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Рынок труда и занятость – наиболее востребованные и распростра-
ненные понятия, категории, явления и процессы. Их активно используют 
в экономическом и социально-трудовом анализе региональных и терри-
ториальных систем, тенденций и трендов развития. Они имеют важные 
расчетно-планируемые показатели и критерии, достигнуть которые ста-
вят задачи органы власти и управления. Наконец, об изменениях рынков 
труда и проблемах занятости пишут многочисленные выпускные квали-
фикационные работы, магистерские, кандидатские и докторские диссер-
тации.

Чтобы профессионально регулировать их состояние и динамику, дей-
ствительно требуется глубокое всестороннее понимание этих процессов.

У рынка труда и сферы занятости много общего, схожего, единого. 
Они являются неотъемлемыми структурообразующими частями эконо-
мик стран, регионов, а также предприятий и организаций, когда речь 
идет, о так называемом, внутреннем рынке труда. Они, их состояние и 

перспективы развития – составные элементы экономики труда, трудовой сферы, условия и 
обязательные требования для качественного и эффективного формирования и использова-
ния трудовых ресурсов и рабочей силы.

Однако, надо четко представлять и учитывать в исследовательской и практической рабо-
те, что между рынком труда и сферой занятости не меньше, чем сходств и единства, принци-
пиальных различий. Они проявляются наглядно, прежде всего, в воспроизводственных ко-
ординатах рабочей силы. Для лучшего понимания проведем следующее сравнение. Процесс 
воспроизводства обычных товаров (трансформатор, автомобиль, телевизор, зерно, лифт, 
нефть и т. д.) включает фазы: производства – распределения, обмена – потребления. Миссию 
распределения и обмена, то есть доведения произведенных товаров и услуг до потребителя, 
здесь выполняет торговля (оптовая и розничная). 

Применительно к товару особого вида – рабочей силе в воспроизводственном цикле про-
исходит тоже самое. Единственное изменение – произведенный (сформированный в семье, 
школе, вузе и т. д.) товар – рабочую силу доводит до ее потребителя (предприятия, учрежде-
ния, организации) не торговля, а именно рынок труда. Таким образом, на рынке труда, как 
институте купли-продажи рабочей силы, нет занятости. Рынок труда – это место для подго-
товки данного действия (занятости) в процессе потребления (использования) рабочей силы.

Такое глубинное отличие между рынком труда и занятостью проявляется «на поверхно-
сти» в наборах соответствующих разных показателей и имманентных им проблем.

На современном этапе для рынка труда – это, например, его напряженность, вакансии ра-
бочих мест, количество безработных всего, уровень безработицы по конкретным отраслям, 
регионам и т. д. Для сферы занятости – экономически активное население, количество заня-
тых, занятость нестандартная, занятость неформальная, занятость в удаленном режиме и др.

И еще очень важно правильно понимать сущность и содержание занятости как таковой. 
Занятость – не деятельность. Не путать с трудом как целесообразной деятельностью. Заня-
тость – это участие в деятельности, это степень участия рабочей силы, трудовых ресурсов в 
общественно полезном труде.

РЫНОК ТРУДА И СФЕРА ЗАНЯТОСТИ:  
ФУНКЦИОНАЛЬНАЯ ОБЩНОСТЬ И ПРИНЦИПИАЛЬНЫЕ 
РАЗЛИЧИЯ

Н.А. Волгин,  
главный редактор журнала  

«Социально-трудовые исследования»
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РЕШЕНИЕ ПРОБЛЕМ ОЦЕНКИ И РЕГУЛИРОВАНИЯ 
НАПРЯЖЕННОСТИ НА РЫНКЕ ТРУДА:  
ПРАКТИКА И СОВРЕМЕННЫЕ ПОДХОДЫ 
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АННОТАЦИЯ
Статья посвящена анализу современных тенденций в оценке и регулировании рынка труда, разработке 
новых подходов к решению проблемы высокого уровня напряженности на региональных рынках труда 
Российской Федерации.
Цель данной работы: выявление оснований для применения передового зарубежного опыта использования 
современных информационно-коммуникационных технологий в оценке и регулировании рынков труда с 
учетом российских условий; обоснование теоретических и методических особенностей оценки и регулиро-
вания напряженности на рынке труда с использованием прогнозной оценки и разработки аналитических 
инструментов; измерение уровня взаимосвязи снижения напряженности на рынках труда с развитием вли-
яющих факторов, и анализом их ресурсов; укрепление складывающихся социально-трудовых отношений 
на основе разработки механизма снижения напряженности рынков труда и его управленческого решения.
Авторы используют общенаучные и специальные методы, включая методы сравнительного, корреляци-
онного, факторного анализа, систематизации, декомпозиции, обобщений, прогнозирования, сценари-
ев, математической статистики, экспертных и критериальных оценок, количественного и качественно-
го анализа первичной и вторичной информации эмпирических исследований, мониторинга, рейтинга, 
группировок, весовых коэффициентов. 
В результате исследования, которое проводилось в 2018-2020 гг. с использованием результатов лон-
гитюдного исследования динамики заявленных вакансий в Общероссийской базе вакансий (2018 г., 
2019 г.) и экспертного Интернет-опроса по анализу взаимодействия работодателей высокотехноло-
гических сфер экономики с органами службы занятости на примере научно-производственной фирмы 
фармакологической отрасли «Материа Медика Холдинг», установлена высокая вероятность проявле-
ний низкого уровня напряженности рынков труда среди регионов с высокими показателями факторов, 
наиболее заметно влияющих на снижение напряженности. Усовершенствован понятийный аппарат 
оценки и регулирования напряженности рынка труда, сформулированы ее особенности, разработан 
аналитический инструментарий. Исследованы складывающиеся социально-трудовые отношения, обо-
снован основной инструмент регулирования напряженности на рынках труда ‒ механизм снижения 
напряженности и, как его составная часть, управленческое решение. Доказано, что развитие факторов 
влияния, оказывающих наиболее заметное воздействие на напряженность социально-трудовых отно-
шений, разработка и выполнение управленческого решения, обусловлены наличием необходимых ре-
сурсов. Систематизированы предложения по развитию передовых информационно-коммуникационных 
технологий в оценке и регулировании напряженности на рынках труда регионов.
Сформулированы перспективы совершенствования оценки и регулирования напряженности на рынках 
труда регионов в соответствии с основаниями, установленными по итогам сравнительного анализа 
российской и зарубежной практики в сфере содействия занятости на основе применения передовых 
информационно-коммуникационных технологий.

Ключевые слова: напряженность рынка труда; информационно-коммуникационные технологии; 
факторы влияния; корреляционная взаимосвязь; социально-трудовые отношения; ресурсы развития 
факторов влияния; механизм снижения напряженности; управленческое решение.
Для цитирования: Пашин Н.П., Волошина И.А., Харькин В.В. Решение проблем оценки и регулирования напряженности на рынке труда:  
практика и современные подходы. Социально-трудовые исследования. 2021;42(1):8-23. DOI: 10.34022/2658-3712-2021-42-1-8-23.
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ABSTRACT
The article is devoted to the analysis of modern trends in the assessment and regulation of the labor market, 
the development of new approaches to solving the problem of the high level of tension in the regional labor 
markets of the Russian Federation. The present paper aims at identifying the grounds for the application of 
advanced foreign experience in the use of modern information and communication technologies in the as-
sessment and regulation of labor markets, taking into account Russian conditions; substantiating theoretical 
and methodological features of the assessment and regulation of tension in the labor market using predic-
tive assessment and development of analytical tools; measuring the level of relationship between the reduc-
tion of tension on labor markets with the development of influence factors, and analysis of their resources; 
strengthening the emerging social and labor relations based on the development of a mechanism to reduce 
tension in labor markets and its management decisions. The authors apply general scientific and special 
methods, including methods of comparative, correlation, factor analysis, systematization, decomposition, 
generalization, forecasting, scenarios, mathematical statistics, expert and criterion assessments, quantita-
tive and qualitative analysis of primary and secondary information of empirical research, monitoring, rating, 
grouping, weighting factors. 
As a result of a study that was conducted in 2018-2020 using the results of a longitudinal study of the dy-
namics of vacancies of the National job bank (2018, 2019) and an expert online survey on the analysis of the 
interaction of employers in high-tech sectors of the economy with the authorities of the employment services 
based on the example of Materia Medica Holding, a research and production company in the pharmaceutical 
industry, established a high probability of manifestations of a low level of tension in labor markets among re-
gions with high rates of factors that most noticeably affect the reduction of tension. The conceptual framework 
for assessing and regulating labor market tension has been improved, its features have been formulated, and 
analytical tools have been developed. The article examines the emerging social and labor relations, justifies the 
main tool for regulating tension in the labor markets ‒ the mechanism for reducing tension and, as its integral 
part, management decision. It has been proved that the development of influence factors that have the most 
noticeable impact on tension, and social and labor relations, the development and implementation of manage-
ment decisions are due to the availability of the necessary resources. The authors systematized proposals for 
the development of advanced information and communication technologies in the assessment and regulation 
of tension in the labor markets of the regions. 
The prospects for improving the assessment and regulation of tension in the labor markets of the regions are 
formulated in accordance with the grounds established by the results of a comparative analysis of Russian and 
foreign practice in the field of employment promotion based on the use of advanced information and com-
munication technologies.

Keywords: labor market tension; information and communication technologies; influence factors; 
correlation relationship; social and labor relations; resources for the development of influence factors; 
mechanism for reducing tension; management decision.
For citation: Pashin N.P., Voloshina I.A., Khar’kin V.V. Addressing the issues of assessment and regulation of tension in the labor market: practice and 
modern approaches. Social and labor research. 2021; 42(1):8-23. DOI: 10.34022/2658-3712-2021-42-1-8-23.
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ВВЕДЕНИЕ
По данным мониторинга Минтруда России в 

2017–2018 гг. рынки труда 40 российских регионов 
испытывали высокое напряжение: коэффициент 
напряженности, отражающий численность за-
регистрированных незанятых граждан в органах 
службы занятости, приходящихся на одну заяв-
ленную вакансию, находился в диапазоне 55,87 – 
0,7 единиц. По итогам первого полугодия 2019 г. 
количество заявленных вакансий в расчете на од-
ного работника центра занятости по сравнению с 
аналогичным периодом 2018 г. сократилось еще 
на 4,7 %, что только усугубило ситуацию  на рын-
ках труда субъектов Российской Федерации. 

Результаты исследования показывают, что для 
исправления отрицательной динамики требуются 
новые, современные подходы к оценке, анализу и 
регулированию напряженности на рынке труда, 
активное применение эффективного опыта США, 
Великобритании, Германии, Австралии и Индии 
в содействии занятости, прогнозировании тру-
довых ресурсов, современных информационно-
коммуникационных технологий [1-16]. 

Речь идет о применении, прежде всего, техно-
логий «больших данных» (Big Data), являющихся 
эффективным инструментом работы по хранению 
и обработке гигантских объемов информации по 
оценке рынка труда и искусственного интеллекта. 
Широкое использование получили цифровые и 
платформенные решения. Среди них: цифровые 
платформы талантов – включая крупнейшие пор-
талы по трудоустройству LinkedIn, Career Builder, 
Monster; поисковые информационные системы, 
среди которых выделяются американские поис-
ковые системы Burning Glass Technologies с техно-
логией искусственного интеллекта и Indeed. Com с 
ежедневным 200-миллионным посещением поль-
зователей; платформы по регулированию онлайн 
занятости: Amazon Mechanical Turk, Upwork, Uber, 
LYFT, TaskRabbit, UpWork, Samasource, Rural Shores. 

В российской практике основным порталом 
является Общероссийская база вакансий «Работа в 
России» и регистры получателей государственных 
услуг в содействии занятости. Общероссийская 
база вакансий «Работа в России» за 2,5 года рабо-
ты уступала в 2017 г. по числу ежедневных пользо-
вателей зарубежной поисковой информационной 
системе Indeed. Com в 1380 раз [17].

Обращает на себя внимание высокая востре-
бованность за рубежом прогнозных экономико-
математических моделей: Gambrige E3ME – в Ве-
ликобритании, INFORGE – в Германии, MONASH 
и ORANI – в Австралии, теории системной дина-

мики, моделирования прогнозных сценариев на 
рынках труда [18]. В Российской Федерации такая 
модель пока лишь разрабатывается и по планам 
Минтруда России в 2021 г. завершится формиро-
вание единого подхода к прогнозированию трудо-
вых ресурсов. Единые требования к деятельности 
центров занятости1 предусматривают, в частно-
сти, разработку прогнозных оценок рынков труда 
и прогноза баланса трудовых ресурсов. Вместе с 
тем ответа на то, как строить эту работу, пока нет.

В перечисленных зарубежных моделях прогноз 
трудовых ресурсов осуществляется по отраслям 
экономики, профессиям, квалификациям, новым 
востребованным на рынках труда компетенциям, 
регионам, с учетом демографического прогноза 
и динамики экономически активного населения. 
При этом результаты прогнозирования рассма-
триваются в неразрывной связи с оперативным 
сегодняшним анализом рынков труда. В россий-
ской практике прогнозирование на рынках труда 
регионов представлено ежегодными целевыми 
прогнозными показателями в области содействия 
занятости2, которые готовит Минтруд России. Од-
нако в мониторинге деятельности органов служ-
бы занятости профессионально-квалификацион-
ный срез не применяется и прогнозирование не 
используется. Между тем, результаты двух волн 
авторского лонгитюдного исследования динами-
ки заявленных вакансий в Общероссийской базе 
вакансий (декабрь 2018 г. и июнь 2019 г.) показа-
ли приоритет востребованности специалистов 
высшего уровня квалификации (весовой коэффи-
циент 0,35 единиц превосходит в 2-3 раза пред-
ставительство других основных групп Общерос-
сийского классификатора занятий). 

В то же время другое авторское исследова-
ние, проведенное в апреле-мае 2019 г. в рамках 
экспертного Интернет-опроса в высокотехно-
логической научно-производственной фирме 
фармакологической отрасли «Материа Медика 
Холдинг», выявило отсутствие взаимодействия 
работодателя с органами службы занятости. Во-
просы трудоустройства решались с помощью 
только трёх основных каналов коммуникации: 

1 Приказ Минтруда России №302 от 29 апреля 2019 года (ред. 
от 27 июня 2019 года) «Об утверждении Единых требований 
к организации деятельности органов службы занятости» 
URL: http://legalacts.ru/doc/pasport-natsionalnogo-proekta-pro-
grammy-proizvoditelnost-truda-i-podderzhka-zanjatosti/ (дата 
обращения: 26.10.2020).
2 Приказ Министерства труда и социальной защиты Россий-
ской №670н от 29.09.2020 г. «Об утверждении целевых про-
гнозных показателей в области содействия занятости насе-
ления на 2021 год». URL: publication.pravo.gov.ru/Document/
View/0001202010290001 (дата обращения: 29.10.2020 г.) 



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ    1/2021  11

Н.П. Пашин, И.А. Волошина, В.В. Харькин

коммерческих кадровых агентств (HeadHunter, 
Avito.ru, Superjob.ru и т.д.) – 45,9 % респондентов, 
прямого обращения в кадровое подразделение 
предприятия по итогам профориентационных 
мероприятий – 30,9 % и рекомендаций сотруд-
ников, друзей, личных связей, непосредственно 
через руководителя – 16,3 % .

Широкое распространение получил онлайн 
формат предоставления услуг по трудоустрой-
ству и прогнозных сведений о состоянии рынков 
труда. При этом география содействия занятости 
не ограничивается территорией своей страны. 
Платформа по регулированию онлайн занятости 
Samasource и Rural Shores осуществляет межстра-
новое оказание услуг пользователям на основе 
взаимодействия работодателей США, Великобри-
тании с соискателями в Гаити, Гане, Индии, Кении 
и Уганде. Целевая аудитория пользователей циф-
ровой платформы талантов LinkedIn составляет 
400 млн человек из 150 отраслей бизнеса, охваты-
вающего 200 стран [19]. В Российской Федерации, 
как показали результаты двух волн исследования 
динамики заявленных вакансий в Общероссий-
ской базе вакансий, государственная услуга орга-
нов службы занятости по переезду безработных в 
другую местность для трудоустройства (включая 
и вариант переселения с членами семьи) практи-
чески не применяется из-за неудовлетворитель-
ного финансового обеспечения. Трудоустройство 
в режиме онлайн не развито. Применение совре-
менных информационно-коммуникационных 
технологий в зарубежной практике позволяет 
структурно развивать рассматриваемую сферу. 
Например, американская модель занятости вклю-
чает на указанной основе два ключевых аспекта: 
а) профессиональную ориентацию – организовано 
1200 государственных центров профориентации 
и профотбора при министерстве труда с ежегод-
ным охватом более 1 млн молодежи, что снижает 
на 30-40 % затраты на подготовку специалистов; 
б) создание агентств регионального развития, 
способствующих трудоустройству [20]. При этом 
государственная инвестиционная компания яв-
ляется наиболее распространенной формой. В на-
шей стране сегодня отмечается пока невысокий 
уровень предоставления государственных услуг 
по содействию занятости в электронной форме, 
хотя задача такая поставлена. Как следствие – не-
высокий уровень предоставляемых соискателям и 
работодателям электронных сервисов, что огра-
ничивает число пользователей Общероссийской 
базы вакансий. Актуальной является и другая 
проблема – развитие межведомственного взаи-

модействия с применением современных инфор-
мационных технологий. Недостатки в указанных 
направлениях сказываются на уровне совместной 
работы органов службы занятости с соискателя-
ми, работодателями, учебными учреждениями, 
профсоюзными организациями, и, в этой связи, 
снижают эффективность регулирования рынков 
труда. 

Сравнительный анализ российской практики 
и зарубежного опыта  в сфере содействия занято-
сти на основе применения передовых информа-
ционно-коммуникационных технологий выявил 
ряд проблемных зон по следующим основаниям: 
1) технологические и технические, 2) аналити-
ческие, 3) критериальные статистические, 4) по 
регулированию форм занятости. Установленные 
проблемы говорят, во-первых, о взаимосвязи 
развития информационно-коммуникационных 
технологий с уровнем финансового обеспече-
ния. Во-вторых, актуализируют ряд направлений 
исследования процесса по совершенствованию 
оценки и регулирования напряженности рын-
ка труда применительно к условиям российской 
практики содействия занятости. Речь идет о не-
обходимости: обоснования теоретических и мето-
дических особенностей оценки и регулирования 
напряженности на рынке труда с использованием  
прогнозной оценки и разработкой аналитических 
инструментов; измерения уровня взаимосвязи 
снижения напряженности на рынках труда с раз-
витием факторов, оказывающих на нее наибо-
лее заметное влияние, с анализом их ресурсов; 
укрепления складывающихся социально-трудо-
вых отношений на основе разработки механиз-
ма снижения напряженности рынков труда и его 
управленческого решения.

ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ И МЕТОДИЧЕСКИЕ 
ОСОБЕННОСТИ ОЦЕНКИ И РЕГУЛИРОВАНИЯ  

НАПРЯЖЕННОСТИ НА РЫНКЕ ТРУДА
Первая особенность заключается во взаимос-

вязи уровня напряженности рынка труда с коли-
чественной оценкой факторов, оказывающих наи-
более заметное на нее воздействие. Обусловлена 
указанная взаимосвязь новым предлагаемым по-
нятием в оценке и регулировании рынка труда с 
анализом уровня его напряженности: статисти-
ческой вероятностью возникновения ожидаемо-
го события – снижения напряженности на рынке 
труда. Она представляет относительную частоту 
проявлений своего низкого уровня в регионах с 
высокими показателями факторов, оказывающих 
наибольшее влияние на напряженность. 
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Аналитический инструментарий измерения 
указанной статистической вероятности имеет вид 
ее классического определения3:

P(N) = w (N) = k/m                                                    (1)
где:
N – низкий уровень напряженности на рынке 

труда субъекта РФ;
P(N) – статистическая вероятность проявлений 

регионов с низким уровнем напряженности на 
рынках труда среди субъектов с высокими показа-
телями влияющих факторов;

w (N) – относительная частота появления реги-
онов с низкой напряженностью на рынках труда 
среди субъектов с высокими показателями влия-
ющих факторов;

k – число регионов, в которых проявился наи-
более низкий уровень напряженности на рынках 
труда;

m – общее число регионов рассматриваемого 
влияющего фактора с его высокими показателями.

В этой связи, оценка напряженности рынка 
труда складывается из двух составляющих. Первая 
из них заключается в применении статистических 
данных о напряженности рынков труда регионов 
по итогам мониторинга Минтруда России. Вто-
рая составляющая, включающая новизну оценки, 
учитывает выявленную устойчивую и высокую 
взаимосвязь напряженности рынка труда с ока-
зывающими на нее наибольшее влияние факто-
рами. Статистическая вероятность представляет 
инструмент оценки, измеряющий указанную вза-
имосвязь. При этом используется еще один оце-
ночный инструмент – коэффициент корреляции 
(r) Пирсона4. Он устанавливает направленность и 
корреляционную тесноту рассматриваемой вза-
имосвязи двух переменных (случайных величин) 
при их линейной зависимости: факторов влияния 
(x) и напряженности (y) на рынках труда. Исполь-
зован преобразованный аналитический инстру-
ментарий расчета коэффициента корреляции (r):

r = 
∑ × −(∑ х)×(∑ у)/=1=1=1

√(∑ х²=1 −(∑х)²/ )×(∑ у²=1 −(∑ у)²/n)=1
(2) 

где n – количество регионов, участвующих в 
выборке. 

Вторая особенность оценки и регулирования 
напряженности на рынке труда  характеризует 
взаимосвязь настоящего и будущего времени. 

3 Кремер Н.Ш. Теория вероятностей и математическая стати-
стика: учебник для вузов, обучающихся по экономическим 
специальностям.М.: ЮНИТА-ДАНА, 2010. С.20.
4 Там же. С. 410.

Рассматривается как элемент предвидения сни-
жения напряженности на рынке труда в будущем 
времени. Для этого предлагается уточненное по-
нятие прогнозной оценки снижения напряжен-
ности на рынке труда [21, с.12], которое отражает 
статистическую вероятность достижения необхо-
димого уровня напряженности в будущем време-
ни, в связи с чем применяется статистическая ве-
роятность настоящего времени и ее погрешность 
реализации в будущем. 

Представлен аналитический инструментарий 
измерения погрешности для 2020 г.:

Se2020 =
|P(N) 2019−P(N) 2018|  

P(N) 2018
 × 100%                              (3)

где:
Se2020 – статистическая погрешность приме-

нения в 2020 г. вероятности проявлений регионов 
с низким уровнем напряженности на рынках тру-
да среди субъектов с высокими показателями наи-
более заметно влияющего фактора на напряжен-
ность в 2019 г. Модуль используется в связи с тем, 
что интерес представляют абсолютное значение 
разности сравниваемых показателей;

P(N)2019 – статистическая вероятность прояв-
лений регионов с низким уровнем напряженно-
сти на рынках труда среди субъектов с высокими 
показателями наиболее заметно влияющего фак-
тора на напряженность в 2019 г.;

P(N)2018 – статистическая вероятность прояв-
лений регионов с низким уровнем напряженно-
сти на рынках труда среди субъектов с высокими 
показателями наиболее заметно влияющего фак-
тора на напряженность в 2018 г.

Таким образом, предвидение снижения напря-
женности в будущем времени носит конкретную 
количественную оценку [22], [23]. В реализации 
прогноза используются три вида его продолжи-
тельности: краткосрочная – до 1 года, среднесроч-
ная – от 1 до 3-5 лет и долгосрочная – более 3-5 лет 
[24]. Для применения в настоящей статье целесо-
образна среднесрочная продолжительность при-
менения прогнозной оценки на один год – следу-
ющий. Основания: практика Минтруда России по 
формированию  ежегодных целевых прогнозных 
показателей в сфере содействия занятости и при-
менение, в этой связи, в настоящей статье годо-
вого периода расчета статистической погреш-
ности динамики используемой статистической 
вероятности. Отличие прогнозной оценки напря-
женности рынков труда от целевых прогнозных 
показателей Минтруда России, основанных на 
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экспертной оценке настоящего времени, заклю-
чается в применении статистической вероятности 
с учетом погрешности, обеспечивающей коррект-
ность ее использования в будущем времени.

Третья особенность оценки и регулирования 
напряженности на рынке труда обосновывает 
взаимосвязь снижения напряженности с развити-
ем ресурсов наиболее заметно влияющих на нее 
факторов [21, с.10-12]. Ресурсная составляющая 
является неотъемлемой частью проблематики 
регулирования рынков труда. В настоящей статье 
она получила свою интерпретацию. В частности, 
обоснованы два прогнозных сценария – эволюци-
онный и кардинальный. Они заключаются в обо-
снованных вариантах своего развития в будущем 
времени и предусматривают выполнение опреде-
ленных задач по изменению параметров факто-
ров влияния на напряженность за счет реализации 
их ресурсов. При этом эволюционный прогноз 
предполагает решение задач с количественной 
динамикой показателей факторов влияния вну-
три сформированных группировок регионов с 
аналогичным снижением напряженности на рын-
ках труда. Кардинальный прогноз предусматри-
вает более существенное изменение показателей 
факторов влияния – с переходом их параметров 
из одной группировки в другую и соответствую-
щим, более значительным, снижением напряжен-
ности на рынках труда [21, с.16]. На указанном ос-
новании прогноз рынка труда с анализом уровня 
напряженности рассматривается как формиро-
вание сценариев его развития в будущем, выбор 
из альтернативных оптимального на основании 
количественной и качественной оценки с учетом 
существующего ресурсного обеспечения и анали-
за степени вероятности реализации разработан-
ного управленческого решения [21, с.12]. С учетом 
сложившейся традиции при прогнозе трудовых 
ресурсов количественную оценку используют в 
США, Германии, Франции, Канаде, Нидерландах 
и Скандинавских странах, качественную – в Испа-
нии, Италии и Греции [16].

Количественная оценка в настоящем исследо-
вании построена на предвидении динамики пока-
зателей напряженности рынков труда субъектов 
Российской Федерации и наиболее влияющих на 
нее факторов воздействия с учетом установлен-
ных диапазонов их изменений в сформирован-
ных региональных группировках. Сложный состав 
данной оценки позволяет учитывать: 1) статисти-
ческую вероятность проявления низкого уровня 
напряженности на рынках труда настоящего вре-
мени; 2) корреляционную взаимосвязь напряжен-

ности с указанными факторами влияния; 3) про-
гнозный уровень напряженности в следующем 
году; 4) принадлежность субъектов к номерам 
сформированных группировок; 5) диапазоны из-
менений параметров напряженности и факторов 
влияния. 

Четвертая особенность оценки и регулирова-
ния напряженности на рынке труда заключается 
в ее взаимосвязи с многоуровневым характером 
его субъектов. Речь идет об уровнях федеральных, 
региональных округов, и центров занятости на-
селения. Федеральный – представляют высшие 
органы государственной власти Российской Фе-
дерации, включая Минтруд России и Роструд, со-
вместно с Международной организацией труда, 
Российская трехсторонняя комиссия по регулиро-
ванию социально-трудовых отношений, объеди-
нения профсоюзов, работодателей, общественных 
организаций, образовательных учреждений. Уро-
вень федеральных округов отражают координа-
ционные комитеты содействия занятости населе-
ния, созданные в ходе реализации национального 
проекта «Производительность труда и поддержка 
занятости»5. Региональный уровень представляют 
органы государственной власти субъектов Россий-
ской Федерации и региональные органы власти 
с полномочиями в сфере содействия занятости. 
Объектный корпоративный уровень формируют 
государственные органы службы занятости.

Оценка и регулирование напряженности на 
рынке труда рассматриваются как инструмент 
управленческого решения субъектов рассматри-
ваемой сферы, включающий анализ уровня на-
пряженности, его прогноз и, как результат, сни-
жение. При этом оценка позволяет объективно, в 
количественных и качественных показателях про-
анализировать уровень напряженности, опреде-
лить достоверность прогноза рынка труда, а регу-
лирование – применить предложенный авторами 
механизм снижения напряженности рынка труда.  
Прогнозная сегментация рынков труда на профес-
сионально-квалификационной основе представ-
ляет управленческий инструмент формирования 
его секторов со сниженной напряженностью с 
помощью прогнозной оценки за счет удовлетво-
рения спроса и предложения на работников с вос-
требованными профессионально-квалификаци-
онными характеристиками. Совершенствование 
оценки и регулирования напряженности на рынке 

5 Паспорт национального проекта «Производительность труда 
и поддержка занятости». URL: http://legalacts.ru/doc/pasport-
natsionalnogo-proekta-programmy-proizvoditelnost-truda-i-
podderzhka-zanjatosti/ (дата обращения: 29.10.2020 г.)
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труда связано с развитием субъектно-объектных 
социально-трудовых отношений. 

Проведенный анализ понятийной базы опре-
делений социально-трудовых отношений, их 
состава в [25-29], применительно к рассматри-
ваемым вопросам настоящей статьи, позволил 
сформулировать их определение. Социально-тру-
довые отношения, складывающиеся в процессе 
совершенствования оценки и регулирования на-
пряженности на рынке труда, представляют субъ-
ектно-объектное воздействие и взаимодействие, 
направленные на снижение напряженности реги-
ональных рынков труда, и включающие совокуп-
ность социально-экономических, психологиче-
ских и законодательно-правовых аспектов этого 
процесса. 

ИЗМЕРЕНИЕ УРОВНЯ ВОЗДЕЙСТВИЯ ФАКТОРОВ 
ВЛИЯНИЯ НА НАПРЯЖЕННОСТЬ РЫНКОВ ТРУДА

В статье рассмотрены четыре фактора, три из 
которых применяются Минтрудом России в мони-
торинге деятельности органов службы занятости 
[21, с.10-12]. Первый фактор – увеличение уровня 
финансирования активной политики занятости. 
Количественная оценка измеряется соотношени-
ем затрат на активную политику по отношению к 
пассивной (в мониторинге Минтруда России отра-
жается в %). Второй фактор – повышение уровня 
взаимодействия органов службы занятости с ра-
ботодателями, количественно измеряемый в мо-
ниторинге Минтруда России числом заявленных 
работодателями вакансий в расчете на одного ра-
ботника центра занятости. Третий фактор – рост 
уровня удовлетворения профессионально-ква-
лификационного спроса. Измеряется размером 
предложенного авторами интегрального рейтин-
га профессионально-квалификационной оценки 
рынка труда регионов. Четвертый фактор – повы-
шение уровня обращаемости работодателей в ор-
ганы службы занятости за содействием в подборе 
необходимых работников. Оценивается долей ра-
ботодателей, обратившихся за содействием в под-
боре необходимых работников в общем количе-
стве организаций, определяемой в мониторинге 
Минтруда России в %.

Аналитический инструментарий расчета ста-
тистической вероятности проявлений на рынках 
труда регионов низкой напряженности P(N) (1) 
является универсальным для всех четырех рас-
смотренных факторов, влияющих на их напря-
женность. Результаты отражены в табл. 1.

Измеренная статистическая вероятность про-
явлений низкого уровня напряженности для ре-

гионов с высокими показателями первых трех 
факторов влияния (п.1-п.3, табл. 1) со значения-
ми 0,78; 0,81 и 0,80 отражает ее высокий уровень. 
Это доказывает, что указанные факторы являют-
ся наиболее заметно влияющими на снижение 
напряженности рынка труда. Четвертый фактор 
влияния, определяемый повышением уровня об-
ращаемости работодателей в органы службы за-
нятости за содействием в подборе необходимых 
работников, не оказывает столь заметного воз-
действия на напряженность, P(N) = 0,63. Причин 
две. Первая – уровень взаимодействия органов 
службы занятости с работодателями на сегодня 
не в полной мере отвечает современным требо-
ваниям. Вторая причина, как следствие первой 
– недостаточная достоверность предоставляемой 
информации работодателями о заявленных ва-
кансиях в Общероссийскую базу вакансий. 

Определение статистической погрешности 
прогнозной оценки уровня напряженности состо-
яния рынков труда на следующий год осуществля-
ется с применением аналитического инструмен-
тария (3). Итоги приведены в табл. 2. 

Результаты определения Se – статистической 
погрешности прогнозной оценки уровня напря-
женности рынков труда с установленными факто-
рами, оказывающими наибольшее воздействие на 
напряженность, в следующем году (табл. 2) пока-
зывают их допустимые величины: 2,6 %-4,7 %.

РАЗВИТИЕ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ 
ОТНОШЕНИЙ, СКЛАДЫВАЮЩИХСЯ В ПРОЦЕССЕ 

СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ ОЦЕНКИ  
И РЕГУЛИРОВАНИЯ НАПРЯЖЕННОСТИ  

НА РЫНКЕ ТРУДА 
Содержание состава элементов рассматрива-

емой системы социально-трудовых отношений 
– традиционное [28] и включает: субъекты и объ-
екты, предметы, уровни, типы, факторы форми-
рования, проблемные зоны регулирования, кри-
терии оценки. Интерес представляет анализ их 
предметов применительно к рассматриваемым 
проблемам оценки и регулирования напряжен-
ности: 

1. Социально-экономические аспекты соци-
ально-трудовых отношений, складывающихся в 
процессе совершенствования оценки и регулиро-
вания напряженности на рынке труда, включают 
повышение финансирования активной политики 
занятости, совершенствование информационно-
коммуникационного взаимодействия органов 
службы занятости с соискателями и работодате-
лями.
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2. Психологические аспекты рассматриваемых 
социально-трудовых отношений объединяют по-
вышение уровня взаимодействия органов службы 
занятости с работодателями и соискателями, раз-
витие мотивации работников центров занятости. 

3. Законодательно-правовые аспекты исследу-
емых социально-трудовых отношений обеспечи-
вают:  
• развитие факторов, оказывающих наиболее 

заметное воздействие на напряженность рын-
ков труда: увеличение уровня финансирова-
ния активной политики занятости, повыше-
ние уровня взаимодействия органов службы 
занятости с работодателями, рост уровня удов-
летворения профессионально-квалификаци-
онного спроса;

• эффективное субъектно-объектное воздей-
ствие и взаимодействие в процессе совершен-

ствования оценки и регулирования напряжен-
ности на рынке труда.
Развитие рассматриваемых социально-трудо-

вых отношений предусматривает решение ряда 
исследовательских задач, одна из которых носит 
интегральный характер – обоснование механизма 
снижения напряженности рынков труда. Меха-
низм интегрирует указанные предметы социаль-
но-трудовых отношений и представляет социаль-
но-экономическую систему совершенствования 
социально-трудовых отношений, складывающих-
ся в ходе оценки и регулирования напряженности, 
за счет комплексного применения разработанных 
авторами путей эффективного финансового обе-
спечения в сфере содействия занятости [21, c.10-
11], метода профессионально-квалификационной 
оценки рынков труда регионов [17, c. 408-428], 
предложений по развитию информационно-ком-

Таблица 1 / Table 1
Статистическая вероятность проявлений регионов с низким уровнем напряженности на рынках труда среди субъектов 
с высокими показателями факторов влияния на напряженность / Statistical probability of manifestations of regions with 

a low level of tension in labor markets among subjects with high indicators of the factors influencing tension

№
п/п

Влияющие факторы на напряженность рынков труда/ Influence 
factors affecting labor market tensions

k,
количество реги-
онов/ number of

regions

m,
количество реги-
онов/ number of 

regions

P(N),
относительная  

величина/ relative 
magnitude

1 Увеличение уровня финансирования активной политики занятости 18 23 0,78

2 Повышение уровня взаимодействия органов службы занятости с 
работодателями 21 26 0,81

3 Рост уровня удовлетворения профессионально-квалификационно-
го спроса 12 15 0,80

4 Повышение уровня обращаемости работодателей в органы служ-
бы занятости за содействием в подборе необходимых работников 17 27 0,63

Источник / Source: Мониторинг и оценка качества и доступности государственных услуг в области содействия занятости населения (по 
итогам деятельности органов службы занятости в 2018 году). URL: https://rosmintrud.ru/docs/mintrud/migration/1304 (дата обращения 
24.02.2020) / Monitoring and evaluation of the quality and accessibility of public services in the field of employment promotion (based on 
the results of the employment service in 2018). URL: https:// rosmintrud.ru/docs/mintrud/migration/1304 (accessed on 24.02.2020).

Таблица 2 / Table 2
Статистическая погрешность прогнозной оценки уровня напряженности рынков труда с установленными факторами 
влияния на следующий год / Statistical error in predicting the level of tension in labor markets with established influence 

factors for the next year

Количественная оценка статистической вероятности 
взаимосвязи, относительная величина/ Quantification of 
the statistical probability of the relationship, relative value

Показатели расчета стати-
стической погрешности/ 

Indicators for calculating the 
statistical error

Статистическая погрешность прогнозной 
оценки (Se) на следующий 2019 г., % /The 
statistical error of the forecast estimate (Se) 

for the next 2019, % 

Взаимосвязь между уровнем напряженности и уровнем финансирования активной политики занятости  

2017 г. 2018 г. 2,6
0,76 0,78

Взаимосвязь между уровнем напряженности и уровнем взаимодействия органов службы занятости с работодателями

2017 г. 2018 г. 4,7
0,85 0,81

Взаимосвязь между уровнем напряженности и уровнем удовлетворения профессионально-квалификационного спроса

2017 г. 2018 г.   Не определялась Не определялась*

Не определялась 0,80

Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.
* Погрешность не представляется возможным определить в связи с отсутствием данных по 2017 г., т. к. 1 волна исследования проведе-
на в декабре 2018 г., Р(N) = 0,80.
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муникационного взаимодействия органов служ-
бы занятости с соискателями и работодателями 
[21, c.12], методических рекомендаций повыше-
ния мотивации работников центров занятости 
[21, c.11] и управленческого решения по сниже-
нию напряженности на рынках труда. Структур-
ные элементы механизма и их взаимосвязи пред-
ставлены на рис. 1, где указанные пять авторских 
инноваций являются содержательной частью его 
второго элемента – прогнозного комплекса ин-
струментов управляющего воздействия и взаимо-
действия. 

Первый, субъектно-объектный элемент меха-
низма (рис. 1), реализующий четвертую особен-
ность взаимосвязи оценки и регулирования на-
пряженности на рынке труда и многоуровневого 
характера его субъектов, рассмотрен в первом 
разделе статьи. Третий элемент механизма, пред-
ставляющий аналитическое обеспечение регули-
рования напряженности на рынке труда, включает 
следующие инструментарии. Речь идет о рассмо-
тренных в начале статьи статистической вероят-
ности проявлений регионов с низким уровнем 
напряженности на рынках труда среди субъектов 
с высокими показателями влияющих факторов, 
оказывающих наиболее заметное воздействие 
на напряженность и погрешности прогнозной 
оценки. Кроме того, учитываются прогнозные 

предпочтительные и предельно допустимые 
затратные показатели активной политики со-
действия занятости [31, c. 35-40]. Замыкают ука-
занный элемент механизма инструментарии 
расчета весового коэффициента основных групп 
Общероссийского классификатора занятий и 
интегрального рейтинга профессионально-ква-
лификационной оценки рынков труда субъектов 
Российской Федерации [17, c. 408-428]. Четвертый 
элемент механизма (рис. 1), учитывающий про-
гнозируемые результаты, представляет снижение 
напряженности на рынках труда. Пятый элемент, 
раскрывающий допущения, при которых воз-
можно достижение прогнозируемого результата, 
проанализирован в [21, c. 14]. Шестой элемент, 
представляющий внешние факторы воздействия, 
обусловлен трансформацией современных рын-
ков труда регионов и сфер содействия занятости, 
масштабами и сроками внедрения цифровых и 
платформенных решений на основе новых ин-
формационно-коммуникационных технологий, 
результатами реализации национального про-
екта «Производительность труда и поддержка за-
нятости». Седьмой элемент механизма, включаю-
щий внутренние факторы воздействия, реализует 
ресурсы развития наиболее заметно влияющих 
факторов на напряженность рынков труда. Об-
ратная связь механизма, как восьмой его элемент 

Рис. 1 / Fig. 1. Механизм снижения напряженности рынков труда: структурные элементы и их взаимосвязи / 
Mechanism for reducing tension in the labor market: structural elements and their relationship
Источник / Source: разработано авторами с применением [20, c.43] и [19] / compiled by the authors using [20, p.43] and [19].
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(рис. 1), оценивает субъектно-объектное взаимо-
действие через долю удовлетворенных получате-
лей услуг центров занятости населения (пользо-
вателей и работодателей), повышение которой в 
ходе реализации национального проекта «Про-
изводительность труда и поддержка занятости» 
прогнозируется с 60 % в 2019 г. до 90 % в 2024  г. 
Кроме того авторы использовали результаты экс-
пертной оценки взаимодействия региональных 
органов службы занятости с работодателями вы-
сокотехнологической сферы на примере Научно-
производственной фирмы «Материа Медика Хол-
динг». Эмпирическое исследование проведено в 
форме Интернет-опроса в апреле-мае 2019  г., в 
котором приняли участие 246 экспертов (13 % ра-
ботников).

Рассмотрим одну из составляющих второ-
го элемента механизма (прогнозного комплекса 
инструментов управляющего воздействия и вза-
имодействия) – управленческое решение по сни-
жению напряженности на рынках труда с эволю-
ционным и кардинальным сценариями прогноза 
[32, c. 127-142). Представляет завершающую часть 
предложенного механизма как инструмента оцен-
ки и регулирования напряженности на рынке тру-
да. Структура управленческого решения включает 
три этапа [33]: признание проблемы напряжен-
ности на основе анализа рынков труда регионов, 
разработку управленческого решения по сниже-
нию напряженности на рынках труда и выполне-
ние принятого управленческого решения.

