Технологическая культура

Образование является составной частью культуры человека и общества.Поэтому, чтобы выявить основные черты образования, необходимопроанализировать особенности культуры, в рамках которой оно развивается. Сегодня понятие культуры охватывает все стороны деятельности человека иобщества. Поэтому различают политическую, экономическую, правовую,нравственную, экологическую, художественную, профессиональную и другие вилыкультуры. Фундаментальным компонентом общей культуры являетсятехнологическая культура. Под технологической культурой можно понимать уровень развитияпреобразовательной деятельности человека, выраженный в совокупностидостигнутых технологий материального и духовного производства ипозволяющий ему эффективно участвовать в современных технологическихпроцессах на основе гармоничного взаимодействия с природой, обществом итехнологической средой. Технологическая культура, являясь одним из типов универсальнойкультуры, оказывает влияние на все стороны жизни человека и общества. Онаформирует технологическое мировоззрение, в основе которого лежит систематехнологических взглядов на природу, общество и человека. Составной частьюее является технологическое мышление, связанное с обобщенным отражениеминдивидом научно-технологической среды и мыслительной способностью кпреобразовательной деятельности. Составной частью технологической культуры является такжетехнологическая эстетика, которая выражается в дизайнерских знаниях,умениях и способностях осуществлять преобразовательную деятельность позаконам красоты. Технологическая культура оказывает свое влияние на задачи и содержаниеобразования подрастающего поколения. В системе общего образованияосуществляется и технологическая подготовка учащихся, целью которойявляется формирование технологической культуры и готовности кпреобразовательной деятельности с использованием научных знаний. В осуществлении этой задачи особое место в психологии и педагогикиотводят урокам труда. Основная особенность, которой, преобладаниепрактической деятельности, направленная на преобразование предметнойреальности. Реализация технологической подготовки в трудовом обученииспособствует интеграции репродуктивной, продуктивной и творческойдеятельности учащихся, соединяющая работы рук с работой головы. Трудоваядеятельность становиться источником знаний, стимулом познавательныхинтересов, жизненной потребностью, что способствует формированию активнойжизненной позиции, развитию логического мышления, научному пониманиюявлений и фактов объективной реальности.

Инфраструктура рынка труда

Рынок труда имеет сложное строение. Прежде всего из общей численности населения нужно выделить ту его часть, которая способна работать по найму. Но способность работать по найму не совпадает с понятием "трудоспособное население", к которому статистика относит лиц определенного возраста (у нас, например, это мужчины в возрасте от 16 до 60 лет и женщины в возрасте от 16 до 55). Тем не менее в общей численности населения можно выделить 2 крупные группы: люди способные и неспособные работать по найму, которые в свою очередь подразделяются на определенные подгруппы. Схема, приведенная в приложении, отражает составные части рынка труда: они обособлены друг от друга, самостоятельны и каждая из них выполняет особую функцию, образуя единый рынок труда, который не может существовать без какой-либо одной части.
При всей схожести развития экономик и  социальных сфер развитых стран политика занятости в каждой из этих стран привела к формированию 2-х основных типов: внешний (или профессиональный) и внутренний рынки труда.
Внешний рынок труда предполагает мобильность рабочей силы между фирмами. Внутренний основан на движении кадров внутри предприятия, либо когда работник перемещается на новое рабочее место, сходное по выполняемым функциям и характеру работы с прежним местом, либо на более высокие должности и разряды. Внешний рынок труда предполагает наличие у работников профессий, которые могут быть использованы разными фирмами. Профессию и квалификацию работников, сосредоточенных на внутреннем рынке труда, сложнее использовать на других предприятиях, т.к. они носят специфический характер, обусловленный работой на данной фирме. Кроме того, особенности производственных отношений на внутреннем рынке труда препятствуют переходу работников на другие предприятия.

Таким образом, внешний рынок труда характеризуется большей текучестью кадров по сравнению со внутренним рынком труда, где движение кадров осуществляется преимущественно внутри предприятия.

Тенденции в экономическом развитии, которые приводят к сокращению продолжительности рабочего времени, вызывают к жизни новую форму функционирования рынка труда - гибкий рынок труда.

