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от 15 июня 2006  г.), лицам, высвобожденным из предприятий в связи с осуществлением 
мероприятий по сокращению численности работников, выплачивается выходное пособие в 
размере не менее трехкратного среднемесячного заработка [2]; расходы, понесенные в свя-
зи с улаживанием правовых разногласий между сторонами (судебные иски); потери произ-
водительности труда в период времени, предшествующего фактическому увольнению, и в 
период врабатываемости нового сотрудника; затраты, связанные с перестройкой рабочего 
процесса, перегруппировкой сотрудников.

Если организация использует аутплейсмент, это позволяет избежать затрат на социаль-
ные нужды, предотвратить резкое падение производительности труда, особенно в случае 
сокращения штатов, вызванного ощущением нестабильности среди сотрудников, избежать 
негативной рекламации, сформировать позитивный имидж организации. Другими словами, 
аутплейсмент нацелен, с одной стороны, на оказание помощи сотрудникам в их быстром 
трудоустройстве, а с другой – на сохранение благоприятного климата в организации без 
ущерба для ее репутации.

Если говорить непосредственно о цене услуги, то в целом она может сильно разли-
чаться в зависимости от  заказываемого пакета и должности увольняемого. Минимальная 
стоимость – месячный оклад – будет взята с работодателя в случае заказа аутплейсмента 
для рядового сотрудника среднего звена. Максимальная – 25 % от совокупного дохода за 
последний год работы – при  проведении работ с увольняемым менеджером. Средняя цена 
аутплейсмента обычного сотрудника в России составляет от 500 до 2000 долларов [1].

Мягкое увольнение бывает разных типов: групповое и индивидуальное. Групповой ва-
риант мягкого увольнения подходит для компаний, сокращающих ряд сотрудников одина-
ковой компетенции. К примеру, увольнение людей какого-то отдела или рабочего цеха на 
заводе. Индивидуальные же программы  обычно заказывают для увольняемых менеджеров 
среднего и высшего звена, которым требуется более детальная и адресная помощь.

В условиях кризиса ситуация на рынке труда начинает ухудшаться. Первым признаком 
кризиса становится массовое высвобождение персонала. Увольнение сотрудника, сделанное 
в категоричной форме, нерентабельно как для работника, так и для работодателя. И если 
руководитель принимает решение о том, чтобы провести оптимизацию численности  пер-
сонала и сократить сотрудников, то он может сделать это максимально корректным спосо-
бом – используя аутплейсмент.
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Современное социально-экономическое развитие обусловило не только повышение зна-
чимости человеческого капитала в успехе организации и национальной экономики в целом, 
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но и рост инвестиций в человеческий капитал. Поэтому стал актуальным вопрос о том, яв-
ляются ли эффективными такие инвестиции, насколько повышается заработная плата чело-
века в связи с повышением уровня его образования, зависит ли она от других характеристик 
человеческого капитала (таких как профиль образования, пол, возраст, трудовой стаж работ-
ника). В мировой практике для оценки эффективности инвестиций в человеческий капитал 
используется уравнение Минсера, преимущество которого заключается в точности и много-
образии информации, получаемой при анализе [1, с. 6]. 

При апробации уравнения заработной платы Минсеровского типа нами были исполь-
зованы первичные данные обследования 1000 домохозяйств 2007 года, проводимого Мини-
стерством статистики и анализа Республики Беларусь. Уравнение оценено в целом для всех 
респондентов (число наблюдений равно 1820), и отдельно на подвыборках мужчин (893 на-
блюдения) и женщин (926 наблюдений). Для преодоления проблемы смещенности выборки 
было использовано уравнение Хекмана [2, с. 32]. 

В результате анализа выявлено, что белорусский рынок труда достаточно высоко ценит 
инвестиции в общий человеческий капитал. Чем выше общий уровень образования работ-
ников, тем выше их заработная плата. Для мужчин отдача от получения профессионально-
технического образования по сравнению со средним образованием составила 28 %, для жен-
щин – 4 %. Надбавка за наличие среднего специального образования в почасовой зарплате 
мужчин составляет примерно 46 % от зарплаты базовой категории (мужчин с общим сред-
ним образованием), тогда как премия женщин за наличие среднего специального образова-
ния значительно ниже – 32 %. Премия за наличие высшего профессионального образования 
превышает премию за наличие среднего образования. Величина надбавки за наличие выс-
шего образования по сравнению с уровнем зарплаты людей, получившим лишь среднее об-
разование, составляет 83 % для мужчин и 56 % для женщин. Отличие белорусского рынка 
труда состоит в более высокой отдаче высшего образования для мужчин по сравнению с 
женщинами. 