Итак, первый этап предусматривает исследо-
вание рынка труда с анализом уровня его напря-
женности (табл. 3). 

Интерпретация второго этапа управленческого 
решения по снижению напряженности на рынках 
труда (табл. 4). 

Комментарии к третьему этапу управленческо-
го решения по снижению напряженности на рын-
ках труда (табл. 5).

Практическая реализация управленческого ре-
шения по трем указанным задачам рассмотрена 
в [21, c. 19] на примере рынка труда Республики 
Башкортостан. 

Исследована взаимосвязь ресурсов развития 
факторов влияния на снижение напряженности,  
социально-трудовых отношений в ходе оценки 
и регулирования напряженности рынков труда, 
управленческого решения по снижению напря-
женности на рынках субъектов Российской Феде-
рации (табл. 6).  

По итогам анализа представленной инфор-
мации в табл.  6 очевидна взаимосвязь ресурсов 
развития факторов влияния с формирующимися 
социально-трудовыми отношениями и управлен-
ческим решением по снижению напряженности 
на рынке труда на всех его этапах. Таким образом 
показано, что развитие факторов влияния, ока-
зывающих наиболее заметное воздействие на на-
пряженность, и социально-трудовых отношений в 
ходе оценки и регулирования напряженности, раз-
работка и выполнение управленческого решения, 
обусловлены наличием необходимых ресурсов. 

Мы предлагаем, принять комплекс законода-
тельно-правовых инициатив по внедрению передо-
вых информационно-коммуникационных техноло-
гий для оценки и регулирования напряженности на 
рынках труда, а затем по мере финансовых возмож-
ностей государства, начать приобретение и исполь-
зование одного из ключевых ресурсов – передовых 
информационно-коммуникационных технологий 
и создание на высокотехнологической основе еди-
ной Общероссийской базы данных трудовых ресур-
сов, что позволит в короткие сроки: 

1. Актуализировать кадровые, технологиче-
ские, технические и финансовые ресурсы для 
внедрения технологии «больших данных» и ис-
кусственного интеллекта как основы разработки 
единой общероссийской базы данных трудовых 
ресурсов; развить систему межведомственного 

Таблица 3 / Table 3
I этап управленческого решения по снижению напряженности на рынках труда / Stage I of a management decision to 

reduce tension in labor markets

№ этапа/
No. stage

Управленческие действия 
/ Management actions

Содержание / Content

I Исследование рынка труда 
с анализом уровня его на-
пряженности

Применяются итоги мониторинга Минтруда России и следующие результаты  исследования:

1. Матрица позиционирования субъектов Российской Федерации с учетом наиболее 
влиятельных факторов воздействия на напряженность рынков труда

2. Группировки субъектов Российской Федерации  с соотношением расходов на актив-
ную и пассивную политику

3. Группировки субъектов Российской Федерации с  интегральным рейтингом профессио-
нально-квалификационной оценки рынков труда регионов 

Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.
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электронного взаимодействия; подключить Об-
щероссийскую базу вакансий «Работа в России» 
и регистры получателей государственных услуг  
к единой общероссийской базе данных трудовых 
ресурсов.

2. Кратно увеличить число пользователей 
Общероссийской базы вакансий, подключив к 
базе «Работа в России» крупнейших и крупных 
работодателей, кадровых агентств; расширить 
число пользователей данной базы и регистров 

Таблица 5 / Table 5
III этап управленческого решения по снижению напряженности на рынках труда / Stage III of a management decision to 

reduce tension in labor markets

№
этапа/

No.
stage

Управленческие действия / 
Management actions Содержание/ Content

III

Выполнение принятого 
управленческого решения:

Применяемые результаты  исследования: 
1) предложения по развитию информационно-коммуникационного взаимодействия орга-
нов службы занятости с соискателями и работодателями, 
2) методические рекомендации повышения мотивации работников центров занятости, 
3) пути эффективного финансового обеспечения в сфере содействия занятости, 
4) метод профессионально-квалификационной оценки рынков труда субъектов Российской 
Федерации 
5) механизм снижения напряженности рынков труда

Организация реализации 
поставленной задачи (задач), 

анализ и контроль выпол-
нения управленческого 

решения

По задаче 1 (табл.4): 
а) предложения по развитию информационно-коммуникационного взаимодействия орга-
нов службы занятости с соискателями и работодателями; 
б) методические рекомендации повышения мотивации работников центров занятости;
в) метод профессионально-квалификационной оценки рынков труда субъектов Российской 
Федерации;
г) механизм снижения напряженности рынков труда

По задаче 2 (табл.4):
а) пути эффективного финансового обеспечения в сфере содействия занятости;
б) механизм снижения напряженности рынков труда

По задаче 3 (табл.4):
а) метод профессионально-квалификационной оценки рынков труда субъектов Российской 
Федерации;
б) механизм снижения напряженности рынков труда

Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.

Таблица 4 / Table 4
II этап управленческого решения по снижению напряженности на рынках труда / Stage II of a management decision to 

reduce tension in labor markets

№
этапа/ 

No.
stage

Управленческие дей-
ствия / Management 

actions
Содержание / Content

II

Разработка управленче-
ского решения:

Формирование задач
1. Увеличение уровня финансирования активной политики занятости
2. Повышение уровня взаимодействия органов службы занятости с работодателями
3. Рост уровня удовлетворения профессионально-квалификационного спроса

Обоснование сценария 
прогноза Эволюционный и (или) кардинальный

Выбор оптимальной (ых) 
задачи (ч)

Определение оптимального сочетания задач с учетом стратегии социально-экономического раз-
вития субъекта; законодательно-правового, финансового, информационно-коммуникационного, 
профессионально-квалификационного и стимулирующего ресурсов; сценария прогноза

Прогнозная оценка 
результата – достижения 
цели по снижению напря-
женности на рынке труда

Прогнозная оценка достижения цели в среднесрочной перспективе – на следующий год:
1) снижение напряженности рынка труда за счет увеличения расходов на активную политику по 
отношению к пассивной с учетом выбранного сценария прогноза: вероятность 0,78 с погреш-
ностью 2,6%

2) снижение напряженности рынка труда за счет увеличения количества заявленных вакансий с 
учетом выбранного сценария прогноза: вероятность 0,81 с погрешностью 4,7%

3) снижение напряженности рынка труда за счет увеличения интегрального рейтинга професси-
онально-квалификационной оценки регионов с учетом выбранного сценария прогноза: вероят-
ность 0,8 (погрешность не определялась)

Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.
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получателей государственных услуг из числа фи-
зических лиц; обеспечить многоканальность в 
предоставлении государственных услуг в сфере 
содействия занятости населения, в частности, 
через многофункциональные центры; повысить 
доступности для граждан образовательных услуг 
с широким использованием электронного об-

учения и дистанционных образовательных тех-
нологий.

3. Структурно усовершенствовать базу  «Работа 
в России» на новой технико-технологической ос-
нове; создать информационную систему для полу-
чения рейтинговых сравнительных сведений еди-
ной общероссийской информационной системы 

Таблица 6 / Table 6
Взаимосвязь ресурсов развития факторов влияния на напряженность, возникающих социально-трудовых отношений 

и управленческого решения по снижению напряженности на рынках труда субъектов Российской Федерации / 
Interrelation of development resources of factors influencing tension, emerging social and labor relations and management 

decisions to reduce tension in the labor markets of the constituent entities of the Russian Federation

Ресурсы развития факторов влияния на напряженность/ Development 
resources of factors influencing tension

Предметы социально-трудовых от-
ношений в ходе оценки и регули-

рования напряженности/ Subjects 
of social and labor relations in the 

course of assessment and regulation 
of tension

Этапы управленче-
ского решения по 
снижению напря-
женности/ Stages 
of a management 
decision to reduce 

tension

I Фактор влияния: увеличение уровня финансирования активной по-
литики занятости

Социально-экономические аспекты: 
1. Повышение финансирования 
активной политики занятости. 
2. Совершенствование информаци-
онно-коммуникационного взаимо-
действия органов службы занятости с 
соискателями и работодателями.

Законодательно-правовые аспекты

I, II, III этапы

Ресурсы: 
1. Организация дополнительного финансирования активной политики 
занятости из внебюджетных источников. 
Финансовое обеспечение совершенствования информационно-ком-
муникационных технологий в сфере содействия занятости и анализе 
рынков труда. 
2. Обновленный порядок финансирования органов службы занятости 
населения.
3. Внедрение в их деятельность двух групп прогнозных затратных по-
казателей: предпочтительных, на основе лучших российских практик в 
финансировании активной политики и предельно допустимых, с учетом 
прогрессивного зарубежного опыта. 
4. Увеличение финансирования трудоустройства с переездом в другие 
регионы, включая и совместно с семьей

II Фактор влияния: повышение уровня взаимодействия органов службы 
занятости с работодателями

Психологические аспекты: 
1.Повышение уровня взаимодей-
ствия органов службы занятости с 
работодателями и соискателями.
2.Развитие мотивации работников 
центров занятости.

Социально-экономические аспекты: 
1.Совершенствование информаци-
онно-коммуникационного взаимо-
действия органов службы занятости с 
соискателями и работодателями.

Законодательно-правовые аспекты

I, II, III этапы

Ресурсы:
1. Кратное увеличение числа пользователей Общероссийской базы 
вакансий через подключение к ней крупных работодателей, хозяйству-
ющих субъектов высокотехнологического сегмента экономики. 
2. Внедрение передовых информационно-коммуникационных техно-
логий с развитием на этой базе удобных и доступных сервисов, в част-
ности, внедрение онлайн занятости. 
3. Оказание государственных услуг в электронной форме, использова-
ние возможностей многофункциональных центров для их оказания; 
4. Внедрение в оценку эффективности работы сотрудников центров за-
нятости ключевых критериев стимулирующих выплат, направленных на 
увеличение привлечения вакансий, в т.ч. и из высокотехнологической 
сферы, профилирование соискателей и работодателей.

III Фактор влияния: рост уровня удовлетворения профессионально-ква-
лификационного спроса

Социально-экономические аспекты: 
1.Совершенствование информаци-
онно-коммуникационного взаимо-
действия органов службы занятости с 
соискателями и работодателями.

Психологические аспекты: 
1.Повышение уровня взаимодей-
ствия органов службы занятости с 
работодателями и соискателями.
2.Развитие мотивации работников 
центров занятости.

Законодательно-правовые аспекты 

I, II, III этапы

Ресурсы: 
1. Внедрение передовых информационно-коммуникационных техно-
логий на платформенной и цифровой основе, технологий «больших 
данных» и искусственного интеллекта, обеспечивающих эффективное 
взаимодействие органов службы занятости с физическими лицами, 
работодателями и образовательными учреждениями.
2. Развитие результативных форм сотрудничества органов службы за-
нятости с организациями высокотехнологических отраслей экономики, 
включая: совместную реализацию профориентационных мероприятий, 
проектных программ, а также работу с предприятиями, реализующих 
инновационные проекты

Источник / Source: разработано авторами с использованием [21, c.10-12] / compiled by the authors using [21, p.10-12].
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потребности работодателей и граждан, ищущих 
работу с подключением к базе «Работа в России»; 
сформировать и внедрить в базу «Работа в России» 
модуль «Профессиональная ориентация», а также 
подсистему организации всестороннего сетевого 
общения пользователей (Общероссийская соци-
альная сеть деловых контактов – skillsnet.ru); до-
полнить базу «Работа в России» новой функцией 
приема через личный кабинет работодателя: ин-
формацией о свободных рабочих местах по квоте 
для инвалидов, о предстоящем высвобождении и  
о перспективной потребности в кадрах.

ВЫВОДЫ
Изучение и анализ исследований, посвящен-

ных выявлению и оценке факторов регулирования 
напряженности на рынке труда, а также авторские 
разработки, сгруппированные по основаниям, 
выявленным по итогам сравнительного анализа 
российской практики и зарубежного опыта в сфе-
ре содействия занятости, позволяют сделать обо-
снованный вывод о необходимости комплексного 
применения передовых информационно-комму-
никационных технологий.

Технологические и технические основания. В ста-
тье обосновано широкое применение технологий 
«больших данных», искусственного интеллекта, 
платформенных и цифровых решений для: 1) соз-
дания единой общероссийской базы данных тру-
довых ресурсов, 2) кратного увеличения числа 
пользователей Общероссийской базы вакансий, 3) 
ее структурного совершенствования с предостав-
лением востребованных электронных сервисов для 
соискателей, работодателей, учебных учреждений, 
общественных организаций в режиме онлайн, 4) 
обновления работы центров занятости населения в 
ходе реализации единых требований к их деятель-
ности, национального проекта «Производитель-
ность труда и поддержка занятости», 5) развития 
межведомственного взаимодействия, предостав-
ления государственных услуг в электронной форме, 
через многофункциональные центры.  

Аналитические основания. Разработаны и пред-
ложены инструментарии расчета, объединенные в 
элемент аналитического обеспечения механизма 
снижения напряженности на рынках труда. Они 
позволяют выявить и определить: 
• регионы с низким уровнем напряженности 

на рынках труда среди субъектов с высокими 
показателями влияющих факторов, оказыва-
ющих наиболее заметное воздействие на на-
пряженность; 

• погрешности прогнозной оценки снижения 
напряженности на рынке труда в следующем 
году; 

• прогнозные предпочтительные и предельно 
допустимые затратные показатели активной 
политики содействия занятости; 

• весовой коэффициент основных групп Обще-
российского классификатора занятий; 

• интегральный рейтинг профессионально-ква-
лификационной оценки рынков труда субъек-
тов Российской Федерации.
Критериальные статистические основания. Ав-

торами обоснованы три фактора, оказывающих 
наиболее заметное воздействие на снижение на-
пряженности рынков труда. Они учитываются в 
ходе оценки их напряженности, результатов ре-
гулирования, а также для статистического ана-
лиза. Количественно определяются следующими 
критериями: 1) коэффициент напряженности на 
рынках труда; 2) соотношение затрат на активную 
политику по отношению к пассивной (в монито-
ринге Минтруда России отражается в %); 3) число 
заявленных работодателями вакансий в расчете 
на одного работника центра занятости (по резуль-
татам мониторинга Минтруда России); 4) величи-
на предложенного в исследовании интегрально 
рейтинга профессионально-квалификационной 
оценки рынка труда региона. 

Предусмотрены три критерия сегментации 
рынков труда и статистического сопровожде-
ния их анализа и регулирования: региональный 
– оценка и регулирование напряженности пред-
усмотрены на уровне рынков труда субъектов 
Российской Федерации; профессиональный, по 
наиболее востребованным профессиям на осно-
ве результатов мониторинга Минтруда России. 
Определяющим региональным различием яв-
ляется максимум заявленных вакансий работо-
дателями в Общероссийской базе вакансий по 
указанным востребованным профессиям; ква-
лификационный, на основе применения основ-
ных групп Общероссийского классификатора 
занятий: а) специалисты высшего уровня квали-
фикации, б) специалисты среднего уровня ква-
лификации, в) работники сферы обслуживания 
и торговли, охраны граждан и собственности, г) 
квалифицированные рабочие промышленности, 
строительства, транспорта и рабочие родствен-
ных занятий, д) операторы производственных 
установок и машин, сборщики и водители, е) не-
квалифицированные рабочие. 

Основания по регулированию форм занято-
сти. Предложенный и обоснованный авторами 
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механизм снижения напряженности рынков тру-
да – основной инструмент его регулирования, од-
ним из структурных элементов которого (рис. 1) 
является прогнозный комплекс инструментов 
управляющего воздействия и взаимодействия, 
состоящий из разработанных авторами путей 
эффективного финансового обеспечения в сфере 
содействия занятости; метода профессионально-

квалификационной оценки рынков труда регио-
нов; предложений по развитию информацион-
но-коммуникационного взаимодействия органов 
службы занятости с соискателями и работода-
телями; методических рекомендаций повыше-
ния мотивации работников центров занятости; 
управленческого решения по снижению напря-
женности на рынках труда (табл. 4–6).
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АННОТАЦИЯ
В статье исследуется процесс регулирования занятости путем реализации цифровых технологий в ор-
ганизационно-правовой сфере. Рассматриваются особенности проявления организационно-правовых 
аспектов регулирования занятости в период перехода к постиндустриальному обществу. Акцентируется 
внимание на наиболее проблемных направлениях регулирования занятости населения. В основу ис-
следования положены позиции непрерывности социально-экономического развития и преемственности 
его этапов. 
Проведенное исследование позволило выявить количественные, структурные и качественные транс-
формации в сфере занятости населения в РФ, связанные с информационными и цифровыми технологи-
ями. Данные изменения требуют решения комплекса задач по совершенствованию системы организаци-
онно-правового регулирования занятости населения: ограничение отрицательного влияния цифровых 
технологий в процессе регулирования занятости населения; регламентация организационно-правового 
регулирования всех разновидностей «заемного труда» и его корректировка с учетом распространения 
ее нестандартных форм в условиях расширения сферы применения цифровых технологий; обеспечение 
взаимодействия всех сторон социально-трудовых отношений по вопросам, связанным с использованием 
нестандартных форм занятости населения в условиях реализации цифровых технологий; ликвидация 
«цифровой безграмотности» у ищущих работу граждан; позиционирование электронной самозанято-
сти, как перспективной формы регулирования.
По результатам исследования обозначен вектор решения этих задач, учитывающий масштабное при-
менение цифровых технологий.
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ВВЕДЕНИЕ
Одним из ключевых объектов социально-трудо-

вых исследований является занятость населения, 
отражающая экстенсивное использование челове-
ческих ресурсов. В последние годы уровень и струк-
тура занятости населения в России меняются, что 
связано с рыночными преобразованиями и пере-
ходом к постиндустриальному обществу.

Согласно данным Федеральной службы госу-
дарственной статистики в занятости населения в 
прошедшие 15 лет произошли количественные, 
структурные и качественные изменения [1]. В на-
стоящее время по количеству занятых лидиру-
ющие позиции занимают оптовая и розничная 
торговля, ремонт автотранспортных средств; об-
разование; здравоохранение; обрабатывающие 
производства. Преобладание представленных ви-
дов экономической деятельности позволяет сде-
лать предположение не только об общей привлека-
тельности и востребованности этих отраслей, но и 
о наличии гибкости трудового процесса. Так, ока-
зание разного рода ремонтных услуг может стать 
хорошей основой для развития самозанятости 
населения; оптовая и розничная торговля, в свою 
очередь, могут успешно развиваться и функциони-
ровать на базе Интернет-магазинов – распростра-
нение этих видов экономической деятельности 
корреспондирует с ростом неформального сектора 
занятости. 

Анализируя структуру занятости населения 
за данный период можно констатировать рост 
уровня занятости среди лиц от 30 до 49 лет; при 

этом именно этот возрастной период характери-
зуется высоким уровнем трудовой активности, 
т. к. к тридцати годам формируются устойчивые 
взгляды на профессию и сферу применения сво-
их способностей. Отметим, что в последнее время 
наблюдается тенденция снижения уровня занято-
сти среди населения от 15 до 29 лет, что является 
следствием демографического спада 90-х годов, а 
также модернизации в системе образования. Дан-
ная возрастная группа отличается наибольшей 
профессиональной гибкостью, мобильностью и 
высокой степенью адаптивности к новым техно-
логиям, в том числе и цифровым. При рассмотре-
нии уровня занятости среди людей различного 
семейного положения, выявлено, что наибольший 
процент занятых от общей численности зафикси-
рован среди лиц, состоящих в браке, что связано 
с повышением их социальной ответственности. 
Одновременно наибольшее количество занятых 
наблюдается в группе людей с высшим образова-
нием, что обусловлено его популяризацией в раз-
вивающемся информационном обществе. 

На качественные изменения в сфере занятости 
населения за последние 15 лет огромное влияние 
оказало развитие информационных технологий, 
что отразилось на содержании и характере тру-
да и занятости. В связи с переходом к постинду-
стриальному обществу в активную фазу вошло 
такое явление, как цифровизация экономики [2]. 
С каждым годом информационные технологии 
все глубже проникают в различные сферы обще-
ственной жизни, в том числе и в социально-тру-
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довую сферу. Существует много определений 
«цифровой экономики». В указе Президента РФ от 
9 мая 2017 г. № 203 содержится следующее опре-
деление: «Цифровая экономика – хозяйственная 
деятельность, в которой ключевым фактором 
производства являются данные в цифровом виде, 
обработка больших объемов и использование 
результатов анализа которых по сравнению с 
традиционными формами хозяйствования по-
зволяют существенно повысить эффективность 
различных видов производства, технологий, обо-
рудования, хранения, продажи, доставки товаров 
и услуг». В качестве основных черт цифровой эко-
номики можно выделить следующие:
• развитие цифрового маркетинга, включая пер-

сонифицированные сервисные модели, обе-
спечивающие возможность осуществления 
специального анализа, нацеленного на поиск и 
удержание целевого рынка;

• создание и широкое применение цифровых 
платформ, под которыми понимают некоторую 
цифровую среду, обеспечивающую реализацию 
определенных функций и сервисов, а также по-
вышающую эффективность взаимодействия 
потребителей и производителей в процессе их 
коммуникаций. Данные цифровые платформы 
обеспечивают оптимальные условия для созда-
ния инновационных продуктов и решений;

• обеспечение прямых коммуникаций между 
производителями и потребителями с использо-
ванием информационных технологий, позволя-
ющих существенно сократить цепочки посред-
ников; 

• развитие индивидуализации взаимодействия в 
экономике, а именно формирование новых ти-
пов взаимодействия C2B и C2C, что способству-
ет развитию фриланса, аутсорсинга, коллектив-
ного финансирования проектов;

• формирование экономики совместного поль-
зования, а именно совместное владение каки-
ми-либо товарами, плата за предоставление 
информации.
Обычно выделяют два полярных подхода к по-

строению цифровой экономики: плановый и ры-
ночный. Плановый подход предполагает поэтап-
ное развитие инфраструктуры под руководством 
государства и целенаправленное заполнение со-
ответствующего сектора экономическими субъ-
ектами. При этом формирование инфраструк-
туры и технологического базиса происходит 
одновременно с созданием условий для развития 
частного бизнеса, или даже опережает их. Техно-
логический базис, как правило, развивается по 

основным приоритетным направлениям плано-
вой цифровой экономики.

Рыночный подход подразумевает, прежде все-
го, создание государством благоприятной среды 
для функционирования цифровой экономики с 
тем, чтобы стимулировать бизнес к переходу в этот 
сектор. Обеспечение таких условий предполагает 
осуществление комплекса взаимосвязанных мер 
нормативно-правового, экономического, социаль-
ного и технологического характера. Необходимым 
условием реализации данного подхода является 
наличие достаточного количества независимых 
экономических субъектов – частных бизнесов. 
Частный бизнес, сотрудничая с государственными 
институтами, стимулирует развитие среды цифро-
вой экономики. В общем правовом поле форми-
руется множество точек роста, каждая из которых 
выступает носителем интересов, отвечающих со-
ответствующей индустрии или компании. 

Стремительное развитие информационных 
технологий, а также процесс цифровизации эко-
номики привели к масштабным изменениям в 
системе социально-трудовых отношений, про-
являющимся в утрате стандартной занятостью 
своих доминирующих позиций, в появлении и 
распространении новых форм занятости, в моди-
фикации функций субъектов социально-трудо-
вых отношений. 

Исходя из этого, произошедшие за последние 15 
лет количественные, структурные и качественные 
изменения в сфере занятости населения требуют 
трансформации существующих подходов к регули-
рованию занятости населения, в том числе в части 
их организационно-правового обеспечения.

ЗАДАЧИ ОРГАНИЗАЦИОННО-ПРАВОВОГО 
РЕГУЛИРОВАНИЯ ЗАНЯТОСТИ НАСЕЛЕНИЯ  

И ПУТИ ИХ РЕШЕНИЯ
Регулирование занятости населения в сложив-

шихся условиях предполагает решение многих 
важных задач в рамках законодательной базы, 
рыночной конъюнктуры и устоявшихся тради-
ций. В XXI веке рыночные отношения, охватив-
шие различные области человеческой деятель-
ности (труд, торговлю, науку, инвестиционную 
деятельность и т.д.) во взаимосвязи с формиру-
ющейся цифровой экономикой предопределили 
необходимость решения следующей совокупно-
сти задач, направленных на регулирование заня-
тости населения путем расширения положитель-
ных влияний цифровых технологий (цт) (рис. 1):

Ниже рассматриваются предлагаемые нами 
пути решения представленной совокупности задач 
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с формированием выводов и предложений по каж-
дой из них.

Пути решения задачи 1. Использование циф-
ровых технологий для повышения эффективности 
регулирования занятости населения предлагается 
достигать путем создания условий для расширения 
многообразия форм занятости, повышая правовую 
и социальную защищенность занятых на основе 
развития цифровых технологий, обеспечивающих 
эффективное взаимодействие безработных и рабо-
тодателей.

Обоснование данной позиции, выводы и предложе-
ния по ее реализации.

В последние годы все больше проявляет себя 
процесс трансформации форм занятости населе-
ния, в результате чего стандартная занятость теря-
ет свои доминирующие позиции в экономике, а на 
смену ей приходят разнообразные формы нестан-
дартной занятости. Нестандартная занятость про-
является в разных формах [3, 4, 5]:
• непостоянная занятость;
• неполная занятость;
• недозанятость;
• сверхзанятость;
• неформальная занятость;
• дистанционная занятость. 

С целью создания условий для расширения 
многообразия форм занятости, повышая правовую 
и социальную защищенность занятых на основе 
развития цифровых технологий, обеспечивающих 
эффективное взаимодействие безработных и рабо-
тодателей, считаем целесообразным:
• активизировать реализацию концепции разде-

ления рабочих мест. Ее суть заключалась в раз-

делении одного рабочего места между двумя и 
более занятыми. В этом случае формы организа-
ции рабочего времени могут быть следующими: 
разделение одного рабочего дня, разделение ра-
бочей недели или работа через неделю (в тече-
ние другой недели работает напарник). Данная 
форма занятости действует как на формальной 
(с заключением краткосрочного индивидуаль-
ного трудового договора), так и на неформаль-
ной основе (сезонные и эпизодические работы). 
Работа осуществляется в течение полного рабо-
чего дня или недели; 

• расширить использование временной занято-
сти, применяя ее в сфере образования, здраво-
охранения, административной работы, оказа-
нии страховых услуг и т. д. Временная занятость 
позволяет регулировать сезонные изменения 
рабочего графика: всегда можно найти необ-
ходимое количество работников на временно 
свободные места. В кризисные времена такая 
форма занятости помогает избежать массового 
увольнения работников, сохраняя имидж ком-
пании;

• расширить применение частичной занятости, 
которая характеризуется количеством сокра-
щенных рабочих часов в неделю, месяц, год. При 
этом сохраняется право на ежегодный оплачи-
ваемый отпуск или отпуск по болезни. Частич-
ная занятость может осуществляться как на 
постоянной, так и на временной основе. Ее пре-
имущество связанно с возможностью привле-
чения большего количества занятых. Частичная 
занятость не уступает полной в продуктивности 
и нередко имеет больше плюсов. 

Рис. 1 / Fig. 1. Задачи организационно-правового регулирования занятости населения / Tasks of organizational and legal 
regulation of employment of the population
Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.
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Пути решения задачи 2. Ограничение отрица-
тельного влияния цифровых технологий в процес-
се регулирования занятости населения предлагает-
ся достигать путем обучения безработных граждан 
навыкам работы с цифровыми платформами и ос-
новам самопрезентации в виртуальном простран-
стве.

Обоснование данной позиции, выводы и предложе-
ния по ее реализации. 

Современный уровень развития цифровых тех-
нологий способствует тому, что существенная часть 
взаимодействий на рынке труда осуществляется в 
Интернет-пространстве. При этом основная масса 
безработных – это люди, обладающие низким уров-
нем цифровых компетенций и несформированны-
ми навыками работы со специализированными 
Интернет-ресурсами. Поэтому с целью повышения 
их цифровой грамотности, развития навыков са-
мопрезентации в виртуальном пространстве служ-
бам занятости необходимо реализовывать соответ-
ствующие обучающие программы. 

Пути решения задачи 3. Достижение регламен-
тации организационно-правового регулирования 
всех разновидностей «заемного труда» с учетом 
цифровых технологий предлагается осуществлять 
путем правового определения и закрепления в за-
конодательно-нормативной базе использования 
всех разновидностей «заемного труда» (лизинга, 
аутсорсинга, инсорсинга и др.) при обеспечении 
правовых и социальных гарантий работников.

Обоснование данной позиции, выводы и предложе-
ния по ее реализации. 

В современных условиях глобализации, циф-
ровизации и нарастающих темпов развития эко-
номики России требуются изменения в структуре 
и формах занятости, способствующих улучшению 
благосостояния и уровня жизни населения путем 
гибкости, маневренности и быстрой реагируемо-
сти на изменяющиеся условия рынка. В современ-
ной действительности появилось множество новых 
профессий и видов деятельности, таких как: тка-
невый инженер (в медицине), ментор стартапов (в 
образовании), режиссер индивидуальных туров (в 
туризме и гостеприимстве), эксперт по здоровой 
одежде (в легкой промышленности) и многие дру-
гие. Большинство из них требуется в проектной де-
ятельности и не имеют востребованности в долго-
срочном периоде на конкретном предприятии. В 
связи с этим при трудоустройстве актуальным для 
носителей многих профессий является не заключе-
ние стандартного трудового договора по схеме ра-
ботник-работодатель, а работа через агентство, т.  е. 
трехсторонние трудовые отношения. Отечествен-

ными и иностранными организациями, представи-
тельства которых осуществляют свою деятельность 
на территории РФ, активно использовался заемный 
труд, но с 01.01.2016 г. он запрещен на законода-
тельном уровне и введено новое понятие – «осу-
ществление деятельности по предоставлению труда 
работников». На наш взгляд, происходит трансфор-
мация заемного труда в осуществление деятельно-
сти по предоставлению труда работников. При этом 
не все виды заемного труда разрешается исполь-
зовать в России. Это обуславливает необходимость 
исследования законодательно-правовой базы при-
менения деятельности по предоставлению труда 
работников. Огромное значение имеет признание в 
1997 г. Международной организацией труда в соот-
ветствии с Конвенцией №181 «О частных агентствах 
занятости»1 легитимности услуг, которые состоят в 
«найме работников с целью передачи их в распоря-
жение третьей стороне». В соответствии с этой Кон-
венцией, «заемный труд – это услуги, состоящие в 
найме работников с целью предоставления в распо-
ряжение третьей стороне, которая может быть фи-
зическим или юридическим лицом, устанавлива-
ющим им рабочие задания и контролирующим их 
выполнение». До 01.01.2016 г. в Российской Феде-
рации данная Конвенция не была ратифицирована, 
поэтому развитие использования заемного труда 
в России сдерживалось отсутствием необходимой 
правовой базы, в том числе в сфере представитель-
ства сторон трудовых отношений – заемный труд 
не регулировался ни одним российским норматив-
но-правовым актом. Самым существенным поло-
жением данной юридической конструкции являлся 
тот факт, что отношения «работник – предприятие 
– пользователь» не признались трудовыми. В 2014 г. 
был принят Закон №116-ФЗ2, запретивший заем-
ный труд и введший новое понятие «осуществление 
деятельности по предоставлению труда работников 
(персонала)». С вступлением в силу этого Закона 
заемный труд трансформируется в осуществление 
деятельности по предоставлению труда работни-
ков, запрещая при этом применение аутстаффинга 
как вида заемного труда. С одной стороны, закон 
ограничивает осуществление деятельности по пре-
доставлению труда работников, с другой стороны, 
регламентирует ее использование и защищает ра-

1 Конвенция Международной организации труда № 181 о 
частных агентствах занятости (Женева, 19 июня 1997 г.) URL: 
http://base.garant.ru/2560697/#ixzz6kC74fifs (дата обращения: 
15.12.2020).
2 Федеральный закон от 05.05.2014 № 116-ФЗ «О внесении из-
менений в отдельные законодательные акты РФ». URL: http://
www.consultant.ru/law/hotdocs/33499.html (дата обращения: 
15.12.2020).
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ботников. Конвенция МОТ № 181, регламентирую-
щая применение заемного труда, содержит меры по 
защите работников от злоупотреблений кадровых 
агентств. В мае 2014 г. Президент Российской Феде-
рации подписал Закон № 116-ФЗ, который ввел по-
нятие заемного труда. 

На наш взгляд, новая формулировка не запре-
щает заемный труд полностью, но существенно 
ограничивает его применение [6]. В принятом За-
коне происходит не запрет заемного труда, а за-
мена понятий «заемный труд» на «осуществление 
деятельности по предоставлению труда работни-
ков (персонала)». Существенным является запрет 
аутстаффинга как вида заемного труда. Согласно 
ст. 18.1 Закона № 1032-13 в редакции Закона № 
116-ФЗ запрещено брать заемных работников в 
случаях, если:
• основной коллектив объявил забастовку;
• в компании заказчика объявлен простой или 

введен режим неполного рабочего времени в 
целях сохранения рабочих мест при угрозе мас-
сового увольнения;

• основным работникам компании-заказчика за-
держивается выплата зарплаты;

• компания-заказчик находится в состоянии бан-
кротства;

• временные работники приглашаются на рабо-
чие места, условия труда на которых отнесены к 
вредным (3-й и 4-й степени) или опасным.
Пути решения задачи 4. Корректировку право-

вого регулирования занятости населения с учетом 
распространения ее нестандартных форм в усло-
виях расширения сферы применения цифровых 
технологий предлагается достигать путем внесе-
ния изменений в правовые основы управления за-
нятостью населения с учетом распространения ее 
нестандартных форм, в том числе дистанционной 
и удаленной работы, а также предоставления вре-
менного персонала.

Обоснование данной позиции, выводы и предложе-
ния по ее реализации. 

В настоящее время в Российской Федерации 
основные принципы управления занятостью на-
селения нашли законодательное отражение и за-
крепление в Конституции РФ, в Законе о занятости 
в РФ и ряде других нормативно-правовых актов. 
Однако, изменяющиеся социально-экономические 
условия, а также ускоряющийся процесс трансфор-
мации форм занятости населения, требуют внесе-

3 Закон РФ «О занятости населения в Российской Федерации» 
от 19.04.1991 № 1032-1 ст 18.1 (ред. от 08.12.2020) URL: https://
fzrf.su/zakon/o-zanyatosti-naseleniya-1032-1/st-18.1.php (дата 
обращения: 15.12.2020).

ния корректив в содержательные аспекты данных 
принципов (табл. 1).

Кроме совокупности общих принципов управ-
ления занятостью населения существует система 
специфических принципов. Под специфическими 
принципами управления занятостью населения, на 
наш взгляд, следует понимать законодательно за-
крепленные правила и нормы, регламентирующие 
отношения занятости отдельных категорий граж-
дан. В этой связи выделяем следующие специфиче-
ские принципы управления занятостью, включив в 
их состав позволяющие адаптировать сложившу-
юся совокупность принципов управления занято-
стью населения к изменяющимся экономическим 
реалиям (рис. 2).

Принцип адаптивности как специфический 
принцип управления занятостью населения пред-
полагает формирование такой модели отношений 
занятости, которая способна самоприспосабли-
ваться к изменяющимся социально-экономиче-
ским условиям за счет трансформации ее форм.

Принцип гармоничности сочетания разно-
образных форм занятости предполагает баланс 
между стандартной и нестандартной занятостью 
населения, соответствующий структуре экономи-
ки и потребностям как отдельного человека, так и 
общества в целом.

Принцип согласованности изменений трактует-
ся как необходимость институционального, норма-
тивно-правового и организационного закрепления 
вновь возникающих форм занятости населения, 
придания им правового статуса, предоставления 
социальных гарантий и защиты трудовых прав и 
свобод граждан, занятых такими формами.

Таким образом, сложившаяся к настоящему 
времени совокупность специфических принци-
пов управления занятостью населения, по нашему 
мнению, требует актуализации посредством до-
полнения существующей совокупности принци-
пом адаптивности системы отношений занятости, 
принципом гармоничности сочетания разнообраз-
ных форм занятости населения и принципом со-
гласованности изменений.

Пути решения задачи 5. Обеспечение взаимо-
действия всех сторон социально-трудовых отноше-
ний по вопросам, связанным с использованием не-
стандартных форм занятости населения в условиях 
реализации цифровых технологий достигается пу-
тем создания цифровой платформы «Нестандарт-
ная занятость», обеспечивающей взаимодействие 
всех сторон социально-трудовых отношений по 
различным вопросам, связанным с использовани-
ем нестандартных форм занятости. 
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Обоснование данной позиции, выводы и предложе-
ния по ее реализации. 

Приоритетность развития занятости населе-
ния в настоящее время признается в Российской 
Федерации на государственном уровне, при этом 
новый подход к данному процессу должен быть 
ориентирован на повышение степени адаптации, 
поиск новых возможностей расширения заня-
тости населения, гармоничное развитие разно-
образных ее форм, создание высокопроизводи-
тельных рабочих мест с достойными условиями 
труда. С учетом этого необходима разработка 
методического обеспечения и практических ре-
комендаций, направленных на формирование 
и реализацию механизма повышения степени 
адаптации занятости населения к изменяющим-
ся социально-экономическим условиям, пред-
полагающего широкое использование цифровых 
технологий.

В современных условиях, когда появляются и 
широко распространяются новые формы занято-
сти населения, а стандартная занятость постепенно 
теряет свой доминирующий статус, все стороны со-
циально-трудовых отношений испытывают опре-
деленные трудности, проявляющиеся в следующем:
• для работодателей – в низкой степени осве-

домленности о правовых основах применения 
вновь возникающих форм занятости, а также об 
их преимуществах и недостатках;

• для нестандартно занятых работников – в 
вынужденном характере такой занятости, а 
также в своей социальной и правовой неза-
щищенности;

• для государства – в стихийном распростране-
нии нестандартной занятости, снижении соци-
альных и правовых гарантий занятого населе-
ния.
Для устранения перечисленных проблем необ-

ходимо развивать эффективное взаимодействие 
между всеми сторонами социального партнерства, 
в том числе на основе использования передовых 
цифровых технологий. Основным инструментом 
в рамках решения данной задачи могут выступить 
цифровые платформы.

По общепринятому определению, цифровая 
платформа – это система алгоритмизированных 
взаимовыгодных взаимоотношений значитель-
ного количества независимых участников отрасли 
экономики (или сферы деятельности), осущест-
вляемых в единой информационной среде, при-
водящая к снижению транзакционных издержек 
за счет применения пакета цифровых технологий 
работы с данными и изменения системы разделе-
ния труда. Формирование цифровой платформы 
«Нестандартная занятость» поможет ее участникам 
организовать эффективный диалог с государствен-
ными органами, профсоюзными организациями, 
работодателями. Основной целью создания такой 
платформы является обеспечение возможности 
диалога между нестандартно занятыми работни-
ками, органами государственной власти, работода-
телями для наиболее полной реализации основных 
положений Концепции достойного труда в услови-
ях симбиотического развития стандартной и не-
стандартной занятости населения. Основываясь на 
данной цели, нами сформулированы задачи, реше-

Таблица 1 / Table 1
Направления трансформации содержательных аспектов принципов управления занятостью населения / Directions of 

the transformation of the substantive aspects of the principles of employment management

№ п/п 
No.

Принципы / Principles Законодательно закрепленное содержа-
ние принципа / Legislative content of the 

principle

Направления изменения содержательных 
аспектов принципа / Directions for changing 

the substantive aspects of the principle

1

Принцип свободы труда Законодательно закрепленная возможность 
каждого гражданина на свободное распоряжение 
своей рабочей силой и право свободы выбора 
вида деятельности

Расширение содержательной части путем законо-
дательного закрепления права свободного выбора 
формы занятости

2

Принцип гарантии равных 
возможностей для граждан в 
реализации права на добро-
вольный труд

Создание институциональных и организационных 
условий для защиты граждан от безработицы, рас-
ширения возможностей для трудоустройства

Законодательное определение и закрепление раз-
личных форм нестандартной занятости, разработка 
институциональных и организационных основ для их 
эффективного применения

3
Принцип свободного выбора 
занятости

Законодательный запрет на принудительный труд 
и трудовую дискриминацию

Государственные гарантии лицам, имеющим не-
стандартную занятость, в части запрета трудовой 
дискриминации

4
Принцип обеспечения со-
циальной защиты в сфере 
занятости населения.

Обеспечение социальных гарантий наемным 
работникам, а также защита от безработицы

Предоставление всех социальных гарантий нестандар-
тно занятым работникам 

5
Принцип государственных 
гарантий защиты трудовых 
прав работников

Создание институциональных и организационных 
условий для обеспечения государственных гаран-
тий защиты трудовых прав работников

Сокращение масштабов прекарезации занятости и 
уменьшение ее неформальной части

Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.
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нию которых будет способствовать формирование 
цифровой платформы «Нестандартная занятость»:
• защита трудовых прав и свобод нестандартно 

занятых работников;
• повышение правовой грамотности нестандар-

тно занятых работников;
• выражение групповых интересов нестандартно 

занятых работников;
• мониторинг и учет особенностей и масштабов 

распространения нестандартной занятости;
• разработка законодательных инициатив в части 

государственного регулирования нестандарт-
ной занятости;

• консультирование работодателей по правовым 
и иным аспектам применения нестандартных 
форм занятости.
Создание и функционирование цифровой плат-

формы «Нестандартная занятость» возможно, как 
на уровне отдельно взятого региона, так и на феде-
ральном уровне. По нашему мнению, данный ин-
струмент будет способствовать не только решению 
отдельных вопросов, связанных с использованием 
нестандартных форм занятости, но и создавать ус-
ловия для ее более широкого распространения, что 
в свою очередь приведет к повышению степени 
адаптации отношений занятости к изменяющим-
ся социально-экономическим условиям и снижать 
напряженность на рынке труда.