Структурная перестройка экономики, сокращение удельного веса занятости в промышленности и увеличение сферы услуг с ее возможной организацией нестандартных форм занятости, непрерывное обновление материальной базы производства, постоянное изменение объема и структуры спроса на товары и услуги изменили потребности предприятий в количестве и качестве рабочей силы. Жесткая регламентация условий труда у работников на стандартных режимах занятости стала препятствием гибкости производства, ведет к снижению конкурентоспособности предприятия. Становлению гибкого рынка труда способствовали и социальные факторы: меняющиеся потребности работников в условиях труда на протяжении трудовой жизни, необходимость в периодическом обновлении знаний, расширение профессионального профиля, возможность выбора подходящего режима рабочего времени.

При неудовлетворении спроса предпринимателя на работников на 100% за счет тех, кто уже работал по найму и в данный момент ищет работу, то, естественно, этот спрос адресуется также и тем, кто впервые предлагает свой труд. Та сфера, где формируется этот труд, изначально предназначенный на продажу, является фактически составной частью рынка труда. Это потенциальный рынок труда, без которого другие элементы рынка труда не могут существовать. Экономическая функция этой части рынка труда заключается в том, что здесь лишь формируется наемный труд.

Существует множество факторов, вследствие которых происходит непрерывное увольнение наемных работников с огромного числа предприятий в любой стране с развитой рыночной экономикой. Происходит массовое перемещение наемных работников с одних рабочих мест, предприятий, отраслей на другие. В ходе такого перемещения, а также при выходе из сферы потенциального рынка труда образуются перерывы в работе по найму разной продолжительности. Следовательно, в каждый данный момент времени какая-то часть наемных работников находится между выходом из одних и включением в другие части рынка труда. Это состояние как раз и есть состояние, когда работники предлагают свой труд, перемещаясь между предприятиями. Здесь труд, как и любой другой товар, циркулирует в качестве объекта торговли. А сфера торговли есть сфера обращения товаров и денег, которая находится за пределами сферы производства товара. А в сфере обращения продавец этого товара постоянно перемещается между предприятиями в поисках покупателей, как бы циркулируя между ними. Эта сфера и называется циркулирующим рынком труда, где начинается его купля-продажа.

Существует также рынок труда отдельных профессий. Здесь речь идет о колебаниях спроса и предложения отдельных профессий, что связано с научно-техническим прогрессом и структурной перестройкой экономики. Западные специалисты выделяют 5 групп работников, имеющих различные гарантии занятости и материальной обеспеченности:

1) высокопрофессиональные работники с высоким социальным статусом и стабильной занятостью. Уровень оплаты и условия труда соответствуют мировым стандартам. Таких работников меньшинство, и рост их доходов, как правило, выше, чем рост общего экономического уровня и уровня инфляции.
2) работники, конкурирующие между собой на рынке труда, но все же имеющие гарантии занятости и не подверженные массовой безработице. В их число входит большинство квалифицированных работников, и рост их доходов равен росту уровня инфляции.
3) работники, занятые физическим трудом, преимущественно в обрабатывающих и добывающих отраслях промышленности. Их профессии исчезают вместе с сокращением самих отраслей. Уровень зарплаты поддерживается профсоюзными организациями, а занятость защищена коллективными договорами.
4) работники тех профессий, которые имеются в избытке на рынке труда. Это сфера услуг с низкой производительностью труда. Уровень зарплаты у них низок, и их занятость не гарантирована.

 5) контингент населения, более или менее отстраненный от рынка труда. Это молодежь и те, кто долгое время являлся безработным.

Наряду с международным рынком товаров, услуг и капиталов все большую силу приобретает теперь и международный рынок рабочей силы, который не просто является системой национальных рынков, а представляет собой новое качественное развитие рынка рабочей силы в условиях усиливающихся процессов интернационализации производства, роста интеграции между нациями. Национальные рынки труда все больше утрачивают свою обособленность и замкнутость. Между ними возникают транснациональные потоки и перемещения рабочей силы, которые приобретают постоянный и систематический характер. Такие трансграничные перемещения рабочей силы наряду с движением капитала образует верхний международный уровень рынка рабочей силы. Международный рынок труда можно определить как наднациональное образование, где на постоянной основе выступают покупатели и продавцы рабочей силы в рамках межгосударственного регулирования спроса и предложение рабочей силы.

Образование международного рынка труда осуществляется двояко:
-
через миграцию труда и капитала;
-путем постепенного слияния национальных рынков труда, когда окончательно устраняются юридические, национально-этнические, культурные и иные преграды между ними.
В основе формирования и развития международного рынка труда лежит ряд весомых обстоятельств: процесс интернационализации производства и специфическое капиталистическое восприятие рабочей силы в качестве одного из элементов в общем перечне затрат. Отчужденное отношение к труду как к безликому экономическому агрегату, изначально присущее капиталу, с еще большей силой проявляет себя с ростом масштабов производства, с его интернационализацией. Труд в его конкретном выражении оказывается уже на самых низших уровнях иерархии экономических забот.

