции, контракты, сделки все больше и 
больше заполняют жизнь человека. 
Д. Белл, автор идеи «постиндустри-
ального общества», отметил, что это 
общество (по сути, современное), «по-
скольку оно концентрирует внимание 
на услугах – человеческих, професси-
ональных и технологических, – явля-
ется игрой между людьми, но такая 
игра требует повышенной степени ко-
ординации <…> совершенно неожи-
данным образом жизнь людей стала 
определяться их взаимоотношениями. 
В постиндустриальном обществе люди 
нуждаются только в познании друг 
друга и должны “либо любить друг 
друга, либо умереть”» [3, с. 635].

Наметки пути

к совершенному рынку труда

Огромную группу психологиче-
ских проблем, связанных с рынком 
труда, порождает давно обсуждаемое 
противоречие между «трудом и капи-
талом». Ожесточенная борьба между 
этими персонифицированными кате-
гориями проходит красной нитью че-
рез историю капитализма. Забастовки, 
локауты, нищенская заработная плата, 
немыслимой продолжительности ра-
бочий день, ужасающие условия труда, 
разнообразные способы противодей-
ствия рабочих техническому и орга-
низационному прогрессу, судебные 
преследования наемных работников, 
организующих противостояние ка-
питалу, попытки отдельных предпри-

нимателей, подобно Р. Оуэну, гумани-
зировать отношения между рабочими 
и капиталистами – только некоторые 
штрихи того социально-экономиче-
ского порядка, который был назван 
«эксплуатацией человека человеком». 
Попытка революционным путем пре-
одолеть противоречие между трудом 
и капиталом, избавиться от эксплуа-
тации наемных работников одним уда-
ром окончилась неудачей. Множество 
«эксплуататоров» уступило место од-
ному тотальному эксплуататору – го-
сударству, власть народа над которым 
оказалась призрачной1.

Прогресс в области отношений 
между трудом и капиталом достига-
ется медленно и постепенно, по мере 
того, как государство, предпринима-
тели и наемные работники достигают 
взаимопонимания, находят цивилизо-
ванные способы согласования интере-
сов, создают механизмы предупреж-
дения и разрешения конфликтов и 
достижения социальной защищенно-
сти.

Тем не менее социальное, экономи-
ческое, а также и морально-психоло-
гическое неравенство на рынке труда 
остается. Можно назвать, по меньшей 
мере, семь признаков того, что отно-
шения между наемным работником 
и работодателем являются неуравно-
вешенными (асимметричными), что, 
конечно, не способствует плодотвор-
ному сотрудничеству. 

Во-первых, трудовая сделка заклю-
чается на территории работодателя, 
а не в мифическом «пространстве» 

1 Лет 150 назад бытовало романтическое 
мнение, что находиться на государственной 
службе значит служить народу, что пред-
почтительнее, чем работать на частных лиц 
(Н.Д. Бутовский).



113

ISSN 2072-8514 Вестник МГОУ. Серия: Психологические науки 2016 / № 2

рынка труда. Это приводит к тому, что 
огромное число людей чувствуют себя 
просителями работы, а не полноправ-
ными партнерами работодателя. 

Во-вторых, наемный работник, жи-
вущий на зарплату, не может не ра-
ботать и тогда, когда зарплата намно-
го ниже стоимости воспроизводства 
рабочей силы. Для человека, базовые 
жизненные потребности которого не 
удовлетворены, даже несправедливая, 
эксплуататорская зарплата лучше, чем 
ее отсутствие. М. Армстронг пишет: 
«Именно работодатель, как правило, 
обладает властью диктовать условия 
договора, если они не установлены 
коллективными переговорами. От-
дельные работники, за исключением 
ситуаций, когда они пользуются боль-
шим спросом, имеют ограниченные 
возможности изменять условия кон-
тракта, навязанные им работодателем» 
[2, с. 214].

В-третьих, односторонняя система 
узаконенных штрафных санкций, ко-
торые предпринимает работодатель, 
считающий, что наемный работник 
нарушает те или иные организацион-
ные установления; само собой разуме-
ется, что таких прав нет у наемного ра-
ботника. Как видно, взаимоотношения 
некоторым образом меняются после 
заключения сделки о работе и оплате. 
Партнерство, пусть даже не полное, 
уступает место подчинению, приказу, 
дисциплине и т.п. 

В-четвертых, лишившись работы, 
наемный работник переходит в катего-
рию безработных, что сопряжено для 
него с серьезными материальными ли-
шениями и душевными страданиями; 
работодатель же существенных непри-
ятностей не имеет.

