
232 

Журнал правовых и экономических исследований. 
Journal of Legal and Economic Studies, 2018, 4: 232–236 
© А.А. Блажко, 2018 
 
 

УДК 316.334.22:346.543.2 

A.A. Blazhko 

QUALITY OF WORKING LIFE IN REGULATION  
OF LABOUR RELATIONS 
 
Aleksey Blazhko – Applicant, the Department of Personnel Management, Saint-Petersburg State University of 
Economics, Saint-Petersburg; e-mail: blazhko_alex@yandex.ru. 

 
A comprehensive approach to personalities and to creative nature of human beings is consi-
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Рассмотрен подход к личности и творческому характеру человека в рамках концеп-

ции качества трудовой жизни. В социально-трудовых отношениях на современных пред-
приятиях работник желает влиять на трудовой процесс, участвовать в решении во-
просов найма и оплаты труда, планировать свою работу. В реализации концепции каче-
ства трудовой жизни объективным этапом является оценка параметров качества 
трудовой жизни сотрудника. Между качественным состоянием рабочей силы и эконо-
мическим положением организации существуют объективные взаимосвязи, что позво-
ляет рассматривать повышение качества трудовой жизни, как самостоятельный ре-
сурс для увеличения экономических результатов. В современных условиях развитие, как 
отдельных предприятий, так и в целом экономики достигается с помощью гуманизации 
труда и гармонизации человека и производства. 
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В нашей стране вопросы практиче-
ского использования современных форм 
управления персоналом приобретают осо-
бое значение, они позволяют повысить 
социально-экономическую эффективность 
любого предприятия в условиях станов-

ления рыночной экономики. 
Отсутствие интереса к методам и 

приемам, повышающим эффективность 
управления персоналом, – обычное явле-
ние для отечественных предприятий. Ра-
ботника могут без проблем взять на рабо-
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ту, но также легко уволить его. Данная 
ситуация объясняется как общим состоя-
нием экономики страны, так и сложивши-
мися в сфере управления традициями, от-
сутствием стабильно работающей и раз-
витой конкурентной среды.  

Взаимосвязанные экономические, ор-
ганизационные и социально-психологи-
ческие методы, обеспечивающие эффек-
тивность трудовой деятельности в соот-
ветствии с требованиями производства, – 
есть необходимые инструменты управле-
ния персоналом, как и любым другим 
сложным процессом. Эффективное управ-
ление персоналом входит в число практи-
ческих задач в настоящее время. Оно 
обеспечивает развитие личностных спо-
собностей, люди становятся более удовле-
творены выполненной работой, находясь 
в благоприятной среде, а также получают 
общественное признание своих достиже-
ний. Когда человек с хорошим настроени-
ем идет на работу и с таким же возвраща-
ется домой, очевидно, что человек счаст-
лив.  

Руководитель обязан точно понимать, 
кем он руководит и на кого нужно обра-
щать внимание в большей мере, знать, с 
кем и как он должен разговаривать, имен-
но тогда организация будет процветать и 
успешно развиваться. В связи с этим на 
предприятии одной из последних разрабо-
ток является создание методов и про-
грамм повышения качества трудовой 
жизни в области управления человече-
скими ресурсами. Quality of work life (ка-
чество трудовой жизни) – удовлетворение 
работником потребностей посредством 
труда. 

В середине 70-х гг. ХХ в. в США раз-
работка методов и программ повышения 
качества трудовой жизни (далее – КТЖ) 
получила большое распространение, а за-
тем и в других странах. В трудах Э. Мэйо, 
Д. Макгрегори, А. Маслоу сформирова-
лись теоретические подходы, выявляю-
щие качество труда [2]. Одним из направ-
лений управления персоналом стало дви-
жение за КТЖ. Осуществление мер по со-
вершенствованию трудовой мотивации и 
гуманизации труда предусматривается в 
конкретных программах повышения КТЖ. 