Достаточно восприимчив рынок труда в Беларуси к инвестициям в специфический че-
ловеческий капитал – надбавка к заработной плате составляет 12 % у мужчин и 14 % у жен-
щин. Наиболее оплачиваемыми возрастами в Беларуси являются 36–40 лет для мужчин и 
46–50 лет для женщин, что аналогично российскому показателю для мужчин и не совсем 
соответствует мировым тенденциям. В странах с развитой рыночной экономикой заработная 
плата с возрастом работника увеличивается и наиболее оплачиваемым возрастом является 
50 лет. В экономике Беларуси пик заработков приходится на первую половину трудовой 
жизни и значительно сокращается к пенсионному возрасту, что соответствует аналогичным 
показателям для стран с трансформационной экономикой. 

Отличием белорусского рынка труда является незначительная роль индивидуальных 
характеристик работника. Наиболее значимой из индивидуальных характеристик является 
пол работника – мужчины по сравнению с женщинами имеют заработную плату в среднем 
на 29  % выше. Инвестиции в человеческий капитал улучшают социально-экономический 
статус работника на белорусском рынке труда  (особенно это характерно для мужчин). Наи-
большее превышение заработной платы над заработной платой работающего по найму в 
организации имеют индивидуальные предприниматели (превышение заработной платы со-
ставляет примерно 40 %). Причем премия от осуществления хозяйственной деятельности в 
качестве индивидуального предпринимателя для мужчин более значима и составляет 64 %, 
когда для женщин – только 12 %. 

Важным результатом исследования стало установление значительной отраслевой диф-
ференциации в оплате труда, не связанной с индивидуальными характеристиками работника. 
При практически одинаковых характеристиках человеческого капитала именно отраслевая 
принадлежность определяет надбавку к заработной плате. Так, наибольшее превышение в 
заработках, по сравнению с занятыми в промышленности, имеют занятые в области финан-
сов, кредита и страхования (превышение составляет 61 %), в сфере материального производ-
ства (57 %) и управления (48 %). 
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Исследование позволяет сделать важные выводы для регулирования и совершенствова-
ния оплаты труда в Беларуси:

1) преодоление неоправданных отраслевых различий в оплате труда работников, не свя-
занных с качеством человеческого капитала;

2) устранение тендерной дискриминации;
3) увеличение оценки специфического человеческого капитала; 
4) преодоление проблемы незащищенной старости, так как пик заработков в настоя-

щее время приходится на первую половину трудовой карьеры, а далее следует ухудшение 
социально-экономического положения работника, снижение премии за специфический че-
ловеческий капитал (несмотря на его накопление), ухудшение здоровья (особенно это харак-
терно для мужчин).
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По мере развития белорусского общества в нашу политическую жизнь все шире входят 
явления, объективно присущие демократическим процессам, выступающие их составной 
частью, атрибутом, признаком. Среди таких явлений можно выделить и лоббизм (лобби-
рование). Тема лоббирования сегодня недостаточно представлена на рассмотрение обще-
ственности и представителей всех уровней власти. Хотя тема эта для упрочения белорусской 
государственности очень важна, так как нерешенность многих вопросов, связанных с лобби-
рованием, ведет к возникновению и развитию проблем, которые приобретают общенацио-
нальный размах. Например, коррупция как явление тесно связана с неурегулированностью 
процесса лоббирования.

Есть много определений  термина «лоббирование». Вот некоторые из них.
Лоббизм – закулисная, то есть осуществляемая вне официальных процедур функция 

институтов власти, деятельность, в ходе которой влиятельные дельцы и политики – лобби-
сты – стремятся отстоять необходимый определенным группам законопроект, принять тре-
буемое правительственное решение либо оформить выгодный для них государственный за-
каз. С этой целью используются: личные встречи, контакты, переговоры, вручение текстов 
с изложением результатов научных исследований, опросов общественного мнения и т. д. 
Зачастую лоббисты не гнушаются для достижения цели никакими средствами: подкупом, 
взятками, оказанием услуг, угрозами, шантажом и др. [4, с. 246].

Лоббирование – специфическая форма взаимодействия между частным сектором и 
органами государственной власти, официального закрепления присутствия предпринима-
тельства в системе органов государственного управления. В настоящее время лоббирова-
ние признается как инструмент согласования интересов между бизнесом, обществом и госу-
дарством, который играет в современных развитых хозяйственно-политических структурах 
весьма существенную и ответственную роль [3, с. 21–31].

В основе лоббирования лежит механизм взаимодействия групповых интересов с обще-
ственными. В Беларуси предприниматели по мере упрочения своих позиций лишь начинают 
применять лоббизм в своей практике.