Таким образом, рынок труда как социально-экономическая категория - это сложное и динамичное явление, связанное как с макроэкономическим развитием страны, так и с мотивацией действий самого работника. Это понятие выходит за рамки понятий "занятость" и "незанятость", которые характеризуют лишь состояние элементов рынка труда на данный период.
Современный рынок труда испытывает на себе ощутимое государственное воздействие. Законодательная деятельность государства охватывает всю гамму трудовых отношений. Оно не только предъявляет спрос на рабочую силу в государственном секторе экономики, но и регулирует его в частном, определяя основные параметры найма в масштабах национальной экономики
Большое влияние на рынок труда оказывают государственные социальные программы (помощь малоимущим, пособия по безработице, различные социальные выплаты, пенсионное обеспечение и пр.). Эти программы содействуют определенной стабилизации социально — экономического положения трудящихся, особенно находящихся в зонах повышенного рыночного риска, смягчают болезненные рывки рыночного механизма. В результате появляется особый элемент цены рабочей силы, впрямую не связанный с функционированием рынка труда и образующийся на внерыночных принципах.

Значительна и посреднически - вспомогательная роль государства на рынке труда. Оно частично берет на себя функцию поиска и предоставления рабочих мест, а также создания общенациональной информационной сети по трудоустройству. Государственные системы обучения и переобучения рабочей силы содействуют максимально быстрой адаптации последней к меняющимся требованиям рынка.
Таким образом, конечной целью рынка труда является, удовлетворение профессионально - трудовых и жизненных интересов  экономически активного населения (включая социальную защиту, и обеспечение народного хозяйства нужными ему кадрами) а также достижение максимально полной и минимально прерывной занятости, с учетом потребности в частичной рабочей неделе, скользящем графике рабочего дня и т.п. 

Формирование регионального рынка труда на примере Пензенской области

Российская модель рынка труда формируется в специфических социально-экономических условиях развития страны и ее регионов. 

На современном этапе развития производительных сил наиболее существенные различия в территориальном плане очевидно наблюдаются между центральными и периферийными районами, между городской и сельской местностью, между крупными высокоразвитыми локальными системами расселения и более мелкими развивающимися системами.

 Само развитие населения - это объективный процесс, который (как и любой объективный процесс) имеет две стороны. Двойственный характер выражается в динамике процессов занятости населения, обуславливается как влиянием экономического развития страны (региона), так и определенной инерцией закономерностей развития самих процессов, т. е. относительной самостоятельностью. Наиболее проблемными, в связи с этим, являются следующие моменты.

Во-первых, закономерности развития занятости определяются закономерностями развития самого рынка труда, формирование которого в стране в целом и на региональном уровне осуществляется по типу сегментации на основе целого ряда критериев: по формам собственности, уровню фондоемкости и трудоемкости производства, особенностями его технологии, квалификации работников, уровню разделения и обобществлению труда, меняющейся демографической ситуации.

Сегментация рынка труда отражает факт обособления его основных подсистем. Это означает, в частности, то, что работники не претендуют на работу, относящуюся к другим сегментам (в основной своей массе). От понимания структуры рынка труда, каналов перелива рабочей силы со специфическими качественными характеристиками, выявления его устойчивой сегментации зависит нахождение более эффективных дифференцированных способов и методов.

Сегментация рынка рабочей силы по профессиональным признакам: рынок рабочей силы преподавателей, врачей, ученых, инженеров и т. д. Здесь представлены профессиональные интересы определенных групп населения, но данная сегментация настолько обширна, что трудно выделить даже основные сегменты.

Важным вопросом в теории рынка труда является вопрос о сегментации по демографическим признакам. Здесь выделяются: рынок рабочей силы молодежи, женщин, пожилых трудящихся и рынок рабочей силы инвалидов. Это те категории населения, которые нуждаются в поддержке и защите государства. Существует также сегментация рынка рабочей силы по гарантиям занятости и материальной обеспеченности.

Одним из решающих факторов, определяющих новый характер сегментации и структуры рабочей силы, становятся структурные сдвиги в экономике. Все вышеназванные факторы в целом определяют региональную сегментацию рынка труда.