В ряде крупных корпораций в 70-е гг. 
(например, в компании «General Motors») 
внедрение программ качества трудовой 
жизни началось под давлением экономи-
ческой ситуации в стране и сформиро-
вавшихся профсоюзов, а также с появле-
нием новых систем информатизации и 
технологических изменений. Постепенно 
их движение распространилось в HT и, 
соответственно, в фирмы большинства 
лидирующих стран. Следует обратить 
внимание на то, что наиболее серьезно 
вопросами гуманизации труда занимались 
отечественные предприятия в 60–80-е го-
ды – это наставничество и конкурсы про-
фессионального мастерства и т.д. Затем 
опыт потерял актуальность. Но сейчас во-
прос качества трудовой жизни снова на-
бирает популярность в нашей стране. 

Между качеством трудовой жизни и 
вообще качеством жизни имеется непо-
средственная и крепкая связь. Организа-
ция Экономического сотрудничества и 
развития (далее – ОЭСР) создала про-
грамму, которая охватывает следующие 
социальные аспекты основной жизнедея-
тельности: 

● личное развитие путем обучения; 
● здоровье;  
● занятость и качество трудовой жиз-

ни; 
● отдых и времяпровождение; 
● возможность приобретения товаров 

и пользование услугами; 
● личная безопасность и правовые ор-

ганы; 
● физическая среда; 
● социальная активность и социаль-

ные возможности. 
Данная система отражает показатели 

не только распространенные на все виды 
человеческой деятельности, но и на необ-
ходимые условия результативного вос-
производства трудового потенциала. 

Подход к личности и творческому ха-
рактеру человека входит в основу концеп-
ции качества трудовой жизни [6]. Работ-
ник является не просто бездумным испол-
нителем заданий, он – здравомыслящий 
человек, а окружающая среда не должна 
препятствовать его развитию и использо-
ванию, как и предполагает система КТЖ. 
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Вся организация оказывается в плюсе, ес-
ли окружение работающего располагает к 
этому. 

В социально-трудовых отношениях 
современных предприятий работник же-
лает влиять на трудовой процесс, участво-
вать в решении вопросов найма и оплаты 
труда, планировать свою работу. 

Составляющие основу концепции ка-
чества трудовой жизни [1]: 

● главным мотивом по сравнению с 
заработной платой и возможностью про-
движения по работе является положение 
об обеспечении удовлетворенности ра-
ботника результатами собственного тру-
да; 

● принцип деловой демократии. 
Ряд условий формируется благодаря 

положению концепции качества трудовой 
жизни [3]: 

1. Вознаграждение собственного тру-
да и справедливое признание. 

2. Безопасные и здоровые условия 
труда. 

3. Возможность удовлетворить само-
выражение, то есть работа должна быть 
интересной. 

4. Возможность непосредственного 
участия в принятии решений, касающихся 
работы. 

5. Возможность уверенности в буду-
щем и профессионального роста. 

6. Обеспечение гарантии работы – 
правовая защищенность работника. 

7. Развитие дружеских отношений с 
коллегами и достойное место работы. 

8. Социальная полезность работы. 
9. Обеспечение бытовым и медицин-

ским обслуживанием. 
В реализации концепции качества 

трудовой жизни объективным этапом яв-
ляется оценка параметров качества трудо-
вой жизни сотрудника. Для оценки каче-
ства трудовой жизни в экономической ли-
тературе учитываются показатели КТЖ с 
позиции общества, отдельного работника 
и работодателя. Среди прочих систем об-
щих показателей КТЖ существуют произ-
водственные системы оценки КТЖ, ис-
пользуемые в организациях, применяю-
щие программы КТЖ. 

В странах с низким ВВП на душу на-

селения основные показатели качества 
трудовой жизни существенно меньше, чем 
в странах с высоким ВВП. На основе ста-
тистической информации каждый из по-
казателей может быть выражен количест-
венно либо как результат социальных оп-
росов. С помощью анализа показателей 
можно выявить основные направления 
развития качества трудовой жизни. 

