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Аннотация. Статья посвящена вопросам управления человеческими ресурсами
в инновационных компаниях Латинской Америки. Рассматривается понятие инновации
как экономической категории; подчеркивается роль человеческого капитала в разви-
тии современных компаний развивающихся стран, исследуется практика управления
человеческими ресурсами на инновационных предприятиях латиноамериканских стран.
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Теоретические аспекты инновации.
В настоящее время в большинстве стран
мира, включая страны Латинской Америки,
господствуют рыночные отношения. Компа-
нии Бразилии, Аргентины, Эквадора, Венесу-
элы, Чили, Уругвая и других латиноамерикан-
ских стран стремятся эффективно управлять
материальными и человеческими ресурсами
для того, чтобы достигать поставленных це-
лей организации и выжить в среде жесткой
конкуренции.  При этом особую актуальность

вопросы повышения эффективности управле-
ния персоналом приобретают в инновацион-
ных организациях, действующих на террито-
рии латиноамериканских государств. В пер-
вую очередь это обусловлено ростом компа-
ний из инновационной сферы; во-вторых, это
связано со спецификой трудовых ресурсов в
компаниях, ведущих свою деятельность в об-
ласти инноваций.

Несмотря на то что термину «инновация»
уже более ста лет, до настоящего момента
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идут дискуссии о содержании этой категории.
Существует множество определений иннова-
ции, которые рассматривают последнюю, как
объект исследования, результат научно-иссле-
довательской деятельности или как процесс
создания новшества. Несмотря на многооб-
разие определений  можно выделить общие
характеристики инновации. Во-первых, инно-
вация всегда связана с развитием. Во-вторых,
инновационное развитие обеспечивается за
счет практического внедрения инноваций. В-
третьих, инновация обеспечивает качествен-
ный скачок в развитии организации. Именно
эти характеристики и обусловливают эффект
от внедрения инноваций в деятельность лю-
бой организации, независимо от текущего
уровня ее развития.

Категория «инновационная организация
(компания)», как и большинство категорий в
области инноваций, не имеет однозначной
трактовки. Отличительной чертой инноваци-
онной организации является устойчивая и не-
прерывная ориентация на изменения, которые
охватывают все аспекты деятельности и яв-
ляются по сути основой бизнес-концепции.
Известные американские бизнес-консультан-
ты Д. Коллинз и У. Лазье выделили ряд ком-
понентов, обеспечивающих компании статус
инновационной, основными среди которых яв-
ляются: восприимчивость к идеям, активное
поощрение сотрудников к любым видам ин-
новаций, понимание не только насущных, но и
скрытых потребностей своих покупателей [4].

Среди современных инновационных ком-
паний можно выделить научно-исследователь-
ские, маркетинговые, проектно-конструктор-
ские, проектно-технологические, технопарки,
стратегические альянсы, научные парки
(сформированные вокруг крупных научных
центров или университетов) и другие.

Актуальность развития системы уп-
равления человеческими ресурсами в инно-
вационных компаниях стран Латинской
Америки. Активизация инновационной дея-
тельности является следствием необходимо-
сти перехода в условиях глобализации совре-
менной экономики от ресурсной к инноваци-
онной, характерными чертами которой стано-
вятся развитие наукоемких производств, по-
вышение роли интеллектуальной собственно-
сти, повышение конкурентоспособности и ка-

чества продукции, а также активного разви-
тия человеческого потенциала.

В странах Латинской Америки  наблю-
дается быстрый рост инновационных компа-
ний (особенно в Бразилии, Аргентине и др.) в
различных областях экономики (наукоемкое
производство, медицина, сельское хозяйство,
тяжелая и легкая промышленность, строи-
тельство и пр.). Благодаря использованию ре-
зультатов научно-технической и информаци-
онной революции, а также внедрению новых
передовых технологий ряд стран вышли из со-
стояния стагнации и стали динамично разви-
ваться. Так, например, Бразилия попала в ве-
дущую группу промышленно развитых стран
мира. Хорошие темпы роста показывали Ар-
гентина и Перу.

Ежегодный оборот инновационных тех-
нологий на мировом рынке  составляет около
3 трлн долларов. Ожидается, что к 2015 г. эта
цифра возрастет в 1,5 раза. Руководители ряда
латиноамериканских стран, уловив эту тенден-
цию, увеличивают объемы наукоемкого про-
изводства, развивают инновационную состав-
ляющую национальных компаний, активно при-
влекают в свои страны высококвалифициро-
ванных специалистов [2].