Во-вторых, занятость населения - сложное явление и характеризуется множеством параметров. Их невозможно интерпретировать одновременно. В работе используется ряд абсолютных и относительных показателей. Абсолютные показатели занятости отражают экономический потенциал, возможности экономического развития страны. К числу абсолютных показателей занятости населения можно отнести численность занятых по сферам и отраслям народного хозяйства, полу, возрасту, уровню образования и т. д.

Относительные показатели занятости характеризуют степень вовлечения в народное хозяйство населения и его отдельных групп. Они охватывают такие показатели занятости населения, как коэффициент занятости трудовых ресурсов, коэффициент занятости населения трудоспособного возраста, коэффициент занятости в трудоспособном возрасте. При этом следует разграничивать трудоспособное население по степени занятости.

Одним из важнейших показателей, характеризующих занятость, является количество "незанятых". Существует ряд групп незанятого трудоспособного населения, нуждающегося в работе, не участвующего в труде по разным причинам в течение различного по продолжительности времени:

- временно незанятые в связи с увольнением по собственному желанию, переходом на другую работу и сезонным характером труда;

- незанятое трудоспособное население, имеющее различного рода ограничения личного характера, мешающие полноценному труду в общественной сфере (инвалиды, многодетные матери, пожилые люди и др.), нуждающиеся в специальной материальной поддержке и нестандартных формах занятости;

- незанятые граждане трудоспособного возраста, испытывающие затруднения при устройстве на работу, нуждающиеся в посредничестве (молодежь, впервые устраивающаяся на работу, лица, возвращающиеся из мест заключения, домашние хозяйки после длительного перерыва в работе и многие другие);

- лица, потерявшие работу и заработок по причине сокращения штата, ликвидации предприятия, демобилизации и другим независящим от них причинам структурного и производственного характера.

Достаточен ли принцип "незанятости" сам по себе для отнесения этих лиц к разряду безработных? Ответ на этот вопрос исключительно важен для качественной оценки и квалификации явления незанятости трудоспособного населения в общественном хозяйстве, поскольку в печати называются самые разнообразные оценки этого нового для нашей страны явления.

Представляется, что из всех перечисленных групп незанятых к разряду безработных в конкретных условиях можно было бы отнести лишь тех кто потерял заработок или иной источник дохода по независящим от них причинам, зарегистрированы службой занятости как способных и готовых трудится по прежней специальности или пройти переподготовку, действительно ищущих работу, которым эта служба не предоставила предложений для трудоустройства в течении установленного законом срока. Этим лицам должно быть гарантировано право на получение социальной компенсации в форме пособия.

Опыт развитых стран показывает, что влияние рынка на эффективность использования трудового потенциала общества неоднозначно. В этих условиях возрастает самоценность рабочего места и ужесточается конкуренция за предпочтительные рабочие места. Это способствует повышению требований к качественным характеристикам работников, к умению работника включать в производственный процесс не только профессионализм, но и всю гамму свойств и качеств, присущих человеческой личности, которые функционируют и высоко ценятся в современной экономике (активность, творчество, чувство нового, инициативность, неконфликтность, мобильность, умение работать в команде, поддерживать устойчивые партнерские отношения).

Поэтому важнейшим элементом анализа формирования рынка труда должен стать анализ трудового потенциала, которым располагает общество на современном этапе.   Трудовой потенциал в постиндустриальном обществе часто характеризуется как человеческий капитал. На наш взгляд, теоретические и методологические положения теории человеческого капитала можно использовать в региональных исследованиях качества рабочей силы.

Оценка инвестиций, запаса способностей, произведенного продукта, доходов производится в денежной форме. Самый распространенный метод оценки инвестиций - капитализация будущих доходов. Они определяются методом дисконтирования.

При исследовании человеческого капитала только через фонд образования используется два основных подхода:

- подсчитываются фактические затраты на образование;

- производится оценка реальной производительной ценности того запаса знаний, навыков, умений, опыта, которыми обладает реальная рабочая сила в определенный отрезок времени.

Данным требованиям в достаточной степени соответствует метод прямой инвентаризации, заключающийся в оценке фонда образования реальной рабочей силы на каждый год по фактическому уровню образования в профессиональном, отраслевом, квалификационном и других необходимых структурных разрезах народного хозяйства.