Пути решения задачи 6. Ликвидация «цифро-
вой безграмотности» у ищущих работу граждан до-
стигается путем стимулирования работодателей к 
разработке и внедрению программ обучения циф-
ровым компетенциям для своих работников как 
превентивной меры.

Обоснование данной позиции, выводы и предложе-
ния по ее реализации. 

Для нового технологического уклада харак-
терно развитие современных информационных 
технологий, расширение нестандартных форм за-
нятости, усиление международного влияния [7]. 
Последствия этих изменений проявляются в эф-
фектах (повышение мобильности персонала, рас-
ширение профессионально-квалификационного 
диапазона, усиление влияния международных 
стандартов) и рисках (отставание образовательной 
базы от запросов общества, снижение социальной 
защищенности). Трансформационные процессы 
привели к возрастанию роли компетентности (лат. 
competens – подходящий, соответствующий, знаю-
щий), отражающей качество человека, обладающе-
го всесторонними знаниями в какой-либо области. 
При этом подразумевается, что помимо собствен-
но профессиональной, технологической подготов-
ки необходимо наличие ряда других компонентов, 
имеющих в основном внепрофессиональный или 
надпрофессиональный характер (знание, умение, 
навыки, представления, человеческие качества, 
здоровье). 

Частью компетентности, с помощью которой 
можно измерить готовность человека к выполне-
нию определенной работы, является компетенция. 
У нее есть две стороны: одна обращена к работе, 
другая – к человеку. Если мы говорим о компетен-
ции должности (рабочего места), то имеем в виду 
требования, необходимые для успешного выпол-
нения работы. Если мы говорим о компетенции 
сотрудника, то имеем в виду его готовность к вы-
полнению работы с требуемым уровнем каче-
ства. Таким образом, компетентность – это то, что 
должно быть достигнуто, а компетенция – как себя 
вести, чтобы достичь целей. Новый технологиче-
ский уклад формирует заказ на востребованные 

Рис. 2 / Fig. 2. Совокупность специфических принципов управления занятостью населения / A set of specific principles 
for managing the employment of the population 
Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.
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в настоящее время компетенции, среди которых 
выделяются блоки, связанные с международным 
сотрудничеством, мультидисциплинарностью тех-
нических знаний и навыков. Важным становится 
наличие надпредметных профессиональных ком-
петенций и обладание метакомпетенциями, пред-
полагающими способность к быстрому обучению, 
саморазвитию и саморегуляции. В условиях ново-
го технологического уклада к базисным компетен-
циям относятся:
• ориентированность на изменения;
• освоение и использование новых знаний и на-

выков;
• применение информационных технологий;
• эффективное взаимодействие и сотрудничество.

Названные компетенции являются ключевы-
ми при формировании мультикомпетентности, 
важность которой связана, по нашему убеждению, 
с широтой профессиональной специализации и 
уровнем поликвалификации, о которой заявляет 
ряд современных ученых [8]. Кроме того, востре-
бованность мультикомпетентности повышается в 
связи с цифровизацией экономики и развитием 
нестандартных форм занятости, проявляющихся 
в условиях нового технологического уклада [9, 10, 
11, 12, 13, 14]. Другой причиной возрастания роли 
мультикомпетентности является внедрение про-
фессиональных стандартов, формируемых в со-
ответствии с Национальной системой квалифика-
ций, основной задачей которой является создание 
условий для роста производительности труда на ос-
нове высококачественной подготовки кадров. По-
нятие профессионального стандарта введено в со-
ответствии со ст. 195.1 Трудового кодекса РФ4. Под 
профессиональным стандартом понимается харак-
теристика квалификации, необходимой работнику 
для осуществления конкретного вида професси-
ональной деятельности, в том числе выполнения 
определенной трудовой функции. Целью введения 
системы профстандартов является соотнесение 
российских специальностей и международных тре-
бований. Профстандарты для осуществления кон-
кретной профессиональной деятельности в долж-
ностной иерархии определяют набор необходимых 
и достаточных требований к квалификации. Они 
позволяют структурировать профессиональную 
деятельность работника, исключать дублирова-
ние трудовых функций по должностям, описывая 
требования к трудовым функциям и качеству их 
выполнения. Профстандарты применяются рабо-

4 Трудовой кодекс Российской Федерации» от 30.12.2001 № 
197-ФЗ (ред. от 29.12.2020). URL: http://www.consultant.ru/
document/cons_doc_LAW_34683/ (дата обращения: 18.12.2020).

тодателями с учетом особенностей выполняемых 
работником трудовых функций, обусловленных 
технологией и организацией производства и труда. 
При заключении и изменении трудового договора, 
согласно статье 57 Трудового кодекса РФ, обяза-
тельным условием является указание в нем трудо-
вой функции (работы по должности в соответствии 
со штатным расписанием; профессии, специально-
сти с указанием квалификации; конкретного вида 
деятельности работника).

Каждый профессиональный стандарт состоит 
из частей, нашедших отражение в макете про-
фессионального стандарта. В первой части ука-
заны наименование вида профессиональной 
деятельности, код по классификатору, основная 
цель профессиональной деятельности и группа 
занятий, квалификационный уровень работни-
ка, наименование должности, требуемый уровень 
профессионального образования и практическо-
го опыта работы по профессии, требования к сер-
тификации и состоянию здоровья. Вторая часть 
включает описание трудовых функций, входящих 
в профессиональный стандарт: здесь приводится 
перечень должностных обязанностей для работ-
ников соответствующего уровня квалификации. 
Третья часть содержит характеристику обоб-
щенных трудовых функций, перечень умений и 
навыков, а также спектр определенных знаний, 
необходимых для выполнения должностных обя-
занностей, указанных во второй части. В четвер-
той части содержатся сведения об организациях-
разработчиках профессионального стандарта. В 
соответствии с третьей частью макета професси-
онального стандарта в него закладываются пред-
посылки формирования мультикомпетентности, 
ориентация на которую нашла отражение и в за-
рубежной практике [15, 16, 17]. В настоящее вре-
мя мультикомпетентность проявляется как уни-
кальное качество работника, представляющее его 
конкурентное преимущество, однако в перспек-
тиве она должна найти отражение в ряде профес-
сиональных стандартов. 

Как отмечалось выше, устранить «цифровую 
безграмотность» у ищущих работу граждан мож-
но с помощью стимулирования работодателей 
к разработке и внедрению программ обучения 
цифровым компетенциям при содействии всех 
сторон социального партнерства. Имеющиеся 
сегодня платформы Teachbase, iSpring Online, 
MyOwnConference и др. имеют свои ограничения 
и являются дорогостоящими. Кроме того, они не 
всегда позволяют учесть специфику организации, 
поэтому их использует узкая аудитория работо-
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дателей. На наш взгляд, нужно проработать идею 
формирования финансово доступных и спец-
ифичных для отрасли программ развития цифро-
вых компетенций у работников.

В качестве перспективных методов обучения 
в программах должны быть предусмотрены такие 
эффективные на сегодняшний день как:
• кейсовый метод; 
• обучение по методу «Secondment»; 
• дистанционное обучение; 
• тренинг;
• коучинг; 
• обучение по методу «buddying»;
• виртуальное обучение; 
• геймификация (игрофикация);
• метод «Lego serious play» и др. [18].

Пути решения задачи 7. Позиционирование 
электронной самозанятости в условиях развития 
цифровых технологий достигается путем созда-
ния соответствующей структуры в службе занято-
сти для координации данной формы, учитывая ее 
широкую распространенность и необходимость 
обеспечения равенства прав и гарантий работни-
ков дистанционного труда;

Обоснование данной позиции, выводы и предло-
жения по ее реализации. 

Наиболее распространенным видом дистан-
ционной занятости является электронная само-
занятость. В настоящее время в России растет 
численность самозанятых, независимых профес-
сионалов, предоставляющих услуги различным 
заказчикам дистанционно посредством инфор-
мационно-коммуникационных технологий. Та-
кие работники не состоят в штате организаций, 
их называют электронно-самозанятыми работ-
никами или фрилансерами. Следует особо вы-
делить значение слова «профессионал», так как, 
например, самозанятый слесарь, работающий 
на себя, не является квалифицированным про-
фессионалом. В группу электронно-самозанятых 
лиц входят ученые, IT-специалисты, инженеры, 
архитекторы, аудиторы, преподаватели, то есть 
обладатели тех профессий, которые содержат в 
себе профессиональный труд в сфере высоко-
квалифицированных и информационных услуг. 
Данная группа работников характеризуется не-
зависимостью от одного работодателя, а также 
возможностью самоорганизации своего труда в 
силу его индивидуальности. Трудящийся может 
распределять рабочее время по своему усмотре-
нию, работать в комфортных домашних условиях, 
выбирать работу самостоятельно или даже при-
влекать к ее выполнению членов семьи и других 

лиц. Ценность времени и повышение уровня бла-
госостояния заставляют большинство людей вы-
бирать работу с гибким графиком с учетом инди-
видуальных запросов и предпочтений. 

Дистанционная занятость устраняет зависи-
мость работника от бюрократии в организациях, 
повышает деловую активность и занятость насе-
ления, позволяет снизить социальное напряже-
ние в обществе, связанное со слабой мобильно-
стью населения. Работодатель, в свою очередь, 
при такой форме занятости может существенно 
сэкономить на аренде офисных помещений; про-
водить более гибкую налоговую политику органи-
зации; в то же время возможность привлечения 
работником других лиц к выполнению работы по-
вышает уверенность работодателя в ее качестве. 

Большие возможности внедрение цифровых 
технологий открывает в сфере образования и 
здравоохранения. У студентов повышается воз-
можность дистанционного обучения в престиж-
ных вузах страны. В сфере медицины реализуются 
перспективы проводить первичную диагностику 
и консультацию пациентов.

Вместе с тем, существенным минусом удален-
ного сектора для работников является недоста-
точная институциональная спецификация такого 
вида занятости. Многие работники находятся в 
теневом секторе и являются неформально заня-
тыми. Чаще всего, работодатель заключает с ра-
ботником гражданско-правовой договор, пред-
усматривающий существенную независимость 
работника в выборе способа, места и времени вы-
полнения своей работы. В этом случае отношения 
регулируются не трудовым, а гражданским зако-
нодательством, и работник не вправе рассчиты-
вать на социальные гарантии, предусмотренные 
ТК РФ.

ВЫВОДЫ
Стремительное развитие цифровых технологий 

вносит существенные изменения в социально-тру-
довую сферу, трансформируя все ее составляющие, 
в том числе и систему занятости населения.

В рамках проведенного исследования было уста-
новлено, что  за последние 15 лет в Российской Фе-
дерации произошли значимые количественные, 
структурные и качественные преобразования в 
сфере занятости населения. Кроме того, доказано 
наличие взаимовлияния между траекторией раз-
вития цифровых и информационных технологий и 
происходящими преобразованиями в социально-
трудовой сфере. Важно учитывать, что дальнейшее 
развитие НТП и цифровых технологий будет усили-
вать установленное взаимовлияние, поэтому уже в 
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настоящее время актуализируется необходимость 
решения комплекса задач по совершенствованию 
системы организационно-правового регулирова-
ния занятости населения. По нашему мнению, век-
тор их  достижения должен быть направлен на более 
масштабное применение цифровых технологий. 

По результатам исследования предложены пути 
решения поставленных задач, предполагающие 
внедрение в практику деятельности уполномо-

ченных органов государственной власти, государ-
ственной службы занятости, частных кадровых 
агентств и организаций всех форм собственности 
инновационных для данной сферы цифровых ин-
струментов. Кроме того, разработаны и рекомен-
дованы для всех субъектов социально-трудовых 
отношений усовершенствованные организацион-
но-правовые положения, адекватные вектору циф-
ровизации экономики и общества.

Данное исследование выполнено в рамках Государственного контракта № 01731000096200001110001 на оказание 
услуг по проведению экспертно-аналитического исследования по теме: «Совершенствование правового регулирования 
политики содействия занятости населения в части трудоустройства и защиты доходов безработных граждан» (ап-
парат Государственной Думы Федерального Собрания Российской Федерации).
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АННОТАЦИЯ
Статья посвящена исследованию прекаризации в социально-трудовой сфере и возможностям использо-
вания систематизированных социологических данных для измерения уровня прекарности трудовых от-
ношений. Объект исследования – рабочая молодежь (15-29 лет), занятая в промышленности и в сфере 
услуг и сервиса. На основе кластерного анализа данных массового анкетного опроса, проведенного в 
УрФО в 2018 г., рассматривается гендерная, отраслевая и территориальная специфика уровня прекар-
ности трудовых отношений трех социальных типов рабочей молодежи: «зарабатывающих», «выжива-
ющих» и «адаптированных». 
Цель данной работы – сконструировать методику и измерить уровень прекарности трудовых отношений 
среди рабочей молодежи Уральского Федерального округа (УРФО).
Автор использует общенаучные и специальные методы исследования, в том числе анализ кластеризо-
ванных данных массового социологического опроса с применением сконструированного логического 
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ABSTRACT
The article is devoted to the study of precarious employment in the social and labor sphere and the possibility 
of using systematized sociological data to measure the precarity level of labor relations. The object of the 
research is young workers (15-29 years old) employed in the industrial and services sphere. Based on the 
cluster analysis of data from a mass survey conducted in the Ural Federal District in 2018, gender, sectoral 
and territorial features of the precarity level of labor practices of three social types of young workers were 
identified: “earning”, “surviving” and “adapted”. The aim of this study is to develop a methodology and measure 
the precarity level of labor relations among working youth of the Ural Federal District.



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ    1/2021  37

ВВЕДЕНИЕ
Одним из наиболее важных показателей 

успешного регионального развития является 
состояние социальной трудовой сферы и, со-
ответственно трудовых отношений между ра-
ботодателем и наемным работником. Именно 
стабильные трудовые отношения, основанные 
на принципах социального партнерства, обе-
спечивают наемному работнику достойную за-
работную плату, благоприятные условия труда, 
гарантии занятости, работодателю – прибыль 
и эффективное функционирование бизнеса, а в 
территориальном плане – привлекательный ин-
вестиционный климат для региона, отсутствие 
в нем социальной напряженности и достойный 
уровень жизни населения.

Между тем, общемировые тенденции свиде-
тельствуют о демонтаже традиционных форм 
трудовых отношений, сложившихся со второй 
половины прошлого века. С одной стороны, 
государство все больше дистанцируется от ре-
гулирования процессов происходящих в соци-
ально-трудовой сфере, а с другой – меняется 
технико-технологический уклад производства, 
наблюдается рост неиндустриального сектора 
услуг, в котором не остается места для коллек-
тивно-договорного регулирования трудовых от-
ношений [1].

В результате этих процессов происходит ин-
дивидуализация трудовых отношений, растет 
доля их дистанционных форм, ослабевает фор-
мальная регламентация [2]. Таким образом, в ус-
ловиях формирующегося постиндустриального 
общества появляются новые формы трудовых 
отношений, характеризующиеся неустойчи-
востью и низким уровнем социальной защиты 
для наемных работников [3]. В новой ситуации 
исследователи все чаще стали говорить о транс-
формации самого рабочего класса и возникно-
вении целого слоя слабо защищенных в своих 
социально-трудовых правах работников – пре-
кариате.

Появление феномена прекариата характе-
ризуется И.Л. Сизовой как форма господства и 
эксплуатации, основанная на психологии неза-
щищенности и уязвимости наемных работников 
[4]. В свою очередь З.Т. Голенкова и Ю.В. Голиу-
сова отмечают такие признаки прекариата, как 
его материальное неблагополучие и психоло-
гическую нестабильность [5]. Кроме того, этот 
феномен связывается Г. Стендингом с широким 
распространением краткосрочных трудовых 
контрактов (договоров) [6]. Поэтому неслучайно 
многие исследователи отмечают, что с прекари-
атом как социальной группой связано понятие 
«прекаризация трудовых отношений», проявля-
ющаяся в основном в «неполноценных правовых 
и социальных гарантиях занятости, вследствие 
чего эти отношения могут быть расторгнуты ра-
ботодателем в любое время» [7, с. 202]. При этом 
новые формы «гибких» трудовых отношений 
приводят ко многим негативным последствиям: 
снижают возможности наемных работников для 
долгосрочного планирования1, нивелируют их 
чувство привязанности к рабочему месту, не по-
зволяют развиваться рабочей солидарности [8] и 
в целом насыщают жизнь работника неопреде-
ленностью [9].

Обратим внимание, что некоторыми авто-
рами утверждается, что в России появление 
прекариата связано не столько со становлени-
ем постиндустриального уклада производства, 
сколько со слабой активностью государства в ре-
гулировании трудовых отношений [10], а числен-
ность группы прекариев оценивается от трети 
до половины всех россиян в возрасте от 15 до 72 
лет [11]. Такие данные, безусловно, должны бес-
покоить государственных чиновников, однако 
не дают возможности принимать обоснованные 
управленческие решения в каждом отдельном 
регионе, а также по отношению к различным це-
левым группам экономически активного населе-

The author applies general scientific and special research methods, including the analysis of cluster data 
from a mass sociological survey using the constructed logical precarity index of the labor relations (Ipto). 
The results of the study may be useful to the state public authorities to measure the precarity level of 
labor relations in their region and develop regional target-oriented programs for the efficient use of labor 
resources.

Keywords: precarious employment; young workers; labor relations; precarity index; cluster analysis.
For citation: Bocharov V. Yu. Precarious employment and young workers in the Ural region. Social and labor research. 2021;42(1):36-44.  
DOI: 10.34022/2658-3712-2021-42-1-36-44.

1 Прекариат: становление нового класса: коллективная моно-
графия. Под ред. Ж.Т. Тощенко. М.: Центр социального про-
гнозирования и маркетинга; 2020. 400 с.
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ния. Для обоснованного подхода к реализации 
эффективной региональной политики в соци-
ально-трудовой сфере необходимы, с одной сто-
роны, четкая дифференциация (типологизация) 
различных социально-демографических групп, 
а с другой – методически надежный инструмент 
для измерения уровня (степени) вовлеченности 
наемных работников в прекаризированные тру-
довые отношения.

Важно отметить, что конвенциональным мне-
нием среди социологов является признание фак-
та, что молодежь, вступающая в трудовые отно-
шения – одна из наиболее сильно подверженных 
прекаризации групп населения2. И это характер-
но не только для России, но и для всех развитых 
стран мира, где в настоящее время проживают 
почти 90 % мировой молодежи, которая часто 
трудится в условиях неполной занятости, имеет 
временные трудовые контракты или работает в 
неформальном секторе [12, с. 79].

ПОДХОДЫ К ОЦЕНКЕ УРОВНЯ ПРЕКАРНОСТИ 
ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ

До последнего времени было выработано три 
основных методологических подхода к измере-
нию прекарности трудовых отношений: 1) вы-
явление отдельных тенденций на макроуровне 
(федеральный уровень), 2) сравнение качества 
рабочих мест между различными видами заня-
тости; 3) измерение прекаризации для каждо-
го отдельного работника на основе условий его 
занятости и с учетом его субъективных оценок 
трудовых отношений [13]. При этом в качестве 
индикаторов уровня прекарности разными ис-
следователями рассматривается довольно боль-
шой перечень показателей состояния социаль-
но-трудовой сферы: уровень безработицы; доли 
работников, работавших неполное рабочее вре-
мя или неполный рабочий день; доли простаи-
вающих работников и работников, находящихся 
в отпусках без сохранения заработной платы; 
уровень реальных располагаемых денежных до-
ходов населения и реальных заработных плат и 
т.д. [14, с. 89]. Более того, в зарубежных странах 
разработаны как минимум три комплексных 
методики измерения прекаризации: 1) «EPRES» 
(Employment Precariousness Scale) – шкала пре-
каризации занятости, включающая 22 индика-
тора [15]; 2) Интегральный индекс флексибиль-
ности («гибкости») и прекаризации («flexibility 

and precariousness»), состоящий из 13-ти исход-
ных индикаторов [16]; 3) «Employment Precarity 
Index» – индекс прекаризации занятости, состо-
ящий из 10-ти индикаторов3. 

В свою очередь, отечественными социолога-
ми предлагаются собственные методики измере-
ния прекарности. Так, например, в коллективной 
монографии «Прекариат: становление нового 
класса» изданной под редакцией Ж.Т. Тощенко, 
говорится о 5-ти основных индикаторах пре-
карной занятости (наличие/отсутствие трудово-
го договора, тип занятости, продолжительность 
рабочего времени, место работы и тип найма), 
а другие российские ученые – И.О. Шевченко и 
П.В. Шевченко – выделяют 7 таких индикаторов 
(«признаков прекарности»): оформление труда 
без договора или с договором не более чем на 
1 год; полное несоответствие образования ра-
боте; постоянная переработка (более 8 часов); 
подработка в своей или сторонней организации 
(регулярная или нерегулярная); зарплата в кон-
верте (систематическая или иногда случающа-
яся); смена работы за последние 3 года более 1 
раза; невозможность влиять на важные решения 
в своей организации [17].

Использование таких комплексных методов 
измерения, очевидно, в полной мере может по-
зволить организовать тщательное наблюдение 
за уровнем прекарности трудовых отношений 
в регионе, но связано с необходимостью сбора 
и последующей обработки большого массива 
данных, а поэтому не может осуществляться в 
оперативном режиме без существенных финан-
совых затрат и привлечения значительных че-
ловеческих ресурсов. На наш взгляд, на уровне 
отдельно взятого региона целесообразно опи-
раться на более узкий подход, позволяющий 
оперативно получить информацию об уровне 
прекарности занятого населения, используя со-
циологические данные. В связи с этим мы под-
держиваем подход З.Т. Голенковой и Ю.В. Го-
лиусовой, согласно которому в российской 
практике прекарную группу можно рассматри-
вать как занятую по временному контракту, на 
основе устной договоренности или по договору 
подряда по основному месту работы. Эти ав-
торы подчеркивают, что такой критерий вы-
деления прекарности, безусловно, не является 

2 Молодежь: конструирование трудовой биографии. Отв. 
ред. М.К. Горшков. М.: Институт социологии ФНИСЦ РАН; 
2018. 148 с.

3 It’s more than poverty: Employment precarity and household 
well-being. Poverty and Employment Precarity in Southern 
Ontario. S. McBeth (ed). https://socialsciences.mcmaster.ca/
pepso/documents/2013_itsmorethanpoverty_report.pdf. (дата 
обращения: 17.01.2021).



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ    1/2021  39

В.Ю. Бочаров

единственным, но его достоверность не вызы-
вает сомнений [18]. Другими исследователями 
также подчеркивается превалирующая значи-
мость именно характера трудового договора 
для выделения группы прекариев. Так, напри-
мер, согласно исследованию Г.А. Монусовой, об-
ладатели срочных трудовых контрактов (даже 
высококвалифицированные) чаще, чем посто-
янно занятые, подвержены депрессивным на-
строениям, тревожности и неуверенности в за-
втрашнем дне [19].

МЕТОДОЛОГИЯ И МЕТОДИКА  
ИССЛЕДОВАНИЯ

Данные официальной статистики свидетель-
ствуют, что в целом доля вовлеченности рабочей 
молодежи УрФО в неформальную занятость не 
превышают 17 %. При этом подавляющее боль-
шинство рабочей молодежи, занятой в формаль-
ном секторе экономики, трудится по основному 
месту работы полный рабочий день [20]. Все это 
позволяет говорить о достаточно низком уровне 
распространенности прекарных форм трудовых 
отношений, по крайней мере, в городах. Однако 
такие данные, недостаточны для принятия обо-
снованных управленческих решений в области 
региональной молодежной политики, т. к. не по-
зволяют дифференцировать рабочую молодежь 
на социальные типы (тем более с учетом ген-
дерной и отраслевой специфики), а также опре-
делять характер трудовых договоров (например, 
по критерию бессрочный/срочный).

В качестве объекта нашего эмпирического 
исследования выступала рабочая молодежь (15-
29 лет), проживающая на территории УРФО. В 
эту категорию молодежи (молодежь нового ра-
бочего класса) мы включаем занятых во всех 
сферах экономической деятельности, но не 
участвующих в управлении и не имеющих прав 
собственности в организации, в которой они 
трудятся. При этом труд таких работников рути-
низирован и разделен на стандартизированные 
сегменты, а также поддается алгоритмизации и 
количественному нормированию результатов. 
Используя возможности интерсекциональной 
методологии [21] рабочая молодежь рассмо-
трена нами с учетом трех стратификационных 
признаков: социальный класс (новый рабочий 
класс), гендер и возраст.

В качестве инструмента исследования ис-
пользовалась целевая многоступенчатая выбор-
ка (ошибка выборки не превышает 5 %) по четы-
рем критериям: возраст, пол, место жительства 

(город и сельская местность в соответствии с 
распределением населения в УрФО), сфера за-
нятости (промышленность и сфера сервиса). 
Анкетный был проведен в 2018 г. в трех городах 
(Екатеринбурге, Кургане и Тюмени) и типичной 
для этих регионов сельской местности. Всего 
опрошено 1534 респондента4.

Обработка результатов исследования про-
ведена с помощью статистического пакета IBM 
SPSS Statistics Version 20. Проведенный ана-
лиз данных анкетного опроса (метод вращения 
Varimax с нормализацией Kaiser) позволил вы-
делить две группы факторов: удовлетворенно-
сти работой и достаточности/дефицита свобод-
ного времени. На основе полученных факторов 
был осуществлен кластерный анализ (методом 
К-Means было отобрано 1342 наблюдения) и вы-
делены три социальных типа рабочей молодежи: 
«зарабатывающие», «выживающие», «адаптиро-
ванные». Теоретическим основанием такой ти-
пологии явилась концепция баланса работы и 
личной жизни [22].

«Зарабатывающие» (N=478) успешно реализу-
ют свои профессиональные навыки, не обращая 
внимание на низкий уровень комфорта на рабо-
чем месте. Такие работники ориентированы на 
материальный успех даже в ущерб своему сво-
бодному времени. Их основная стратегия – зара-
батывание денег. Занятость для «выживающих» 
(N=540) не является приоритетом, а является 
вынужденной стратегией выживания в условиях 
дефицита свободного времени и низкой удов-
летворенности социальных потребностей. Нако-
нец, «адаптированные» (N=324) – ориентирова-
ны преимущественно на свободное время. Они 
не готовы жертвовать комфортной обстановкой 
и общением с коллегами ради более высокого 
заработка или движения по карьерной лестнице, 
адаптируясь к различным видам трудовой дея-
тельности, не имеющей для них первостепенно-
го значения5.

Для четкого выделения уровня прекарности 
трудовых отношений нами был разработан и 
рассчитан «Индекс прекарности трудовых отно-
шений» («Ипто»). Подобные логические индексы 
ранее успешно апробированы и применялись в 
ходе многолетних мониторинговых исследова-
ний социально-трудовой сферы Самарской об-

4 Молодежь нового рабочего класса современной России: 
коллективная монография. Под ред. Т.В. Гаврилюк. М.: 
Флинта; 2019. 392 с..
5 Жизненные стратегии молодежи нового рабочего класса. 
Под ред. Т.В. Гаврилюк. М.: Флинта; 2020. 408 с.
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ласти6 [23]. В данном случае расчет «Ипто» про-
изводится по ответам респондентов на вопрос 
анкеты «По какому типу найма Вы работаете на 
основной работе?» следующим образом:

1. Доля ответов «По письменному трудовому 
договору на неопределенный срок» умножается 
на коэффициент +1,0.

2. Доли ответов «По письменному трудовому 
договору на определённый срок» и «По договору 
подряда и другим договорам гражданско-право-
вого характера в письменной форме» суммиру-
ются и полученная сумма умножается на коэф-
фициент +0,5.

3. Доли ответов «На основе устной договорен-
ности без оформления документов» и «Работаю 
на испытательном сроке, пока без официально-
го оформления» также складываются и их сумма 
умножается на коэффициент –1,0.

4. Все три полученные цифры суммируются 
и делятся на 100. Рассчитанный таким образом 
«Ипто» изменяется в пределах от –1,0 (мини-
мальный уровень стабильности трудовых отно-
шений и их максимальная прекаризация) до +1,0 
(максимальный уровень стабильности трудовых 
отношений и их минимальная прекаризация).

РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ
В наиболее стабильных трудовых отношениях 

находятся мужчины социальных типов «зараба-
тывающие» и «адаптированные». Среди мужчин 

Таблица 2 / Table 2
Тип договора трудового найма среди респондентов территориальных групп / Type of employment contract among 

respondents in groups by territory

Уровни прекарности трудовых  
отношений / Levels of precarity of 

labor relations

Зарабатывающие / Earning Выживающие / Surviving Адаптированные / Adapted

Город / City Село / Village Город / City Село / Village Город / City Село / Village

1. Отсутствие прекарности  
(с работником заключен бессрочный 
трудовой договор)

76,3 % 38,8 % 58,9 % 47,4 % 65,6 % 47,1 %

2. Средний уровень прекарности  
(с работником заключен срочный 
трудовой договор, договор подряда 
или другие договора ГПХ)

11,7 % 40,5 % 25,0 % 40,6 % 23,3 % 18,9 %

3. Высокий уровень прекарности (от-
сутствие трудового договора) 12,0 % 20,7 % 16,1 % 12,0 % 11,1 % 34,0 %

Итого: 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %
Индекс прекарности 0,58 -0,02 0,30 0,15 0,43 0,04

Источник / Source: разработано автором / compiled by the author.

Таблица 1 / Table 1
Тип договора трудового найма среди респондентов гендерных групп / Type of employment contract among  

respondents in groups by gender

Уровни прекарности трудовых  
отношений / Levels of precarity of labor 

relations

Зарабатывающие / 
Earning Выживающие / Surviving Адаптированные / Adapted

Мужчины / 
Men

Женщины / 
Women

Мужчины / 
Men

Женщины / 
Women

Мужчины / 
Men

Женщины / 
Women

1. Отсутствие прекарности (с работником 
заключен бессрочный трудовой договор) 71,8 % 61,4 % 53,6 % 57,9 % 67,7 % 54,1 %

2. Средний уровень прекарности (с 
работником заключен срочный трудовой 
договор, договор подряда или другие 
договора ГПХ)

16,2 % 22,1 % 30,2 % 27,8 % 21,4 % 24,6 %

3. Высокий уровень прекарности  
(отсутствие трудового договора) 12,0 % 16,5 % 16,2 % 14,3 % 10,9 % 21,3 %

Итого: 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %
Индекс прекарности 0,52 0,34 0,22 0,30 0,46 0,21

Источник / Source: разработано автором / compiled by the author.

6 Социально-трудовая сфера сельского хозяйства Самар-
ской области: состояние, тенденции, перспективы: моно-
графия. Под ред. А.Ф. Боковенко, В.Ю. Бочарова, Е.Ф. Моле-
вича. Самара: Самарский университет; 2010. 528 с.
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социального типа «выживающие» (по сравнению 
с другими социальными типами) максимально 
выражена группа находящихся на среднем уров-
не прекаризации. Каждая пятая женщина соци-
ального типа «адаптированные» – находится в 
состоянии неформального найма – прекарных 
трудовых отношений. Самые низкие величины 
Ипто – среди «выживающих» мужчин и «адапти-
рованных» женщин (табл. 1).

Среди респондентов всех социальных типов, 
живущих в городах, заметно превалирование ра-
ботников, находящихся в стабильных трудовых 
отношениях по сравнению с сельскими жите-
лями, где уровень прекарности трудовых отно-
шений выше. Наиболее высокий уровень Ипто 
отмечен среди городских социальных типов «за-
рабатывающие» и «адаптированные», а самые 
низкие – среди сельских респондентов этих же 
социальных типов (табл. 2).

Уровень прекарности трудовых отношений 
среди респондентов всех социальных типов, ра-
ботающих в сфере услуг, выше, по сравнению с за-
нятыми в промышленности. Наиболее стабильны 
трудовые отношения (наиболее высокие значе-
ния Ипто) у респондентов социальных типов «за-
рабатывающие» и «адаптированные», занятых в 
промышленности, а наиболее прекарные – среди 
«выживающих», занятых в сфере услуг (табл. 3).

ВЫВОДЫ
1. В настоящее время многими исследовате-

лями признается актуальность и даже необхо-
димость проведения эмпирических исследова-

ний прекаризации и, в частности, определения 
эффективных механизмов регулирования пре-
карных трудовых отношений [24, с. 44]. Такие 
исследования могут способствовать разработке 
региональных целевых программ, направлен-
ных на снижение социальной напряженности на 
рынке труда и уровня прекаризации занятого на-
селения. Уже существует ряд отечественных и за-
рубежных комплексных методик, позволяющих 
детально оценить степень прекарности трудовых 
отношений в регионе. Наша исследовательская 
группа также работает в этом направлении.

2. Меняющийся характер трудовых отноше-
ний требует построения новых типологических 
моделей объектов анализа, которые, с одной сто-
роны, должны учитывать специфику изменений 
в целом в социально-трудовой сфере, а с другой, 
обеспечить возможность точного определения 
места различных социальных субъектов в соци-
альной системе общества [25]. Только в этом слу-
чае социологические исследования, выполняе-
мые на региональном и муниципальных уровнях 
могут дать управленцу адекватную информацию 
относительно объекта управления. Поэтому под-
ход к анализу данных массовых количественных 
опросов по потенциально дифференцирован-
ным, но рассматриваемым как единое целое со-
циально-демографическим и иным группам, – 
сегодня выглядит сомнительным. Выделение в 
нашем исследовании социальных типов рабочей 
молодежи является одним из примеров необхо-
димой подготовки социологических данных для 
дальнейшего аналитического использования.

Таблица 3 / Table 3
Тип договора трудового найма среди респондентов групп по сфере деятельности / Type of employment contract among 

the respondents of the groups by field of activity

Уровни прекарности трудовых  
отношений / Levels of precarity 

of labor relations 

Зарабатывающие / Earning Выживающие / Surviving Адаптированные / Adapted

Промыш-
ленность / 

Industrial sector

Сфера услуг 
/ Services 

sector

Промыш-
ленность / 

Industrial sector

Сфера услуг / 
Service sector

Промыш-
ленность / 
Industrial 

sector

Сфера услуг / 
Service sector

1. Отсутствие прекарности (с 
работником заключен бессроч-
ный трудовой договор)

76,1 % 59,6 % 63,3 % 50,3 % 71,3 % 53,5 %

2. Средний уровень прекар-
ности (с работником заключен 
срочный трудовой договор, 
договор подряда или другие 
договора ГПХ)

13,7 % 23,2 % 21,9 % 34,3 % 18,9 % 26,4 %

3. Высокий уровень прекар-
ности (отсутствие трудового 
договора)

10,2 % 17,2 % 14,8 % 15,3 % 9,8 % 20,1 %

Итого: 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %
Индекс прекарности 0,59 0,31 0,38 0,18 0,52 0,20

Источник / Source: разработано автором / compiled by the author.
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3. Предложенная методика оценки уровня пре-
карности трудовых отношений является своеобраз-
ным экспресс-тестом, позволяющим быстро и без 
излишних затрат определить уровень прекарности 
занятого населения на уровне муниципального об-
разования или всего региона. Отметим, что такую 
методику, учитывая наш опыт многолетних мо-
ниторинговых исследований состояния социаль-
но-трудовой сферы предприятий и организаций 
Самарской области, в первую очередь, могли бы 
использовать региональные министерства труда, 
занятости и миграционной политики при осущест-
влении ведомственного оперативного контроля в 
социально-трудовой сфере. Безусловно, для ее при-
менения необходима предварительная работа по 
типологизации респондентов, что повышает веро-
ятность принятия эффективного управленческого 
решения по отношению к группам занятых.

4. Мы признаем, что феномен прекаризации 
гораздо более многогранен и в рамках комплекс-
ного социологического исследования не может 
быть всесторонне оценен по единственному ос-
нованию. Однако, с другой стороны, необходимо 
признать, что практически все проблемы трудо-
вых отношений, в том числе, проблемы нестан-
дартного и неполного рабочего времени, низкая 
оплата труда и задержки выплаты заработной 
платы, «сверхзанятость», отсутствие гарантий за-
нятости и «социального пакета», диктат работо-
дателя на рабочем месте, отсутствие коллектив-
но-договорного процесса и другие, – являются 
следствием отсутствия четко зафиксированных в 
трудовом договоре норм.

5. Известно, что даже наличие трудового дого-
вора не является гарантией четкого следования 
сторон его формальным нормам и более широко 
– нормам трудового законодательства. И в этом 
случае невозможно не признать необходимость 
усиления мер госрегулирования трудовых отно-
шений и ликвидации элементов прекарности за-
нятости наемных работников. В первую очередь, 
такие меры необходимо принимать по отноше-
нию к рабочей молодежи, как одной из наиболее 
уязвимых социально-демографических групп на 
рынке труда.

6. Результаты нашего исследования показыва-
ют, что наиболее прекаризированными по типу 
найма среди рабочей молодежи являются: моло-
дые мужчины (соцтип – «выживающие») и мо-
лодые женщины (соцтип – «адаптированные»), 
занятые в сфере услуг, а также рабочая молодежь 
всех социальных типов, работающая в организа-
циях сельских муниципальных районов. 

Именно для этих групп, учитывая гендер-
ную, территориальную и отраслевую специфику 
занятости, региональным министерствам тру-
да, занятости и миграционной политики необ-
ходимо разрабатывать программы повышения 
квалификации и уровня профессионального 
образования, в первую очередь, для «адаптиро-
ванных»; применять реальные механизмы под-
держки, учитывая низкий материальный уро-
вень доходов «выживающих»; сфокусироваться 
на программах карьерного роста и возможно-
сти для трудовой мобильности – для «зарабаты-
вающих». 
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АННОТАЦИЯ 
В статье рассматриваются вопросы эффективного использования современного программного обеспе-
чения для совершенствования нормирования труда на предприятиях торговли и услуг. Показана специ-
фика нормирования труда в этом сегменте бизнеса. Цель работы – обосновать необходимость широкого 
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дования: системного и логического анализа, анализа научной литературы, классификаций и группиро-
вок, статистической обработки федеральных и региональных баз данных по проблемам производитель-
ности труда, фотографии рабочего времени. Сделан вывод, что эффективность торгового и сервисного 
бизнеса, повышение производительности труда работников, занятых в этом бурно развивающимся сек-
торе экономики, оптимизация численности и заработной платы персонала сегодня во многом зависят от 
обоснованных норм труда, разработанных с применением современных IT-технологий.

Ключевые слова: нормирование труда; предприятия торговли и услуг; рабочее время; трудовые 
функции; IT-технологии; производительность труда.
Для цитирования: Разумов А.А., Цыганкова И.В. Современные подходы к применению IT-технологий при разработке обоснованных норм труда 
на предприятиях торговли и сервиса. Социально-трудовые исследования. 2021;42(1):45-53. DOI: 10.34022/2658-3712-2021-42-1-45-53.

ОRIGINAL PAPER

MODERN APPROACHES TO THE USE OF IT IN THE 
DEVELOPMENT OF REASONABLE LABOR RATIONING  
IN TRADE AND SERVICE ENTERPRISES

A.A. Razumov a, I.V. Tsygankova b  
a All-Russian Research Institute of Labor, Moscow, Russia  

b Saint Petersburg State University of Economics; 
North-Western Institute of Management branch of, 

Presidential Academy of National Economy and Public Administration, 
Saint Petersburg, Russia 

a https://orcid.org/0000-0002-6935-0397; b http://orcid.org/0000-0003-0125-4910

© Разумов А.А., Цыганкова И.В. 2021



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   1/2021  46

НОРМИРОВАНИЕ ТРУДА / LABOR RATIONING

ВВЕДЕНИЕ
Нормирование труда играет важную роль в 

организации работы предприятий. Наличие в ор-
ганизации прогрессивных норм труда позволяет 
рационально использовать рабочее время, опти-
мизировать численность персонала, установить 
нормальную напряженность труда, оптимальные 
режимы работы оборудования и т.д. Взаимосвязь 
установленных норм труда и уровня оплаты тру-
да работников повышает трудовую мотивацию и 
удовлетворенность трудом, снижает уровень те-
кучести в организации, устраняет предпосылки 
для возникновения трудовых конфликтов, свя-
занных с недовольством работников существую-
щей системой оплаты труда. 

Современная система нормирования труда на 
предприятии формирует условия для роста про-
изводительности труда, что является одним из 
важнейших приоритетов развития страны. В со-
ответствии с Национальным проектом «Произ-
водительность труда и поддержка занятости» по-
казатели производительности на предприятиях 
несырьевого сектора должны ежегодно увеличи-
ваться на 5 с лишним процентов. 