Однако эффективность инновационной де-
ятельности зависит не только от правильно выб-
ранной концепции, но и от ресурсов, которые не-
обходимо вложить в разработку и реализацию
идеи. Идеи создаются конкретными людьми,
которые представляют собой интеллектуальный
капитал организации, во многом обусловливаю-
щий успешность инновационной деятельности.
Такая деятельность сложна и разнообразна, тре-
бует специальной подготовки, глубоких междис-
циплинарных знаний и особых личностных ха-
рактеристик трудовых ресурсов.

Многочисленные исследования, которые
активно проводились (П. Ромер, Р. Лукас,
Ф. Агийон, П. Хоувитт, Дж. Гроссман и Э. Хэл-
пмэн) начиная с середины 1980-х гг., были на-
правлены на поиск подходов стимулирования
экономического роста. Одним из важнейших
результатов, полученных в ходе исследований
профессором Чикагского университета П. Ро-
мером, была выявленная прямая зависимость
темпов экономического роста и величины че-
ловеческого капитала, задействованного в
сфере получения новых знаний [10].
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Таким образом, построение эффективной
и гармоничной системы управления человечес-
кими ресурсами в инновационных компаниях
развивающихся стран, в том числе стран Ла-
тинской Америки, приобретает особую актуаль-
ность. Такие кадровые технологии, как набор и
отбор персонала, адаптация, стимулирование
труда, оценка персонала, обучение и развитие
кадров должны строиться с учетом не только
национальных особенностей, но и с учетом ин-
новационной специфики компаний.

Особенность трудовых ресурсов в
странах Латинской Америки. Трудовые ре-
сурсы Латинской Америки имеют свои спе-
цифические особенности. Численность насе-
ления Латинской Америки приведена в таб-
лице 1. В первую очередь показателен уро-
вень грамотности населения, который состав-
ляет в последние годы более 90 %, что явля-
ется высоким для развивающихся стран.
В Латинской Америке наблюдается сравни-
тельно большой показатель населения с пол-
ным средним образованием, то есть достаточ-
но квалифицированной рабочей силы. Полное
среднее образование имеют около 32 % на-
селения региона (в Чили и Перу – более по-
ловины населения) [11].

Согласно  статистике Программы Орга-
низации Объединенных Наций, странами с
самым высоким процентом неграмотности в
Латинской Америке являются Гватемала
(69,1 %,), Никарагуа (67,5 %) и Гаити (52,9 %)
[3] (см. рис. 1).

Средний Индекс развития человеческо-
го потенциала (ИРЧП), характеризующийся
средним арифметическим ожидаемой продол-
жительности жизни при рождении, грамотно-
сти населения, охвата образованием на душу
населения, в 2013 г. составил в странах Ла-
тинской Америки около 0,7. К странам с са-
мым высоким Индексом человеческого раз-
вития данного региона относят Чили, Арген-
тину и Мексику. В Эквадоре, согласно дан-
ным сайта Информации и анализа Латинской
Америки, Индекс человеческого развития
равнялся 0,74 [1].

Однако необходимо отметить, что уро-
вень безработицы в странах Латинской Аме-
рики остается высоким, хотя в последние годы
и наблюдается тенденция к сокращению уров-
ня безработицы [7]. Согласно докладу Эконо-

мической комиссии по Латинской Америке и
региона Карибского бассейна (ЭКЛАК) и
Международной организации труда (МОТ),
уровень безработицы может снизиться на
0,2 %, а также может находиться в диапазоне
между 6,4 % и 6,2 % в 2013 г., что является
самым низким процентом за последние три
десятилетия (см. табл. 2) [7].

Таблица 1
Численность населения

Латинской Америки в 2011 г.
№ п/п Страна Население, тыс. чел. 

  1 Бразилия 203 429,8 

  2 Мексика 113 724,2 

  3 Колумбия   44 725,5 

  4 Аргентина   41 769,7 

  5 Перу   29 248,9 

  6 Венесуэла   27 635,7 

  7 Чили   16 888,8 

  8 Эквадор   15 007,3 

  9 Гватемала   13 824,5 

10 Куба   11 087,3 

11 Боливия   10 118,7 

12 Доминиканская 
Республика     9 956,6 

13 Гаити     9 719,9 

14 Гондурас     8 143,6 

15 Парагвай     6 459,1 

16 Сальвадор     6 071,8 

17 Никарагуа     5 666,3 

18 Коста-Рика     4 576,6 

19 Панама     3 460,5 

20 Уругвай     3 308,5 

21 Ямайка     2 868,4 

22 Гайана        744,8 

23 Суринам        492,0 

Примечание. Составлено авторами по данным
CIA (июль 2011 г.).

