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тивний ефект для країни-донора. Водночас, молодіжна міграція призводить до втрати інтелекту-

ального та трудового потенціалу держави внаслідок зменшення кількості як реального (за рахунок 

еміграції), так і потенційного (через зменшення народжуваності) працездатного населення, старін-

ня нації, втрати висококваліфікованих фахівців. Тому на державному рівні мають бути сформовані 

важелі утримання молодих людей за рахунок високих стандартів життя та привабливих умов пра-

цевлаштування в країні. 
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Отношения, связанные с профессиональной подготовкой работников на производстве, истори-

чески заявляются как предмет трудового права не только Республики Беларусь, но и большинства 

государств постсоветского пространства (Российская Федерация, Республика Казахстан, Респуб-

лика Украина, Республика Молдова), отдельных европейских государств (Республика Польша, 

Французская Республика). Указанное обуславливается как  собственной волей законодателя, так и 

воздействием стандартов международного права, закрепленных в актах МОТ (в первую очередь 

Конвенции № 142 (1975 г.), Рекомендации № 195 (2004 г.). Отношения, связанные с профессио-

нальным обучением работников для нужд нанимателя, регулируются, как правило, на уровне ко-

дифицированных законов (трудовых кодексов), которые в исследуемом аспекте отличаются между 

собой степенью регламентации самих отношений, закреплением форм обучения, гарантий предо-

ставляемых работникам, проходящим обучение, наличием договоров, опосредствующих обучение 

(ученических, договоров об обучении). Вместе с тем в юридической литературе представлены 

разные точки зрения на предмет включения тех или иных общественных отношений, складываю-

щихся при профессиональном обучении работников на производстве (в организации), в сферу дей-

ствия трудового права. 

Например, Л.Я. Гинцбург полагал, что правоотношения по профессиональной подготовке ра-

ботников включаются в предмет трудового права при условии участия в них нанимателя [1, с. 

170]. И.В. Занданов, высказал мнение о расширении сферы действия трудового права и предложил 

включить в его предмет отношения по поводу направления работодателем работника (лица, ищу-

щего работу) на обучение в образовательное учреждение или в стороннюю организацию, так как 

направление на обучение в данном случае осуществляется для удовлетворения потребностей ра-

ботодателя в квалифицированных работниках, то есть непосредственно связано с трудовыми от-

ношениями [2, с. 10]. В литературе существует точка зрения, согласно которой к отношениям по 

профессиональной подготовке работников на производстве можно в том числе относить и отно-

шения, возникающие в связи с обращением гражданина к нанимателю с целью прохождения про-

фессионального обучения и дальнейшей работы [3, с. 436].  
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В соответствии со ст. 220
1
 Трудового кодекса Республики Беларусь (далее — ТК) наниматель 

обеспечивает профессиональную подготовку, повышение квалификации, стажировку и переподго-

товку своих работников в случаях, предусмотренных законодательством, коллективным договором, 

соглашением. В иных случаях направление на такое обучение осуществляется по соглашению сто-

рон на основании заключенного трудового договора с работником и приказа о направлении на 

обучение.  

Профессиональное обучение силами нанимателя (в организации, на производстве) отличается 

финансированием за счет средств нанимателя, возможностью реализации образовательной про-

граммы на рабочем месте, наличием уже существующих трудовых отношений, подчинением обу-

чающегося работника правилам внутреннего трудового распорядка и другими существенными 

характеристиками. 

Полагаем, наряду с отношениями, связанными с профессиональной подготовкой работников на 

производстве, регулируемыми ТК, существуют схожие группы отношений, не тождественные 

первым, которые необходимо разграничивать. Так, например, по нашему мнению, отношения, 

возникающие на основании договора об обучении и договора об обучении и трудоустройстве по 

направлению органов по труду, занятости и социальной защите и трудоустройстве (примерные 

формы которых утверждены постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 12 ок-

тября 2006 г. № 1334 «Об утверждении Положения о порядке организации профессиональной под-

готовки, переподготовки, повышения квалификации безработных и иных категорий граждан и 

освоения ими содержания образовательной программы обучающих курсов по направлению орга-

нов по труду, занятости и социальной защите») не относятся к отношениям, связанным с профес-

сиональной подготовкой работников на производстве, предусмотренным ст. 4 ТК.  

Первые подлежат воздействию иных норм (законодательство о занятости населения), которые 

носят преимущественно административно-правовой характер. В таких отношениях предполагает-

ся иной субъектный состав: обучение (по программам дополнительного образования взрослых) в 

организации, которой в соответствии с законодательством предоставлено право осуществлять об-

разовательную деятельность проходит не работник, а безработный, при этом реализуя в качестве 

безработного свое право на бесплатные профессиональную подготовку, переподготовку, повыше-

ние квалификации. Контроль за соблюдением порядка и условий организации обучения безработ-

ных возлагается на управления (отделы) по труду, занятости и социальной защите. Финансирова-

ние обучения безработных по направлению органов по труду, занятости и социальной защите (да-

лее - органы) осуществляется за счет средств, выделяемых для этих целей в соответствии с зако-

нодательством. Более того, производится возмещение расходов не только гражданину (например, 

связанных с оплатой проезда к месту нахождения организации), но и обучающей организации на 

основании заключенного договора об организации и осуществлении обучения безработных. Рас-

смотрим такие отношения детальнее. 