В последние годы торговля и сфера услуг игра-
ют все большую роль в экономическом развитии 
страны, ежегодно растет число работников, заня-
тых в сервисных и торговых компаниях, а потому 
вопросы, связанные с повышением производи-
тельности труда в этих секторах бизнеса, весьма 
актуальны. В 2019 г. в России численность занятых 
в сфере обрабатывающих производств составила 
14,2 %, в то же время, в сфере оптовой и розничной 
торговли, ремонта автотранспортных средств – 
18,9 %, хранения и транспортировки – 7,5 %, гости-
ничных услуг и общепита – 2,5 %1. Эта тенденция 

характерна для многих регионов и городов Рос-
сии. Например, удельный вес работников торгов-
ли в Санкт-Петербурга составляет 16,6 % от общей 
численности занятых. Валовая добавленная стои-
мость на 1 занятого в торговле Санкт-Петербурга в 
2017 г. составила 1100 тыс. руб. – 132,2 % от средне-
го уровня показателя в данном секторе экономики 
по России. Доля выручки предприятий торговли 
по Санкт-Петербургу в 2017 г. была равна 43,9 %, 
а в объеме выручки по базовым несырьевым сек-
торам Санкт-Петербурга – 55,4 %. Условная выра-
ботка на 1 работника в торговле в 2017 г. составила 
23364 тыс. руб.2

ПРОБЛЕМЫ НОРМИРОВАНИЯ ТРУДА 
В ПУБЛИКАЦИЯХ ОТЕЧЕСТВЕННЫХ  
И ЗАРУБЕЖНЫХ ИССЛЕДОВАТЕЛЕЙ

Вопросы организации и нормирования труда 
были объектом самого пристального внимания от-
ечественных ученых с 20-х гг. ХХ в. в связи с не-
обходимостью повышения производительности 
труда. Началом работы в сфере нормирования тру-
да в нашей стране было изучение исследований 
Ф. Тейлора, Г. Форда, использование на советских 
предприятиях таких методик, как хронометраж, 
фотография рабочего времени и их адаптация к 
условиям планового производства. Существенный 
вклад в теорию и практику нормирования труда в 
20-30 гг. ХХ в. внесли разработки А.К. Гастева (про-
ведение научных исследований и практическое 
внедрение технически обоснованных норм време-

ABSTRACT
The article explores the issues of effective use of modern software to improve labor rationing at trade and 
service enterprises. The specifics of labor rationing in this business segment are shown. The aim of the paper 
is to substantiate the need for widespread use of the latest IT technologies in trading and service companies 
to determine the required time spent on performing certain labor operations, trading, and service processes in 
order to develop and establish reasonable labor rationing. The authors used such methods as the system and 
logical analysis, analysis of scientific literature, classifications and groupings, statistical processing of federal 
and regional databases on labor productivity, photography of working hours. The authors concluded that the 
efficiency of the trade and service business, the increase in labor productivity of workers employed in this 
dynamically developing sector of the economy, the optimization of the number and wages of personnel today 
largely depend on reasonable labor standards developed using modern IT technologies.

Keywords: labor rationing; trade and service enterprises; working hours; labor functions; IT-technologies; 
labor productivity.
For citation: Razumov A. A., Tsygankova I. V. Modern approaches to the use of IT in the development of reasonable labor rationing in trade and 
service enterprises. Social and labor research. 2021;42(1):45-53. DOI: 10.34022/2658-3712-2021-42-1-45-53.

1 Среднегодовая численность занятых по видам экономиче-
ской деятельности. Россия в цифрах — 2020 г. https://rosstat.
gov.ru/bgd/regl/b20_11/Main.htm
2 Региональная программа «Производительность труда и под-
держка занятости» в г. Санкт-Петербурге на 2019 - 2024 гг. С. 4.
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ни, рационализация трудовых процессов на осно-
ве разделения операций на приемы и движения и 
отбора наиболее целесообразных движений) [1, 2], 
П.М. Керженцева (основные направления научной 
организации труда, вопросы интенсивности тру-
да) [3], В.М. Иоффе (уделялось внимание микро-
элементным нормативам, вопросам технического 
нормирования) [4, 5].

В 40-е гг. ХХ в. вопросы нормирования труда 
исследовались М.М. Шахназаровым, Т.В. Толчено-
вым (особенности внедрения норм на отечествен-
ных промышленных предприятиях различных 
отраслей и т.д.). Позднее, в 70-80 гг. ХХ в., вопро-
сы нормирования труда разрабатывали П.Ф. Пе-
троченко (влияние норм труда на трудовые пока-
затели деятельности предприятий), И.М. Разумов 
(нормирование работ на металлорежущих стан-
ках – токарных, фрезерных, шлифовальных, а 
также нормирование кузнечно-штамповочных и 
литейных работ).

В 90-х гг. ХХ в., в период перехода к рыночной 
экономике, проблемам нормирования труда в 
нашей стране уделялось мало внимания, но на-
учные исследования в данной сфере продолжали 
вести ученые Научно-исследовательского инсти-
тута труда В.М. Рысс, В.С. Серов, Г.Э. Слезингер, а 
также ученый из г. Санкт-Петербурга Б.М. Генкин.

В настоящее время вопросы нормирования 
труда являются объектом пристального внима-
ния не только отечественных, но и зарубежных 
ученых. Это связано с тем, что обоснование за-
трат труда на выполнение различных функций, 
с одной стороны, повышает производительность 
труда, с другой, – является эффективным инстру-
ментом управления организацией, способствует 
сокращению затрат рабочего времени и сниже-
нию издержек на производство товаров или услуг. 

Н.А. Волгин подчеркивает, что система нор-
мирования труда является основой создания луч-
ших, более комфортных условий работы и отдыха 
человека труда, влияет как на уровень, так и на 
качество жизни работающих [6].

И.Б. Омельченко говорит о необходимости си-
стемного подхода к решению вопросов нормиро-
вания труда, который строится на эффективной 
организации материальных и нематериальных 
ресурсов компании [7, 8].

И.В. Богатырева и Л.А. Илюхина обосновывают 
необходимость создания модели корпоративного 
управления нормированием труда, включающую 
систему мониторинга норм труда и их качества, 
базирующуюся на применении информационных 
систем и цифровых технологий [9]. 

В.Б. Бычин и Е.В. Новикова говорят о том, что 
нормы труда имеют важное значение при оцен-
ке трудового потенциала предприятия, выступа-
ют элементом системы управления персоналом. 
Нормы труда – основа рационального планирова-
ния и оперативного управления [10].  

С.В. Рачек и А.В. Суханова уделяют внимание 
системе нормирования труда как фактору роста 
эффективности использования трудовых ресур-
сов [11].

В.А. Щеколдин, И.В. Богатырева и Л.А. Илюхи-
на подчеркивают важность применения инфор-
мационных технологий в современных условиях 
для установления норм времени и выработки, 
разработки нормативных материалов, разработ-
ки оптимальных норм обслуживания и числен-
ности; обработки фотографии рабочего времени 
и хронометражных наблюдений. 

А.В. Никольский отмечает, что невыполнение 
норм – следствие неэффективно функциониру-
ющей системы адаптации работников и делает 
акцент на том, что новый сотрудник организации 
должен быть ознакомлен  с нормами труда, мето-
диками и особенностями их расчета. Такой под-
ход позволит избежать конфликтных ситуаций, 
повысить производительность труда и снизить 
текучесть кадров [12].

А.В. Дегтярев считает, что развитие инфор-
мационных и коммуникационных систем ведет 
к фундаментальным изменениям в сфере орга-
низации труда, что создает предпосылки для ин-
новационного развития организации и создания 
высокотехнологичных рабочих мест [13]. 

Ю.В. Харитонова говорит о том, что информа-
ционные системы влияют на трудовую сферу, в 
том числе на систему управления персоналом и 
сферу нормирования труда [14]. 

О.С. Овчинникова, К.С. Чурилова полагают, что 
нормирование труда целесообразно применять 
не только в сфере промышленного производства, 
но и в сфере сельского хозяйства [15]. 

В.Ф. Потуданская и Л.С. Горскина  пишут о том, 
что в России в 2012-2018 гг. была разработана про-
грамма поэтапного совершенствования системы 
оплаты труда в государственных (муниципаль-
ных) учреждениях, что обуславливает необходи-
мость применения системы нормирования труда, 
которая ранее применялась в промышленности, в 
непромышленной сфере [16]. 

А.А. Разумов и И.В. Цыганкова подчеркива-
ют, что на величину норм труда напрямую вли-
яет рациональное использование рабочего вре-
мени [17].
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Н.Н. Литовченко и другие исследователи НИИ 
труда и социального страхования также подчер-
кивают, что основой нормирования труда явля-
ется установлениеи затрат времени на производ-
ство единицы продукции в конкретных условиях 
деятельности [18].

Зарубежные исследователи O. Henrich и S. Seidel 
подчеркивают важную роль цифровизации в раз-
витии сферы нормирования труда. O. Henrich го-
ворит о том, что от качества цифровых программ-
ных продуктов и их правильного использования 
зависит успешность проектов и рациональное ис-
пользование рабочего времени [19]. S. Seidel пола-
гает, что использование программных продуктов 
влияет на производительность труда в компании, 
причем при определенных условиях производи-
тельность труда может снижаться (например, если 
персонал не владеет навыками работы с такими 
программами или программное обеспечение не 
адаптировано к потребностям предприятия и за-
дачам, стоящим перед ним) [20, 21]. R. Hierzer го-
ворит о том, что оптимизация трудовых процессов 
в современном обществе осуществляется преиму-
щественно посредством применения цифровых 
технологий [22].

В современных публикациях специалистов 
REFA – старейшего объединения предприятий 
и профессионалов, функционирующего в не-
мецком языковом пространстве и решающего 
проблемы организации производства, нормиро-
вания труда, повышения экономической эффек-
тивности и гуманизации труда, говорится о том, 
что в настоящее время вопросы нормирования 
труда и рационализации трудовых процессов 
не потеряли своей актуальности. Рационализа-
ция трудовых процессов важна и необходима, 
поскольку обеспечивает рост производительно-
сти труда. REFA разрабатывает методики сбора 
и анализа данных в сфере нормирования труда 
и помогает применять данные разработки на 
предприятиях. Так, масштабные мероприятия 
по рационализации трудовых процессов в швей-
царских фармацевтических компаниях канто-
на Цуг, проведенные в ноябре 2014 – феврале 
2015 гг., позволили сэкономить 200 000 – 250 000 
швейцарских франков только за один финансо-
вый год3.

Отдельным, приобретающим за последние 
годы все большую значимость для России вопро-
сом является совершенствование нормирования 

труда, применение обоснованных норм труда на 
работах, выполняемых в условиях Крайнего Севе-
ра, в Арктической зоне Российской Федерации [23].

ОСОБЕННОСТИ НОРМИРОВАНИЯ ТРУДА  
НА ПРЕДПРИЯТИЯХ ТОРГОВЛИ  

И СЕРВИСА
В СССР, а также в современной России вопро-

сами нормирования труда занимались в основ-
ном на промышленных предприятиях. Процесс 
установления норм труда и нормативов по труду 
для предприятий непромышленной сферы на-
чался лишь с 2013 г., когда Минтруд РФ выпустил 
методические рекомендации по разработке си-
стем труда в государственных (муниципальных) 
учреждениях. Целью данных разработок было 
оказание методической помощи государствен-
ным и муниципальным учреждениям в сфере 
нормирования труда. При этом в представлен-
ных методиках расчета норм времени, обслужи-
вания, численности принимались во внимание 
организационно-технические условия деятель-
ности и факторы, влияющие на величину норм 
труда (применяемые технологии, методики вы-
полнения работ и т.д.). Это способствовало рас-
ширению сферы нормирования труда на непро-
мышленных предприятиях, в том числе торговых 
и сервисных. 

Нормирование труда на предприятиях торгов-
ли и сервиса имеет свои особенности. Для разных 
видов работ  используются  нормы времени, чис-
ленности и обслуживания. При расчете норм тру-
да важную роль играют затраты рабочего време-
ни, а норма времени является основной нормой 
труда, от величины которой зависят значения 
большинства остальных норм (выработки, обслу-
живания, численности).

В этой связи основной целью установления 
норм труда на торговом и сервисном предпри-
ятии является определение необходимых затрат 
времени на выполнение различных трудовых 
операций, торговых и сервисных процессов. Нор-
мы труда в данной сфере можно применять не 
для всех видов работ. Так, применение норм вре-
мени обслуживания одного покупателя или кли-
ента может привести к снижению качества услуг 
и снижению удовлетворенности потребителей. 
Но при этом целесообразно устанавливать нор-
мы времени на выполнение трудовых функций, 
которые не связаны с обслуживанием покупате-
лей и клиентов (создание и заполнение товарных 
накладных, фасовка и сортировка товаров, погру-
зочно-разгрузочные операции, предпродажная 

3 Case Study Prozessoptimierung Pharma-Unternehmen // URL: 
https: // refa-consulting.ch/fallbeispiele/prozessoptimierung-case-
study (дата обращения: 02.02.2021).



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   1/2021 49

подготовка товаров и т. д.). Нормы обслуживания 
могут применяться также для уборщиков торго-
вых помещений и ремонтников холодильного 
оборудования.

РОЛЬ ПРОГРАММНОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ  
В СОКРАЩЕНИИ ЗАТРАТ ВРЕМЕНИ  

НА ВЫПОЛНЕНИЕ ТРУДОВЫХ ФУНКЦИЙ 
РАБОТНИКОВ ТОРГОВЫХ ПРЕДПРИЯТИЙ

В последние годы в крупных торговых сетях 
России наблюдается высокий уровень техниче-
ской оснащенности. Наряду с современным тор-
говым и холодильным оборудованием торговые 
предприятия применяют программное обеспече-
ние, позволяющее сократить затраты времени на 
выполнение определенных трудовых операций. 
Наиболее популярны ERP-системы (Enterprise 
Resource Planning) – программное обеспечение, 

используемое как инструмент для планирования 
ресурсов предприятия: «1С: Предприятие» «Га-
лактика ERP» SAP, SAP ERP, SAP Business all in One, 
SAP HANA, Oracle, Microsoft, MS Dynamics AX, MS 
Dynamics NAV. 

В последние два десятилетия наиболее широ-
кое распространение на российских предприяти-
ях получил программный продукт «1С: Предпри-
ятие». Однако, по оценкам экспертов, наиболее 
значимую прибыль от внедрения приносят ком-
плексные решения, предлагаемые программами 
SAP («Systeme, Anwendugen und Produkte in der 
Datenwerarbeitung») [24]. Они позволяют более 
эффективно организовать работу за счет транс-
формации трудовых функций сотрудников и 
существенно сократить затраты времени на вы-
полнение трудовых операций в различных под-
разделениях предприятий  торговли и сервиса. 

Таблица 1 / Table 1
Программные продукты SAP, применяемые для предприятий торговли и сервиса / SAP software products used for trade 

and service enterprises

Подразделение / 
Department

Функции, для которых применяются улучшен- 
ные решения SAP / Functions for which SAP 

advanced solutions are applied

Программные продукты SAP / SAP software 
products

Закупки Управление поставщиками SAP Ariba Supplier

Стратегический выбор поставщиков SAP Ariba Sourcing
SAP Ariba Strategic Sourcing Suite

Закупки SAP Ariba Buying and Invoicing

Продажи и выполнение заказов SAP Ariba Discovery

Аналитика Бизнес-аналитика SAP Business Objects Business Intelligence (BI) Suite
SAP Analytics Cloud

Прогнозная аналитика SAP Predictive Analytics
SAP Analytics Cloud

Обслуживание клиентов Маркетинг SAP Marketing Cloud
SAP C/4HANA

Продажи SAP Sales Cloud
SAP CRM

Обслуживание SAP C/4HANA
SAP Service Cloud

Управление персоналом Базовое управление персоналом и расчет 
зарплаты

SAP Success Factors Employee Central

Управление учетом рабочего времени SAP Success Factors Employee Central

Подбор и адаптация персонала SAP Success Factors Onboarding
SAP SuccessFactors Recruiting

Обучение и повышение квалификации SAP Success Factors Learning

Вознаграждение за труд SAP Success Factors Performance and Goals

Планирование и анализ использования кадров SAP Success Factors Workforce Planning

Финансы Финансовое планирование и анализ SAP Analytics Cloud

Бухгалтерский учет, управление налогами SAP S/4HANA Finance
SAP Financial Closing

Финансовый менеджмент SAP Treasury and Risk Management

Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.

А.А. Разумов, И.В. Цыганкова
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ПРАКТИКА ПРИМЕНЕНИЯ ПРОГРАММНЫХ 
ПРОДУКТОВ НА ОТЕЧЕСТВЕННЫХ ПРЕДПРИЯТИЯХ 

ТОРГОВЛИ И СЕРВИСА
Сегодня в России существуют компании, пред-

лагающие услуги по доработке и внедрению  су-
ществующих на рынке  программных продуктов, 
полностью адаптированных к потребностям тор-
говых и сервисных предприятий и учитывающих 
специфику их деятельности (табл. 1).

Например, консалтинговая компания ExDev 
Consulting (осуществляющая  пользовательскую 
доработку и внедрение на сервисных и торговых 
предприятиях программных продуктов, пред-
ставляемых мировыми поставщиками программ-
ного обеспечения) при доработке принимает во 
внимание индивидуальные требования и предпо-
чтения заказчика, начиная со сбора информации 
и заканчивая поддержкой внедренного решения. 

Таблица 2 / Table 2
Трудовые функции работников торгового предприятия при различных вариантах применения программного 

обеспечения / Labor functions of trade enterprise employees when using various software applications

Долж-
ность / 

Occupation

Подпроцесс / 
Subprocess

Трудовая функция без внедрения 
электронных товарных наклад- 

ных / Labor function without using 
electronic consignment notes

Трудовая функция при ис- 
пользовании стандартного 

программного обеспечения 
SAP / Labor function when 

using standard SAP software

Трудовая функция при внедре-
нии адаптированного 

программного обеспечения 
/ Labor function when using  

custom software

Содержание / 
Content

t, мин. /  
t, min.

Содержание / 
Content

t, мин. / 
t, min.

Содержание / 
Content

t, мин. / 
 t, min.

Приемщик 
товара

Введение в 
систему SAP 
документа 
поставки

Создать документ 
поставки в SAP вруч-
ную, заполнить все 
данные по бумажной 
товарной накладной

10 Создать документ 
поставки в SAP на-
жатием кнопки 

0,5 Документ поставки 
создается автома-
тически

0 

Приемщик 
товара

Проверка 
корректности 
заполнения 
первичных 
бухгалтерских 
документов 
(товарных 
накладных)

Проверить коррект-
ность указанных в 
бумажной товарной 
накладной данных 
(количество товаров, 
ставки НДС, наи-
менования, данные 
контрагентов (ИНН, 
КПП и тд)

20 Проверить кор-
ректность указан-
ных в электронной 
товарной наклад-
ной данных.

20 Проверка проис-
ходит автоматиче-
ски на основании 
других документов, 
существующих в 
системе SAP, (на-
пример, документа 
заказа)

0 

IT-аналитик Мониторинг 
корректно-
сти работы 
системы

- 0 - 0 Проверить кор-
ректность подпи-
сания документов, 
отправку докумен-
тов поставщикам

1 

Менеджер 
по постав-
кам 

Информи-
рование 
поставщика 
о приемке 
товара

Отправить электрон-
ное сообщение IDOC 
вручную

0,5 Отправить элек-
тронное сообще-
ние IDOC вручную

0,5 Отправление 
электронных 
сообщений IDOC 
происходит авто-
матически

0 

Менеджер 
по постав-
кам 

Подписание 
документов 

Заполнить данные  и 
поставить подпись в 
бумажной товарной 
накладной

2 Подписать элек-
тронную товарную 
накладную с по-
мощью электрон-
ной подписи 
через электронный 
журнал докумен-
тов и отправить 
поставщику на-
жатием копки

1 Подписание доку-
ментов происходит 
автоматически, 
документ отправля-
ется поставщикам 
автоматически 

0 

Менеджер 
по постав-
кам 

Мониторинг 
статуса по 
поставкам

Собирать отчеты от 
ответственных лиц; 
отдельно проверять 
статусы поставок и 
статусы бумажных до-
кументов товарных на-
кладных, сверять их.

2 мин Просматривать 
существующие 
поставки через 
журнал электрон-
ных документов; 
для определения 
статуса поставки 
использовать спе-
циальную програм-
му и информацию 
от сотрудников. 

1 Просматривать 
только электрон-
ный журнал 
документов (все 
статусы уже собра-
ны в нем)

0,1 

Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.
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Работники компании разрабатывают техниче-
скую документацию, реализуют проект под кон-
тролем заказчика, находят решения, позволяю-
щие удовлетворить его требования на базовой 
основе SAP. Для того, чтобы оценить влияние 
программных решений, предлагаемых компани-
ей ExDev Consulting, на сферу организации тру-
да,  была проведена оценка времени выполнения 
некоторых трудовых функций работниками на 
торговом предприятии в условиях применения  
обычного и адаптированного программного обе-
спечения (табл. 2). Были оценены затраты рабоче-
го времени на оформление товарных накладных  
по фотографии рабочего времени работников 
предприятия  без применения SAP; затраты ра-
бочего времени в случае внедрения стандартного 
решения SAP по работе с электронными товар-
ными накладными без доработки специалистами 
компании ExDev Consulting и затраты рабочего 
времени на выполнение функций, связанных с 
обработкой электронных товарных накладных 
при внедрении доработанного программного 
обеспечения. 

По итогам проведенного анализа установлено, 
что при обработке бумажных документов вручную 
затраты времени на выполнение трудовых функ-
ций достаточно высоки. Не исключены и  ошибки 
при их заполнении. Применение же стандартного 
решения SAP для обработки электронных товар-
ных накладных существенно снижает временные 
затраты. Но поскольку система выполняет только 
стандартные проверки электронных документов, 
например, выявляет соответствие документов 
форматам Федеральной налоговой службы, ей все 
же требуется некоторое время  на проверку доку-
ментов.   

При внедрении адаптированного  программ-
ного обеспечения, некоторые трудовые функции 
работников выполняются автоматически (на-
пример, корректность заполнения электронных 
товарных накладных по данным в системе). При-
менение адаптированного программного обе-
спечения приводит к появлению новой трудовой 

функции работников IT-подразделения предпри-
ятия, поскольку для успешной деятельности не-
обходим мониторинг работы системы, которая 
самостоятельно выполняет многие действия и 
нуждается во внешнем контроле за корректно-
стью производимых ею всех действий. Однако, в 
целом затраты времени на выполнение функций 
по приемке товаров, как показывает практика, су-
щественно сократились.

ВЫВОДЫ
Применение цифровых технологий и про-

граммных продуктов на предприятиях торговли 
и сервиса сегодня имеет особое значение, по-
скольку позволяет:
• существенно сократить затраты времени на 

выполнение трудовых функций торгово-опе-
ративных работников и других категорий пер-
сонала;

• сократить продолжительность и удельный вес 
однообразных, рутинных действий при вы-
полнении различных работ;

• вести регулярный мониторинг выполняемых 
действий и затрат рабочего времени.
Однако очень важно учитывать следующее: 

только применение современного программного 
обеспечения, адаптированного к потребностям 
конкретных предприятий торговли или сервиса, 
поможет оптимизировать  нормы времени, уста-
навливаемые на работы, связанные с приемкой 
товаров и оказанием услуг. Применение про-
граммных продуктов, неадаптированных к по-
требностям торговых и сервисных предприятий, 
может не только увеличить затраты времени на 
выполнение различных действий, но и создать 
сложности при обслуживании покупателей или 
работе с клиентами, снизить качество обслужива-
ния. 

Мероприятия по внедрению современного 
программного обеспечения могут успешно при-
меняться и при реализации программ повыше-
ния производительности труда работников тор-
говых и сервисных компаний. 
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АННОТАЦИЯ
В статье отмечается, что изменения, внесенные в пенсионное законодательство в процессе прово-
димой в настоящее время пенсионной реформы, серьезно модернизировали механизм формирования 
пенсионных прав лиц, застрахованных в системе обязательного пенсионного страхования, ужесточили 
условия назначения пенсии по старости. Проведенный анализ позволил выявить особенности форми-
рования пенсионных прав по формированию страховой и накопительной пенсий различных категорий 
застрахованных лиц.
Расчеты размера сформированных пенсионных прав за 2017 г. 27 015 тысяч работников средних и 
крупных организаций и индивидуальных предпринимателей, застрахованных в системе обязательного 
пенсионного страхования (ОПС), позволили сделать вывод о том, что при существующих правилах 
формирования пенсионных прав лиц, застрахованных в системе обязательного пенсионного страхо-
вания, в сложившихся в Российской Федерации кризисных экономических условиях, по окончании в 
2024 г. переходного периода, для получения права на назначение страховой пенсии по старости зна-
чительной категории работающих потребуется значительно более 15 лет страхового стажа. Начиная с 
2024 г. среди лиц достигших пенсионного возраста будет существенно увеличиваться количество лиц, 
не приобретших право на страховую пенсию по старости и  могущих рассчитывать только через пять 
лет на получение социальной пенсии по старости. Среди лиц, выходящих на пенсию будет увеличиться 
количество лиц, сформировавших минимальные пенсионные баллы, соответственно в будущем будет 
увеличиваться количество пенсионеров, получающих минимальную пенсию, размер которой ниже про-
житочного минимума пенсионера. 
Сделан вывод, что для того чтобы ситуация с формированием пенсионных прав улучшилась, в первую 
очередь, необходимо стабилизировать экономическую ситуацию в стране, обеспечить развитие эко-
номики, увеличить доходы застрахованных в системе обязательного пенсионного страхования. Кроме 
этого, необходимо активизировать государственную политику в области легализации трудовых отноше-
ний, внести изменения в механизм формирования пенсионных прав, увязав этот механизм с реальным 
вкладом работника на протяжении всей трудовой деятельности, повысив тем самым его заинтересо-
ванность в формировании пенсии, а для категорий работников с традиционно низкими доходами и за-
нятыми в социально-значимых сферах деятельности (например, образование, здравоохранение, наука) 
осуществить переход в систему государственного пенсионного обеспечения.

Ключевые слова: пенсионное страхование; права лиц; страховая пенсия; накопительная пенсия; 
фиксированная выплата; страховой взнос; тариф; страховой стаж; пенсионный коэффициент.
Для цитирования: Сафонов А.Л., Анюшина М.А., Дубровская О.А. Формирование пенсионных прав граждан РФ в системе обязательного 
пенсионного страхования. Социально-трудовые исследования. 2021;42(1):54-63. DOI: 10.34022/2658-3712-2021-42-1-54-63.
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ВВЕДЕНИЕ
В настоящее время в рамках научной дис-

куссии о путях построения эффективной наци-
ональной системы пенсионного обеспечения 
граждан рассматриваются различные вопросы. 
Основная линия полемики сосредоточена вокруг 
вопросов влияния демографических факторов 
на сбалансированность пенсионной системы, 
возраста выхода на пенсию, проблемы досроч-
ных пенсий, а также проблем государственного 
пенсионного обеспечения и участия населения в 
накопительной пенсионной системе [1, 2, 3, 4, 5, 
6, 7, 8].

Однако, по нашему мнению, при исследова-
нии этих вопросов упускаются из виду проблемы, 
связанные с формированием пенсионных прав 
работающих граждан в сложившихся в России 
социально-экономических условиях. В связи с 
этим, авторы статьи поставили перед собой две 
основные цели: провести анализ действующего 
механизма и условий формирования пенсионных 
прав лиц, застрахованных в системе обязательно-
го страхования, в сложившихся социально-эко-
номических условиях, и сформировать ряд пред-
ложений по повышению эффективности системы 
обязательного пенсионного страхования.
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ABSTRACT
The present paper defines that the changes made to the pension legislation in the process of the ongoing pen-
sion reform have seriously modernized the mechanism for the formation of pension rights of persons insured in 
the compulsory pension insurance system, and have tightened the conditions for assigning old-age pensions. 
The analysis made it possible to identify the features of the formation of pension rights in terms of insurance 
and funded pensions for various categories of insured persons. Assessment of the pension rights for 2017 of 
27,015 thousand employees of medium and large organizations and individual entrepreneurs insured in the 
compulsory pension insurance system (CPS), made it possible to conclude that under the current rules for the 
formation of pension rights to persons insured in the compulsory pension insurance system, in the conditions 
of the economic crisis prevailing in the Russian Federation, after the end of the transition period in 2024, a 
significant category of employees will need more than 15 years of insurance experience to be eligible to assign 
an old-age insurance pension. Starting from 2024, the number of people who have not received the right to 
an old-age insurance pension and who can expect to receive a social old-age pension only after five years will 
significantly increase among those who have reached retirement age. Among those retiring, the number of 
persons who have formed the minimum retirement points will increase; accordingly, in the future, the number 
of pensioners receiving the minimum pension, the size of which is lower than the pensioner's subsistence mini-
mum, will increase. The authors concluded that to improve the situation with the formation of pension rights, 
first of all, it is necessary to stabilize the economic situation in the country, to ensure the development of the 
economy, to increase the income of the insured in the compulsory pension insurance system. In addition, it is 
necessary to activate the state policy in the field of legalization of labor relations, make changes to the mecha-
nism for the formation of pension rights, linking this mechanism with the real contribution of the employee 
throughout his labor activity, thereby increasing his interest in the formation of pensions, and for categories 
of employees with traditional low incomes and those employed in socially significant spheres of activity (for 
example, education, health care, science) to make the transition to the state pension system.

Keywords: pension insurance; rights of persons; insurance pension; funded pension; fixed payment; 
insurance premium; tariff; pension experience; pension coefficient.
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ФОРМИРОВАНИЕ ПЕНСИОННЫХ ПРАВ ГРАЖДАН
С момента распада СССР и образования Рос-

сийской Федерации неоднократные изменения, 
вносимые в пенсионное законодательство, ме-
няли механизм формирования пенсионных прав 
граждан [7, 8].

Действующий в настоящее время механизм 
формирования пенсионных прав лиц, застра-
хованных в системе обязательного пенсионно-
го страхования (ОПС) в Российской Федерации,  
складывался в процессе реформы, начатой с вве-
дением в действие 1 января 2015 года Федераль-
ного Закона «О страховых пенсиях» (далее ФЗ-
400)1 и Федерального закона «О накопительной 
пенсии»2 (далее ФЗ-424).

Среди важнейших изменений, внесенных в 
пенсионное законодательство в процессе рефор-
мы и повлиявших на формирование пенсионных 
прав застрахованных лиц и условий назначения 
пенсии по старости, следует отметить следую-
щие:
• увеличение пенсионного возраста;
• увеличение страхового стажа, необходимого 

для назначения страховой пенсии по старо-
сти;

• переход от учета пенсионных прав застрахо-
ванных лиц в рублях к учету в условных еди-
ницах – баллах,

• расширение базы для расчета страховых пла-
тежей,

• изменение порядка индексации пенсий.
В процессе трудовой деятельности в соот-

ветствии с действующим Федеральным законом 
«Об обязательном пенсионном страховании в 
Российской Федерации»3 (далее ФЗ-167) лица, 
застрахованные по обязательному пенсионному 
страхованию 1966 года рождения и старше,  фор-
мируют право на страховую пенсию по старости; 
лица 1997 года рождения и моложе в зависимо-
сти от выбранного варианта пенсионного обе-
спечения формируют права либо на страховую 
пенсию по старости, либо на страховую пенсию 
по старости и накопительную пенсию.

Страховая пенсия по старости и накопитель-
ная пенсия, являясь ежемесячной денежной вы-

1 Федеральный закон «О страховых пенсиях» от 28.12.2013 № 
400-ФЗ (последняя редакция) URL: http://www.consultant.ru/
document/cons_doc_LAW_156525/ (дата обращения: 29.11.2020)
2 Федеральный закон от 28 декабря 2013 г. № 424-ФЗ «О на-
копительной пенсии» (с изменениями и дополнениями), URL: 
https://base.garant.ru/70552604/ (дата обращения: 29.11.2020).
3 Федеральный закон «Об обязательном пенсионном страхо-
вании в Российской Федерации» от 15.12.2001 № 167-ФЗ (по-
следняя редакция) URL: http://www.consultant.ru/document/
cons_doc_LAW_34447// (дата обращения: 29.11.2020).

платой в целях компенсации застрахованным 
лицам заработной платы и иных выплат и возна-
граждений, утраченных ими в связи с наступле-
нием нетрудоспособности вследствие старости, 
различаются условиями назначения и механиз-
мом формирования пенсионных прав.

В соответствии с изменениями, вступившими 
в силу с 1 января 2019 года в статью 8 ФЗ-400, 
право на назначение страховой пенсии по ста-
рости в РФ имеют мужчины в возрасте 65 лет и 
женщины возрасте 60 лет, имеющие на момент 
достижения этого возраста не менее 15 лет стра-
хового стажа и не менее 30 баллов индивидуаль-
ного пенсионного коэффициента.

Страховой стаж застрахованного лица (ФЗ-
400, статья 3) определяется как период трудовой 
деятельности, в течении которого за застрахо-
ванное лицо перечислялись страховые взносы в 
Пенсионный Фонд РФ.

Страховые взносы на обязательное пенсион-
ное страхование (ФЗ-167, статья 3) представляют 
собой обязательные платежи, которые уплачи-
ваются страхователями в Пенсионный фонд РФ. 
Целевым назначением их является обеспечение 
прав граждан на получение пенсий по обяза-
тельному пенсионному страхованию. Размер 
страховых взносов на ОПС рассчитываются на 
основании тарифов страховых взносов, уста-
навливаемых законодательством о налогах и 
сборах РФ4. В составе тарифа страховых взносов 
различают солидарную часть, которая предна-
значена для формирования средств на выплату 
фиксированной выплаты к страховой пенсии 
(устанавливается в виде фиксированной вы-
платы к страховой пенсии) и других выплат и 
пособий, предусмотренных законодательством 
об обязательном пенсионном страховании, и 
индивидуальную часть, предназначенную для 
формирования денежных средств и прав застра-
хованного лица на страховую и накопительную 
пенсии. Объектом обложения страховыми взно-
сами являются выплаты и иные вознаграждения 
в пользу лиц, застрахованных по обязательному 
пенсионному страхованию. База для исчисления 
страховых взносов определяется в отношении 
каждого застрахованного лица как сумма начис-
ленных выплат и вознаграждений с начала рас-
четного периода (года) нарастающим итогом.

Индивидуальный пенсионный коэффициент – 
параметр, отражающий в относительных едини-

4 Налоговый Кодекс Российской Федерации Глава 34. Страхо-
вые взносы (дата обращения: 29.11.2020).
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цах (баллах) пенсионные права застрахованного 
лица на страховую пенсию, сформированные с 
учетом уплаченных в Пенсионный фонд РФ стра-
ховых взносов, рассчитанных по индивидуальной 
части страхового тарифа, предназначенного на 
финансирование страховой пенсии, и продолжи-
тельности страхового стажа.

Следует учитывать, что, поскольку по ранее 
действующему законодательству, право на стра-
ховую пенсию по старости имели мужчины, до-
стигшие возраста 60 лет, и женщины, достигшие 
возраста 55 лет, имеющие 5 лет трудового стажа, 
для постепенного перехода на новые условия 
назначения пенсий предусмотрен переходный 
период. В течении этого периода происходит по-
степенное увеличение: 
• возраста выхода на пенсию; 
• продолжительности страхового стажа, необ-

ходимого для назначения страховой пенсии, 
на 1 год ежегодно начиная с 2015 г. (6 лет) до 
достижения в 2024 г. 15 лет;

• значения индивидуального пенсионного ко-
эффициента с 6,6 в 2015 г. на 2,4 балла в год 
до достижения в 2021 г. 30 баллов.
Следовательно, для приобретения права на 

страховую пенсию по старости застрахованное 
в системе ОПС лицо при выходе на пенсию, на-
чиная с 2024 г., должно не только достичь уста-
новленного пенсионного возраста, но и иметь 
не менее 15 лет страхового стажа, в течении ко-
торого зарабатывать в год в среднем не менее 2 
пенсионных баллов. 

АНАЛИЗ МЕХАНИЗМА И УСЛОВИЙ 
ФОРМИРОВАНИЯ ПЕНСИОННЫХ ПРАВ ГРАЖДАН

Чтобы понять какие проблемы возникают 
при формировании пенсионных прав граждан в 
сложившихся в России условиях экономической 
нестабильности, рассмотрим реальные условия 
формирования пенсионных прав работников в 
2017 г. При выполнении расчетов воспользуем-
ся проведенными Росстатом результатами об-
следования по распределению численности ра-
ботников по размерам начисленной заработной 
платы в 2017 г.

Данным обследованием было охвачено 27 млн 
работников с фондом оплаты 12,6 трлн руб., что 
составило примерно 85 % среднесписочной чис-
ленности работников организаций крупного и 
среднего бизнеса всех форм собственности и 73 % 
их совокупного фонда оплаты труда. Хотя в обсле-
дование не вошли сведения по некоторым пред-
приятиям крупного и среднего бизнеса, а также 

по малому бизнесу и самозанятым, эту выбор-
ку, по нашему мнению, можно использовать для 
определения результатов формирования пенси-
онных прав застрахованных лиц в целом по Рос-
сийской Федерации (табл. 1).

Отметим, что в табл. 1 приведены официаль-
ные данные об уплаченной заработной плате, 
т. е. работодатели этих работников начисляли 
и перечисляли страховые взносы в Пенсион-
ный фонд РФ. Следовательно, эти работники за 
2017 г. заработали 1 год страхового стажа. Оста-
ется выяснить, сколько пенсионных баллов они 
заработали за указанный год и соответствует ли 
заработанное количество пенсионных баллов 
необходимому для назначения пенсии при стаже 
15 лет среднему баллу (2 балла).

Количество начисленных пенсионных бал-
лов за периоды, имевшие место с 1 января 2015 
года (статья 15 пункт 18 ФЗ-400), определяется 
как соотношение начисленных и уплаченных за 
застрахованное лицо страховых взносов на стра-
ховую пенсию, в сумме, рассчитываемой исхо-
дя из индивидуальной части тарифа страховых 
взносов на финансирование страховой пенсии и 
их нормативного размера. Нормативный размер 
страховых взносов определяется произведением 
максимального тарифа отчислений на страховую 
пенсию по старости в размере, эквивалентном 
индивидуальной части тарифа страховых взносов 
на финансирование страховой пенсии, на вели-
чину заработка предельного размера, с которого 
Правительство устанавливает на очередной год 
уплату страховых взносов, умноженное на мак-
симальное значение пенсионного балла, опреде-
ленного на данный год, т. е. расчет осуществляет-
ся по формуле:

КБ = (СВ/НСВ) *МБ, 

где КБ – количество начисленных за год пен-
сионных баллов;

СВ – сумма страховых взносов на страховую 
пенсию по старости в размере, определяемом 
исходя из индивидуальной части тарифа страхо-
вых взносов на финансирование страховой пен-
сии по старости, начисленной и уплаченной за 
соответствующий календарный год за застрахо-
ванное лицо;

НСВ – нормативный размер страховых взно-
сов на страховую пенсию по старости, расчиты-
ваемый как произведение максимального тарифа 
отчислений на страховую пенсию по старости в 
размере, эквивалентном индивидуальной части 
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тарифа страховых взносов на финансирование 
страховой пенсии по старости, и предельной ве-
личины базы для исчисления страховых взносов 
за соответствующий календарный год;

МБ – максимальное значение пенсионного 
балла, установленного на соответствующий ка-
лендарный год.

Страховые взносы в соответствии со статьей 22 
ФЗ «Об обязательном пенсионном страховании в 
Российской Федерации» на страховую пенсию по 
старости за лиц 1966 года рождения и старше фор-
мируются по индивидуальной части тарифа в раз-
мере 16 %, а за лиц 1967 года рождения и моложе 
в зависимости от того, какой вариант пенсионного 
обеспечения был выбран застрахованным лицом:

• без формирования накопительной пенсии – 
16 %;

• с формированием накопительной пенсии – 
10 %.
Статья 15 пункт 19 ФЗ-400 предусматривает 

максимальное количество пенсионных баллов, 
которое может быть заработано застрахованным 
в течении года:
• не выше 10 баллов – для лиц, у которых не фор-

мируется накопительная пенсия;
• не выше 6,25 баллов – для лиц, у которых наря-

ду со страховой формируется и накопительная 
пенсия.
При этом предусматривается переходный пе-

риод до 2021 г., в течении которого максималь-
ное значение пенсионных баллов для лиц, не 
формирующих накопительную пенсию, ежегод-
но увеличивается с 7,39 в 2015 г. до 10 в 2021 г.; 
для лиц, формирующих накопительную пенсию, 
– от 4,62 в 2015 до 6,25 в 2021 г. 

Максимальное значение пенсионных баллов, 
которое можно было заработать в 2017 г. лицам, 
не формирующим накопительную пенсию, со-
ставило 8,26. Максимальное значение пенсион-
ных баллов, которое можно было заработать в 
2017 г. застрахованным лицам, формирующим 
страховую и накопительную пенсии, составляло 
5,16 (табл. 2).

Размер предельный величины базы для исчис-
ления страховых взносов ежегодно устанавлива-
ется Правительством РФ. В 2017 г. была установ-
лена. предельная величина базы для исчисления 
страховых взносов на обязательное пенсионное 
страхование в размере 876 000 рублей.

Проведенные на  основе базы данных о раз-
мерах заработной платы 27 015 тыс. работников 
расчеты количества заработанных баллов по-
казывают, что 7 368 тыс. работников или более 
27 % из обследованной совокупности работни-
ков имели заработную плату менее 17  900 руб. 
в месяц и заработали в 2017 г. менее 2 баллов 
индивидуального пенсионного коэффициента и 
только 2 392 тыс. работников или 9 % имели за-
работную плату свыше 73 000 руб. в месяц и за-
работали максимальное количество балов – 8,26 
и примерно 39 % работников, имевших заработ-
ную плату более 17  900 руб., но не превышаю-
щую 35 500 руб., сформировали от 2 до 4 баллов 
индивидуального пенсионного коэффициента.