Методы управления персоналом в ин-
новационных компаниях Латинской Амери-
ки. Особое внимание в управлении персона-
лом латиноамериканских компаний следует,
несомненно, уделить заработной плате, как
основному стимулирующему фактору работ-
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ников и руководителей инновационных компа-
ний.  Заработная плата, премии и другие фи-
нансовые вознаграждения являются наиболее
часто используемым стимулом на многих
предприятиях Латинской Америки.

Таблица 2
Уровень безработицы в странах

Латинской Америки, %

Страна 2011 г. 2012 г. 
Колумбия 11,5 11,2 
Венесуэла   8,3   8,1 
Коста-Рика   7,7   7,8 
Аргентина   7,2   7,2 
Парагвай   7,1   8,1 
Чили   7,1   6,4 
Уругвай   6,3   6,2 
Мексика   6,0   5,9 
Бразилия   6,0   5,5 
Эквадор   6,0   4,9 
Доминиканская 
Республика 

  5,8   6,5 

Перу   5,8   5,4 
Панама   5,4   4,8 
Гватемала   3,1   4,0 

Примечание. Составлено по: [7].

Согласно докладу МОТ по заработной
плате за 2012–2013 гг.,  странами Латинской

Америки с самой высокой минимальной зара-
ботной платой являлись: Аргентина ($ 617),
Бразилия ($ 328), Чили ($ 408), Коста-Рика
($ 500), Эквадор ($ 318), Панама ($ 432), Уруг-
вай ($ 405), Венесуэла ($ 476) и Парагвай
($ 385). Самые низкие оклады были в Мекси-
ке ($ 105), на Кубе ($ 10), в Гаити ($ 89), Ника-
рагуа ($ 94) и Гондурасе ($ 114) [6] (см. табл. 3).

Например, в ряде стран работодатели
должны сформировать вознаграждение пер-
соналу (оклад, бонусы, доплаты, премии и
т. д.) исходя из установленной государством
средней заработной платы. В Эквадоре го-
сударство устанавливает так называемую
«Саларио минимо унификадо» – минималь-
ную заработную плату сотрудников компаний.

Так, в 2009 г. минимальная зарплата для эк-
вадорца составляла 218 долл., в 2010 г. она вы-
росла до 240 долл.,  а в 2011 г. – до 264 долларов.

В 2012 г. минимальная зарплата, регули-
руемая государством, составила 292 долл., а
с января 2013 г. – 318 долларов. Минималь-
ную заработную плату в Эквадоре получают
только работники низшего звена (рабочие,
уборщики, работники сельскохозяйственного
сектора) [8].

Кроме заработной платы, на предприя-
тиях Латинской Америки используются такие
методы материального стимулирования, как
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Рис. 1. Уровень неграмотности в странах Латинской Америки

Примечание. Составлено по: [3].



МИРОВАЯ ЭКОНОМИКА

226 М.Ф. Мизинцева, А.Р. Сардарян, Э.Х. Вергара. Человеческие ресурсы в странах Латинской Америки

процент от прибыли за неоценимый вклад в
дело компании, кредиты и беспроцентные ссу-
ды, выплаты по случаю рождения ребенка, а
также система так называемых «накопленных
процентов» (сотрудники получают проценты,
как только становятся видны результаты ра-
боты сотрудника). В некоторых случаях про-
центы настолько велики, что сотрудник спо-
собен купить недвижимость или автомобиль.

Таблица 3
Минимальная заработная плата
в странах Латинской Америке

за 2012–2013 гг., долл.
Страна Размер минимальной 

заработной платы, долл. 
Аргентина 617 
Коста-Рика 500 
Венесуэла 476 
Панама 432 

Чили 408 
Уругвай 405 
Парагвай 385 
Колумбия 374 
Бразилия 326 
Эквадор 318 
Перу 292 
Сальвадор 207 

Гватемала 205 
Доминиканская Республика 149 
Боливия 143 
Гондурас 114 
Мексика 105 
Никарагуа 94 
Гаити 89 

Куба 10 

Примечание. Составлено по: [6].