Используя соответствующие методы, можно произвести стоимостную оценку трудовых ресурсов и ущерб от неиспользования человеческого капитала, который несет безработица. Данные подходы к оценке качества рабочей силы региона, на наш взгляд, являются  наиболее объективными.

Заслуживает внимания также концепция развития человеческого потенциала, которой посвящено несколько докладов ПРООН (Программы Развития Организации Объединенных Наций). Упрощенное представление о ней дает индекс развития человеческого потенциала. В основе важнейших аспектов и показателей, из которых выводится индекс развития человеческого потенциала, лежит определение базовых возможностей, которыми люди должны располагать для участия в жизни общества и определения своего вклада в нее. Сюда входит возможность общества обеспечить своим членам продолжительную и здоровую жизнь, способность иметь знания и доступ к ресурсам, необходимым для поддержания достойного уровня жизни. 

Индекс развития человеческого потенциала состоит из трех компонентов:

- ожидаемая продолжительность жизни (на момент рождения);

- получение образования, включая грамотность среди взрослых, с удельным весом в две трети, и совокупный коэффициент качества обучающихся в учебных заведениях начальной, средней и третьей ступени;

- доход.

Использование индекса развития человеческого потенциала в региональных исследованиях нашей страны в чистом виде затруднено, т. к. некоторые необходимые данные не предоставляются ни одним из статистических учреждений. Но если произвести замену некоторых показателей, то применение индекса для анализа человеческих ресурсов, в существующих условиях, представляется не только возможным, но и необходимым. Этот показатель является наиболее комплексным из всех существующих, т. к. в нем одновременно оцениваются и качественный уровень населения и предоставленные обществом возможности его реализации.

Исследование рынка труда в регионе можно провести по 4 направлениям:

-отраслевая структура хозяйства;

-демографическая ситуация;

-состояние трудовых ресурсов;

-структура рынка труда.

Рынок труда в Пензенской области формируется как внутренний, главным образом из-за низкой миграционной подвижности населения и слабого влияния на социально - экономическую ситуацию в области соседних регионов, рынок труда в которых находится в идентичном состоянии. Наиболее активно рынок труда формируется в самой крупной в области сформировавшейся системе расселения - г. Пенза с пригородной зоной. Об этом свидетельствуют следующие факты: высокая доля фрикционной безработицы, относительно высокая доля создаваемых рабочих мест, сегментация рынка труда по ряду признаков. Безработица является индикатором социально-экономической ситуации в регионе. Из всех показателей, характеризующих безработицу, наиболее быстро реагирует на экономические изменения такой, как нагрузка на одно вакантное место.

Районы Пензенской области по характеру и структуре безработицы можно разделить на 3 группы. К первой группе относятся районы с высоким уровнем урбанизации, высокой долей безработицы и интенсивным формированием рынка труда. Ко второй группе относятся сельскохозяйственные районы с преобладанием скрытой и сезонной безработицей. Третья группа - районы, где располагались предприятия ВПК, и в настоящее время преобладает структурная безработица.

В Пензенской области ситуация с занятостью может быть значительно улучшена по мере развития малого и среднего бизнеса. Все демографические параметры, так или иначе, влияют на реализацию способности человека к труду, учитывая все необходимые компоненты, возможно выделение видов деятельности наиболее приемлемых для населения данного региона, формирование новой отраслевой структуры и программы комплексного развития региона.

Чтобы занять достойное рабочее место, недостаточно быть только юным и перспективным - нужно предложить работодателям нечто большее. Что именно?

Первый, пусть даже формальный, критерий, по которому компании отбирают выпускников - это диплом высшего учебного заведения.

Молодые специалисты, обладающие прочными теоретическими знаниями в предметной области, хорошими аналитическими способностями и умением мыслить четко, структурировано  пользуются спросом на рынке труда вне зависимости от бренда вуза

Еще лучше, если претендент на перспективную вакансию будет иметь не одно, а сразу несколько образований, причем котируются не только вузовские дипломы, но и различные сертификаты о дополнительном образовании. 

Лучше всего иметь хорошее техническое и второе высшее или дополнительное образование в области менеджмента или маркетинга. Безусловно, нужно и отличное знание английского языка, второй иностранный - это тоже большое преимущество

Для всех работодателей важна способность соискателей к формулированию целей, активному действию, преодолению трудностей, достижению позитивного результата. Эти навыки молодежь приобретает, начиная работать еще во время учебы в режиме неполной занятости. Такого рода практика, как и общественная деятельность в рамках различных мероприятий, научных конференций, способствует профессиональной адаптации молодых специалистов.