Использование модели КТЖ предпо-
лагает определение основных стратегиче-
ских целей в двух сферах: 

1. Обеспечение улучшенных условий 
труда. 

2. Повышение результатов компании 
в экономической сфере. 

Создание удовлетворительного, рас-
полагающего к производству рабочего 
места является общей целью КТЖ, орга-
низация которого способствует производ-
ству качественных товаров и услуг. 

Примерным набором поддержания 
качества трудовой жизни являются сле-
дующие [4]: 

● улучшение условий работы; 
● повышение производительности 

труда; 
● улучшение отношения работников к 

коллегам и работе; 
● превращение организации в сооб-

щества, которые будут важной частью 
жизни человека; 

● повышение удовлетворенности ра-
ботников; 

● увеличение потенциала личного 
развития работника; 

● повышение мотивации к труду; 
● развитие у работников понимания 

физического и умственного благополучия.  
Следовательно, увеличение КТЖ объ-

единяет улучшение трудовой жизни ра-
ботников с повышением производитель-
ности организации. Таким образом, вло-
жение в сотрудников должно приносить 
доход организации.  

Между качественным состоянием ра-
бочей силы и экономическим положением 
организации должно быть наличие креп-
ких взаимосвязей, что позволяет рассмат-
ривать повышение КТЖ как самостоя-
тельный ресурс повышения экономиче-
ских результатов. Рост рентабельности и 
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количества продаж обеспечивает допол-
нительные финансовые ресурсы, которые 
может использовать администрация для 
вторичного вложения в трудовой потен-
циал организации, следовательно, значи-
тельно увеличивая уровень КТЖ. 

В последнее время, в большей степе-
ни в зарубежной практике, компании все 
больше средств вкладывают в человече-
ские ресурсы. Объектом инвестиционных 
решений в процессе планирования дея-
тельности организации является КТЖ. 
Инвестиции в человеческие ресурсы име-
ют высокую отдачу. Примерно три чет-
верти из 200 менеджеров высшего звена, 
принимающих участие в исследования, 
проводимых «Accenture» и «Meta», «Inc» в 
2002 году, считают, что вопросы, касаю-
щиеся управления человеческими ресур-
сами, становятся гораздо важнее в контек-
сте общего успеха бизнеса. 

Среди выбранных большинством ор-
ганизаций пяти стратегических приорите-
тов четыре касались кадровой политики. 
К этим приоритетам относятся «привле-
чение и удержание квалифицированного 
персонала», «пересмотр корпоративной 
культуры и отношения работников к ней», 
«изменение стиля поведения и лидерст-
ва», а также «увеличение продуктивности 
рабочей силы». 

Значительное число организаций ста-
ло уделять большее количество времени 
работе с кадрами, особенно это касается 
тренингов и обучения работников. Боль-
шие корпорации имеют у себя курсы по 
обучению и повышению квалификации 
своих сотрудников, оплачивают обучение 
вне предприятия, тем самым поощряя их 
профессиональный рост. В большинстве 
развитых стран организации тратят боль-
ше средств на повышение квалификации 
работников, чем само государство.  

Одной из значимых является пробле-
ма использования и создания социально-
бытовой инфраструктуры для развития и 
поддержания способности сотрудника к 
труду. Она может использоваться как ин-
дивидуально, как и коллективно, если 
действует в рамках корпорации. 