В последние годы увеличение заработных
плат менеджерам, активная борьба против бед-
ности населения, привели к тому, что латиноа-
мериканских сотрудников стала интересовать не
только материальная составляющая стимули-
рования, но и такие методы, как обучение, рота-
ция, участие в новых и интересных проектах.
Так, возрастающее значение в системе стиму-
лирования персонала приобретает возможность
получать дополнительное образование и повы-
шать квалификацию. Практика морального сти-
мулирования не нова для компаний Латинской

Америки, и каждый раз все большее количество
предприятий использует подобный метод.
Для латиноамериканцев решающими не денеж-
ными стимулами являются благоприятный со-
циально-психологический климат, возможность
хороших условий отдыха, привлечение персона-
ла к принятию решений, и особенно система кор-
поративного обучения.

На многих предприятиях существует пра-
вило, которое заключается в обязательном пре-
доставлении дополнительных льгот работни-
кам. Обычно самым популярным является:
страхование для сотрудников и его семьи,
транспорт, питание, карточки со скидками для
покупки продуктов в супермаркете, униформа
и т. д. Все эти льготы зависят от производи-
тельности предприятия, занимаемой должнос-
ти сотрудника, квалификации, стажа работы,
количества и качества затраченного труда.

Особое значение латиноамериканские
работодатели придают корпоративным мероп-
риятиям. Так, в компаниях Латинской Амери-
ки организуются праздники на Первое мая
(праздник рабочих) и двадцать пятое декаб-
ря (Рождество). Перед Рождеством сотруд-
ники получают карточку «Боно навиденио» на
определенную сумму денег, которую сотруд-
ник может потратить на подарки своей семье.

Важными методами стимулирования
труда работников компаний Латинской Аме-
рики традиционно являются методы, связан-
ные с семьей – праздники с участием членов
семьи работников, конкурсы для детей, опла-
чиваемые поездки лучшим работникам и чле-
нам их семьи и др. В условиях повышающе-
гося значения человеческого фактора, особен-
но в компаниях с инновационной составляю-
щей, руководителям латиноамериканских ком-
паний необходимо разрабатывать системы
стимулирования, оптимально включающие
разнообразные инструменты, как материаль-
ные, так и нематериальные методы; учиты-
вать национальную специфику (важность ко-
мандных методов работы, большое значение
семьи для работников и т. д.); привносить со-
временные методики стимулирования, одна-
ко оставлять и традиционные, которые в бли-
жайшие годы будут для сотрудников эквадор-
ских компаний являться важнейшими.

Рекомендации по совершенствованию
системы управления человеческими ресур-
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сами в инновационных компаниях стран
Латинской Америки. Одним из важнейших
инструментов управления человеческими ре-
сурсами в инновационных компаниях должно
выступать активные инвестиции в подготов-
ку и обучение персонала. Именно поэтому
необходимо делать основной акцент на посто-
янное развитие персонала. Одним из инстру-
ментов этого процесса могут служить корпо-
ративные университеты, в которых сотрудни-
ки и топ-менеджеры регулярно проходят крат-
косрочное обучение в виде семинаров и тре-
нингов (повышают профессиональное мастер-
ство, изучают способы эффективной комму-
никации, работу в команде, лидерство и т. д.)
[5]. Количество подобных университетов в
компаниях стран Латинской Америки должно
увеличиваться, а сфера их деятельности –
постоянно расширяться.

Особое внимание в системе управления
человеческими ресурсами в инновационных
компаниях Латинской Америки следует уде-
лить кросс-культурному аспекту. Так, руко-
водство латиноамериканских стран сегодня
активно приглашает на национальные предпри-
ятия иностранных специалистов, в том числе
и из России. Количество иностранных специ-
алистов, по прогнозам экспертов, будет в бли-
жайшие годы только увеличиваться. Именно
поэтому растет важность учета в построении
эффективной системы управления человечес-
кими ресурсами не только национальной спе-
цифики латиноамериканских стран, но и наци-
ональных особенностей приглашенных специ-
алистов. В этой связи представляется важ-
ным для руководителей предприятий и ком-
паний Латинской Америки – грамотное ис-
пользование инструментов кросс-культурного
менеджмента.

Актуальным направлением улучшения си-
стемы управления человеческими ресурсами
латиноамериканских предприятий, в том числе
инновационных, должно стать использование
передовых зарубежных кадровых технологий в

найме персонала, его оценке, адаптации, разви-
тии и стимулировании труда.
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