Более сложная ситуация с формированием 
пенсионных прав складывается у лиц с низкими 
и средними доходами, если наряду со страховой 
пенсией они решили формировать накопитель-

Таблица 1 / Table 1
Распределение численности работников по размерам 

начисленной заработной платы в 2017 году /  
Distribution of the number of employees by salary in 2017

Интервалы заработной платы, руб. 
/ Pay intervals, rubles

Численность  
работников, чел. / 

Number of employees, 
people

до 7500,0 491 974

от 7500,1 до 9000,0 779 664

от 9000,1 до 10600,0 855 145

от 10600,1 до 12200,0 984 122

от 12200,1 до 13800,0 995 247

 от 13800,1 до 15400,0 1 026 661

от 15400,1 до 17000,0 1 095 300

от 17000,1 до 18600,0 1 139 650

 от 18600,1 до 21800,0 2 142 950

от 21800,1 до 25000,0 2 107 758

 от 25000,1 до 30000,0 2 823 357

от 30000,1 до 35000,0 2 326 394

от 35000,1 до 40000,0 1 876 666

от 40000,1 до 50000,0 2 717 049

от 50000,1 до 60000,0 1 744 059

от 60000,1 до 75000,0 1 517 427

от до 7500 до 75000 24 623 420

от 75000,1 до 100000,0 1 167 447

от 100000,1 до 250000,0 1 084 116

от 250000,1 до 500000,0 111 263

от 500000,1 до 1000000,0 21 837

Свыше 1000000,0 6 988

от 75000,1 до свыше 1 000 000,0 2 391 651

Всего 27 015 070,54

Источник / Source: разработано и составлено авторами на осно-
вании данных Росстата. URL: https://rosstat.gov.ru/compendium/ 
document/13268 / developed and compiled by the authors on the 
basis of Rosstat data. URL: https://rosstat.gov.ru/compendium/ 
document/13268.
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ную пенсию и, если бы не был с 2014 г. объявлен 
мораторий на ее формирование.

В соответствии со статьей 4 Федерального За-
кона № 424-ФЗ право на накопительную пенсию 
приобретают застрахованные лица: мужчины, 
достигшие возраста 60 лет, и женщины, достиг-
шие возраста 55 лет при наличии 15 лет страхо-
вого стажа и величины индивидуального пенси-
онного коэффициента в размере не менее 30.

Проведенные расчеты  размера индивидуаль-
ного пенсионного коэффициента показывают, что 
поскольку при формировании страховой и нако-
пительной пенсии  индивидуальная часть тарифа  
страхового взноса на финансирование страховой 
пенсии уменьшается с 16 до 10 %, а максимальное 
значение индивидуального пенсионного коэффи-
циента, которое можно было заработать данной 
категории застрахованных в 2017 г. составило не 
8,56, а 5,16, только при заработной плате не менее 
29 000 руб. в месяц застрахованное лицо могло за-
работать 2 пенсионных балла. При меньших дохо-
дах, с которых уплачиваются взносы, формирует-
ся менее 2 баллов индивидуального пенсионного 
коэффициента, следовательно, лицам, имеющим 
такие доходы для получения права на страховую 
и накопительную пенсии надо иметь более 15 лет 
страхового стажа (табл. 3).

Расчеты размера будущей пенсии показыва-
ют, что ее размеры у лиц с одним налогообла-
гаемый доходом, но формирующих наряду со 

страховой и накопительную пенсию, даже при 
положительном исходе инвестирования средств 
пенсионных накоплений (а он часто бывает и от-
рицательным) будет меньше, чем у лиц форми-
рующих только страховую пенсию.

Формирование пенсионных прав индивиду-
альных предпринимателей, адвокатов, нотари-
усов, занимающихся частной практикой, арби-
тражных управляющих, оценщиков, медиаторов, 
патентных поверенных и иных занимающихся 
частной практикой зависит от установленных 
на соответствующий год для данной категории 
плательщиков тарифов страховых взносов (ста-
тья 430 НК РФ) и установленной предельной ве-
личины базы для исчисления страховых взносов 
(статья 421 НК РФ). 

В 2017 г. предельная величина базы для ис-
числения страховых взносов работников этой 
категории составляла 876 000 руб., а размер стра-
ховых взносов плательщиков, доход которых не 
превышал 300 000 руб., был установлен в разме-
ре 23 400 руб.

Проведенные на базе этих данных расчеты ко-
личества заработанных пенсионных баллов по-
казывают, что данная категория работников за 
2017 г. заработала один год страхового стажа, но 
сформировала пенсионный коэффициент все-
го в размере 1,03 балла. Ненамного отличаются 
размеры заработанных пенсионных баллов у тех 
категорий плательщиков, у которых доход превы-

Таблица 2 / Table 2
Количество начисленных пенсионных баллов в 2017 году лицам, формирующим страховую пенсию / 

The number of accumulated pension points in 2017 for persons forming an insurance pension

Размер ежемесячной 
заработной платы (руб.) / 

Monthly salary (RUB) 

Величина годового налогообла- 
гаемого дохода для исчисления 

страховых взносов (руб.) /
Annual taxable income for 

calculating insurance premiums 
(RUB)

Размер индивидуальной части годо- 
вого страхового взноса на финанси- 

рование страховой пенсии (руб.) / The 
individual part of the annual insurance 
contribution to finance the insurance 

pension (RUB)

Количество начисленных 
пенсионных балов за 

2017 год / Accumulated 
pension points for 2017

до 8 800 до 106 000 до 17 000 до 1

от 8 801 до 17 700 от 106 001 до 175 200 от 17 001 до 28 000 от 1 до 2

от 17 701 до 26 550 от 175 201 до 262 800 от 28 001 до 42 000 от  2 до 3

от 26 550 до 35 500 от 262 801 до 350 400 от 42 001 до 56 100 от 3 до 4

от 35 501 до 44 200 от 350 401 до 438 000 от 56 101 до 70 100 от 4 до 5

от 44 201 до 53 100 от 438 001 до 525 600 от 70 101 до 84 100 от 5 до 6

от 53 101 до 61 900 от 525 601 до 613 200  от 84 101 до 98 100 от 6 до 7

от 61 901 до 70 700 от 613 201 до 700 800 от 98 101 до 112 100 от 7 до 8

от 70 701 до 73 000 от 700801 до 876 000 от 112 100 до 140 160 от  8 до 8,26

свыше 73 000 свыше 876 000 свыше 140 160 8,26

Источник / Source: составлено авторами на основании данных Федерального закона № 167-ФЗ и Федерального закона № 400-ФЗ / 
compiled by the authors on the basis of data from Federal Law No. 167-FZ and Federal Law No. 400-FZ 
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шает 300 000 руб., но не достиг 1 миллиона руб., 
поскольку размер страхового платежа у них уве-
личивается всего на 1 % от суммы заработанных 
доходов свыше 300 000 руб. Среди индивидуаль-
ных предпринимателей данная категория пла-
тельщиков преобладает (табл. 4).

Таким образом, абсолютное большинство ин-
дивидуальных предпринимателей и приравнен-
ных к этой категории лиц для того, чтобы полу-
чить право на назначение страховой пенсии по 
старости к моменту достижения пенсионного 
возраста, должны будут иметь страховой стаж, 
значительно превышающий 15 лет (табл. 4).

Важно также учитывать, что основная масса 
самозанятых пенсионных прав вообще не фор-
мирует, так как на данную категорию физиче-
ских лиц распространяется обязательное пенси-
онное страхование, если только они добровольно 
вступают в правоотношения по нему.

В период 2018–2019 гг.  доходы основной мас-
сы занятых на рынке труда повысились незна-
чительно, а в 2020 г. из-за кризиса, связанного с 
пандемией, серьезно сократились. В тоже время   
при расчете количества заработанных застрахо-
ванными пенсионных баллов ежегодно увеличи-
вались предельная величина базы для начисле-

ния страховых взносов и максимальное значение 
индивидуального пенсионного коэффициента. 
Все это привело к тому, что количество застра-
хованных лиц, зарабатывающих менее 2 баллов 
индивидуального пенсионного коэффициента, в 
этот период ежегодно увеличивалось. 

Проведенное исследование высветило и другой 
важный вопрос, требующий рассмотрения – на ка-
кой размер пенсии может рассчитывать застрахо-
ванное лицо, достигнув пенсионного возраста, но 
заработавшее минимальное количество пенсион-
ных баллов?

Согласно статье 15 пункта 1 ФЗ-400 размер 
страховой пенсии по старости определяется рас-
четным путем по формуле: 

СПст = ИПК x СПК,

где СПст - размер страховой пенсии по старо-
сти;

ИПК – индивидуальный пенсионный коэф-
фициент (количество начисленных пенсионных 
балов за период страхового стажа);

СПК – стоимость одного пенсионного коэф-
фициента по состоянию на день, с которого на-
значается страховая пенсия по старости.

В соответствии с п. 23 ст. 15 ФЗ «О страховых 
пенсиях» стоимость одного пенсионного балла 
должна рассчитываться в соответствии с мето-
дикой, утвержденной Правительством РФ, но до 

* Письмо ФНС России от 07.03.2017 N БС-4-11/4091@ (ред. от 
30.05.2017) «Об исчислении страховых взносов» URL: http://
www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_213814/ (дата об-
ращения: 29.11.2020)

Таблица 3 / Table 3
Количество начисленных пенсионных баллов в 2017 году лицам, формирующим страховую и накопительную пенсию / 

The number of accumulated pension points in 2017 for persons forming an insurance and funded pension

Размер ежемесячной заработ- 
ной платы (руб.) / Monthly salary 

(RUB)

Размер индивидуальной части годо- 
вого страхового взноса на финан-
сирование страховой пенсии (руб.) 
/ The individual part of the annual 

insurance contribution to finance the 
insurance pension (RUB)

Годовые отчисления на 
формирование накопитель- 
ной пенсии (руб.) / Annual 

deductions for the formation 
of a funded pension (RUB

Количество начис-
ленных пенсионных 
балов за 2017 год / 

Accumulated pension 
points for 2017

до 8 800 до 17 000 до 10 600 до 0,62

от 8 801 до 17 700 от 17 001 до 28 000 от 10 601 до 21 200 от 0,62 до 1,25

от 17 701 до 26 550 от 28 001 до 42 000 от 21 201 до 31 800 от 1,25 до 1,87

от 26 550 до 35 500 от 42 001 до 56 100 от 31 801 до 42 400 от 1,87 до 2,50

от 35 501 до 44 200 от 56 101 до 70 100 от 42 401 до 53 000 от 2,50 до 3,12

от 44 201 до 53 100 от 70 101 до 84 100 от 53 001 до 63 600 от 3,12 до 3,75

от 53 101 до 61 900 от 84 101 до 98 100 от 63 601 до 74 200 от 3,75 до 4,37

от 61 901 до 70 700 от 98 101 до 112 100 от 74 201 до 84 800 от 4,37 до 5,00

от 70 701 до 73 000 от 112101 до 140 160 от 84 801 до 87 600 от 5,00 до 5,16

свыше 73 000 свыше 140 160 свыше 87 600 5,16

Источник / Source: составлено авторами на основании данных Федерального закона № 167-ФЗ и Федерального закона № 400-ФЗ / 
compiled by the authors on the basis of data from Federal Law No. 167-FZ and Federal Law No. 400-FZ
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сих пор эта методика не утверждена. На прак-
тике стоимость пенсионного балла определяет-
ся делением всей суммы взносов, поступивших 
в Пенсионный фонд РФ по базовому тарифу и 
трансфертов из федерального бюджета на сумму 
пенсионных баллов всех получателей пенсий. В 
2021 г. стоимость пенсионного коэффициента со-
ставила 98,86 руб.

Одновременно с назначением страховой пен-
сии согласно статье 16 ФЗ «О страховых пенси-
ях», ежегодно постановлением Правительства 
устанавливается и величина фиксированной 
выплаты к страховой пенсии. В 2021 г. фикси-
рованная выплата была установлена в размере 
6 044 руб. 48 коп.

Основываясь на этих данных можно рассчи-
тать размер назначенной минимальной пенсии 
застрахованному лицу, достигшему пенсионного 
возраста в 2021 году и имеющему 12 лет страхо-
вого стажа и 21 балл индивидуального пенсион-
ного коэффициента (установленные на 2021 г. 
условия назначения страховой пенсии). Он со-
ставит 8 120,54 руб., что значительно ниже, чем 
11 653 руб. – размер прожиточного минимума, 
установленного для пенсионеров на 2021 г.

ВЫВОДЫ
На основании вышесказанного, при суще-

ствующих правилах формирования пенсионных 
прав лиц, застрахованных в системе обязатель-

ного пенсионного страхования, в сложившихся в 
РФ кризисных экономических условиях, можно 
сделать следующие выводы:
• по окончанию в 2024 г. действия переходного 

периода для получения права на назначение 
страховой пенсии по старости будет увели-
чиваться категория работающих, которой по-
требуется значительно более 15 лет страхово-
го стажа; 

• начиная с 2024 г. среди лиц, достигших пен-
сионного возраста, будет существенно уве-
личиваться количество лиц, не приобретших 
право на страховую пенсию по старости и мо-
гущих рассчитывать только через пять лет на 
получение социальной пенсии по старости, 
что потребует выделения дополнительных 
средств из федерального бюджета;

• так как среди лиц, выходящих на пенсию, бу-
дет увеличиться количество лиц, сформиро-
вавших минимальные пенсионные баллы, со-
ответственно будет увеличиваться количество 
пенсионеров, получающих минимальную   
пенсию, размер которой ниже прожиточного 
минимума пенсионера. Без существенного 
роста дополнительных доплат до прожиточ-
ного минимума из бюджетов это приведет к 
снижению уровня жизни лиц старших возрас-
тов, к росту уровня бедности среди них;

• действующий порядок формирования пен-
сионных прав, обеспечивая для значитель-

Таблица 4 / Table 4
Страховой стаж индивидуальных предпринимателей, необходимый для формирования 30 баллов индивидуального 

пенсионного коэффициента / Insurance experience of individual entrepreneurs required to form 30 points of the individual 
pension coefficient

Размер годового на-
логооблагаемого дохода 

индивидуальных предпри-
нимателей (руб.) / Annual 

taxable income of individual 
entrepreneurs (RUB)

Размер годово-
го страхового 
взноса (руб.) / 

Annual insurance 
premium (RUB)

Размер индивидуальной части 
страхового взноса на финансиро-
вание страховой пенсии (руб.) / 

The individual part of the insurance 
contribution to finance the insurance 

pension (RUB)

Количество начис-
ленных пенсион-
ных балов за год 

/ Accumulated 
pension points per 

year

Страховой стаж необ-
ходимый для формиро-

вания 30 баллов, лет 
/ Insurance experience 

required to form 30 
points, years

300 000  23 400  17 018,2 1,03 29,1

400 000  24 400  17 745,5 1,08 27,9

500 000  25 400  18 472,7 1,12 26,8

600 000  26 400  19 200,0 1,16 25,8

1 000 000  30 400  22 109,1 1,34 22,4

10 000 000  120 400  87 563,6 5,31 5,6

13 127 730  154 627  112 456,2 6,82 4,4

 15 000 000  170 400  123 927,3 7,52 4,0

 16 380 000  187 200  136 145,5 8,26 3,6

Источник / Source: составлено авторами на основе НК РФ и письма ФНС России N БС-4-11/4091* / compiled by the authors on the 
basis of the Tax Code of the Russian Federation and the letter of the Federal Tax Service of Russia N BS-4-11/4091
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ной категории граждан минимальный размер 
пенсии, приводит к незаинтересованности в 
ее формировании;

• наличие значительной доли лиц, формиру-
ющих минимальные пенсионные права и, 
соответственно, в последствии могущих рас-
считывать на получение минимальной пен-
сии, требующей доплаты до прожиточного 
уровня, приводит к уравнительности, что оз-
начает отход от страховых принципов форми-
рования пенсий.
Чтобы ситуация с формированием пенсион-

ных прав улучшилась, в первую очередь, необ-
ходимо стабилизировать экономическую ситуа-
цию в стране, обеспечить развитие экономики, 
увеличить доходы застрахованных в системе 
обязательного пенсионного страхования. Кроме 
этого следует:

1. Активизировать государственную полити-
ку в области легализации трудовых отношений, 
учитывая тот факт, что стремление работода-
телей к оптимизации расходов на заработную 
плату приводит к сокращению перечисляемых 
страховых взносов, результатом чего является 
снижение размеров, заработанных застрахо-
ванными лицами пенсионных коэффициентов.

2. Внести изменения в механизм формирова-
ния пенсионных прав, увязав этот механизм с ре-
альным вкладом работника на протяжении всей 
трудовой деятельности, повысив тем самым его 
заинтересованность в формировании пенсии.

3. Для категорий работников с низкими дохо-
дами и занятыми в социально-значимых обла-
стях (образование, здравоохранение, наука и др.) 
осуществить переход в систему государственно-
го пенсионного обеспечения.
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Ю.В. Баранов

ВВЕДЕНИЕ
В современных условиях развития экономи-

ки требуется особый подход в решении вопросов, 
связанных с безопасностью труда в новых услови-
ях занятости, организацией управления охраной 
труда на принципах социального партнерства, 
оснащением рабочих мест цифровым оборудова-
нием, наличием соответствующей компетенции 
персонала, обучением будущих управленцев во 
всех сферах экономики организацией безопасного 
труда и усилением контроля и надзора, а также от-
четностью, учетом и мониторингом в сфере соци-
ально-трудовых отношений и охраны труда. 

Однако принимаемых мер оказывается недо-
статочно для обеспечения полноценного сохра-
нения жизни и здоровья трудящихся  в процессе 
труда и производства. Ежегодно от травм погибает 
более тысячи человек. Более того, до настоящего 
времени не найден механизм, обеспечивающий 
системный подход к сохранению жизни и здоро-
вья экономически активного населения страны. 
Несмотря на множество публикаций, в них не 
нашли еще полного отражения методы и пути обе-
спечения безопасности и гигиены труда в новых 
экономических условиях, возникающих в связи 
с широкомасштабной цифровизацией жизнеде-
ятельности, роботизацией труда и производства, 
появлением новых профессий и отмиранием от-
живших свой век.

В последние два года к тому же стали прояв-
ляться экономические санкции в экономики, а с 
2019 г. – повергнувший в кризис производствен-
ные отношения карантин, вызванный пандеми-
ей, а также не редко отмечаемые случаи ослабле-
ния самодисциплины и чувства самосохранения 
работающими, допускающие нарушение трудо-
вой и производственной дисциплины, что отри-
цательно сказывается на соблюдении норм и по-
ложений охраны труда. 

Травматизм и профессиональная заболевае-
мость в значительной мере влияет на демографи-
ческую ситуацию, которая в последние два деся-
тилетия характеризуется депопуляцией населения 
Российской Федерации. 

В Послании Президента Российской Федера-
ции В.В. Путина Федеральному собранию РФ от 
15 января 2020 г. отмечалось: «Демография – это 
сфера, где нет какого-то универсального, тем бо-
лее узковедомственного решения. Каждый наш 
шаг, новый закон, государственную программу 
мы должны оценивать прежде всего с точки зре-
ния высшего национального приоритета  – сбе-
режения и приумножения народа России.»1. При 

такой формулировке охрана труда как направле-
ние в социальной политике занимает достаточно 
приоритетный статус. Это шире существующей 
системы управления охраной труда. К сожалению, 
Российская Федерация входит в первую пятерку 
стран с самыми высокими показателями смерт-
ности на 100 тыс. населения в Европейском реги-
оне. Только за пять лет, в период с 2014-го по 2018 
г., в России погибло на производстве 6880 человек 
и 135200 человек получили травмы различной 
степени тяжести2, а в ДТП погибло 107829 человек 
и 1135387 человек пострадали3. И становится яс-
ным, что те колоссальные потери трудящихся как 
на производстве, так и за его пределами, больше 
не могут повторяться. Для их недопустимости 
власть на всех уровнях функционирования долж-
на принять всевозможные меры к сохранению 
жизни и здоровья в целях приумножения народа 
нашей страны.

Важно, что в Послании Президент Российской 
Федерации отметил: «Считаю необходимым за-
крепить в Конституции РФ принципы единой си-
стемы публичной власти, выстроить эффективное 
взаимодействие между государственными и  му-
ниципальными органами. При этом полномочия 
и  реальные возможности местного самоуправле-
ния  – самого близкого к  людям уровня власти  – 
могут и должны быть расширены и укреплены». 

Выше сказанное предопределяет необходи-
мость совершенствования системы управления ох-
раной труда с учетом подготовки новых подходов 
к формированию субъектов трудовых отношений.

СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ УПРАВЛЕНИЯ 
ОХРАНОЙ ТРУДА

В мире накоплен значительный опыт управле-
ния трудом и производством на корпоративном 
уровне, обеспечивающий эффективную и без-
аварийную работу. Одним из ключевых, на мой 
взгляд, является опыт французского практика-
менеджера – Анри Файоля, сформулировавшего и 
обосновавшего в своей работе «Общее и промыш-
ленное управление», опубликованной в 1916  г., 
14 принципов корпоративного управления, сле-
дование которым обеспечивало, по его мнению, 

1 Послание Президента Российской Федерации В.В. Путина 
Федеральному собранию РФ 15.01.2020 г. Парламентская газе-
та. Издание Федерального Собрания РФ. URL: http://www.pnp.
ru/politics (дата обращения: 05.08.2020 г.).
2 Статистика травматизма на производстве в России в 2019 и 
2020 году, http://www. centrattek.ru.
3 В.А. Верзилин, Ю.В. Наролина  Социально-экономический 
ущерб от ДТП как один из аспектов обеспечения экономиче-
ской безопасности Российской Федерации. Регион: системы, 
экономика, управление. № 4 (47), 2019, С.144.



ОХРАНА ТРУДА / HEALTH AND SAFETY

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   1/2021  66

эффективность бизнесу и сохранность здоровья и 
жизни работающим [1]:

1. Разделение труда. Целью разделения труда 
является выполнение работы, большей по объему 
и лучшей по качеству при тех же условиях. Это 
достигается за счет сокращения числа излишних 
функций и концентрация внимания на главных.

2. Полномочия и ответственность. В совре-
менных условиях этот принцип звучит так: полно-
мочия должны соответствовать ответственности. 
Реализуя права – помни об ответственности!

3. Дисциплина предполагает послушание и 
уважение к достигнутым соглашениям между 
фирмой и ее работниками. Дисциплина предусма-
тривает справедливое применение санкций. Базой 
дисциплины выступает самодисциплина!

4. Единоначалие. Работник должен получать 
приказы только от одного непосредственного на-
чальника. Несущего ответственность за организа-
цию его труда.

5. Единство направления. Группа, действую-
щая в рамках одной цели, должна быть объедине-
на единым планом и иметь одного руководителя. 
Бригада, участок должны быть сплоченной, наце-
ленной на конечный результат при соблюдении 
всех норм и правил охраны труда.

6. Подчиненность личных интересов об-
щим. Интересы одного работника или группы 
работников не должны ставиться выше интере-
сов предприятия, кроме безопасности и гигиены 
труда.

7. Вознаграждение персонала. Вознагражде-
нием называют все, что руководитель может дать 
или сделать для подчиненного за работу, которую 
тот выполняет в нормальных условиях труда.

8. Централизация. Это рациональное приме-
нение концентрации и рассредоточения власти 
для повышения эффективности управленческой 
деятельности с учетом уровня квалификации и 
безопасности и гигиены труда.

9. Скалярная цепь, то есть ряд лиц, стоящих на 
руководящих должностях, начиная с лица, занима-
ющего самое высокое положение и вниз, до руко-
водителя низового звена. Не следует отказываться 
от иерархической системы без необходимости, но 
поддержание иерархии вредно, когда она наносит 
ущерб бизнесу или работающим.

10. Порядок. А. Файоль подразделял порядок 
на материальный – «всему свое место и все на свое 
место» и социальный – «каждому свое место и 
каждый на своем месте».

11. Справедливость – сочетание доброты и 
правосудия.

12. Стабильность рабочего места для персо-
нала. Высокая текучесть кадров снижает эффек-
тивность организации.

13. Инициатива. Разработка плана и его 
успешная реализация. Этот принцип требует от 
руководителя поступиться личным тщеславием, 
чтобы подчиненные получили возможность про-
явить личную инициативу и реализовать свой по-
тенциал.

14. Корпоративный дух. Союз — это сила, а 
она является результатом гармонии персонала ор-
ганизации.

Принципы, выработанные в прошлые века и 
обоснованные Файолем в начале ХХ в., актуальны 
и сегодня.  Об этом пишет Н.С. Сидельникова [2]. 
Они должны использоваться для формирования 
поведенческой культуры человека, включая куль-
туру производства, составным элементом которой 
является культура охраны труда, потому что цен-
нее всего у субъектов трудовых и социально-тру-
довых отношений становится их жизнь и здоровье. 
Показательно, что только в последней редакции 
Конституции РФ закреплены приоритеты жизни и 
здоровья человека относительно любой экономи-
ческой деятельности. Таким образом, формируя 
культуру человека с учетом принципов А. Файоля, 
следует ожидать осознанного понимания всеми 
участниками трудового процесса ответственности 
выполнения трудовых функций, включая функ-
цию охраны труда.

Проявлением общей культуры человека в его 
действиях является культура поведения. В от-
ношениях, поступках, затрагивающих интересы 
других людей, отражается степень его уважения к 
их человеческому достоинству. Уровень культуры 
поведения обеспечивается знаниями об окружа-
ющем мире, обществе и человеке, влиянием той 
области деятельности, которая стала для человека 
основной и оказывает определяющее влияние на 
круг его интересов и круг его общения. 

Профессиональная культура человека наря-
ду со специализацией предполагает также общее 
культурное развитие, базирующееся на принципах 
нравственности. Настоящий, культурный профес-
сионализм неотделим от дисциплинированности, 
ответственности, обязательности, уважительного 
отношения к людям, честного и добросовестного 
выполнения своих обязанностей и многих других 
характеристик человека, которые принято назы-
вать моральными качествами. Но эти же качества 
одновременно являются неотъемлемыми призна-
ками профессиональной культуры. Ведь если чело-
век за пределами своей предметной деятельности 
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не видит того, кому она адресована, за цифрами, 
планами, отчетами, чертежами, таблицами и мо-
делями не видит человека, он, в широком смысле 
слова, плохой профессионал4.

Удовлетворение от своей основной професси-
ональной деятельности человек может получить 
осознавая свою общественную полезность и зна-
чимость, а также общаясь с такими людьми, ко-
торые могли бы разделить его взгляды, мысли и 
чувства, удачи и неудачи, победы и поражения, то 
есть ему нужна также радость общения. Именно 
эта сторона человеческой жизни нуждается в дей-
ствии правил вежливости. 

Отношения людей в процессе работы регули-
руются многими нормативными кодексами: ад-
министративными, правовыми, моральными. Со-
блюдение правил вежливости – лишь показатель 
культуры отношений и воспитанности членов 
коллектива. «Эта установленная форма вежливо-
сти в деловых отношениях чрезвычайно полезна, 
– писал А.С. Макаренко, – она мобилизует волю, 
она заставляет человека чувствовать себя собран-
ным, она подчеркивает тип деловых отношений, 
она учит человека различать: это дружба, это со-
седство, это любовь, это приятельство, а вот это 
– дела. И это вызывает особое отношение к делу5. 
Именно собранность человека в процессе работы 
– значимый аспект в соблюдении норм и положе-
ний охраны труда, являющейся залогом сохран-
ности здоровья и жизни трудящихся.

Не менее важным показателем культуры пове-
дения в труде, культуры трудовой деятельности яв-
ляется дисциплинированность. Дисциплинирован-
ность – административное требование, показатель 
надежности человека и основание уверенности в 
нем окружающих, условие добросовестного отно-
шения к труду. Отличительными характеристика-
ми  являются точность, собранность, достаточная 
определенность во всем – делах, обязательствах, 
словах и т.д. Дисциплинированный человек должен 
обладать внутренней организованностью, способ-
ностью принимать бескомпромиссные решения. В 
первую очередь добросовестное соблюдение тре-
бований технологии трудового процесса, включая 
правила и нормы безопасности и гигиены труда – 
ключевой аспект дисциплинированности работни-
ка. Только недисциплинированный работник может 
нарушить установленные правила и нормы охраны 
труда при осуществлении трудового процесса.

В качестве резюме рассмотренных материалов 
исследований показана схема развития культуры 
охраны труда на основе влияния ряда факторов  
(рис. 1).

Автором статьи поддерживается теория «куль-
тура охраны труда», как необходимое составляю-
щее звено в системе управления охраной труда. 
Особое мнение состоит в том, что эта теория рас-
сматривается в контексте социологии или психо-
логии, так как включает в себя поведение в данной 
системе, отношение к охране труда, психологиче-
ский климат на рабочем месте, систему практиче-
ских процедур и поведенческих реакций.

Вопросы производственной культуры рассма-
тривают в своих работах Г.Э. Файнбург, Л.И. Хай-
руллина, И.А. Цитайкина, И.Г. Шестакова [3-6].

Таким образом, «культура охраны труда» и 
«экономика труда» имеют существенные отличия, 
так как восприятие принципов безопасности тру-
да с точки зрения поведенческих аспектов отно-
сится именно к психологии или социологии. Для 
обоснования данного мнения приведена структу-
ра системы сохранения жизни и здоровья работ-
ников (рис. 2).

Охрана труда – это система сохранения жизни 
и здоровья работников в процессе трудовой дея-
тельности, включающая в себя правовые, социаль-
но-экономические, организационно-технические, 
санитарно-гигиенические, лечебно-профилакти-
ческие, реабилитационные и иные мероприятия6.

1. Правовые мероприятия по охране труда 
заключаются в создании системы правовых норм, 
устанавливающих стандарты безопасных и здоро-
вых условий труда и правовых средств по обеспе-
чению их соблюдения. Именно наличие востребо-

Вежливость Точность

Профессиональная 
культура Дисциплина

Культура 
поведения

Культура 
охраны 
труда

Челове-
ческое 

общение

Рис. 1 / Fig. 1. Схема развития культуры охраны труда / 
Labor protection culture development scheme
Источник / Source: разработано  автором / compiled by the 
author.

4 Культура поведения. URL: https://nsportal.ru/ (дата обраще-
ния: 05.08.2020).
5 Инфоурок (ведущий образовательный портал России). URL: 
https://infourok.ru/(дата обращения: 05.08.2020).

6 Трудовой кодекс Российской Федерации от 30.12.2001 №197-
ФЗ (ред. от 16.12.2019). URL: http://www.consultant.ru/ (дата об-
ращения: 15.03.2020).
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ванных временем норм и правил охраны труда и 
их неукоснительное соблюдение способны обеспе-
чить безопасность и гигиену труда, базирующуюся 
на высокой личной культуре. Данная система со-
вершенствуется в соответствии с развитием эко-
номики и общества в целом, вводятся новые пра-
вила и нормы, например, введено расследование и 
учет микротравм.

2. Социально-экономические мероприятия по 
охране труда включают меры по экономической 
заинтересованности работодателей в улучшении 
условий и охраны труда, установление компенса-
ций и льгот при выполнении работ во вредных и 
опасных условиях труда, обязательное социальное 
страхование от несчастных случаев на производ-
стве и профзаболеваний и выплату компенсаций 
при их возникновении. Кроме этого должна быть 
установлена норма социально-ответственного по-
ведения работодателей, их ответственности за ра-
ботников.

3. Организационно-технические меропри-
ятия по охране труда заключаются в создании 
системы управления охраной труда на всех уров-
нях экономической деятельности, в организации 
проведения специальной оценки условий труда, 
в обучении требованиям охраны труда всех кате-
горий лиц, занятых в трудовом процессе, в меха-
низации, автоматизации и цифровизации техно-
логических процессов, внедрении нестандартных 
видов занятости и новых специальностей. Сегод-
ня имеется техническая возможность расширить 
границы мониторинга в сфере охраны труда, 
улучшив качество и полноту статистической от-
четности.

4. Санитарно-гигиенические мероприятия по 
охране труда заключаются в проведении работ, 

направленных на снижение уровня воздействия 
на работников вредных и опасных производствен-
ных факторов  с целью обеспечения благоприят-
ных  условий труда и предотвращения професси-
ональных заболеваний. Использование новейших 
средств индивидуальной защиты – показатель со-
циальной ответственности бизнеса и его граждан-
ской зрелости.

5. Лечебно-профилактические мероприятия 
по охране труда включают организацию предва-
рительных, периодических и внеочередных ме-
дицинских осмотров, обязательных психиатри-
ческих освидетельствований работников, выдачу 
молока и лечебно-профилактического питания. 
Для обеспечения здоровых условий на рабочем 
месте с учетом производственных и экологиче-
ских факторов требуется заинтересованное уча-
стие в реализации мероприятий самих работни-
ков совместно с работодателями. В том числе и по 
обеспечению ежегодного санаторно-курортного 
оздоровления, особенно из районов Крайнего Се-
вера и приравненных к ним регионов России.

6. Реабилитационные мероприятия по ох-
ране труда направлены на восстановление здо-
ровья, социальных функций и трудоспособности 
работников, пострадавших в результате несчаст-
ного случая на производстве и профессиональных 
заболеваний. По данным ФСС РФ, подтвержден-
ным Рострудом, для повышения уровня профес-
сиональной реабилитации и возврата пострадав-
ших на производстве в трудовые процессы еще 
много требуется сделать: развивать центры реа-
билитации, расширить переподготовку и обеспе-
чить рабочими местами пострадавших на произ-
водстве. Работодатель, допустивший травматизм 
и/или профзаболевание, приведшие работника 
к частичной потере трудоспособности, по наше-
му мнению, также должен принимать непосред-
ственное участие в обеспечении возвращения 
пострадавшего к трудовому процессу на своем 
предприятии, в родном трудовом коллективе.

Однако, этими направлениями не ограничи-
вается сфера обеспечения охраны труда, есть и 
другие, оставшиеся за рамками целей настоящей 
статьи.

Новые аспекты в управлении охраной труда ис-
следуются в работах Е.С Березина, А.Д. Гридина, 
И.П. Карначева, А.В. Ванюкова, Н.Н. Карнауха [7-11].

В итоге, основными принципами охраны труда 
как системы мероприятий являются:
• обеспечение сохранения жизни, здоровья и 

трудоспособности работников в процессе тру-
довой деятельности; 

Рис. 2 / Fig. 2. Схема структуры охраны труда в соответ-
ствии со ст. 209 ТК РФ / Labor protection structure scheme 
in accordance with Article 209 of the Labor Code of the 
Russian Federation
Источник / Source: разработано автором / compiled by the author.
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• социальное партнерство работодателей и ра-
ботников в сфере охраны труда; 

• гарантии защиты права работников на труд в 
условиях, соответствующих требованиям охра-
ны труда; 

• определение и выплаты компенсаций за тяже-
лые работы и ра боты с вредными и (или) опас-
ными условиями труда; 

• социальное страхование работников от не-
счастных случаев па производстве и професси-
ональных заболеваний; 

• медицинская, социальная и профессиональная 
реабилитация работников, пострадавших от 
несчастных случаев на производстве и профес-
сиональных заболеваний. 
Перечисленные принципы лежат в основе, яв-

ляются исходными положениями охраны труда и 
подлежат не только признанию, но и повседнев-
ному претворению в жизнь. Их реализация служит 
гарантом безопасности труда7. 

НОВЫЕ УСЛОВИЯ ТРУДОВОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ
Новые условия и факторы, влияющие на атмос-

феру трудовой деятельности и обусловливающие 
поиск новых подходов к обеспечению охраны тру-
да (глобализация экономики и рост трудовой ми-
грации; зарождение виртуальных рабочих мест и 
мобильной, а также надомной работы; интернети-
зация и цифровизация трудовых функций; замена 
обслуживающих функций аудио- и видео- робота-
ми; исчезновение ряда устаревших профессий и 
замена их новыми – комплексными или роботизи-
рованными комплексами) должны стать не только 
темой научных исследований, а конкретными на-
правлениями в деятельности законодательной и 
исполнительной власти по подготовке трудового 
потенциала страны к этим условиям. В новациях 
есть не только плюсы, но и минусы. Рассмотрим 
противоречивый характер условий и факторов, 
влияющих на трудовую деятельность (табл. 1).

Основным следствием глобализации является 
мировое разделение труда, миграция в масштабах 
всей планеты человеческих и производственных 
ресурсов, сближение и слияние культур разных 
стран.

Международная миграция создала предпосыл-
ки для возникновения мирового рынка рабочей 
силы, в основе которого лежит неравномерность 
развития мировой экономики. Приезжим предла-
гают зарплаты, которые выше, чем на их родине, 

обеспечивают временным жильем. Работодатель 
заинтересован в работнике, которому можно пла-
тить минимальную зарплату. Поскольку работни-
ки принимающей страны не готовы работать за 
такие деньги, работодатель соглашается на работ-
ника-мигранта. В результате рынок труда посте-
пенно переполняется приезжими работниками8. 
А как известно из отчетов Роструда в среде тру-
довых мигрантов травматизм значительно выше, 
что нередко бывает связано с плохими условиями 
их межсменного отдыха, проблемами освоения 
правил и норм охраны труда, а также с интенсив-
ностью труда и отсутствием должного контроля со 
стороны работодателя.

Удаленная работа становится все более попу-
лярной и доступной. Благодаря развивающимся 
технологиям, дистанция, время и место, откуда вы 
хотите подключиться к своему рабочему месту – 
уже не преграда. Ваш компьютер или любое другое 
устройство используется лишь как точка входа к 
виртуальному рабочему месту9.

Отрадно отметить, что с 1 января 2021 г. вступи-
ли в силу изменения в ТК РФ10, в том числе статья 
312.7 «Особенности охраны труда дистанционных 
работников». Работники в данном виде занятости 
также обеспечиваются безопасным оборудовани-
ем и средствами защиты, несчастные случаи рас-
следуются и учитываются.

Цифровизация (создание гибких, быстрых и 
эффективных процессов с помощью новейших 
технологий) стала востребована практически во 
всех видах экономической деятельности. 

Применение сложных, сквозных, в том числе 
квантовых технологий, востребование поведенче-
ских компетенций, основанных на всесторонней 
эрудированности и критическом мышлении, про-
ектной работе и рациональном принятии реше-
ний, предопределило появление оцифровки раз-
личных видов информации (текста, звука, видео), 
позволяющей оперативно обрабатывать большие 
объемы данных, упрощать и ускорять работу [12]. 
Эрудированность субъектов должна быть не толь-
ко в цифровых технологиях, а в логаритмах са-
мосохранения через привитие культуры труда и 

7 URL: https://www.protrud.com/обучение/учебный-курс/
понятие-и-основные-принципы-охраны-труда/ (дата обраще-
ния: 05.08.2020).

8 Глобализация: социальные последствия и воздействие на 
рынок труда. URL: https://revolution.allbest.ru/ (дата обраще-
ния: 05.08.2020).
9 Статья «Как организовать удаленную работу из любого ме-
ста» https://www.deac.eu/ru (дата обращения: 05.08.2020).
10 Федеральный закон от 8 декабря 2020 г. № 407-ФЗ «О вне-
сении изменений в Трудовой кодекс Российской Федерации 
в части регулирования дистанционной (удаленной) работы и 
временного перевода работника на дистанционную (удален-
ную) работу по инициативе работодателя в исключительных 
случаях».
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производства и охраны труда, самоконтроля и от-
ветственности. 

На это направлена принятая в Российской Фе-
дерации Программа «Цифровая экономика Рос-
сийской Федерации»11, в соответствии с которой 
ключевым фактором производства являются дан-
ные в цифровом виде, обработка больших объемов 
информации и использование результатов ана-
лиза которых позволяет существенно повысить 
эффективность различных видов производства, 
технологий, оборудования, хранения, продажи, 
доставки товаров и услуг. Однако, в условиях уско-
рения формирования и передачи (коммунициро-
вания) информации ускоряются трудовые и про-
изводственные процессы, а как и кто будет следить 
за соблюдением рационального, всестороннего 
обоснованного режима работы на электронно-вы-
числительных мобильных персональных компью-
терах, постоянно излучающих электромагнитные 
волны? Более того, как человеческий организм по-
стоянно окунаясь и вовлекаясь в потоки видео-, ау-
дио-, транслируемой и считываемой информации 
все более отвлекается от человеческого общения и 
социума в целом? Исследования на этот счет про-
водятся во многих странах мира: Финляндия, Да-
ния, Норвегия, Швеция, Германия, США и в нашей 
стране. Вопрос поиска рациональных режимов 
работы на ПК и других гаджетах – актуальнейшая 
проблема современности.

В условиях цифровизации заметно возрастает 
роль дистанционной занятости, появляется но-
вые типы работающих, например, фрилансеры 
– свободные работники и частные специалисты, 
которые самостоятельно выбирают форму занято-
сти, место своей работы и имеют низкую степень 
зависимости от работодателя. Фриланс особенно 
распространен в таких областях деятельности, как 
компьютерное программирование, архитектура, 
дизайн, фото- и видеосъемка, организация тор-
жеств, экспертная и консультационная деятель-
ность.

Трансформация форм занятости рассматрива-
ется как ответ на вызовы рынка труда, масштабы 
которой на рынке труда России значительны и 
имеют тенденцию к росту. 

В нестандартной занятости выделяют такие 
ее формы как частичная, временная, непостоян-
ная, неполная занятость, недозанятость, сверх-

занятость, вторичная занятость, самозанятость, 
осуществление деятельности по предоставлению 
труда работников (аутсорсинг, лизинг персонала), 
дистанционная или удаленная занятость12. Любая 
форма нестандартной занятости требует решения 
организации труда работников, обеспечивая пра-
вовую защиту и безопасные условия. 