Для работодателей важен не только  диплом, но и то, как зарекомендовал себя выпускник за время учебы. Важны не только оценки, но и его деятельность в студенческие годы, социальная и личностная активность: например, участие в различных конкурсах, программах образовательного обмена, прохождение дополнительных курсов, стажировки в зарубежных вузах. Таких студентов обычно отличает широкий кругозор, свободное владение иностранным языком и способность легко адаптироваться в новой среде. Компании всегда приветствуют опыт, приобретенный во время стажировок, работы на летних каникулах или в вечернее время

Желательно, чтобы диплом был получен в той сфере, где молодой специалист проходит обучение или планирует развитие карьеры. Дополнительные практики на разных позициях: в маркетинге, бухгалтерии, на производстве, в области клиентского обслуживания тоже произведут на работодателя хорошее впечатление.

Требования, которые работодатели предъявляют к сегодняшним выпускникам, безусловно, разнятся в зависимости от сферы деятельности компании, а также имеющихся в ней стартовых позиций. Но есть несколько главных качеств, необходимых каждому соискателю, в какую бы компанию он ни пришел: новичок должен хотеть работать, расти и развиваться в компании. 

Современная молодежь должна понимать, что путь к вершине - это тяжелый труд. Любой карьерный рост начинается с малого и напрямую зависит от человека и его стремлений. Работа должна доставлять удовольствие и помогать самореализовываться Компании приветствуют в своих рядах неординарных, ярких, увлеченных, тех, кто желает быть первым и понимает, что для этого необходимо трудиться.

Желание расти и учиться, обладать рядом компетенций. Наиболее важные из них - понимание особенностей бизнеса компании-работодателя, стремление к профессиональному росту, умение работать в команде, сотрудничать со своими коллегами и клиентами. Помимо этого, нужно активно осваивать новые области знаний и учиться применять на практике уже имеющиеся.
Даже строгое соответствие всем вышеперечисленным качествам не дает гарантии получения заветной вакансии в престижной компании. В некоторых случая работодатели хотят видеть в своих будущих сотрудниках дополнительные преимущества, которые выделят их из обширного круга вполне достойных и сделают неповторимыми. Что же это за качества? Вот только некоторые из них. Молодые специалисты должны обладать масштабным видением ситуации. Компаниям нужны юные, но зрелые люди, а это качество определяется не только тем, как человек умеет планировать жизнь и карьеру на 2-3 года вперед, но и насколько он трезво оценивает себя и свои силы. Для работодателя важно, какие цели ставит перед собой соискатель, как успешно достигает их путем постоянного совершенствования профессиональных навыков и личностного роста, насколько отождествляет свои задачи с целями, принципами компании и коллектива, в котором ему предстоит работать

Сегодня в любой компании ценятся выпускники с высоким профессиональным потенциалом, способные построить управленческую карьеру за довольно короткий промежуток времени.

В компаниях ждут специалистов, наделенных таким качеством как мобильность. Это не только готовность к переезду на новое место работы и жительства, но и умение воспринимать изменения как новую возможность для развития.

Приглашение на работу в интересную компанию получает тот, кто неординарен, готов к росту и самосовершенствованию. Другой вопрос, стремитесь ли вы к этому? Если да, то смело выбирайте - вам будут рады везде. Если пока нет, то у вас еще есть время наверстать упущенное. Ведь вы молоды, а это - тоже большое преимущество.

По оценкам журнала "Обучение в России" десятка наиболее востребованных в будущем профессий выглядит следующим образом:

1. Менеджеры по продажам и закупкам

2. Программисты, web-дизайнеры, специалисты по телекоммуникациям

3. Банковские служащие, бухгалтеры

4. Руководители отделов, управляющие

5. Рекламисты, маркетологи, бренд-менеджеры

6. Дизайнеры интерьера, архитекторы

7. Специалисты по PR, полиграфисты, журналисты

8. Инженеры, ведущие специалисты

9. Юристы (адвокатура)

10. Переводчики

Появление последним пунктом переводчиков неслучайно - Россия становится участником мирового экономического процесса, в связи с чем все чаще требуются специалисты, владеющие иностранными языками. И, судя по динамике рынка, в скором будущем требования к иностранным языкам могут измениться. Пока хватает английского, но в скором времени, возможно, будет широко востребован китайский. Так что учите языки. Без них в будущем карьеры не сделаешь.