Большие организации предоставляют 
сотрудникам библиотеки, спортивные за-

лы и теннисные корты, осуществляют фи-
нансирование различных добровольно 
созданных объединений (по спорту и ту-
ризму, и т.д.), на территории самой орга-
низации имеются клиники для сотрудни-
ков и их семей, так же проводятся тури-
стические поездки, все расходы курирует 
сама компания. Фирмы предоставляют 
дополнительные льготы при покупке жи-
лья или оказании услуг и приобретении 
товаров. Ко всему прочему, льготы рас-
сматриваются как уважительное отноше-
ние со стороны компании к интересам ра-
ботников, предполагающие соответствен-
ное отношение работника к интересам 
компании. Уровень расходов может дос-
тичь 30-35% от личного фонда заработной 
платы сотрудника, считается, что это та 
же заработная плата, только в иной фор-
ме. Такая форма использования социаль-
но-бытовой инфраструктуры позволяет 
осуществлять интересы сотрудника с ин-
тересами корпорации, что выводит каче-
ство трудовой жизни на уровень личного 
саморазвития сотрудника.  

Приемы, которые использует КТЖ, – 
от малых изменений в создании работы до 
крупных преобразований во властных 
структурах. Отдельные аспекты КТЖ ка-
саются конкретных изменений в окру-
жающей среде работников, другие менее 
определенны. 

Государство участвует в регулирова-
нии условий труда со времен промыш-
ленной революции. Ограничение и прави-
ла, регулируемые государством, больше 
направлены на повышение КТЖ. 

Законодательные элементы КТЖ 
включают [5]: 

1. Справедливое отношение, исклю-
чающее дискриминацию по расовому 
признаку, возрасту, полу, национально-
сти, сексуальной ориентации и степеней 
инвалидности. 

2. Организацию получения семейного 
отпуска (для проведения времени с деть-
ми и пожилыми родителями). 

3. Личную безопасность, которая 
включает в себя безопасные условия тру-
да, отсутствие вредного влияния окру-
жающей среды, защиту от оскорблений, в 
том числе сексуальные домогательства. 
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4. Ограничение количества рабочих 
часов в неделю. 

5. Требование к организациям обес-
печить страхование здоровья их сотруд-
ников. 

Кроме того, существуют другие ком-
поненты КТЖ, которые могут быть ча-
стью компенсационного пакета сотрудни-
ков [7]: возможность осуществлять работу 
дома, гибкий график работы, уход за 
детьми и членами семьи, страхование ле-
чения зубов и другие различные выплаты, 
занятие одной ставки несколькими со-
трудниками, отгулы, политика продвиже-
ния работников по службе внутри органи-
зации. 

Благодаря множеству зарубежных ис-
следований были подтверждены положи-
тельные результаты КТЖ. В первую оче-
редь, считается сокращение числа прогу-
лов и уменьшение текучести рабочей си-
лы, а также получения большого удовле-
творения от работы. Результат данного 
внедрения программы дает возможность 
организации принять на работу качест-
венный персонал. 

Повышение уровня КТЖ может по-
ложительно влиять и создавать большую 
гибкость, мотивирующую активность ра-
бочей силы и лояльность. Именно повы-
шение уровня КТЖ является необходимой 
предпосылкой для роста конкурентоспо-
собности корпорации. 

В общем случае имеются положи-
тельные последствия внедрения прогрес-
сивных методов управления человечески-
ми ресурсами в форме обучения и селек-
тивности комплектования персонала, что 
отражается положительно на достижении 
поставленных организацией критериев 
устойчивого качества работы. 

Установлена в процессе статистиче-
ского анализа тесная корреляционная за-
висимость между состоянием бизнеса, 
уровнем КТЖ и совокупностью индика-

торов конкурентоспособности (организа-
ция обслуживания, знания работника, 
гибкость и технологическое лидерство). 

Получается, что для удовлетворения 
работника требуется создание трудовых 
систем, обеспечивающих высокую эффек-
тивность, которая ведет к улучшению фи-
нансового положения фирмы на всеобщем 
рынке. 

Таким образом, в современных усло-
виях развитие как отдельных предпри-
ятий, так и в целом экономики достигает-
ся с помощью гуманизации труда и гар-
монизации человека и производства. 
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