Профессором МГУ им. М.В. Ломоносова, д. э. н. 
Р. П. Колосовой предложены основные управлен-
ческие решения по смягчению негативных по-
следствий влияния цифровизации экономики на 
трудовую сферу: совершенствование норматив-
но-законодательной базы трудовых отношений, 
устраняющее ее отставание от реальных потребно-
стей рынка труда; усиление контроля выполнения 
законов и норм, улучшение учетно-статистиче-
ской работы в отношении новых видов занятости; 
укрепление взаимодействия субъектов трудовых 
отношений в рамках социального партнерства; 
идентификация новых видов занятости, форма-
лизация статуса работников, занятых новыми 
видами труда; обеспечение условиями для высо-
коэффективного и социально защищенного труда 
[13], никоем образом не забывая при этом о нор-
мах и правилах безопасности и гигиены труда и их 
самоконтроля. По нашему мнению, обеспечение 
условиями для высокоэффективного и социально 
защищенного труда, включая безопасные условия, 
может быть достигнуто путем обязательного и не-
укоснительного соблюдения действий предписан-
ным трудовым технологическим процессом.

Положительное влияние на трудовую деятель-
ность будет способствовать вовлечение участни-
ков нестандартной занятости в социально-трудо-
вые отношения системы социального партнерства 
на муниципальном уровне. Например, самозаня-
тые могут создавать свое объединение и полно-
правно участвовать в переговорном процессе в 
рамках трехстороннего соглашения, выбирая фор-
му своей правовой защиты, в том числе и в сфере 
охраны труда.

Успех процесса цифровизации обеспечива-
ет наличие высококвалифицированных кадров, 
а также система подготовки специалистов, облада-
ющих определенными компетенциями для разра-
ботки и внедрения цифровых технологий. 

Переход к цифровой экономике существен-
ным образом меняет рынок труда: наряду с рас-
пространением информационных технологий во 
всех сферах жизни цифровые навыки становятся 
критически важными с точки зрения работодате-

11 Программа «Цифровая экономика Российской Федерации»: 
утв. распоряжением Правительства Российской Федерации 
№1632-р от 28 июля 2017 г.  URL: http://static.government.ru/
media/files/9gfm4fhj4psb79i5v7ylvupgu4bvr7m0.pdf (дата обра-
щения: 05.08.2020). 12 Электронный ресурс: https://www.vestnik.vsu.ru/.
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лей. Ожидается масштабная трансформация тре-
бований к специалистам, поскольку многие опе-
рации, которые не были затронуты предыдущими 
волнами внедрения цифровых технологий, в бли-
жайшем будущем могут быть автоматизированы13. 
Одновременно происходит трансформация соци-
ально-трудовых отношений [14].

Внедрение цифровых технологий изменит по-
требность и снизит спрос на профессии, связан-
ные с выполнением повторяющихся операций и 

с быстрой сменой технологий; повысит требова-
ния к обладанию социальным и эмоциональным 
интеллектом; увеличит спрос на специалистов, 
обладающих способностью и желанием использо-
вать новые технологии в целях улучшения бизнес-
результатов; даст толчок к возникновению новых 
профессий, например, таким как14:

Дизайнер голосовых интерфейсов  – про-
ектирует интерфейсы для голосового взаимодей-
ствия с цифровыми помощниками, персональны-

Таблица 1 / Table 1 
Характеристика условий и факторов, влияющих на трудовую деятельность / Characteristics of conditions and factors 

affecting labor activity

№ п/п 
/ No.

Условия и факторы 
/ Conditions and 

factors
Плюсы / Advantages Минусы / Disadvantages 

1 Глобализация 
экономики и рост 
миграции

Открываются новые возможности для эконо-
мического и научно-технического прогресса, 
развития высоких технологий и новых средств 
коммуникации, расширения и углубления 
международного сотрудничества.

Передвижение людей из одной страны в 
другую становится более свободным и до-
ступным.

Увеличивается разрыв между богатыми и бедными 
странами, подрываются национальные валюты и эконо-
мики, обостряются экономические проблемы, создают-
ся условия для манипулирования массовым сознанием 
с помощью новейших информационных технологий.
Непостоянность миграционного потока, социальная 
неполноценность (происходит «разрыв» семьи), более 
активные приезжие работники создают конкуренцию и 
вытесняют привыкшее к более размеренному образу 
жизни население принимающей страны, Работник-
мигрант всегда чувствует свое «ущемление в правах» и 
осознает, что члены общества принимающей стороны 
всегда стоят на уровень выше. 

2

Виртуальные 
рабочие места, мо-
бильная и надомная 
работа.

Для подключения к удаленному рабочему 
столу часто используются стационарные ком-
пьютеры, ноутбуки, планшеты, смартфоны, 
тонкие клиенты (рабочие станции без жестко-
го диска), терминалы и пр. устройства.

Организация обучения персонала, технического обслу-
живания оборудования, контроля за режимом работы в 
соответствии с ТК РФ.

3
Интернизация и 
цифровизация тру-
довых функций.

Снижает издержки и бюрократическую на-
грузку; совершенствует и автоматизирует ра-
бочие процессы; создает высокую конкурен-
тоспособность; упрощает работу с данными; 
экономит денежные средства; повышает 
качество сервиса и увеличивает поток клиен-
тов; увеличивает узнаваемость, лояльность 
клиентов к бренду; усиливает коммуникацию 
с пользователями.

Исчезновение личного общения между работниками. 
Дефицит квалифицированных специалистов. Рост уров-
ня безработицы.

4

Исчезновение 
устаревших про-
фессий и замена их 
новыми

Развитие дистанционной занятости:
• Телеработа (teleworking)
• E-work
• «Работа в облаке» (Cloudworking)
• Краудсорсинг
• Краудфандинг
• Фриланс
• Гибкие формы занятости (Flexible work)
• Хобо (иногда «кочевая работа»)
• Офшорная телеработа
• Коворкинг
• Аутстаффинг, лизинг персонала
• Оффшорная работа
Влияние цифровых технологий на эффектив-
ность ведения бизнеса, занятость, произво-
дительность труда и другие социально-эконо-
мические параметры.

Несоответствие уровня образования выпускников выс-
ших и средних учебных заведений требованиям рынка 
труда. Имеет место массовое недоиспользование полу-
ченного образования при наличии вакансий.
Прекаризация труда — переход от постоянных гаранти-
рованных трудовых отношений к неустойчивым фор-
мам занятости, ведущий к практически полной потере 
работником социально-трудовых прав.
Сжатие либо даже исчезновение традиционных рынков, 
замена некоторых профессий автоматизированными 
системами.
Уязвимость прав человека в цифровом пространстве.

Источник / Source: разработано автором / compiled by the author.

13 ИСИЭЗ НИУ ВШЭ (2018). Вклад цифровизации в рост россий-
ской экономики // Информационный бюллетень. Сер. «Цифро-
вая экономика». 2018. https://issek.hse.ru/news/221125086.html 
(дата обращения: 22.03.2020).

14 Атлас новых профессий. Альманах перспективных отраслей 
и профессий на ближайшие 15–20 лет. Сайт проекта: atlas100.ru 
Полный текст: atlas100.ru/upload/pdf_files/atlas.pdf.
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ми роботами, строит алгоритмы ответных реакций 
искусственного интеллекта.

Инженер по безопасности данных – отвечает 
за обеспечение конфиденциальности, шифрова-
ние и предотвращение несанкционированного до-
ступа к данным как внутри компании, так и извне.

Инженер-оператор робототехники – решает 
задачи по управлению и поддержанию работоспо-
собности робототехнических комплексов на про-
изводстве и в сфере услуг.

Исследователь данных – занимается обра-
боткой и анализом больших массивов данных, с 
помощью методов статистического анализа и ма-
тематических моделей находит закономерности 
и разрабатывает прогнозы в целях решения задач 
бизнеса и науки.

ИТ-юрист – занимается юридическим сопро-
вождением бизнеса в условиях цифровой эконо-
мики.

Компьютерный лингвист – разрабатывает 
программы и алгоритмы на основе естественного 
языка, создает инструменты распознавания текста 
и речи, системы перевода, тем самым участвуя в 
развитии искусственного интеллекта.

Специалист по цифровой логистике – вне-
дряет инновационные решения по оптимизации 
ресурсов и добавленной ценности в цифровых це-
пях поставок.

Цифровой маркетолог – продвигает продук-
ты и услуги с помощью цифровых каналов вза-
имодействия с аудиторией, включая Интернет, 
цифровое телевидение и социальные медиа, с 
использованием различных цифровых устройств 
(смартфоны, игровые консоли, «умные часы», фит-
нес-браслеты и др.).

Цифровой продюсер – управляет сложными 
медиапроектами, предполагающими многоплат-
форменность и использование цифровых воз-
можностей производства контента, в том числе 
мобильных приложений, мультимедийных книг, 
видеоигр, онлайн-курсов, веб-сериалов. 

В России обеспечение ускоренного внедрения 
цифровых технологий в экономике и социальной 
сфере является одной из национальных целей раз-
вития. В Указе Президента Российской Федерации 
от 7 мая 2018 г. № 20415 определены следующие за-
дачи:
• увеличение внутренних затрат на развитие 

цифровой экономики за счет всех источников 

(по доле в валовом внутреннем продукте) не 
менее чем в 3 раза по сравнению с 2017 г.;

• создание устойчивой и безопасной информа-
ционно-телекоммуникационной инфраструк-
туры высокоскоростной передачи, обработки и 
хранения больших объемов данных, доступной 
для всех организаций и домохозяйств;

• использование преимущественно отечествен-
ного программного обеспечения государствен-
ными органами, органами местного самоу-
правления.
Новые профессии, новые формы занятости, но-

вые технологии существенно изменяют условия 
труда, влияют на порядок формирования и регу-
лирования социально-трудовых отношений, в том 
числе в сфере охраны труда [15].

Реализация указанных национальных целей, 
как и всех проектов, рассчитанных на внедрение  
в период до 2024 г., коренным образом изменит 
условия труда м режим работы многих миллионов 
работников России. Сохранению жизни и здоровья 
работников в процессе труда должны послужить 
новации, гарантирующие обеспечение безопас-
ности и гигиены труда в рамках рассмотренных 
выше координат социально-трудовых отношений.

ВЫВОДЫ
Динамичность научно-технического прогресса, 

изобретение глобальных сетей коммуницирова-
ния информации и галопирующая цифровизация 
пространства жизнидеятельности человечества, 
кардинально меняет сущность, структуру и усло-
вия труда, а также межличностное и коллективное 
общение.

В этих условиях, в рамках настоящей статьи 
были затронуты некоторые проблемы обеспече-
ния безопасности и гигиены труда, обусловленные 
изменениями на рынке труда, появлением новых 
и отмиранием устаревших профессий, а также 
трансформацией условиями труда. На поставлен-
ных два вопроса: что следует менять в управлении 
охраной труда и как меняются условия труда нами 
сделана попытка дать ответы в авторской интер-
претации.

Реализация Национальных проектов, таких 
как «Развитие малого и среднего бизнеса и ин-
дивидуального предпринимательства», «Произ-
водительность труда и поддержка занятости» и 
др., несомненно обеспечит экономический рост, 
минимизацию безработицы и повышение уровня 
жизни всех россиян. В процессе развития цифро-
визации, автоматизации, роботизации и других 
инновационных технологий меняются условия 

15 Указ Президента Российской Федерации от 7 мая 2018 г. №204 
«О национальных целях и стратегических задачах развития 
Российской Федерации на период до 2024 года. URL:http://www.
kremlin.ru/acts/bank/43027 (дата обращения: 02.08.2020 г.)
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труда, исчезают, трансформируются отдельные 
профессии и появляются новые, повышаются 
критерии профессионального качества специали-
ста, расширяется список компетенций, которыми 
должен обладать работник. И, что самое главное, с 
точки зрения приоритета жизни и здоровья, роль 
самоконтроля, самоорганизации, самодисципли-
ны, самостоятельности и самоответственности ра-
ботающих.

В такой ситуации на первый план выходят за-
дачи регулирования социально-трудовых отноше-
ний в условиях цифровой экономики, в том числе 
в сфере охраны труда. Поэтому предлагаются сле-
дующие практические меры по подготовке совре-
менных управленцев производства и в организа-
ции охраны труда:
• разработка трудовой проблематики «Цифровой 

экономики» в содержании дисциплин «Эко-
номика труда», «Экономика охраны труда», 
«Экономико-правовое регулирование социаль-
но-трудовых отношений», преподаваемых в 
учебных заведениях высшей школы;

• фундаментальные научные исследования но-
вых проблемных направлений в функциониро-
вании сферы труда, в том числе в управлении 
охраной труда, обязательном страховании от 
несчастных случаев на производстве и профза-
болеваний, специальной оценки условий труда;

• системный мониторинг реальных процессов 
функционирования системы социально-трудо-
вых отношений с учетом различных форм за-
нятости, а также состояния производственного 
травматизма профзаболеваний; 

• совершенствование законодательной и норма-
тивной базы в сфере охраны труда, учитывая 
условия новых форм занятости и профессий.
Не лишним будет напомнить уместность уче-

ния о труде ряда западных теоретиков и практи-
ков. По нашему мнению, принципы управления 
трудом на корпоративном уровне, выстраданные 
Анри Файолем на руководимых им предприятиях, 
будут полезны в развитии системы управления ох-
раной труда. 

Поскольку проблема отсутствия полномочий 
по труду и охране труда у органов местного само-
управления, существующая с момента не вклю-
чения в ТК РФ статьи 7 «Полномочия органов 
местного самоуправления в области охраны тру-
да»  упраздненного Федерального закона  «Об ос-
новах охраны труда в Российской Федерации» от 
17.07.1999 № 181-ФЗ, до сих пор не решена, пред-
лагается вернуться к вопросу полномочий муни-
ципальной власти в сфере охраны труда, восстано-
вить такую статью в трудовом законодательстве, 
дополнив ТК РФ.  

Консолидация научных изысканий по соци-
ологии, психологии и экономике труда является 
базовой основой обеспечения безопасности тру-
да на всех уровнях экономической деятельности. 
Необходимы новые подходы к оценке количе-
ственных и качественных показателей охраны 
труда, поскольку перешедшие с прошлого века 
коэффициенты тяжести и частоты не отвечают 
по своей сути многообразию подходов к охране 
труда и не корреспондируют с новыми условиями 
труда. Также нуждается в серьезном совершен-
ствовании практика формирования и регулиро-
вания социально-трудовых отношений в сфере 
охраны труда с учетом новых реалий цифровой 
экономики.

Необходимость изменений в сфере охраны 
труда подтвердил заместитель министра труда и 
социальной защиты РФ Алексей Вовченко в ин-
тервью «Российской газете»: «Действительно, в 
2021 году ожидается настоящий рывок в развитии 
охраны труда. И это жизненная необходимость. 
Мы давно говорили, что для контрольно-надзор-
ной деятельности в приоритете должна быть про-
филактика. … Поэтому суть вносимых поправок 
в переходе к предупреждающим действиям в ох-
ране труда, то есть – к системе управления про-
фессиональными рисками. Это и есть основной 
смысл нововведений».16

16 Российская газета - Федеральный выпуск № 15 (8366).
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АННОТАЦИЯ
С 2018 г. в России введен в действие новый пакет мер демографической политики, включающий пря-
мую материальную поддержку семей с детьми, льготную программу ипотечного кредитования, расши-
рение возможностей использования материнского капитала, развитие инфраструктуры, направленной 
на облегчение ухода за детьми. В 2019-2020 гг. происходила корректировка и дополнение принятых 
мер. В статье предпринята попытка ответить на вопрос: отразится ли введение пакета пронаталистских 
мер на показателях рождаемости; рассматривается возможное влияние новых мер демографической 
политики, его сроки и характер. В статье представлен детальный анализ основных параметров рож-
даемости, таких как динамика возрастных коэффициентов рождаемости по пятилетним возрастным 
группам по первым, вторым и третьим рождениям; трансформация возрастного профиля рождаемости; 
динамика суммарного коэффициента рождаемости. Определен вклад структурных (изменение числен-
ности женщин репродуктивного возраста по каждой возрастной группе) и демографических (изменение 
возрастных коэффициентов рождаемости) факторов в изменение числа родившихся. Сформированы 
группы регионов по возрастным профилям рождаемости первых детей. При проведении исследования 
применялись методы сравнительного анализа показателей рождаемости по возрастным группам, по 
очередности рождений, по регионам, методы ретроспективного анализа, классификации и группиров-
ки. Результаты исследования могут быть использованы при разработке мер совершенствования демо-
графической политики.
Ключевые слова: рождаемость; суммарный коэффициент рождаемости; возрастные коэффициенты 
рождаемости; пронаталистская политика; очередность рождений; репродуктивные установки; 
пособие.
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ABSTRACT
Since 2018, a new package of demographic policy measures has been introduced in Russia, including direct 
financial support for families with children, a preferential mortgage lending program, expanded use of maternity 
funds, and the development of infrastructure aimed at facilitating childcare. In 2019-2020, the measures taken 
were adjusted and supplemented. The article attempts to answer the question of whether the introduction of a 
package of pro-natalist measures affects the fertility rate; the possible impact of new measures of demographic 
policy, its timing and nature is considered. The article presents a detailed analysis of the main parameters of 
fertility, such as the dynamics of age-specific fertility rates by five-year age groups for first second and third 
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ВВЕДЕНИЕ
Вопрос о возможности влиять на уровень рож-

даемости социально-экономическими методами и 
о результативности пронаталистской демографи-
ческой политики является среди исследователей и 
политиков остро дискуссионным. Ряд исследова-
телей считает, что возможности демографической 
политики в плане повышения рождаемости очень 
ограничены [1], [2]. В то же время другими экспер-
тами отмечается, что пронаталистская политика 
способна радикально повысить уровень рождае-
мости и обеспечить простое воспроизводство на-
селения при условии значительного увеличения 
финансирования [3]. 

Анализу результативности демографических 
мер, введенных в 2007 г., посвящено множество 
исследований [4], [5], [6], [7], [8], [9]; но, несмотря 
на значительный разброс оценок, во многих ис-
следованиях подчеркнуто, что меры демографи-
ческой политики в большей степени сдвигают ка-
лендарь рождений и значительно слабее влияют 
на суммарный коэффициент рождаемости. При 
этом все исследователи подчеркивают, что окон-
чательно о степени результативности мер 2007 г. 
можно будет судить, когда все женщины, на кото-
рых распространялись эти меры, завершат репро-
дуктивный период своей жизни и для них станет 
известно итоговое число рожденных детей [5], [6], 
[7]. В ряде научных работ по этой проблеме вы-
сказываются очень сдержанные оценки влияния 
демографических мер 2007 г.; отмечается, что 
они оказали воздействие на репродуктивное по-
ведение россиян хотя и положительное, но доста-
точно слабое [8], [10].

В статье демографов Ф. Слонимчика и А. Юрко 
[5] отмечается, что политика материнского капита-
ла привела к увеличению рождаемости приблизи-
тельно на 0,15 детей на женщину, а также к увели-
чению доли домохозяйств с двумя и более детьми 
на 10 %. Авторы оценивают такое влияние как 
скромное, хотя увеличение рождаемости 0,15 на 

births; transformation of the age profile of fertility; dynamics of the total fertility rate. The contribution of 
structural (change in the number of women of reproductive age for each age group) and demographic (change 
in age-specific fertility rates) factors to the change in the number of births has been determined. The groups 
of regions are formed according to the age profiles of the first-born fertility. The author applies methods 
of comparative analysis of fertility rates by age groups, by birth order, by region, methods of retrospective 
analysis, classification, and grouping. The research results can be used in the development of measures to 
improve population policy.
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женщину составляет 11,5 % от величины суммар-
ного коэффициента рождаемости в 2006  г. Такой 
прирост суммарного коэффициента в настоящее 
время мог бы обеспечить достижение целевого по-
казателя федерального проекта «Финансовая под-
держка семей при рождении детей» (суммарный 
коэффициент рождаемости – 1,7).

По оценкам В. Архангельского, меры демогра-
фической политики, реализуемые с 2007 г., к 2015 г. 
обеспечили дополнительные 0,259 величины сум-
марного коэффициента рождаемости, что состав-
ляет 35,4 % для вторых и последующих рождений 
(на стимулирование которых и были направлены 
эти меры) или 17,1 % для всех рождений [6], [7]. Этот 
прирост включает в себя как календарные сдвиги, 
так и реальное увеличение рождаемости, которое 
за 6 лет (2007-2012 гг.) оценивается примерно в 5 % 
[6]. В исследовании подчеркивается, что нельзя 
полностью отвергать влияние календарных сдви-
гов в рождаемости на итоговую рождаемость, по-
скольку длительное откладывание рождения ре-
бенка может закончиться принятием решения о 
его нецелесообразности или невозможностью его 
реализовать в связи с состоянием репродуктивно-
го здоровья.

Изучение репродуктивных планов населения 
как основа для разработки и оценки мер по стиму-
лированию рождаемости широко распространено 
в современных демографических трудах – здесь, 
прежде все, необходимо назвать обследования, 
проведенные Росстатом: выборочное наблюде-
ние репродуктивных планов населения (2012  г. и 
2017  г.)1, а также мониторинговое обследование 
населения по изучению демографического, соци-
ального и экономического поведения «Человек, 
семья, общество» [4], [11], [12] и др.2

1 Выборочное наблюдение репродуктивных планов населения 
в 2012 г. Росстат – URL: http://www.gks.ru/free_doc/new_site/
RPN/Publisher/index.html 
2 Выборочное наблюдение репродуктивных планов населения 
в 2017 г. Росстат – URL: http://www.gks.ru/free_doc/new_site/
RPN17/index.html (дата обращения: 02.04.2018).
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В ходе выборочного наблюдения Росстата 
2017  г. респондентам задавались в различных 
формулировках вопросы о роли для них тех или 
иных мер в принятии решения «о рождении еще 
одного ребенка». Доля женщин, выбравших вари-
ант ответа «очень сильно повлияло», составляет от 
6,3 % для сокращения подоходного налога родите-
лям на каждого ребенка, до 12,8 % – для продления 
программы материнского капитала и 13,7 % – для 
новой программы ипотечного кредитования. Экс-
перты акцентировали внимание на том, что при 
интерпретации результатов социологических 
опросов следует учитывать, что они показывают не 
столько долю тех, кому реализуемые меры помог-
ли принять решение о рождении ребенка, сколько 
долю тех, кто так считает; при этом результат мо-
жет зависеть от формулировки вопроса [4, 13]. 

Повышение репродуктивных установок – са-
мый значимый результат демографической по-
литики, однако добиться его наиболее сложно, 
поскольку репродуктивные установки детерми-
нируются целым комплексом социальных и пси-
хологических факторов и отличаются значитель-
ной инертностью. Сокращение разрыва между 
желаемым и ожидаемым числом детей (т. е. со-
действие более полной реализации имеющихся 
установок) – наиболее реалистичная цель. Что ка-
сается сдвига в календаре рождений, то этот эф-
фект сопровождает многие меры демографиче-
ской политики в начальный период их введения. 
Традиционно он рассматривался как негативный, 
так как при досрочной реализации репродуктив-
ных намерений вслед за всплеском рождаемости 
следует спад, поскольку репродуктивные планы 
поколения уже реализованы, а репродуктивные 
установки не повысились. Однако в сложившей-
ся демографической ситуации сдвиг в календаре 
рождений может сыграть положительную роль. 
В настоящее время под влиянием прохождения 
демографических волн сокращается численность 
женщин репродуктивных возрастов, что приво-
дит к снижению числа родившихся. Сдвиг кален-
даря рождений позволит сформировать противо-
положно направленную волну.

Введенный в РФ в 2018 г. в действие новый 
пакет мер демографической политики включает 
прямую материальную поддержку семей с детьми, 
льготную программу ипотечного кредитования, 
расширяет возможности использования материн-
ского капитала, усиливает развитие инфраструк-
туры, направленной на облегчение ухода за деть-
ми (ясли, строительство и реконструкция детских 
поликлиник и др.). В 2019–2020 гг. происходила 

корректировка и дополнение принятых мер. В 
числе новых мер: 
• продление с 2020 г. выплаты пособий на первых 

и вторых детей в возрасте до полутора лет до 
достижения ребенком трех лет; 

• увеличение с 2020 г. с полутора до двух прожи-
точных минимумов на члена семьи границы 
доходов для установления выплаты на первых 
и вторых детей;

• повышение с 1 июля 2020 года пособия по уходу 
за детьми с инвалидностью; 

• снижение ставок по ипотеке и распростране-
ние льгот по ипотеке для семей с детьми на весь 
срок действия ипотечного кредита; 

• погашение 450 тыс. рублей ипотечного кредита 
при рождении третьего ребенка1; 

• дополнительные налоговые льготы для много-
детных семей.
Безусловно, эти меры должны оказать опре-

деленное влияние на параметры рождаемости, 
но возникает вопрос о степени, сроках, характере 
этого влияния – будут ли это только календарные 
сдвиги, либо возможно и увеличение итоговой 
рождаемости.

Положительная динамика показателей рожда-
емости наблюдалась в России с начала 2000-х гг., 
чему в значительной степени способствовал рост 
численности женщин в основных репродуктив-
ных возрастах. Рост рождаемости в возрастных 
группах от 25 лет и старше в сочетании с ростом 
численности женщин этих возрастных групп обе-
спечивал увеличение рождаемости в 2000-е гг. В 
2013–2016 гг. тенденция изменилась – происхо-
дит сокращение численности женщин репродук-
тивного возраста одновременно со снижением 
коэффициентов рождаемости во всех возрастных 
группах, что приводит к сокращению числа ро-
дившихся, поэтому рассмотрим, как отразилось 
введение пакета пронаталистских мер 2018 г. на 
показателях рождаемости в 2019–2020 гг., изме-
нились ли параметры рождаемости в России и ре-
гионах после начала реализации мер демографи-
ческой политики.

Снижение числа родившихся в России продол-
жается – на 5,1 % в 2018 г., на 7,5 % в 2019 г. При 
этом в 2020  г. наметилось замедление снижения 
рождаемости; за 10 месяцев 2020  г. число родив-
шихся сократилось на 4,6 % (58 тыс. человек) про-
тив 7,5 % (102 тыс. человек) в 2019 г. (табл. 1).

1 Семьи с тремя и более детьми получат по 450 тысяч рублей 
на погашение ипотеки. URL: https://o-krohe.ru/news/semi-
s-tremya-i-bolee-detmi-poluchat-po-450-tysyach-rublej-na-
pogashenie-ipoteki/ (дата обращения: 20.12.2020) 
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Сокращение числа родившихся происходило 
как за счет сокращения численности женщин ре-
продуктивных возрастов, так и за счет снижения 
возрастных коэффициентов рождаемости (табл. 2). 
Численность женщин 20-24, 25-29 и 30-34 лет, т. е. 
в группах с наиболее высокой рождаемостью, за 
2019 г. сократилось почти на 0,6 млн человек; уве-
личение численности женщин других возрастных 
групп в интервале 15-44 лет не могло полностью 
компенсировать сокращение рождаемости. В 
2019  г. убыль числа родившихся на 37,5 % опре-
делялась сокращением численности женщин ре-
продуктивных возрастов и на 62,5 % – снижением 
коэффициентов рождаемости в большинстве воз-
растных групп. В 2018 г. это соотношение составля-
ло 55 % и 45 %, т.  е. в 2019 г. возрос вклад снижения 
возрастных коэффициентов рождаемости в сокра-
щение общего числа рождений. Сильнее всего на 
снижение числа родившихся повлияло сокраще-
ние численности женщин 20-24 лет и 25-29 лет в 
сочетании со снижением коэффициентов рождае-
мости в этих группах. 

Суммарный коэффициент рождаемости и воз-
растные коэффициенты рождаемости также про-
должают снижаться (табл. 3). Однако, можно отме-
тить, что по предварительным оценкам Росстата 
за 2020 г. сокращение замедляется. Так, если в воз-
растных группах 25-29 лет и 30-34 лет коэффици-
ент рождаемости за 2019 г. сократился на 4,5-5,4 
пункта, то за 2020 г. – на 0,3-0,9 пунктов, а в воз-
растной группе 35-39 лет отмечается рост рожда-

емости. За 2019 г. суммарный коэффициент рож-
даемости снизился на 0,08 пунктов (с 1,58 в 2018 г. 
до 1,5 в 2019 г.), по оценке за 2020 г. снижение со-
ставило 0,02 пункта (с 1,5 до 1,48). С 2018 г. Росстат 
рассчитывает суммарные коэффициенты рождае-
мости вторых детей и третьих и последующих де-
тей. По оценке за 2020 г. снижение коэффициента 
рождаемости вторых детей замедлилось, суммар-
ный коэффициент рождаемости третьих и после-
дующих детей вырос. Увеличивается доля третьих 
рождений и рождений более высокой очередно-

Таблица 1 / Table 1
Число родившихся в 2017-2020 гг. / Number of births in 

2017-2020

Год / Year 

Число родившихся / Number of births

тыс. человек 
/ thousand 

people

% к предыдуще-
му году / % of the 

previous year 

Изменение, 
тыс. человек / 

Change, thousand 
people 

2017 1690 89,5 -199

2018 1604 94,9 -86

2019 1481 92,3 -123

2019
январь-
октябрь

1251 92,5 -102

2020
январь-
октябрь

1193 95,4 -58

Источник / Source: данные Росстата. URL: https://www.fedstat.
ru/indicator/31606; Социально-экономическое положение 
России – 2020 г. М.: Росстат. 2020 / Rosstat data. URL: https:// 
www.fedstat.ru/indicator/31606; Socio-economic situation of 
Russia-2020, Moscow: Rosstat. 2020.

Таблица 2 / Table 2 
Изменение числа родившихся в 2019 году / Change in the number of births in 2019

Возраст, 
лет / 
Age, 
years

Численность женщин, тыс. 
человек / Number of women, 

thousand peoplen

Коэффициент рождаемости 
(на 1000 женщин) / Fertility 

rate (per 1,000 women)

Прирост/убыль числа родившихся, тыс. человек / Increase/ 
decrease in the number of births, thousand people

2018 2019 ΔЧ 2018 2019 ΔК

за счет изменения 
численности женщин 
/ due to the change in 
the number of women

за счет изменения коэф-
фициента рождаемости 

/ due to the change in the 
fertility rate

всего / in 
total

1 2 3 4=3-2 5 6 7=6-5 8=4*5/1000 9=7*3/1000 10=8+9

15-19 3363,4 3447,5 84,1 16,2 14,7 -1,5 1,36 -5,21 -3,84

20-24 3539,3 3433,7 -105,6 78,4 74,8 -3,6 -8,28 -12,43 -20,71

25-29 5235,2 4803,3 -431,9 96,5 91,1 -5,4 -41,68 -25,72 -67,40

30-34 6348,8 6304,2 -44,6 76,1 71,6 -4,5 -3,39 -28,67 -32,06

35-39 5859,3 5990,3 131,0 39,6 38,7 -0,9 5,19 -5,33 -0,14

40-44 5448,1 5506,9 58,8 8,9 8,9 0,0 0,52 0,10 0,63

Итого 29794 29486,0 -308,0 -  -  - -46,28 -77,25 -123,53*
* Расхождение с данными таблицы 1 за счет группы «Возраст не указан»

Источник / Source: рассчитано автором по Российская база данных по рождаемости и смертности (РосБРиС). URL: http://demogr.nes.
ru/index.php/ru/demogr_indicat/data; Численность населения Российской Федерации по полу и возрасту на 1 января 2020 г. М.: Рос-
стат. 2020 / calculated by the author according to the Russian fertility and mortality database (RusFMD). URL: http://demogr.nes.ru/ index.
php/ru/demogr_indicat/data; Population of the Russian Federation by gender and age as of January 1, 2020. 2020. 
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сти. Более того, на фоне снижения общего числа 
рождений отмечается рост четвертых и последую-
щих рождений; число третьих рождений снижает-
ся медленнее, чем первых и вторых (табл. 4).

Рассмотрим более детально особенности дина-
мики показателей рождаемости по очередности 
рождений и возрастным группам женщин (табл. 5; 
рис. 1-5).

Возрастная группа до 20 лет. В возрастной 
группе женщин до 20 лет уровень рождаемости 
резко снизился в 90-е гг., но с начала 2000-х гг. 
коэффициент рождаемости стабилизировался с 
небольшими колебаниями на уровне 26,1-28,2, а 
после 2012 г. вновь проявилась тенденция его сни-
жения. В результате, коэффициент рождаемости 
сократился с 28,0 в 2012 г. до 18,5 в 2017 г. и 14,7 в 
2019 г. Такая динамика определялась в основном 
первыми рождениями, доля которых в общем чис-
ле рождений в данной возрастной группе состав-
ляет 86 %. Коэффициент рождаемости по вторым 
рождениям здесь повышался в 2006-2015  гг., од-

нако доля вторых и последующих рождений среди 
женщин до 20 лет составляет 14 %, поэтому они не 
оказывают заметного влияния на динамику рож-
даемости в этой группе. Доля третьих рождений в 
этой группе крайне незначительна (рис. 1).

Возрастная группа 20-24 года. В возрастной 
группе 20-24 лет наблюдались аналогичные тен-
денции, однако они проявлялись более сглажено. 
После спада рождаемости в 90-х годах ее коэффи-
циент сохранялся относительно стабильным на 
уровне 86,2-93,4, снижение рождаемости нача-
лось с 2016 г. и в 2019 г. коэффициент рождаемо-
сти составил 74,8. При этом разнонаправленность 
тенденций для первых и вторых рождений была 
более выраженной. Снижение коэффициента рож-
даемости по первым рождениям продолжалось и 
в 2000-е гг., хотя и было менее интенсивным, чем 
в 90-е гг. При этом по вторым рождениям с 2007 г. 
отмечался стабильный рост коэффициента, кото-
рый прервался только в 2016  г., сократившись в 
2019 г. до 20,6.

Таблица 4 / Table 4
Родившиеся живыми по очередности рождения в РФ в 2016-2019 гг. / Live births by birth order  

in the Russian Federation in 2016-2019

Всего родившихся  
живыми / Total 

live births

в том числе, по очередности рождения ребенка / including by birth order 

первый / first второй / second третий / third четвертый и после-
дующие / fourth and 

subsequent

Структура, % к итогу

2016 100,0 39,0 40,4 13,5 5,3

2017 100,0 38,5 38,6 14,8 6,0

2018 100,0 37,6 38,7 16,1 7,2

2019 100,0 37,6 37,1 17,1 8,1
Динамика,  

% к предыдущему году

2017 89,5 88,5 85,5 97,9 101,9

2018 94,9 92,5 95,3 103,5 113,7

2019 92,3 92,4 88,5 97,7 103,5

Источник / Source: разработано автором по данным «Естественное движение населения Российской Федерации – 2016-2019». Рос-
стат / compiled by the author according to the data "Natural movement of the population of the Russian Federation-2016-2019". Rosstat.

Таблица 3 / Table 3
Коэффициенты рождаемости в 2017-2020 гг. / Fertility rates in 2017-2020

Год / Year Суммарный коэффициент рождаемости / Total 
fertility rate

Возрастные коэффициенты рождаемости / Age-specific fertility 
rates

по всем рожде-
ниям

вторых 
детей

третьих и последую-
щих детей 15-19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44

2017 1,621 - - 18,5 81,2 100,0 77,2 39,2 8,6

2018 1,579 0,58 0,33 16,2 78,4 96,5 76,1 39,6 8,9

2019 1,5 0,53 0,33 14,7 74,8 91,1 71,6 38,7 8,9

2020* 1,48 0,51 0,35 н/д н/д 90,8 70,7 40,1 н/д
* Первая прогнозная оценка Росстата на 2020 г.

Источник / Source: данные Росстата. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/v3fg5Jbr/inf-pk2-9.htm / Rosstat data. URL: https://
rosstat.gov.ru/storage/mediabank/v3fg5Jbr/inf-pk2-9.htm
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Коэффициент рождаемости по третьим рожде-
ниям в 2000-2006 гг. сохранялся на уровне 1,9-2,1, 
а с 2007 г. наблюдался его рост, сохранившийся до 
2018 г. Снижение этого коэффициента в 2019 г. 
было намного меньше, чем по рождениям более 
низкой очередности (рис. 2). 

Возрастные группы 25-29, 30-34, 35-39 лет. 
В более старших возрастных группах – 25-29 лет, 
30-34 года и 35-39 лет – коэффициенты рождае-
мости в 2000-е годы устойчиво росли с незначи-
тельными колебаниями в отдельные годы. Более 
интенсивный рост рождаемости отмечался в бо-
лее старших возрастах. Так, в группе 25-29 лет ко-
эффициент рождаемости к 2016 г. вырос на 70 %, в 
группе 30-34 лет – в 2,4 раза, а в группе 35-39 лет 
– в 3,5 раза; рост наблюдался по рождениям всех 
очередностей. При этом в группе 25-29 лет рож-
даемость по первым и вторым рождениям росла 
равномерно (на 65%), по третьим – интенсивнее 
(в 2 раза), в группе 30-34 года отмечался равно-
мерный рост по рождениям всех очередностей, в 

группе 35-39 лет коэффициент рождаемости по 
первым рождениям увеличился в 2,7 раза, по вто-
рым – в 4,3, по третьим – в 3,8 раза (рис. 3-5). С 
2017 г. во всех трех группах стал снижаться коэф-
фициент рождаемости по первым и вторым рож-
дениям, а с 2019 г. – и по третьим. Исключение 
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Рис. 1 / Fig. 1. Динамика рождаемости в возрастной 
группе женщин до 20 лет по очередности рождений / 
Dynamics of the fertility rate in the age group of women 
under 20 years of age by birth order
Источник / Source: разработано автором по данным табл. 5 / 
compiled by the author according to Table 5.

Рис. 2 / Fig. 2. Динамика рождаемости в возрастной 
группе женщин 20–24 лет по очередности рождений / 
Dynamics of fertility rate in the age group of women aged 
20–24 years by birth order
Источник / Source: разработано автором по данным табл. 5 / 
compiled by the author according to Table 5.

Рис. 3 / Fig. 3. Динамика рождаемости в возрастной 
группе женщин 25–29 лет по очередности рождений / 
Dynamics of fertility rate in the age group of women aged 
25–29 years by birth order
Источник / Source: разработано автором по данным табл. 5 / 
compiled by the author according to Table 5.

Рис. 4 / Fig. 4. Динамика рождаемости в возрастной 
группе женщин 30–34 лет по очередности рождений / 
Dynamics of fertility rate in the age group of women aged 
30–34 years by birth order
Источник / Source: разработано автором по данным табл. 5 / 
compiled by the author according to Table 5.

Рис. 5 / Fig. 5. Динамика рождаемости в возрастной 
группе женщин 35–39 лет по очередности рождений / 
Dynamics of fertility rate in the age group of women aged 
35–39 years by birth order
Источник / Source: разработано автором по данным табл. 5 / 
compiled by the author according to Table 5.
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составила возрастная группа 25-29 лет, где ко-
эффициент рождаемости по третьим рождениям 
продолжает увеличиваться.

Таким образом, динамика возрастных коэф-
фициентов по очередности рождений отражает 
влияние введенных с 2007 г. демографических мер 
на реализацию отложенных рождений. При этом, 
в возрастной группе до 20 лет наблюдалось устой-
чивое долговременное снижение рождаемости, 
на которое не повлияли пронаталистские меры. В 
группе 20-24 лет на фоне снижения рождаемости 
первых детей с 2007 г. отмечалось увеличение вто-
рых и третьих рождений. В более старших возрас-
тах отмечался устойчивый рост рождаемости, свя-
занный как с реализацией отложенных в 90-е  гг. 
рождений, так и с общей для развитых стран тен-
денцией «старения» рождаемости. В этих условиях 
реализация мер пронаталистской политики, вве-
денных с 2007 г., привела к ускорению роста рож-
даемости. 

Для определения влияния реализуемых с 
2018  г. мер демографической политики на пока-
затели рождаемости целесообразно рассмотреть 
показатели в региональном разрезе. Несмотря на 
общие тенденции в динамике показателей рожда-
емости, регионы России существенно различаются 
по сложившимся параметрам воспроизводства на-
селения. 

На основании данных Российской базы дан-
ных по рождаемости и смертности разработана 
группировка регионов по возрастным профилям 
рождаемости в 2017 г. и 2019 г. (табл. 6). При ана-
лизе возрастного профиля рождаемости в регио-
нах следует учитывать, что перемещение регионов 
между группами с более молодой и более старой 
рождаемостью может быть связано с изменением 
числа вторых и последующих рождений, которые 
происходят в более старшем возрасте. Более ин-
формативным для анализа тенденции старения 
рождаемости является возраст рождения первого 
ребенка. Сравнение группировок 2017 г. и 2019 г. 
позволяет отследить последние тенденции изме-
нения показателей рождаемости.

В России самый высокий коэффициент рождае-
мости по первым рождениям отмечается в возрас-
те 20-24 года, далее в порядке убывания следуют 
рождения первенца в возрастах 25-29 лет, 30-34 
года, до 20 лет и 35-39 лет. Самый высокий уровень 
рождаемости первенцев почти во всех регионах 
отмечается, как и по России в целом, в возрасте 
20-24 лет, но соотношения между остальными воз-
растными группами значительно различаются по 
регионам. При анализе возрастного профиля рож-

даемости в регионах по первым рождениям выде-
лено 5 групп: очень молодой возрастной профиль, 
молодой, средний (переходный), старый и очень 
старый. 

В первую группу (очень молодой возрастной 
профиль рождаемости) включены всего два регио-
на (в 2017 г. – три региона): Республика Дагестан и 
Чеченская Республика. В этих регионах на втором 
месте по уровню рождаемости первых детей воз-
раст до 20 лет, на третьем – 25-29 лет. 

Вторая группа (молодой возрастной профиль 
рождаемости) включает 18 регионов (в 2017 г. – 21), 
в основном относящиеся к Южному, Сибирскому, 
Дальневосточному ФО, более половины регионов 
в этой группе составляют национально-государ-

Таблица 6 / Table 6 
Группы регионов по величине возрастных коэффициентов 

рождаемости (первые рождения) / Groups of regions by 
age-specific fertility rates (first births)

Группа регио-
нов / Group of 

regions

Ранг возрастных групп 
по уровню рождаемо-

сти первых 
детей / Rank of age 

groups
by the fertility rate of 

the first children

Количество реги-
онов в группе / 

Number of regions 
in the group

2017 г. 2019 г.