В-пятых, работодатель, заключив-

ший сделку с наемным работником, 
рассматривает его не как партнера, 
а как «ресурс», пусть и специфиче-
ский – «человеческий», но соотноси-
мый с другими ресурсами – финансо-
выми, материальными и т.д. Между 
тем, человек в принципе не может быть 
ресурсом; ресурс – это то, что служит 
человеку. Человек сам определяет, что 
для него или у него внутри (разум, бла-
городные чувства, сильная воля, зна-
ния и умения) является ресурсом для 
того, чтобы справиться с внешними 
или внутренними трудностями.

В-шестых, продавец рабочей силы 
не имеет тех средств для рекламы и 
продвижения своего продукта, кото-
рыми располагает продавец рабочих 
мест. Его имиджевые (маркетинговые) 
возможности несопоставимо меньше 
и к тому же часто не используются.

И, наконец, в-седьмых, объектив-
ное доказательство – сосредоточение 
богатства в руках работодателей, а не 
наемных работников, среди которых 
богатых людей немного. Во всем этом 
нет ничего нового. Еще в Риторике 
Аристотеля приводится «изречение 
Симонида о мудрых и богатых, обра-
щенное к жене Иерона, спросившей, 
каким лучше быть – богатым или му-
дрым? Богатым, сказал он, потому что 
приходится видеть, как мудрецы по-
стоянно торчат у дверей богатых» [1, 
с. 61]. 

Таким образом, для понимания 
психологии рынка труда полезно при-
нять во внимание несколько выводов.

1. Рынок труда имеет коммуникатив-
ную природу, усложненную экономиче-
скими и политическими факторами.

2. Рынок труда создается: (а) про-
цессами психологической и социаль-
но-экономической дифференциации 



114

ISSN 2072-8514 Вестник МГОУ. Серия: Психологические науки 2016 / № 2

людей, (б) развитием технологий и 
крупного производства, (в) обще-
ственно-историческими условиями 
организации производства и обмена.

Условиями, породившими рынок 
труда, явились: во-первых, разделение 
труда, во-вторых, естественно-психо-
логическое деление людей на склонных 
к работе, которую можно выполнить в 
одиночку, и на склонных к делам, ко-
торые превышают возможности одно-
го человека, и, в-третьих, неравномер-
ное распределение в обществе средств 
производства, включая финансы.

Разделение труда порождает одно-
стороннего работника (буквально «спе-
циалиста», «профессионала»), который 
не может продать результат своего труда 
конечному потребителю, поэтому разде-
ленный труд предполагает кооперирова-
ние. И в качестве «кооператора» высту-
пает работодатель, который организует 
производство и другие виды прибыль-
ной деятельности. Есть оценочные дан-
ные, согласно которым к предпринима-
тельству и лидерству (организаторской 
деятельности, управлению) предраспо-
ложено около 10 % людей.

Неравномерное распределение 
средств производства приводит к тому, 
что огромное число людей (основная 
масса населения), не имеющих соб-
ственности, вынуждены наниматься 
на работу, продавать свое умение рабо-
тать. Покупают это умение как раз те, 

кто склонен к координации деятельно-
сти других и кто располагает необходи-
мыми средствами производства. Надо 
ли говорить о том, что эти две характе-
ристики совпадают не всегда?..

3. Активные, трудоспособные люди 
в своем большинстве являются участ-
никами рынка труда, выступая в раз-
ных ипостасях: работодателя, наемного 
работника, который нуждается в рабо-
чем месте или сотрудничает с работода-
телем, переходит от одного работодате-
ля к другому или уходит с рынка.

4. Профессионализм включает ры-
ночную компетентность; с этой точки 
зрения подготовленность значительной 
части профессионалов является недо-
статочной – на рынке труда они бес-
помощны. Согласно П. Самуэльсону, 
«исследователи относят рынок труда к 
числу самых несовершенных рынков. 
Рабочие, как правило, оказываются не-
осведомленными, они не знают обо всех 
вакантных местах работы даже в преде-
лах своего же города» [8, с. 187].

5. Безработица является одним из 
атрибутов  рынка труда.

6. Имеет место взаимодействие 
двух секторов трудового рынка: внеор-
ганизационного и внутриорганизаци-
онного: в последнем случае рыночные 
«свободные» отношения смешивают-
ся с властными отношениями; кроме 
того, проблемы, не решенные на одном 
рынке, переносятся на другой. 
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