В случае обучения по направлению органов правовая связь между безработным и организацией, 

реализующей программу обучения, опосредована, в связи с тем, что взаимных обязанностей у них 

не возникает. Такие отношения  возникают на основании юридического состава (включает реше-

ние о направлении, принимаемое руководителем органа по труду, занятости и социальной защите, 

договор об обучении, договор об организации и осуществлении обучения безработных, направле-

ние на обучение, выданное органом, приказ организации о зачислении на обучение), представлен-

ного фактами вне сферы трудового права.  

В случае обучения и трудоустройства по направлению органов заключается трехсторонний 

договор, третьей стороной которого наряду с гражданином и органами выступает наниматель. 

Рассматриваемые отношения также возникают на основании юридического состава, подразумева-

ющего аналогичный вышеизложенному набор фактов. Однако вместо договора об обучении за-

ключается договор об обучении и трудоустройстве. Дополнительно в состав включается предше-

ствующая договору заявка конкретного нанимателя, гарантирующего трудоустройство безработ-

ного после завершения полного курса обучения. По своему содержанию рассматриваемые отно-

шения также носят административно-правовой характер, однако нельзя отсекать их связь с трудо-

выми отношениями, в связи с тем, что после завершения обучения у нанимателя возникает обя-

занность трудоустройства обученного гражданина, предусмотренная нормой законодательства о 

занятости и положениями заключенного договора.  

Об административно-правовой природе указанных отношений также свидетельствует то, что на 

государственный орган возлагается обязанность организации такого обучения, комплектования 

групп, выплаты стипендии обучающемуся безработному. Более того, объем и профессионально-
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квалификационная структура обучения безработных по направлению определяется на основе про-

гноза рынка труда и его потребности в кадрах, но не нужд конкретного нанимателя. Таким обра-

зом, указанные отношения не подпадают под сферу действия ТК, предшествуют возникновению 

трудовых отношений (в случае заключения договора об обучении и трудоустройстве), на безра-

ботного не распространяются гарантии, предусмотренные гл. 15 ТК, до направления на обучение и 

трудоустройства работник и наниматель друг для друга обезличены.  
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Зависть в служебных отношениях становится все более актуальным феноменом для социально-

психологического исследования с учетом современных социально-экономических реалий. 

Т.В. Бескова отмечает, что переход к системному изучению зависти предполагает выявление ее 

структуры, функций, параметров, атрибутивных характеристик, видов, детерминант, механизмов 

формирования и регуляции [2]. Целостная социально-психологическая характеристика феномена 

зависти в служебных отношениях, по нашему мнению, предполагает выявление связи показателей 

зависти в служебных отношениях и личностных характеристик ее субъекта.  

На основании эмпирически установленной положительной связи зависти «…с явлением соци-

ального сачкования в группе, уклонением от работы и с прогулами» [4, с. 38], мы предположили 

наличие связи между совестливостью и показателями зависти в служебных отношениях, что опре-

делило цель данного эмпирического исследования.  

Несмотря на многообразие и неоднозначность научных представлений о совести и совестливо-

сти, большинство исследователей сходятся во мнении, что они связаны с принятыми личностью 

нравственными нормами. При этом в целом «в психологическом выражении феномен совести 

представляется как сложноорганизованное образование, процессуальную составляющую которого 

можно назвать механизмом совести, а систему психологических условий и результат осуществле-

ния этого механизма – совестливостью» [1, с. 206]. 

Целью данного исследования является выявление одного из личностных параметров – совест-

ливости – во взаимосвязи с показателями зависти. 271 человек составили выборку основного эм-

пирического исследования. Из них 113 мужчин (42%), 158 женщин (58%) в возрасте от 18 до 70 

лет. Средний возраст респондентов – 34 года. Проведен корреляционный анализ по Пирсону. Дан-

ные обработаны с помощью статистической программы SPSS 13. 

Для диагностики показателей зависти в служебных отношениях использовалась методика «Со-

владание с завистью в служебных отношениях», адаптированная И.А. Фурмановым и 

Е.Б. Микелевич [5]. Данная методика позволяет измерить значимость ситуации зависти в служеб-

ных отношениях, силу (интенсивность) зависти и стратегии совладания с завистью в служебных 

отношениях (конструктивную причастность, конструктивную непричастность, деструктивную 

причастность, деструктивную непричастность). 

Совестливость как одна из личностных характеристик сотрудников измерялись с помощью 

психодиагностического теста В.М. Мельникова, Л.Т. Ямпольского, который используется для 

изучения структуры личности [6]. Шкала совестливости предназначена для измерения степени 

уважения к социальным нормам и этическим требованиям. Для лиц с высоким значением фактора 

совестливости характерны такие особенности личности, влияющие на мотивацию поведения, как 

чувство ответственности, добросовестность, стойкость моральных принципов. В своем поведении 
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