Российская 
Федерация

1) 20-24
2) 25-29
3) 30-34
4) 15-19

- -

1. Очень моло-
дая возрастная 
модель рождае-
мости

1) 20-24
2) 15-19
3) 25-29
4) 30-34

3 2

2. Молодая воз-
растная модель 
рождаемости 

1) 20-24
2) 25-29
3) 15-19
4) 30-34

21 18

3. Средняя 
(переходная) 
возрастная 
модель рождае-
мости

1) 20-24
2) 25-29
3) 15-19  
и 30-34

18 9

4. Старая воз-
растная модель 
рождаемости

1) 20-24
2) 25-29
3) 30-34
4) 15-19

37 46

5. Очень старая 
возрастная 
модель рождае-
мости

1) 25-29
2) 20-24
3) 30-34
4) 15-19

5 9

5а) Москва, 
Санкт-
Петербург

1) 25-29
2) 20-24
3) 30-34
4) 35-39

2 2

Источник / Source: разработано автором по данным Россий- 
ская база данных по рождаемости и смертности (РосБРиС). URL: 
http://demogr.nes.ru/index.php/ru/demogr_indicat/data
/ compiled by the author according to the Russian fertility and 
mortality database (RusFMD). URL: http://demogr.nes.ru/ index.
php/ru/demogr_indicat/data
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ственные образования. В этих регионах соотно-
шение возрастных коэффициентов рождаемости 
первых детей выглядит следующим образом: на 
втором месте возраст 25-29 лет, далее – до 20 лет и 
30-34 года, т. е. по сравнению первой группой из-
менилось соотношение рождаемости в возрастах 
до 20 лет и 25-29 лет.

Следующая, третья группа, включает 9 реги-
онов (в 2017 г. – 18) со средним или переходным 
возрастным профилем рождаемости. Здесь уро-
вень рождаемости первенцев в возрастах до 20 лет 
и 30-34 года одинаков (разница составляет менее 
одного процентного пункта). К этой группе так-
же отнесена Магаданская область, где отмечается 
почти одинаковый уровень первых рождений в 
возрастах 20-24 года и 25-29 лет.

Четвертая группа регионов (старый возрастной 
профиль рождаемости) самая многочисленная, в 
нее вошло 46 регионов (в 2017 г. – 37), основную 
часть составляют территории Центрального, Севе-
ро-Западного и Приволжского ФО. В этих регионах 
соотношение возрастных коэффициентов рождае-
мости первых детей соответствует среднероссий-
скому, т. е. на третьем месте по рождаемости пер-
венцев – возрастная группа 30-34 года, а возраст до 
20 лет – на четвертом.

Последняя, пятая группа – регионы с очень ста-
рым возрастным профилем рождаемости – состо-
ит из 9 регионов (в 2017 г. – 5). Здесь максималь-
ный возрастной коэффициент рождаемости по 
первым рождениям отмечается не в 20-24 года, 

как на всей остальной территории России, а в 25-
29 лет; возраст 20-24 года – на втором месте, 30-
34 – на третьем. При этом в двух городах – Москве 
и Санкт-Петербурге – возрастная группа 35-39 лет 
опередила по уровню первых рождений группу 
моложе 20 лет, чего не наблюдается ни в одном 
другом российском регионе. 

Изменения, произошедшие в группировке ре-
гионов за два года, демонстрируют дальнейшее 
развитие устойчивой тенденции старения рож-
даемости. Вместе с тем, этот процесс в меньшей 
степени затрагивает регионы с более ранней рож-
даемостью. Так, число регионов с очень молодой 
и молодой возрастной структурой рождаемости 
сократилось всего на четыре, а число регионов со 
старой и очень старой  выросло на 13; группа с 
переходным возрастным профилем рождаемости 
размывается, сократившись за два года в два раза.

Примеры возрастных профилей рождаемости 
для каждой группы регионов представлены на рис. 6.

ВЫВОДЫ
Проведенное исследование позволяет сделать 

ряд выводов.
Во-первых, влияние пакета мер 2018 г. на пока-

затели рождаемости пока не проявляется. Продол-
жается снижение рождаемости во всех возрастных 
группах по рождениям первой и второй очеред-
ности, при этом суммарный коэффициент рож-
даемости по третьим рождениям в 2018-2019  гг. 
был стабильным, а по оценке за 2020 г. вырос. Что 
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Рис. 6 / Fig. 6. Возрастные коэффициенты рождаемости первых детей в 2019 г. в регионах с различными профилями 
рождаемости / Age-specific fertility rates of the first children in 2019 in regions with different fertility profiles
Источник / Source: разработано автором по данным табл. 6 / compiled by the author according to Table 6.
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касается рождений более высокой очередности, то 
несмотря на общее сокращение числа родившихся, 
продолжается их рост. Представляется, что увели-
чение многодетности в 2019-2020 гг. пока не мо-
жет быть отнесено на счет реализации пакета мер 
2018 г., это продолжение ранее возникшей тенден-
ции. Возможно, торможение процесса старения 
рождаемости в регионах с традиционно молодой 
рождаемостью было связано с введенными выпла-
тами на первого ребенка.

Во-вторых, установление с 2018 г. ежемесячной 
выплаты на первого ребенка до 1,5 лет в размере 
прожиточного минимума и на второго ребенка (из 
средств материнского капитала) малообеспечен-
ным семьям; продление с 2020 г. выплаты пособий 
на первых и вторых детей до достижения ребен-
ком возраста трех лет; увеличение с 2020 г. с по-
лутора до двух прожиточных минимумов на члена 
семьи границы доходов для установления выпла-
ты на первых и вторых детей стали принципиаль-
но новыми мерами как в плане активного стиму-
лирования рождения именно первого ребенка, так 
и в плане расширения круга получателей пособия 
сверх находящихся за официальной чертой бедно-
сти. Эти пособия направлены на ослабление влия-
ния такого фактора откладывания рождений, как 
материальные трудности. 

Вместе с тем, сфера действия этих мер огра-
ничена. Для значительного контингента женщин, 

ориентированных на получение профессиональ-
ного образования, достижение определенного 
профессионального статуса, карьерных позиций и 
уровня благосостояния до рождения ребенка посо-
бие в размере прожиточного минимума не сможет 
стать решающим фактором для изменения репро-
дуктивного поведения.

В-третьих, представляется, что в настоящее вре-
мя «навес» накопленных отложенных рождений 
незначителен, потенциал реализации отложенных 
рождений в основном исчерпан, поскольку в пе-
риод 2007-2015  гг. происходила интенсивная ре-
ализация отложенных рождений. Поэтому повы-
шения рождаемости под влиянием реализуемых 
мер демографической политики следует ожидать 
с приходом нового поколения потенциальных 
родителей, т. е. с временным лагом 5-6 лет после 
введения пакета мер 2018 г. и дополнений к нему, 
вводимых в 2019-2020 гг. За это время возрастная 
группа, которой в 2018  г. было 15-19 лет, достиг-
нет возраста 20-24 лет и начнется ее переход в 
группу 25-29 лет, где наблюдается максимальный 
уровень рождаемости. Результаты исследования 
могут быть использованы при разработке мер со-
вершенствования демографической политики за-
интересованными ведомствами – Министерством 
экономического развития Российской Федерации, 
Министерством труда и социальной защиты Рос-
сийской Федерации.
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АННОТАЦИЯ
Объект исследования: численность персонала предприятия как аспект управления производительно-
стью труда организации. Цель работы: описать и проиллюстрировать на гипотетическом примере под-
ход к планированию численности персонала «сверху-вниз», от целевых бюджетных показателей пред-
приятия с учетом требования повышения производительности труда при одновременном обеспечении 
финансовой защищенности работников предприятия. Методы проведения работ: использованы методы 
анализа научной литературы и интернет-источников, анализа нормативных актов государственных ор-
ганов исполнительной власти, математического моделирования, анализа динамических характеристик 
предприятия. Результат работы: 1) проанализированы основные аспекты проблематики управления 
производительностью труда, которые освещаются в современных научных публикациях в России и за 
рубежом; 2) проанализированы достоинства и ограничения методики расчета показателей произво-
дительности труда предприятия, утвержденной в рамках национального проекта «Производительность 
труда и поддержка занятости»; 3) проанализировано влияние показателя численности персонала пред-
приятия на объем затрат на персонал; 4) продемонстрирована применимость и экономическая обо-
снованность планирования целевого значения численности персонала организации методом «сверху-
вниз», на основе динамического анализа фактических и плановых ключевых показателей бюджета 
предприятия с учетом задачи повышения производительности труда и улучшения финансового поло-
жения работников предприятия. Область применения полученных результатов: полученные в работе 
результаты могут использоваться в целях обоснованного планирования численности персонала в рам-
ках бюджетного процесса предприятиями коммерческого и государственного секторов, в целях препо-
давания – в рамках курсов, посвященных вопросам планирования персонала, бюджетирования затрат 
на персонал, аналитики работы с персоналом.  
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ВВЕДЕНИЕ
В современной экономике ключевым факто-

ром ее развития является повышение произво-
дительности труда предприятий, поэтому зна-
чимость данной задачи имеет государственный 
масштаб. В Российской Федерации она решается в 
рамках национального проекта «Производитель-
ность труда и поддержка занятости». 

Поскольку одним из основных показателей 
эффективности управления предприятием явля-
ется производительность труда, ее стабильный 
прирост год к году говорит об экономической 
устойчивости организации, эффективности ее 
бизнес- и производственных процессов, адекват-
ном реагировании на вызовы рынка и потреб-
ности клиентов. Динамика показателей произ-
водительности труда учитывается при оценке 
стоимости предприятия, а стабильный рост про-
изводительности труда организации повышает ее 
инвестиционную привлекательность [1]. 

Производительность труда – относительный 
показатель, имеющий в числителе значение ре-
зультата (обычно это показатели финансовой 
результативности организации – выручка, при-
быль, или выработка в натуральном выражении), 
а в знаменателе – величину количества ресурсов, 
затраченных для получения данного результата 
(численность персонала предприятия, числен-
ность производственного персонала, объем отра-
ботанных часов за отчетный период и др.). Поэто-

му, говоря об управлении производительностью 
труда на конкретном предприятии, в отрасли, 
регионе, стране необходимо действовать в двух 
направлениях – повышать выработку, объем про-
изводства предприятия при одновременном сни-
жении темпов прироста затрат труда.  

В качестве основных аспектов проблематики 
управления производительностью труда, которые 
освещаются в современных научных публикаци-
ях как в России, так и за рубежом, можно выде-
лить следующие.

Производительность труда является значи-
мым фактором устойчивого экономического раз-
вития предприятия, его финансовой устойчиво-
сти и конкурентоспособности [2] на рынке, в том 
числе, за счет уменьшения издержек производ-
ства, роста инвестиционного капитала. Неустой-
чивость динамики производительности труда 
связана с неустойчивостью роста экономических 
показателей предприятия в целом, в том чис-
ле, показателей заработной платы работников, 
а, следовательно, и их благополучия [3, 4], тогда 
как устойчивый рост производительности труда 
позволяет обеспечить исполнение обязательств 
перед акционерами, персоналом и государством 
[5]. Планирование производства должно осущест-
вляться во взаимосвязи с финансовым планиро-
ванием, поскольку объем финансирования затрат 
на рабочую силу связан не только с показателями 
прибыльности предприятия, но и влияет на объ-
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емы привлекаемого организацией кредитования 
[6]. Особенно важным данный аспект становится 
для организаций, в которых доля затрат на персо-
нал в общих затратах организации является зна-
чительной [7, 8]. 

В современном мире по мере развития тех-
нологий производства возрастает цена единицы 
рабочего времени, экономия которого достига-
ется за счет совершенствования нормирования и 
оплаты, разделения и кооперации труда, других 
основных элементов системы организации тру-
да [9]. Другие важные факторы роста произво-
дительности труда – внедрение инновационных 
технологий, повышение квалификации персона-
ла, удержание образованных и квалифицирован-
ных кадров, то есть, повышение качества челове-
ческого капитала [10]. Без повышения качества 
человеческого капитала капитальные инвести-
ции в предприятие не дают ожидаемого доста-
точно высокого эффекта [11]. При этом важно 
повышение заинтересованности не только ра-
ботников, но и самих руководителей предпри-
ятий в системной работе по повышению произ-
водительности труда [12].

Важнейшей задачей является поиск оптималь-
ного вектора развития управления производи-
тельностью труда как стратегического фактора 
повышения эффективности компании. Для этого 
активно используются анализ системы показате-
лей эффективности и производительности труда; 
математические методы: сценарное моделирова-
ние, трендовое моделирование, методы анализа 
«больших данных» и др. [13, 14], а также бенчмар-
кинг с предприятиями – лидерами рынка по про-
изводительности [15]. При этом решается задача 
оптимизации кадрового планирования, выра-
ботки оптимальной стратегии управления трудо-
вым ресурсом предприятия с учетом различных 
рисков и неопределенности внешней среды [16], 
что подразумевает, в том числе, удержание затрат 
на персонал на уровне, оптимизирующем эффек-
тивность предприятия [17]. 

Таким образом, задача управления произво-
дительностью труда конкретного предприятия 
складывается из множества подзадач, имеющих 
разнонаправленные векторы: вектор увеличения 
показателей доходности, выработки – результа-
тивности и вектор снижения – показателей затрат 
труда. При этом должно соблюдаться требование, 
чтобы положение работников организации, их 
финансовое обеспечение и социальная защищен-
ность не пострадали, не ухудшились. Данная за-
дача является стратегически значимой для орга-

низации и требует перспективного планирования 
(в соответствии с горизонтом стратегического 
планирования предприятия). При этом, управле-
ние производительностью труда в организации 
нуждается в комплексном подходе, системном 
воздействии на множество оказывающих на нее 
влияние факторов, а также в применении совре-
менных инновационных методов и использова-
нии информационных технологий.

МЕТОДЫ И РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ
Управление показателем затрат труда требу-

ет наличия в организации системы управления 
численностью персонала, поскольку сама числен-
ность является главным фактором, определяющим 
затраты труда на производство продукции пред-
приятия. Регулирование численности персонала 
предприятия с учетом необходимости повышения 
производительности труда находится в фокусе 
внимания современных исследований [18, 19].

Для обоснованного перспективного планиро-
вания численности персонала и затрат на него 
необходимо, прежде всего, анализировать пока-
затели: финансовые; производительности труда; 
по персоналу в динамике, то есть, оценивать их 
прирост год к году, квартал к кварталу. Бенчмар-
кинг данных показателей, то есть, сравнение их 
с лучшими практиками отрасли, рынка в целом, 
в т. ч., практиками зарубежных компаний, дает 
информацию о том, как анализируемое пред-
приятие выглядит на фоне конкурентов, являет-
ся ли оно лидером или аутсайдером. Выявление 
лучших практик рынка и ориентация на них по-
зволяет определить возможные пути совершен-
ствования работы организации и повышения ее 
производительности труда.

Таким образом, при планировании численно-
сти персонала должен обеспечиваться рост по-
казателей производительности труда год к году 
с учетом возможностей предприятия и условий, 
в которых оно функционирует. К примеру, ситу-
ация, когда показатели прироста выручки (для 
торгового предприятия), объема произведен-
ной продукции (для производственного пред-
приятия) год к году ниже показателей прироста 
численности персонала и затрат на него, должна 
рассматриваться как негативная. Если динамика 
прироста показателя выручки на 1 сотрудника 
положительная, а показателя объема произведен-
ной продукции на 1 сотрудника отрицательная, 
это свидетельствует о падении производитель-
ности труда в натуральном выражении, т. е. орга-
низация не работает над усовершенствованием 
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трудовых процессов, снижением их трудоемко-
сти, что является негативным фактором. Когда 
же показатель выручки на 1 сотрудника растет за 
счет увеличения цен на продукцию предприятия, 
это создает неустойчивую позицию организации 
на конкурентном рынке. Немаловажным являет-
ся показатель доли затрат на персонал в выручке 
компании (объеме произведенной продукции в 
стоимостном выражении); положительной ди-
намикой признается снижение (или, по крайней 
мере, не увеличение) данного показателя год к 
году. Прирост данного показателя год к году гово-
рит о том, что на каждый вложенный в персонал 
рубль организация начинает зарабатывать все 
меньше и меньше. В качестве исключения может 
рассматриваться ситуация, когда объем затрат на 
персонал был искусственно занижен, например, в 
ситуации отсутствия конкуренции на рынке тру-
да за квалифицированных сотрудников.  

Итак, производительность труда является од-
ним из важнейших показателей устойчивого 
развития и эффективности деятельности пред-
приятия в целом. Если предприятие из года в год 
демонстрирует рост данного показателя, значит, 
оно работает над вопросами оптимизации бизнес-
процессов, автоматизации труда, применяет со-
временные технологии и оборудование. Рост про-
изводительности труда оказывает прямое влияние 
на снижение трудоемкости продукции (то есть, ко-
личества труда, затрачиваемого на производство 
единицы продукции), а значит, и ее себестоимости. 

Как было отмечено выше, повышение произво-
дительности труда предприятий страны является 
одной из приоритетных задач на государствен-
ном уровне. В 2017 г. в рамках реализации наци-
онального проекта «Производительность труда и 
поддержка занятости» в России решением прези-
диума Совета при Президенте РФ по стратегиче-
скому развитию и приоритетным проектам создан 
Федеральный центр компетенций в сфере произ-
водительности труда1. Основная  задача Центра 
– адресная поддержка российских предприятий 
через создание индивидуальных решений по ро-
сту производительности труда за счет устранения 
всех видов потерь. Ключевая цель реализации этих 
мероприятий – обеспечить к 2024 г. темпы роста 
производительности труда на средних и крупных 
предприятиях базовых несырьевых отраслей эко-
номики не ниже 5 % в год. 
1 Федеральный центр компетенций в сфере производитель-
ности труда (ФЦК) – оператор национального проекта «Про-
изводительность труда и поддержка занятости». URL:https://
algoritminfo.ru/fck-v-sfere-proizvoditelnosti-truda / (дата обра-
щения: 20.12.2020).

В 2018 г. Министерством экономического раз-
вития РФ утверждены Методика расчета показа-
телей производительности труда предприятия, 
отрасли, субъекта Российской Федерации и Мето-
дика расчета отдельных показателей националь-
ного проекта «Производительность труда и под-
держка занятости»2. В 2019 г. в Методику расчета 
показателей производительности труда предпри-
ятия, отрасли, субъекта Российской Федерации 
(далее – Методика) были внесены изменения3.

Согласно утвержденной Методике, произво-
дительность труда предприятия определяется как 
отношение добавленной стоимости к численно-
сти сотрудников предприятия за соответствую-
щие периоды. 

При этом величина добавленной стоимости вы-
числяется как сумма прибыли, расходов на оплату 
труда, страховых выплат, налогов и сборов (за ис-
ключением налога на прибыль) и амортизации ос-
новных средств и нематериальных активов. Числен-
ность определяется как среднегодовая численность 
работников, за которых предприятие производит 
уплату страховых взносов в государственные вне-
бюджетные фонды, рассчитываемая как средняя от 
месячных численностей, указанных в покварталь-
ных формах РСВ (форма отчетности предприятия 
«Расчет по страховым взносам», подается ежеквар-
тально в Федеральную налоговую службу).

В число застрахованных лиц в форме РСВ 
включаются: 
• сотрудники, оформленные по трудовому дого-

вору; 
• сотрудники, оказывающие услуги организа-

ции по договорам гражданско-правового ха-
рактера;

• внешние совместители; 
• сотрудники, находящиеся в отпуске по уходу 

за ребенком и в неоплачиваемых отпусках.

2 Приказ Министерства экономического развития Россий-
ской Федерации от 28 декабря 2018 № 748 «Об утверждении 
Методики расчета показателей производительности труда 
предприятия, отрасли, субъекта Российской Федерации и Ме-
тодики расчета отдельных показателей национального про-
екта «Производительность труда и поддержка занятости».
URL: https://rulaws.ru/acts/Prikaz-Minekonomrazvitiya-Rossii-
ot-28.12.2018-N-748/(дата обращения: 20.12.2020) 
3  Приказ Министерства экономического развития Российской 
Федерации от 15 октября 2019 г. № 659 «О внесении измене-
ния в Методику расчета показателей производительности 
труда предприятия, отрасли, субъекта Российской Федера-
ции, утвержденную приказом Минэкономразвития России от 
28 декабря 2018 г. № 748 «Об утверждении Методики расче-
та показателей производительности труда предприятия, от-
расли, субъекта Российской Федерации и Методики расчета 
отдельных показателей национального проекта «Производи-
тельность труда и поддержка занятости». URL: https://rulaws.
ru/acts/Prikaz-Minekonomrazvitiya-Rossii-ot-15.10.2019-N-659/ 
(дата обращения: 20.12.2020).
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При этом каждый застрахованный учитывает-
ся как полная единица независимо от того, сколь-
ко фактически дней он проработал в компании 
в отчетном периоде. Аналогично, все внешние 
совместители (оформленные для работы в орга-
низации не на полную ставку, а на часть ставки) 
также учитываются как полная единица.

В крупных организациях, холдинговых струк-
турах, в состав которых входит несколько юри-
дических лиц, обычной практикой является 
оформление работников одних юридических 
лиц в другие на условиях внешнего совмести-
тельства (например, работников общих центров 
обслуживания, работников, ведущих кадровое 
делопроизводство и др.). Это целесообразно с 
точки зрения экономии трудозатрат – подобного 
рода внутренние услуги дешевле оказывать цен-
трализованно, нежели иметь в каждом юридиче-
ском лице, например, кадровую службу и такая 
централизация применяется предприятиями, в 
том числе, в целях повышения производитель-
ности труда. При расчете показателя численно-
сти персонала по упомянутой Методике эффект 
от централизации нивелируется, т. к. каждый 
совместитель учитывается как полная единица. 
То же самое можно сказать об учете произво-
дительности труда работников, работающих на 
условиях неполного рабочего дня. В случае не-
равномерной загрузки в течение рабочего дня, 
рабочей недели (например, неравномерного 
потока клиентов в магазине), привлечение ча-
сти работников на условиях неполного рабочего 
дня (в пиковые периоды) позволяет сократить 
потери рабочего времени, более эффективно 
использовать труд работников, расширить воз-
можности работы для таких категорий граждан 
как студенты, женщины с малолетними детьми, 
пенсионеры [20]. 

В случае, когда компания привлекает много 
внешних совместителей, сотрудников, работаю-
щих на условиях неполного рабочего дня или ра-
бочей недели, сотрудников на краткосрочные пе-
риоды работы, при расчете по данной методике 
показатель производительности труда может за-
нижаться относительно того, как если бы он рас-
считывался по классической методике.

Несомненным достоинством данной Мето-
дики является ее прозрачность и возможность 
подтвердить сведения, предоставляемые органи-
зацией, данными, указанными в статистических 
формах РСВ, направляемых всеми работодате-
лями в органы Федеральной налоговой службы в 
обязательном порядке. 

Теперь рассмотрим, как численность персо-
нала влияет на объем затрат на него. Затраты на 
персонал связаны с процессом воспроизводства 
рабочей силы, под которым понимается ее про-
изводство (подготовка, обучение, повышение 
квалификации работников и т.д.), распределение, 
обмен и использование, а также обеспечение ус-
ловий и процесса взаимодействия работника, 
средств и предметов труда [21, с. 47]. Результаты 
планирования затрат на персонал отражаются в 
бюджете затрат на персонал организации.

Конвенцией Международной организации 
труда (МОТ) № 160 от 1985 г. были установлены 
общие принципы создания национальных клас-
сификаций затрат на персонал организаций, а 
также проведения выборочных периодических 
статистических обследований для оценки уровня 
и структуры таких затрат. Перечень статей затрат 
на рабочую силу утвержден МОТ в Резолюции 
XI Международной конференции статистиков 
по труду [22]. Данный документ указывает, что к 
этим статьям относятся:
• прямая заработная плата и оклады;
• оплата неотработанного времени;
• премиальные и денежные вознаграждения;
• оплата в натуральных измерителях;
• стоимость жилья для работников;
• затраты работодателей на социальное обеспе-

чение;
• затраты работодателей на обучение;
• затраты на культурно-бытовое обслуживание;
• прочие затраты (включают затраты на транс-

портировку работников на работу и с работы, 
в т. ч. возмещение платы за проезд, затраты на 
рабочую одежду, затраты на восстановление 
здоровья и т.п.);

• налоги на использование наемного труда.
Решением Коллегии Евразийской экономиче-

ской комиссии от 03.12.2018 №197 (в редакции от 
17.12.2019)4 в состав затрат на рабочую силу вклю-
чаются:
• фонд заработной платы, в том числе: опла-

та за отработанное время; оплата за неотра-
ботанное время; единовременные премии и 
денежные вознаграждения; оплата питания, 
проживания и другие выплаты, включаемые в 
заработную плату;

• расходы по обеспечению работников жильем;
• расходы на социальную защиту работников, 
4 «О предоставлении Евразийской экономической комиссии 
официальной статистической информации уполномоченны-
ми органами государств – членов Евразийского экономиче-
ского союза». URL: http://www.consultant.ru/document/Cons_
doc_LAW_312720/ (дата обращения: 20.12.2020)
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в том числе, обязательные отчисления в госу-
дарственные фонды по всем видам социаль-
ного страхования;

• расходы на профессиональное обучение ра-
ботников;

• расходы на культурно-бытовое обслуживание;
• прочие расходы;
• налоги, включаемые в затраты на рабочую 

силу.
Приказом Росстата от 18.12.2017 № 839 «Об 

утверждении статистического инструментария 
для организации федерального статистического 
наблюдения за составом затрат организации на 
рабочую силу»5 затраты организации на рабо-
чую силу определяются как «сумма вознаграж-
дений в денежной и неденежной формах за от-
работанное и неотработанное время, расходы 
организации, связанные, в частности, с обеспе-
чением работников жильем, профессиональным 
обучением, культурно-бытовым обслуживанием, 
социальной защитой, включая расходы на пен-
сионное, медицинское и другие виды страхова-
ния, командировочные расходы, а также налоги 

5 URL: http://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_-
286069/fb0d51cdfc9ccfa6572667aa003a582b08380997/, (дата об-
ращения: 20.12.2020).

и сборы, связанные с использованием наемной 
рабочей силы».

Как видно из вышесказанного, большинство 
статей затрат на персонал непосредственно зави-
сит от численности персонала организации. При 
этом доля этих затрат в затратах на производство 
и продажу продукции (товаров, работ, услуг) в 
России в 2018 г. составила от 11,0 % до 68,1 % в за-
висимости от вида экономической деятельности 
предприятия (рис. 1).

По данным исследования PriceWaterhouse-
Coopers (2013), доля затрат на персонал в выруч-
ке российских компаний составила в среднем 
10,8 %; по отдельным отраслям до 44 %; доля за-
трат на персонал в общих затратах – в среднем 
12,4 %, по отдельным компаниям/ отраслям – до 
50,3 %; при этом 93–97 % затрат на персонал, как 
правило, составляют затраты на его вознагражде-
ние и связанные с ним выплаты. 

Таким образом, управление численностью пер-
сонала как составная часть управления производи-
тельностью труда организации напрямую влияет 
на структуру бюджета предприятия, его ключевые 
финансовые показатели, такие, как OIBDA, EBITDA, 
чистая прибыль и др. Научно обоснованное управ-
ление численностью персонала предприятия спо-

Рис. 1 / Fig. 1. Доля затрат на оплату труда и страховые взносы в затратах на производство и продажу продукции (това-
ров, работ, услуг) по видам экономической деятельности, %, 2018 г. / Share of labor costs and insurance premiums in the 
costs of production and sale of products (goods, works, services) by type of economic activity, %, 2018.
Источник / Source: Российский статистический ежегодник 2019, https://gks.ru/folder/210/document/12994 / Russian Statistical 
Yearbook 2019, https://gks.ru/folder/210/document/12994
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собствует повышению его прибыльности и произ-
водительности труда, а, следовательно, оказывает 
прямое влияние на финансовую устойчивость пред-
приятия и его акционерную стоимость. 

С другой стороны, целевые финансовые по-
казатели предприятия должны учитываться при 
планировании численности персонала на пер-
спективные периоды. В противном случае пока-
затели доходности организации могут оказаться 
недостаточными для обеспечения его устойчиво-
го развития, рыночного уровня вознаграждения 
работников, повышения их заработной платы в 
соответствии с темпами роста производительно-
сти труда.  

Можно выделить три основных подхода к про-
цессу планирования численности персонала ор-
ганизации:
• «сверху-вниз» – планирование производится 

от верхнеуровневых ключевых показателей 
бюджета (выручка, прибыльность, планируе-
мая средняя заработная плата и др.);

• «снизу-вверх» – численность планируется для 
каждой организационной единицы с последу-
ющим пошаговым обобщением в планы более 
крупных подразделений. Расчеты производят-
ся с применением действующих нормативов и 
экспертной оценки;

• «снизу-вверх / сверху-вниз» – метод, предпо-
лагающий согласование результатов, получен-
ных встречными путями. 
Рассмотрим гипотетический пример и после-

довательность расчета целевого значения чис-
ленности персонала методом «сверху-вниз» от 
целевых финансовых показателей компании.

Данный метод целесообразно применять в ус-
ловиях перспективного, стратегического плани-
рования показателей численности персонала и 
производительности труда, поскольку для дости-
жения полученных значений с высокой вероят-
ностью потребуется поиск путей и возможностей 
оптимизации трудозатрат за счет проектирова-
ния рациональных трудовых процессов, автома-
тизации труда, передачи неключевых процессов 
на аутсорсинг и так далее. Данные мероприятия 
требуют заблаговременного планирования как 
необходимых сроков для их реализации, так и 
финансовых вложений. 

Период краткосрочного планирования обычно 
совпадает с финансовым годом для данной органи-
зации, поскольку оно является необходимым эта-
пом общего процесса бюджетного планирования. 

Целевое значение по численности персона-
ла методом «сверху-вниз» определяется, исходя 
из целевых значений финансовых показателей 
предприятия на плановый период и планов по 
повышению производительности труда. В число 
таких показателей входят:
• выручка (товарооборот);
• себестоимость продукции;
• EBITDA (прибыль до вычета налогов, процен-

тов, начисленной амортизации);
• OIBDA (операционный доход до вычета амор-

тизации основных средств и нематериальных 
активов);

• объем произведенной продукции и др.
Для определения целевого значения по чис-

ленности персонала предприятия может быть ис-
пользован один из следующих показателей:

Таблица 1 / Table 1
Фактические и плановые показатели компании «Бета» для планирования численности персонала (гипотетический 

пример) / "Beta" actual and planned indicators for workforce planning (hypothetical example)

Показатели / 
Indicators 

Фактические показатели компании за последние 
3 года / Actual performance of the company for the 

last 3 years

Плановый 
год / Planned 

year

Темп прироста год к году / The rate of 
growth year-on-year

2017 г. 2018 г. 2019 г. 2020 г. 2018/2017 2019/2018 2019/2019

Выручка 
(млн руб. в год) 16 500 17 900 19 100 21 600 8,5 % 6,7 % 13,1 %

Затраты на персонал 
(руб. в год) 1 995 744 681 2 300 210 526 2 503 789 474  15,3 % 8,9 %  

Средние затраты  
на 1 сотрудника (год)   954 902 1 060 005 1 122 776  11,0 % 5,9 %  

Среднесписочная чис-
ленность персонала 2 090 2 170  2 230  3,8 % 2,8 %  

Выручка на 1 сотруд-
ника (млн руб. в год) 7,89 8,25 8,57  4,5 % 3,8 %  

Доля затрат 
на персонал в выруч-
ке компании

12,1 % 12,9 % 13,1 % 12,5 % 6,2 % 2,0 % -4,6 %

Источник / Source: разработано автором / compiled by the author.
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• среднесписочная численность персонала – 
рассчитывается в соответствии с Методикой 
Росстата6;

• численность, усредненная по году. Для рас-
чета данного показателя сумма численности 
работников по состоянию на последнее число 
каждого месяца в соответствующем году и на 
последнее число предыдущего года делится на 
13. Либо сумма численности работников по со-
стоянию на последнее число каждого месяца в 
соответствующем году делится на 12;

• численность персонала по состоянию на по-
следнее число отчетного года (или на послед-
ний рабочий день отчетного года).
Заметим, какой бы из показателей ни был 

принят в организации для планирования целе-
вого значения по численности, важно, чтобы все 
заинтересованные стороны (руководство компа-
нии, службы управления персоналом, финансовая 
служба, акционеры и др.) одинаково понимали, 
как он планируется и контролируется в качестве 
целевого и как рассчитывается. 

Рассмотрим гипотетический пример расчета 
целевого значения показателя численности пер-
сонала для условной компании «Бета» (табл. 1). 
Для этого зададим условия:

6  Приказ Росстата от 27.11.2019 № 711 «Об утверждении Ука-
заний по заполнению форм федерального статистического 
наблюдения № П-1 «Сведения о производстве и отгрузке то-
варов и услуг», № П-2 «Сведения об инвестициях в нефинан-
совые активы», № П-3 «Сведения о финансовом состоянии 
организации», № П-4 «Сведения о численности и заработной 
плате работников», № П-5(м) «Основные сведения о деятель-
ности организации». URL: http://www.consultant.ru/document/
cons_doc_LAW_339006/ (дата обращения: 20.12.2020)

• за целевой показатель производительности 
труда предприятия примем показатель: вы-
ручка за отчетный год / среднесписочная чис-
ленность персонала за отчетный год;

• прирост показателя производительности тру-
да год к году должен составлять не менее 5 %.

• показатель «доля затрат на персонал в выручке 
компании» должен составлять не более 12,5 %.

• средние затраты на сотрудника в плановом 
году должны увеличиться не менее чем на 
3,5 % к предыдущему году.
Из табл. 1 следует, что компания в 2020 г. пла-

нирует существенное повышение своей эффек-
тивности, увеличение выручки и снижение доли 
затрат на персонал в выручке. Рассчитаем целе-
вую среднесписочную численность персонала на 
плановый период, исходя из требования прироста 
производительности труда по показателю «вы-
ручка на 1 сотрудника компании» не менее 5 % к 
предыдущему году. 

Для этого показатель «выручка на 1 сотрудника» 
за 2019 г. умножим на 1,05 и разделим плановую 
выручку 2020 г. на получившийся показатель про-
изводительности труда. Таким образом, расчетная 
среднесписочная численность персонала составит 
2402 единицы. Для расчета затрат на персонал на 
2020 г. разделим показатель выручки на 2020 г. 
на плановый показатель доли затрат на персонал 
в выручке (12,5 %). Далее рассчитаем средние за-
траты в год на 1 сотрудника. Консолидированные 
результаты расчетов представлены в табл. 2.

Анализ результатов расчетов показывает, что 
при выполнении условий по росту производитель-

Таблица 2 / Table 2
Расчет целевого значения среднесписочной численности персонала компании «Бета», на основании планового 

значения темпа прироста производительности труда (гипотетический пример) / Calculation of the target value of the 
average headcount of «Beta», based on the planned value of the growth rate of labor productivity (hypothetical example)

Показатели /
Indicators

Фактические показатели компании за послед-
ние 3 года / Actual performance of the company 

for the last 3 years

Плановый год / 
Planned year

Темп прироста год к году / The rate of 
growth year-on-year

2017 г. 2018 г. 2019 г. 2020 г. 2018/2017 2019/2018 2020/2019
Выручка (млн руб. в 
год) 16 500 17 900  19 100 21 600 8,5 % 6,7 % 13,1 %
Затраты на персонал 
(руб. в год) 1 995 744 681   2 300 210 526   2 503 789 474   2 700 000 000   15,3 % 8,9 % 7,8 %
Средние затраты на 1 
сотрудника (год) 954 902   1 060 005   1 122 776   1 124 159   11,0 % 5,9 % 0,1 %
Среднесписочная чис-
ленность персонала 2 090   2 170    2 230   2 402   3,8 % 2,8 % 7,7 %
Выручка на 1 сотруд-
ника (млн руб. в год) 7,89 8,25 8,57   8,99 4,5 % 3,8 % 5,0 %
Доля затрат на 
персонал в выручке 
компании

12,1 % 12,9 % 13,1 % 12,5 % 6,2 % 2,0 % -4,6 %

Источник / Source:  разработано автором / compiled by the author.
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ности труда на предприятии практически не уве-
личиваются удельные расходы на персонал. А это 
означает, что организация не будет иметь возмож-
ности увеличить заработную плату работникам, 
поощрить их за рост производительности труда.  
Эта ситуация неблагоприятна для удержания вы-
сококвалифицированных специалистов, мотиви-
рования работников к повышению производи-
тельности труда, поддержания привлекательности 
компании как работодателя на рынке труда.  

Чтобы учесть требование по увеличению 
удельных затрат на персонал, необходимо рас-
считать целевую численность персонала компа-
нии и другим способом – от целевого объема за-
трат на персонал. В этом случае средние затраты 
на персонал в год на 1 сотрудника за 2019 г. ум-
ножаются на 1,035 (таким образом, выполняется 
условие о приросте средних затрат на сотрудника 
на 3,5 %). Разделив рассчитанный объем затрат на 
персонал на рассчитанный объем средних затрат 
на одного сотрудника, получим целевую средне-
списочную численность персонала,  равную 2323 
единицам.

Показатели эффективности компании «Бета» 
будут выглядеть в этом случае следующим обра-
зом (табл. 3).

Таким образом, расчетный прирост средне-
списочной численности персонала в 2020 г. к 
2019-му году составит: 2323-2230 = 93 штатные 
единицы (+4,2 %); при этом прирост производи-
тельности труда по показателю «выручка на 1 со-
трудника» будет равен 8,5 %.

ВЫВОДЫ
Проведенное исследование показало, что рас-

чет целевого показателя по численности персо-
нала предприятия методом «сверху-вниз» дол-
жен базироваться  на показателях финансовой 
результативности и эффективности организа-
ции. При принятии решения об установлении 
целевого показателя по численности персонала 
предприятия на плановый период в целях бюд-
жетирования ответственными лицами должны 
учитываться текущие и перспективные цели 
предприятия, его стадия развития, другие абсо-
лютные и относительные показатели, такие, как 
«объем производства на 1 сотрудника», «доля за-
трат на персонал в себестоимости продукции» и 
др. Конкретный состав показателей, на которые 
необходимо ориентироваться при планирова-
нии численности персонала, определяется с уче-
том мнения участников бюджетного процесса 
(акционеры, руководство предприятия, финан-
совая служба, служба по работе с персоналом, 
профсоюзы и др.).

Целевой показатель численности персона-
ла предприятия, рассчитанный данным мето-
дом, задает ориентир, придерживаясь которого, 
предприятие снижает риски превышения бюд-
жета затрат на персонал организации, что спо-
собствует достижению им целевых бюджетных 
значений по доходности. Если же рассчитанный 
таким образом показатель численности персо-
нала не совпадет с тем, который будет рассчитан 
«снизу-вверх» по действующим нормативам, 

Таблица 3 / Table 3 
Расчет целевого значения среднесписочной численности персонала компании «Бета», с учетом целевых показателей по 

затратам на персонал (гипотетический пример) / Calculation of the target value of the average number of employees of 
the company «Beta», taking into account the target indicators for personnel costs (hypothetical example)

Показатели /
Indicators

Фактические показатели компании за последние 
3 года / Actual performance of the company for the 

last 3 years

Плановый год / 
Planned year

Темп прироста год к году / The rate of 
growth year-on-year

2017 2018 2019 2020 2018/2017 2019/2018 2020/2019

Выручка 
(млн руб. в год) 16 500 17 900 19 100 21 600 8,5 % 6,7 % 13,1 %
Затраты на персо-
нал (руб. в год) 1 995 744 681   2 300 210 526   2 503 789 474   2 700 000 000   15,3 % 8,9 % 7,8 %
Средние затраты на 
1 сотрудника (год)  954 902   1 060 005   1 122 776   1 162 073   11,0 % 5,9 % 3,5 %
Среднесписочная 
численность персо-
нала 

2 090 2 170   2 230   2 323   3,8 % 2,8 % 4,2 %

Выручка на 1 со-
трудника  
(млн руб. в год)

7,89 8,25 8,57  9,30 4,5 % 3,8 % 8,5 %

Доля затрат на 
персонал в выручке 
компании

12,1 % 12,9 % 13,1 % 12,5 % 6,2 % 2,0 % -4,6 %

Источник / Source: разработано автором / compiled by the author.
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предприятию потребуется решить задачи опти-
мизации трудовых процессов и снижения их тру-
доемкости.  

Полученные в работе результаты могут исполь-
зоваться кадровыми и финансовыми службами 
предприятий коммерческого и государственно-
го секторов в целях обоснованного планирова-
ния численности персонала в рамках бюджетно-

го процесса, для формирования перспективных 
планов по повышению производительности тру-
да предприятия и определения целевых значений 
показателей производительности труда. В целях 
преподавания – в рамках курсов, посвященных 
вопросам планирования персонала, бюджетиро-
вания затрат на персонал, аналитики работы с 
персоналом.
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АННОТАЦИЯ
В статье предложен авторский подход к оценке социальной эффективности цифровых технологий, ис-
пользуемых в управлении человеческими ресурсами организации. Его актуальность обусловлена рядом 
обстоятельств: высокие темпы цифровизации ключевых функций управления человеческими ресурсами; 
внедрение цифровых технологий, рассматриваемых через призму экономических результатов, получаемых 
бизнесом, в то время как социальные результаты остаются «в тени»; отсутствие в литературе однозначного 
ответа на вопросы, что представляют собой социальные результаты цифровизации и как их измерить. 
Статья опирается на материалы эмпирического исследования, выполненного авторами в стиле кейс-
стади, в качестве которого использовалась цифровая технология Skillaz, применяемая рядом российских 
компаний в целях повышения эффективности рекрутмента персонала. В основу дизайна исследования 
положена гарвардская модель управления человеческими ресурсами, позволяющая трактовать резуль-
таты принимаемых управленческих решений, связанных с персоналом, как баланс интересов ключевых 
стейкхолдеров. В исследуемом кейсе рассматривались только те стейкхолдеры, которые принимали не-
посредственное участие во внедрении Skillaz и являются его пользователями. В качестве методов сбора 
первичной информации выступали глубинное полуструктурированное интервью с экспертами, опрос 
специалистов по подбору персонала крупного промышленного предприятия и анализ документов по 
рекрутменту. Апробация разработанной авторами методики показала, что она дает возможность доста-
точно полно охарактеризовать функциональную удовлетворенность пользователей Skillaz, но недоста-
точна для оценки их эмоциональной удовлетворенности. Дальнейшие исследования в данной области 
связаны с доработкой инструментария по более полному отражению эмоциональных аспектов работы с 
цифровыми технологиями в управлении человеческими ресурсами. 
Ключевые слова: цифровая технология; социальная эффективность; рекрутмент; Skillaz; методика 
оценки; стейкхолдеры; удовлетворенность.
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ВВЕДЕНИЕ
Цифровые технологии в управлении челове-

ческими ресурсами развиваются стремитель-
но. Особенно это заметно в сфере рекрутмента 
персонала1, где ярко проявляют себя такие тен-
денции, как применение искусственного интел-
лекта: HR-ботов, VIAR-технологий и др.; инте-
грация данных о кандидатах (мэтчинг); работа с 
большими данными и HR-аналитика как инстру-
менты рекрутмента. Широко используются по-
иск кандидатов в социальных сетях (Social Media 
Recruitment); онлайн поиск, включая мобильные 
приложения; роботизированный поиск (HR-
боты, ATS-системы); технологии онлайн отбора 
(онлайн оценка кандидатов, видеоинтервью и 
др.) [1]. У большинства работников, выходящих 
на рынок труда, есть профили в социальных се-
тях или на других профессиональных площад-
ках, поэтому цифровые технологии постепенно 
вытесняют традиционные.

Выгода от внедрения цифровых технологий в 
рекрутмент кажется очевидной: сокращаются вре-
менные затраты на подбор; расширяется зона по-
иска кандидатов; увеличивается пул кандидатов; 
создаются предпосылки для оптимизации штата 
рекрутеров. Сам процесс рекрутмента становится 
более управляемым.

1 Новые правила игры в цифровую эпоху. Исследование «Де-
лойта» «Международные тенденции в сфере управления пер-
соналом» за 2017 год. URL: https://www2.deloitte.com/content/
dam/Deloitte/ru/Documents/human-capital/russian/hc-2017-
global-human-capital-trends-gx-ru.pdf

Однако цифровые технологии порождают со-
циальные риски, связанные как с адаптацией к 
работе с ними, так и с появлением новых практик 
подбора, социальные эффекты которых трудно 
определить однозначно. Поэтому возникают во-
просы: какова социальная эффективность цифро-
вых технологий рекрутмента, как ее измерить?

Мы попытались ответить на поставленный во-
прос, взяв в качестве примера Skillaz как техно-
логию рекрутмента, используемую рядом круп-
ных российских компаний. Наша задача состояла 
в том, чтобы разработать методический подход к 
оценке социальной эффективности данной техно-
логии и апробировать его на конкретном кейсе. В 
данной статье описаны общая логика и методика 
исследования, приведены некоторые результаты 
ее применения.

Статья состоит из трех частей. В первой части 
приведена общая информация о проекте внедре-
ния Skillaz в процесс рекрутмента исследуемой 
компании. Во второй части приведена авторская 
методика оценки социальной эффективности 
Skillaz. В третьей части представлены результаты 
пилотного исследования по оценке социальной 
эффективности данной технологии.

ПРОЕКТ ВНЕДРЕНИЯ SKILLAZ
Российская компания «Skillaz» разработала 

облачную технологию рекрутмента персонала 
с одноименным названием, помогающую HR-
специалистам в поиске и оценке кандидатов, а 
также в последующей аналитике рекрутмента.  

ABSTRACT
The article proposes the author’s approach to assessing the social effectiveness of digital technologies used 
in human resource management of an organization. Its relevance is due to a number of circumstances: high 
rates of digitalization of key functions of human resource management; the introduction of digital technolo-
gies, viewed through the prism of economic results obtained by business, while social results remain “in the 
shadow”; the absence in the literature of an unambiguous answer to questions about the social consequences 
of digitalization and how to measure them. The study is based on empirical data collected by the authors as 
part of a case study that used Skillaz digital technology, which is being used by a number of Russian companies 
to improve recruitment efficiency. The design of the study is based on the Harvard model of human resource 
management, which allows interpreting the results of personnel-related decisions as a balance of interests 
of key stakeholders. The case study considered only those stakeholders who were directly involved in the 
implementation of Skillaz and are its users. Methods for collecting primary information were in-depth semi-
structured interviews with experts, a survey of specialists on the recruitment specialists of a large industrial 
enterprise, and analysis of hiring documents. The approbation of the methodology developed by the authors 
showed that it allows us to characterize the functional satisfaction of Skillaz users in sufficient detail, but not 
enough to assess their emotional satisfaction. Further research in this area is related to the improvement of 
tools to better reflect the emotional aspects of working with digital technologies in human resource manage-
ment.

Keywords: digital technology; social effectiveness; recruitment; Skillaz; evaluation methods; stakeholders; 
satisfaction.
For citation: Minina V. N., Chizhova O. B. Evaluation of social effectiveness of digital recruitment technologies: empirical research study. Social 
and labor research. 2021;42(1):97-111. DOI: 10.34022/2658-3712-2021-42-1-97-111.
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Применяя эту технологию, можно осуществлять 
автоматический поиск кандидатов, рассылать им 
приглашения, использовать различные форма-
ты предварительной оценки соискателей в он-
лайн режиме (опросники, тесты, кейсы, элементы 
геймификации); поиск кандидатов и первичная 
коммуникация с ними может осуществляться HR-
ботом. Технология позволяет проводить поиск 
кандидатов на работных сайтах и в социальных 
медиа (социальных сетях Интернета), импортиро-
вать резюме в базу кандидатов. Также она может 
встраиваться в корпоративный сайт компании в 
качестве плагина (программного модуля, расши-
ряющего возможности использования основной 
программы) и интегрироваться с системами он-
лайн оценки, с SAP, IBM, Oracle и др.

Технология Skillaz позволяет частично автома-
тизировать коммуникации с кандидатами благо-
даря использованию автоматического звонка, SMS-
информирования, электронной почтовой рассылки, 
сообщений в социальных сетях и мессенджерах. 
При необходимости работодатель имеет возмож-
ность запросить от кандидата короткие видео- и 
аудио-интервью [2]. В Skillaz входят различные мо-
дули: поиск резюме, ATS-система, видеоинтервью, 
опросы и тесты, оценка и проверка кандидатов, 
аналитика подбора. Клиенты самостоятельно вы-
бирают те функции, которые им требуются. 

Явные преимущества этой технологии перед 
другими привлекают внимание крупных работо-
дателей, осуществляющих массовый рекрутмент. 
Изучаемая нами компания не стала исключением.

До внедрения Skillaz в процесс рекрутмента 
линейного персонала в компании не было единой 
базы кандидатов: каждый специалист по подбо-
ру персонала вел отчетность в любой удобной для 
него форме (бумажной, таблица MS Excel, иногда 
без отчетности). Формирование кадрового резер-
ва также проходило в программе MS Excel в руч-
ном формате. Как следствие, отсутствовала единая 
база данных и прозрачная аналитика по подбору 
линейного персонала. 

Принимая решение о внедрении Skillaz, ком-
пания ориентировалась на повышение количества 
и качества получаемых резюме; генерацию до-
полнительного потока кандидатов посредством 
таргетированной рекламы; оптимизацию   работы 
рекрутеров; повышение качества аналитической 
работы, в том числе связанной с формированием 
кадрового резерва.

Технология тестировалась на соответствие тре-
бованиям Федеральной службы по техническому 
и экспортному контролю (ФСТЭК) России и полу-

чила подтверждение в надежности защиты персо-
нальных данных. Кроме того, анализировались по-
тенциальные возможности развития системы для 
решения задач автоматизации рекрутмента. Было 
установлено, что Skillaz способна решать следую-
щие задачи: автоматизированный поиск канди-
датов по базам резюме работных сайтов, с кото-
рыми система интегрирована; роботизированная 
коммуникация с кандидатами (тесты, игры, виде-
оинтервью, верификационное интервью); digital-
оценка кандидатов по заданному сценарию и их 
ранжирование. В итоге, было принято положи-
тельное решение, поскольку технология отвечала 
предъявляемым компанией требованиям. 

Руководство компании оценивало данную 
технологию как экономически выгодную, снижа-
ющую издержки на подбор персонала. Реализа-
ция пилотного проекта показала, что внедрение 
технологии Skillaz во многом оправдало пред-
варительные оценки ее экономической целесо-
образности. В то же время были выявлены и ее 
ограничения, обусловленные как техническими 
(наличие и пропускная способность сети Интер-
нет, отсутствие подключения к ряду порталов, на-
пример, avito.ru) и экономическими (удорожание 
технологии в случае подключения дополнитель-
ных опций, например, SMS-рассылки) фактора-
ми, так и социальными факторами, связанными 
с изменением практики работы рекрутеров. При 
этом следует отметить, что влияние социальных 
факторов является наименее изученной и наибо-
лее сложной темой, касающейся внедрения циф-
ровых технологий.

В нашем исследовании предпринята попыт-
ка разработать методику оценки социальной эф-
фективности внедрения цифровой технологии в 
практику управления человеческими ресурсами 
на примере Skillaz.

 
МЕТОДИКА ОЦЕНКИ СОЦИАЛЬНОЙ 

ЭФФЕКТИВНОСТИ ТЕХНОЛОГИИ SKILLAZ
Прежде чем оценивать социальную эффектив-

ность цифровой технологии, надо разобраться с 
принципиальными вопросами: как социальные 
факторы влияют на успешность внедрения цифро-
вой технологии в управление человеческими ре-
сурсами и как сама цифровизация воздействует на 
социальные отношения в организации? 

Для ответа на поставленные вопросы важ-
но определить, какая из теоретических моделей 
управления человеческими ресурсами позволя-
ет уловить это взаимовлияние. Предварительный 
анализ концепций управления человеческими ре-
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сурсами позволил нам остановить выбор на гар-
вардской модели [3]. Почему именно эта модель?

Разработчики модели во главе с известнейшим 
ученым-кибернетиком Стаффордом Биром (1984) 
[4] и ее последователи (в частности, Боксалл П.Ф.,  
1992) [5] исходят из принципиально важных с точ-
ки зрения цифровизации положений:
• работники являются потенциальными актива-

ми, а не затратами компании; признается их 
значимая роль в развитии компании;

• принятие управленческих решений, касающих-
ся персонала, затрагивает отношения ключе-
вых стейкхолдеров компании (групп влияния) 
и имеет разные последствия для них; 

• управленческие решения, касающиеся персо-
нала, имеют долговременные последствия, что 
приводит к необходимости реализации страте-
гического подхода к управлению человечески-
ми ресурсами;

• ответственность за согласование организаци-
онной стратегии с кадровой политикой прини-
мают на себя линейные руководители, которые 
ближе всех к рядовым сотрудникам компании; 

• на стратегические решения компании влияет 
широкий круг факторов, среди которых соци-
ально-культурные и социально-психологиче-
ские факторы играют не последнюю роль;

• важными условиями эффективности управле-
ния человеческими ресурсами являются учет 
интересов стейкхолдеров, их согласование и 
достижение компромисса, явного или скрыто-
го [6; 7]. 
Использование в качестве теоретической осно-

вы гарвардской модели управления человечески-
ми ресурсами дает возможность анализировать 
процесс принятия решений о внедрении цифро-
вых технологий в управление человеческими ре-
сурсами через призму взаимодействия интересов  
стейкхолдеров компании. Она дает ключ к оценке 
эффективности управленческих решений с помо-
щью критериев согласования интересов стейкхол-
деров и достижения консенсуса. Данная модель 
фокусирует внимание не столько на технологиче-
ских аспектах, сколько на социальных отношени-
ях, возникающих вокруг новых технологий и тех-
нологических решений.

Опираясь на гарвардскую модель, мы опреде-
лили социальные результаты от внедрения циф-
ровых технологий рекрутмента как степень реа-
лизации запросов и ожиданий заинтересованных 
сторон, которую можно оценить с помощью пока-
зателей удовлетворенности, а социальную эффек-
тивность – как уровень сбалансированности инте-

ресов ключевых стейкхолдеров, выражающийся в 
согласованности показателей их удовлетворенно-
сти работой с данной технологией. 

Для оценки удовлетворенности были выделены 
следующие показатели:
• индекс удовлетворенности нового сотрудника 

работой (соответствие ожиданий кандидата ре-
альным условиям работы в компании);

• индекс удовлетворенности внутреннего за-
казчика, который запрашивал подбор (соот-
ветствие ожиданий внутреннего заказчика 
реально оказанной услуге по рекрутменту с ис-
пользованием технологии);

• индекс удовлетворенности специалистов по 
подбору работой с цифровой технологией;

• индекс готовности специалистов по подбору   
рекомендовать цифровую технологию «колле-
гам по цеху».
В кейсе со Skillaz из-за ограниченности иссле-

довательских возможностей в качестве заинте-
ресованных сторон были выделены не все стейк-
холдеры, а только те представители компании, к 
которым был открыт доступ: непосредственно за-
интересованные в повышении эффективности ре-
крутмента, и специалисты по подбору персонала. 
Они являются активными пользователями техно-
логии Skillaz.

В эмпирическом исследовании анализировал-
ся уровень их удовлетворенности Skillaz. Концепт 
«удовлетворенность» операционализирован с по-
мощью двух субкатегорий удовлетворенности: 
функциональной и эмоциональной. Функциональ-
ная удовлетворенность оценивалась с помощь па-
раметров удобства работы с данной технологией: 
достаточность инструментов и функций, их зна-
чимость для работы пользователя, а также удов-
летворенность пользователя работой с существу-
ющим набором инструментов и функций Skillaz. 
Эмоциональная удовлетворенность оценивалась 
через проявления эмоций пользователей в ходе 
работы со Skillaz.  

В качестве методов сбора первичной информа-
ции использовались: полуструктурированное глу-
бинное интервью с экспертами; опрос специали-
стов по подбору персонала; анализ показателей 
рекрутмента персонала компании.

Гайд интервью содержал вопросы, которые 
характеризуют удовлетворенность экспертов ра-
ботой с технологией. Информантов спрашивали, 
для решения каких задач используется Skillaz; что 
нравится, а что нет в использовании данной тех-
нологии; как ведется работа с данными о канди-
датах, что в ней устраивает, а что нет; что нового 
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появилось в организации работы подчиненных и 
контроле их деятельности, в работе самого экспер-
та; как изменился процесс принятия решений; как 
трансформировался процесс коммуникаций меж-
ду линейными руководителями и специалистами 
по побору персонала, и как эти трансформации 
оценивают эксперты.  

Экспертами выступали руководитель направ-
ления подбора и адаптации персонала, главный 
HR-специалист и специалист по работе с имид-
жем работодателя. Они занимались внедрением   
и «приземлением» Skillaz в процесс рекрутмента 
линейного персонала.

Для опроса специалистов по подбору персона-
ла была разработана анкета из 10 полузакрытых 
и открытых вопросов. Вопросы анкеты формиро-
вались на основе рефлексивной методики «выяв-
ления ценностей» Г.И. Саганенко, а также методи-
ки открытых вопросов2 [8; 9; 10] таким образом, 
чтобы можно было оценить и функциональную, 
и эмоциональную удовлетворенность (см. при-
ложение). Такой подход позволил зафиксировать 
личностные представления и предпочтения ре-
спондентов; провести количественные оценки ин-
дивидуальной значимости названных респонден-
тами аспектов; выявить обобщенные категории 
(классы) в суждениях; получить статистические 
оценки в результате подсчета количественных по-
казателей в группах респондентов.

Был проведен сплошной опрос рекрутеров – 18 
специалистов по подбору персонала, 5 вернувших-
ся анкет были исключены из анализа по причинам 
некачественного заполнения. 

Полученные данные группировались и анали-
зировались по следующей схеме: 
• ответы на нулевой вопрос позволили разделить 

функции специалистов по подбору на рекруте-
ров и ресечеров, что важно в условиях цифро-
вой технологии; 

• ответы на первые два вопроса позволили вы-
явить и оценить 10 наиболее значимых для 
рекрутеров аспектов работы со Skillaz. Вопрос 
3 – дополнение к предыдущим двум вопросам, 
когда предлагается вариант обобщенной, ито-
говой оценки изучаемой в вопросе коллизии. 
Вопросы 4а и 4b являются вопросами полуза-
крытого типа. Ответы на вопрос 4а позволяют 
увидеть, как распределяется рабочее время в 
процентах между основными рабочими функ-
циями. Вопрос 4b посвящен оценке эмоций, 

2 Концептуальные аспекты развития человеческих ресурсов. 
URL://http://upravlencam.ru/page106/page155/index.html (дата 
обращения: 2.11.2020).

которые рекрутеры испытывают в течение ра-
бочего дня при выполнении рабочих функций, 
например, при взаимодействии с кандидатами, 
при работе в Skillaz и т. д.;

• ответы на вопрос 5а помогают выявить те функ-
ции Skillaz, которые рекрутеры используют, а 
также определить в процентном отношении 
экономию рабочего времени благодаря данной 
функции, а вопрос 5b – оценить частоту исполь-
зования вышеназванных функций;

• вопрос 6 касается тех функций цифровой тех-
нологии, которые не используются в данный 
момент в компании, но могут быть добавлены 
со стороны компании-разработчика. Отвечая 
на вопрос 6, респонденты выбирали необходи-
мые им функции, а также ранжировали их по 
значимости;

• вопросы 7, 8, 9, 10 являются открытыми. Ответы 
на них дают информацию о том, как цифровая 
технология повлияла на процесс и результа-
ты работы рекрутеров, а также о том, готовы 
ли они рекомендовать цифровую технологию 
«коллегам по цеху». Вопрос 10 позволил оце-
нить, каких навыков и знаний в работе с циф-
ровой технологией недостает рекрутерам. 
Ответы на вопросы 1,2 и 5b стали основой оцен-

ки функциональной удовлетворенности пользова-
телей цифровой технологии. Для расчета исполь-
зовались следующие формулы: 

ФУ=(У1-У2)+У5b;           ФУ={-1;2},
где:
ФУ – индекс функциональной удовлетворенно-

сти пользователей;
У1 – показатель функциональной удовлетво-

ренности по 1 вопросу;
У2 – показатель функциональной удовлетво-

ренности по 2 вопросу;
У5b – показатель функциональной удовлетво-

ренности по 5b вопросу.

У1 = ∑ Пi
i∑П

∙ аN
i=1  ;            У1={0;1}, 

где:
Пi – популярность i-ой категории;
∑ П – сумма показателей популярности всех ка-

тегорий;
N – количество категорий;
ai – удовлетворённость i-ой категорией.

У2 = ∑ Пi
∑П

∙ bI
N
i=1  ;           У2={0;1}, 

,
где:
Пi – популярность i-ой категории;
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∑ П – сумма показателей популярности всех ка-
тегорий;

N – количество категорий;
bi – неудовлетворённость i-ой категорией.

У5b = Nп

Nп+Nо
;            У5b= {0;1}, 

где:
NП – количество часто используемых функций;
NO – количество редко используемых функций.
Чтобы функция считалась часто используемой, 

необходимо одновременное выполнение двух ус-
ловий:
• частота использования функции должна со-

ставлять 10 раз в месяц или выше;
• число респондентов, использующих функцию, 

должно быть не менее половины  их числа.
Функции, которые не соответствуют хотя бы од-

ному из условий, считаются редко используемыми.
Значение индекса функциональной удовлет-

воренности (ФУ) пользователей может варьиро-
ваться от -1 до 2. Если значение индекса равно или 
больше 0.5, то можно говорить о функциональной 
удовлетворенности пользователей. Если значение 
индекса меньше 0.5, можно сделать вывод о функ-
циональной неудовлетворенности пользователей 
технологией. 

Количественно эмоциональная удовлетворен-
ность пользователей оценивалась с помощью от-
ветов на вопросы 3, 4b, 9. Расчет показателей осу-
ществлялся по формулам:

ЭУ = У3 + У4b + У9;              ЭУ = {0;3},
где:
ЭУ – индекс эмоциональной удовлетворенно-

сти пользователей;
У3 – показатель эмоциональной удовлетворен-

ности по 3 вопросу;
У4b – показатель эмоциональной удовлетво-

ренности по 4b вопросу;
У9 – показатель эмоциональной удовлетворен-

ности по 9 вопросу.

У3= ∑ WN
t =1

N 
;               У3={0;1}, 

где:
W – процент хороших ситуаций в работе со 

Skillaz, указанный каждым респондентом;
N – количество респондентов.

У4b = ∑ AN
t =1
N 

 ;  У4b= {0;1}, t

где:
At – процент положительных эмоций при рабо-

те со Skillaz, указанный t-м респондентом;

N – количество респондентов.

У9= R
N;                 У9= {0;1}, 

где:
R – количество респондентов, готовых реко-

мендовать Skillaz коллеге;
N – количество респондентов.
При значении индекса эмоциональной удов-

летворенности (ЭУ) 1.5 и более можно говорить об 
эмоциональной удовлетворенности пользовате-
лей. Если значение индекса эмоциональной удов-
летворенности меньше 1.5, то можно сделать вы-
вод о неудовлетворенности пользователей. 

Общая удовлетворенность складывается из ин-
дексов функциональной и эмоциональной удов-
летворенности респондентов (см. формулы рас-
чета):

СЭ = ФУ+ЭУ;               СЭ = {-1;5},

где:
СЭ – интегральный показатель удовлетворен-

ности цифровой технологии;
ФУ – индекс функциональной удовлетворенно-

сти пользователей;
ЭУ – индекс эмоциональной удовлетворенно-

сти пользователей.
Значение интегрального показателя удовлет-

воренности может варьироваться от -1 до 5. Если 
интегральный показатель равен или больше 2, то 
можно говорить о том, что цифровая технология 
оценивается пользователями как эффективная. 

Методика позволяет также провести качествен-
ный анализ функциональной и эмоциональной 
удовлетворенности пользователей и социальной 
эффективности в целом. Например, качествен-
ный анализ взаимосвязи ответов на вопросы 4а 
и 4b дает возможность не просто выявить преоб-
ладающий эмоциональный фон при работе с тех-
нологией, но и проанализировать его с учетом 
доли рабочего времени, затрачиваемого на работу 
с цифровой технологией. Эмоциональную удов-
летворенность можно также оценить с помощью 
анализа модальности ответов респондентов на от-
крытые вопросы (7, 8, 9 и 10 вопросы).

Для оценки удовлетворенности организато-
ров процесса рекрутмента работой с технологией 
Skillaz проводился качественный анализ ответов 
экспертов. Выделялись ключевые факторы и/или 
функции, которые вызывают негативные и/или 
позитивные эмоции при работе с технологией. 
Соотношение данных факторов и испытываемых 
эмоций при работе с технологией позволило вы-
явить эти факторы. 
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При анализе транскриптов интервью обраща-
лось внимание на функции, которые в значитель-
ной степени повлияли на работу специалистов-
аналитиков и руководителя направления подбора 
и адаптации персонала, в частности на работу с 
данными, скорость принятия решений, контроль 
подчиненных. Качественное и количественное 
соотношение функций, а также степень их пози-
тивного и/или негативного влияния на работу спе-
циалистов определяют функциональную удовлет-
воренность данных пользователей. 

РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ
Проведенное исследование можно квалифи-

цировать как пилотажное, направленное на про-

верку разработанной методики и определение 
направлений ее улучшения. Данные опроса позво-
лили, прежде всего, выделить позитивные аспекты 
функциональной работы в Skillaz (табл. 1).

На основе полученных данных определены 
значимость позитивных функциональных аспек-
тов работы в Skillaz и уровень удовлетворенности 
рекрутеров тем, как эти функциональные аспекты 
реализованы в настоящее время (табл. 2).

Из данных табл. 2 видно, что одним из наибо-
лее востребованных функциональных аспектов 
работы в Skillaz является многофакторный по-
иск кандидатов и их отсев (фильтрация). В то же 
время уровень удовлетворенности этим аспектом 
низкий (ранг 8). С другой стороны, один из наи-

Таблица 1 / Table 1 
Позитивные аспекты функциональной работы в Skillaz / Positive aspects of functional work in Skillaz

Функциональный аспект 
/ Functional aspect

Позитивная характеристика / Positive 
characteristic

Пояснение респондентов / Explanation of respondents

Создание единой базы 
кандидатов

Единая база Единая база – сбор информации от стадии заявки до трудоу-
стройства. Возможность взаимозаменяемости специалистов

Возможность работать в программе 
нескольким пользователям В одно время работают все сотрудники и вносят изменения

Доступ ко всем данным Можно найти информацию по другим отделам

Синхронизация поиска с 
работными сайтами Автопоиск Сбор релевантных кандидатов в витрине через работные 

сайты

Автозаполнение карточки кандидата/ 
синхронизация с работными сайтами

Синхронизация программы с работными сайтами для быстро-
го сбора и обработки откликов

Создание вакансий и 
заявок

Создание вакансий и заявок Возможность публикации вакансий на работных сайтах при 
помощи Skillaz

Заведение заявок Создание заявок на подбор 

Многофакторный поиск и 
фильтрация

Фильтрация Возможность отфильтровать кандидата по нужному статусу

Поиск кандидата Возможность поиска карточки кандидата по разным призна-
кам (имя, телефон и другое).

Процессинг кандидата по 
этапам подбора

Статусы кандидатов Перевод кандидатов на другой этап

Есть информация по должностям Можно сразу обозначить, на накую должность и в какое под-
разделение подбирается кандидат

Удобство проставления статуса канди-
датам 

Возможность выбора причин отказов/самоотказов и других 
статусов

Выгрузка данных и отчет-
ность

Можно отслеживать статистику Удобный способ аналитики своей работы

Аналитика Возможность выгрузить статистические данные

Удобство формирования отчетности Автоматически формируется отчетность по работе над вакан-
сиями

Уведомления
Автоматическая рассылка СМС или 

письма на почту кандидатам
При назначении времени собеседования отправляются пись-

ма кандидату

Напоминание Возможность проставить напоминание 

Кадровый резерв
Наличие кадрового резерва и «черного» 

списка Есть куда сохранить кандидатов и не потерять

«Черный» список Добавления кандидата в «черный» список

Интерфейс
Дизайн Оформление ресурса (текст, цвета)

Простота Интуитивно понятный интерфейс

Другое
Скорость Скорость работы/загрузки страниц

Универсальность Ресурс разработан не эксклюзивно 

Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors
* Максимальной оценке значимости в интервале 0 – 100 присвоен ранг 1 и далее в порядке убывания.
** Максимальной оценке удовлетворенности в интервале 0 – 100 присвоен ранг 1 и далее в порядке убывания. 
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менее значимых аспектов – уведомления (ранг 
8) достаточно хорошо представлен в действую-
щей версии Skillaz (ранг 2). О чем свидетельству-
ют данные? Они свидетельствуют о том, что есть 
разрывы в востребованном функционале и его 
фактическом наличии в рассматриваемой тех-
нологии. О функциональных проблемах также 
свидетельствуют данные о негативных аспектах 
функциональной работы в Skillaz (табл. 3).

Ранжирование негативных функциональных 
аспектов работы в Skillaz по значимости и удов-
летворенности представлено в табл. 4.

По мнению рекрутеров, на текущий момент 
наиболее проблемными в работе в Skillaz являются 
технические неполадки, отсутствие фильтров для 
наглядного поиска кандидатов и отсутствие авто-
матической рассылки информации кандидатам. 
Тем не менее, рекрутеры видят в работе с техноло-
гией больше позитивного, чем негативного. Кро-
ме того, данные опроса позволили установить, что 
синхронизация поиска с работными сайтами, а 
также многофакторный поиск и фильтрация – это 
те функции Skillaz, которые дают максимальную 
экономию рабочего времени рекрутеров. Респон-
денты также назвали функции, которых пока нет, 
но которые могут значительно сэкономить их ра-
бочее время. К ним относятся: планирование собе-
седований с отправкой приглашений из системы 
(синхронизация с почтой); синхронизация с теле-
фонией (автоопределение кандидата); удаление 
дубликатов резюме; автоматическое оповещение 
кандидатов о собеседовании (SMS-рассылка).

Таким образом, можно констатировать, что 
разработанная нами анкета дает возможность, с 
одной стороны, определить общую оценку пользо-
вателями функций цифровой технологии, а с дру-

гой – проблемы удовлетворенности работой с дан-
ной технологией, причем детально по конкретным 
функциональным аспектам.

Данные проведенного исследования позволи-
ли установить, что соотношение позитивных и 
негативных функциональных аспектов работы в 
Skillaz распределяются в пользу позитивных, при-
чем ответы респондентов и экспертов по ключе-
вым моментам согласуются между собой (табл. 5).

Наиболее значимыми позитивными изме-
нениями в работе рекрутеров после внедрения 
Skillaz, по мнению опрошенных, стали:
• систематизация работы, наглядность процесса 

рекрутмента и результатов работы, что дает 
возможность оценить эффективность работы 
каждого;

• возможность совместной работы с коллегами 
благодаря единому информационному полю 
со всеми данными о кандидатах. 
Наряду с указанными, эксперты отмечали и 

другие преимущества Skillaz, связанные уже с их 
функционалом, в частности, следующие возмож-
ности:
• контролировать загруженность специалистов   

по подбору и при необходимости перераспре-
делять работу между ними;

• мониторить и анализировать распределение 
времени на выполнение специалистом по 
подбору трудовых функций в течение рабоче-
го дня;

• анализировать степень использования различ-
ных источников каждым специалистом;

• накапливать большее количество разнообраз-
ных данных, которые можно в дальнейшем 
анализировать, поэтому принимать решения 
стало проще и быстрее.

Таблица 2 / Table 2 
Ранжирование позитивных функциональных аспектов работы в Skillaz по значимости и удовлетворенности / Ranking 

the positive functional aspects of working in Skillaz by significance and satisfaction 
Функциональный аспект / Functional aspect Оценка значимости 

(0-100) / Significance
score (0-100)

Ранг зна-
чимости / 

Significance 
rank  

Оценка удовлетворенно-
сти (0-100) / Satisfaction 

score (0-100)

Ранг удовлет-
воренности 

/ Satisfaction 
rank

Создание единой базы кандидатов 88,82 2 92,88 1
Синхронизация поиска с работными сайтами 78,46 7 67,69 9
Создание вакансий и заявок 86,00 4 72,00 7
Многофакторный поиск и фильтрация 90,83 1 68,75 8
Процессинг кандидата по этапам подбора 85,45 6 79,09 5
Выгрузка данных и отчетность 85,56 5 84,44 3
Уведомления 62,86 8 90,00 2
Кадровый резерв 40,00 9 80,00 4
Интерфейс 86,67 3 73,33 6

Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.
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Таблица 3 / Table 3 
Негативные аспекты функциональной работы в Skillaz / Negative aspects of functional work in Skillaz

Функциональный аспект 
/ Functional aspect

Негативная характеристика 
/ Negative characteristics

Пояснение респондентов / Explanation of respondents

Технические неполадки

Возникающие ошибки Во время работы могут возникнуть ошибки, либо данные исчезают, либо 
страница перезагружается

Скорость заполнения карточ-
ки кандидата Периодически скорость низкая

Неработающие фильтры При выставлении определённых фильтров система выдаёт белый лист 
или ошибку

Выгружаемая информа-
ция ненаглядная (плохо 

представлена)

Отчеты При выгрузке отчетов в  MS Excel в них есть всё, что нужно и не нужно, 
нужную информацию приходится искать

Нет полноты картины Нет возможности  найти всю необходимую информацию (кол-во вакан-
сий, фамилии финалистов, статусы кандидатов и т. д.)

Выгрузка в  MS Excel Цветовая гамма и содержание (фильтр по примерной дате трудоустрой-
ства).

Отсутствие ряда фильтров 
для наглядного поиска

Сложный интерфейс фильтров Сложно понять, как отфильтровать кандидатов по рекрутеру, который 
создал базу.

Неудобная работа с кадро-
вым резервом

Нет возможности выгрузить или найти кандидатов для определенного 
подразделения, если к ним не были прикреплены ТЭГИ.

Дублирование кандидатов

Дублирование кандидата
Если приглашаем кандидата в одно подразделение, но потом переводим 

его в другое, то в отчете результат отображается как два кандидата (2 
приглашения).

Дубликаты кандидатов При переводе кандидата на другую вакансию создается еще одна 
карточка 

Один номер телефона для 
кандидата

Звонят с разных номеров, приходится отдельно заносить каждый номер 
в новую карточку

Нелогичность статусов 
и ограниченность их из-

менения

Несогласованное простав-
ление статусов кандидата 

разными службами
Невозможность параллельного проставления двух статусов, например 

проверки СБ и прохождение МО 

Перегруженность ненужной 
информацией

При приглашении на трудоустройство необходимо проставлять время, 
иначе на следующий этап не дает перейти. Практического назначения 

не имеет, отнимает время.

Маленький выбор статусов Бывают причины отказа, которых нет в статусах. Например, что кандидат 
внесен по ошибке, а удалить данные о нем нельзя.

Отсутствие автоматиче-
ской рассылки

Skillaz не направляет SMS 
кандидатам

Кандидатам не приходит автоматическое уведомление/смс приглаше-
ние на собеседование.

Проставление собеседования 
в календаре в  MS Outlook 

При переходе в статус «интервью на объекте»  отсутствует автоматиче-
ское проставление встречи руководителя в календаре.

Недостаточная синхро-
низация с работными 

сайтами

Резюме не извлекаются с 
сайтов по ссылки, за исклю-

чением hh.ru
Автозаполнение с сайтов кроме hh.ru не работает

Не извлекаются отклики с 
работных сайтов Некорректно подтягиваются отклики кандидатов с работных сайтов

Сбор откликов К каждой вакансии нужно подкреплять вакансию с каждого сайта

Автопоиск резюме

Система закидывает много резюме, которые при ручном поиске не име-
ет смысла добавлять и обрабатывать. И нужно тратить много времени 
на их разбор, или будет свалка ненужных резюме с незавершенными 

статусами.

Неудобный интерфейс
Неудобный интерфейс На одной странице видно 2-3 кандидата или вакансии.

Интерфейс Шрифт, цвет, местоположение информации для удобного восприятия. 

Отсутствие обучения и 
информирования

Отсутствие информирования Обо всех изменениях узнаем «методом тыка»

Отсутствие обучения
Многое «не работающее» на самом деле работает, просто мы не умеем 
пользоваться функциями так, как это задумывалось. Возможно, у Skillaz 

есть возможности, о которых мы вообще не знаем.

Разное Работа в Интернет
Сильная зависимость от Интернет-соединения.

Приходится заводить вакансии  вручную, чтобы создать заявку.

Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.
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Большинство респондентов готовы рекомен-
довать Skillaz «коллегам по цеху», но с оговоркой 
о доработке системы для устранения технических 
неполадок. Также респонденты отмечали, что 
технология подходит компаниям, которые зани-
маются массовым подбором персонала с интен-
сивным потоком кандидатов и большой числен-
ностью. 

В то же время и специалисты по подбору, и 
эксперты отмечали негативные эмоции, связан-
ные с постоянными техническими неполадками в 
работе Skillaz, дублированием кандидатов, а так-
же ограниченной синхронизацией с работными 
сайтами и телефонией. Принимая во внимание, 
что работа в Skillaz занимает существенную долю 
рабочего времени рекрутеров, не стало неожи-
данностью то, что у пользователей технологии 
наблюдается относительно высокий негативный 
эмоциональный фон. Эмоциональная неудов-
летворенность технологией вызывает стресс у 
пользователей, а также недоверие к технологии 
и нежелание с ней работать, и, как следствие, со-

противление дальнейшей цифровизации и авто-
матизации процесса. На рис. 1 представлено со-
отношение позитивных и негативных эмоций, 
которые в течение рабочего дня испытывают спе-
циалисты по подбору персонала, выполняя свои 
функции. 

Данные рис. 1 говорят о том, что по затратам 
времени работа в Skillaz занимает второе место 
после взаимодействия с кандидатами, а по не-
гативным эмоциям первое, значительно опере-
жая взаимодействие с кандидатами, которое в 
литературе нередко характеризуют как работу 
с серьезной психологической нагрузкой, по ин-
тенсивности общения и количеству негативных 
эмоций схожей с работой официанта в шумном 
баре3. 

В целом, соотношение позитивных и негатив-
ных эмоций в работе рекрутеров со Skillaz рас-
пределяется не в пользу позитивных эмоций, что 

3  Пять главных ошибок рекрутера // Все о кадрах. URL: //http://
info-personal.ru/upravlenye-personalom/pyat-quot-smertnyx-
quot-grexov-rekrutera/ (дата обращения: 2.11.2020).

Таблица 4 / Table 4 
Ранжирование негативных функциональных аспектов работы в Skillaz / Ranking the negative functional aspects of 

working in Skillaz

Функциональный аспект / Functional aspect Оценка значимости  
(0-100) / Significance score (0-100)

Ранг значимости / 
Significance rank

Технические неполадки 87,65 1
Дублирование кандидатов 78,18 4
Нелогичность статусов и ограниченность их изменения 65,56 6
Недостаточная синхронизация с job-сайтами 71,25 5
Ненаглядная информация при выгрузке 57,14 8
Отсутствие автоматической рассылки 84,29 3
Отсутствие ряда фильтров для наглядного поиска 86,00 2
Неудобный интерфейс 47,50 9
Отсутствие обучения и информирования 60,00 7

Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.

Таблица 5 / Table 5 
Мнения специалистов по подбору и экспертов о сильных и слабых сторонах работы в Skillaz / Recruiters and experts' 

opinions on the strengths and weaknesses of working in Skillaz

Мнение специалистов по подбору / The opinion of 
recruiters

Мнение экспертов / The opinion of experts

Сильные  
стороны

Единая база кандидатов с общедоступной информацией
Многофакторный поиск и фильтрация кандидатов
Возможности синхронизации с job-сайтами
Наглядность движения кандидатов по этапам подбора
Возможность выгрузки отчетов Excel с информаций о 
кандидатах и работе рекрутеров

Единое информационное поле и единая база данных
Расширение доступности информации и повышение 
скорости ее получения
Проактивный мониторинг большого количества 
собираемых данных
Управляемость и контролируемость работы 
подчиненных

Слабые  
стороны

Технические неполадки в работе
Дублирование кандидатов
Отсутствие синхронизации с телефонией, MS Outlook и 
автоматической рассылки
Перегруженность интерфейса фильтров, а также отчетов 
при выгрузке

Технические неполадки в работе
Ненаглядная информация при выгрузке отчетов и 
необходимость доработки «вручную»
Ошибки в данных при выгрузке отчетов

Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.
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может свидетельствовать об их эмоциональной 
неудовлетворенности.

К сожалению, разработанная анкета не по-
зволила выявить компоненты и факторы эмоци-
ональной неудовлетворенности пользователей 
цифровой технологии, что наводит на мысль о 
необходимости включения в нее отдельного бло-
ка вопросов по эмоциональному восприятию тех-
нологии, по эмоциональным аспектам работы с 
ней (например, тревожности, нервозности или, 
напротив, спокойствия, радости). К сожалению, 
полученные в ходе исследования данные в силу 
маленькой выборки не позволили рассчитать ин-
дексы удовлетворенности пользователей цифро-
вой технологии, поэтому начатое нами исследо-
вание нуждается в продолжении. 

ВЫВОДЫ
Подводя общие итоги, отметим, что прове-

денное исследование позволяет сделать вывод о 
том, что с функциональной точки зрения поль-
зователи скорее удовлетворены, чем не удов-
летворены работой в Skillaz. С эмоциональной 
точки зрения оценка Skillaz не выглядит такой 
благоприятной: данные свидетельствуют, что 
работа с технологией вызывает больше негатив-
ных, чем позитивных эмоций. Это подтверждает 
ранее высказанное предположение, что приме-
нение Skillaz содержит в себе риски эмоциональ-
ного выгорания пользователей, в силу этого дан-
ный аспект работы с цифровыми технологиями 
требует более глубокого анализа и доработки 
инструментария.

Выполненное нами исследование содержит 
ряд ограничений, которые не позволяют с полной 
уверенностью говорить о надежности полученных 
данных. К числу наиболее существенных ограни-
чений мы относим следующие: 
• изучалась только одна компания, хотя Skillaz 

используют такие крупные компании, как 
Сбербанк, ВТБ, Пятерочка, Мегафон и др.4

• имели место ограничения доступа к ключевым 
стейкхолдерам; в исследовании приняли уча-
стие 4 категории сотрудников: специалисты по 
подбору персонала (рекрутеры), руководитель 
направления по подбору и адаптации персона-
ла (линейный руководитель рекрутеров), спе-
циалист по работе с имиджем работодателя и 
главный HR-специалист. 
Для дальнейшей работы с методикой оценки 

социальной эффективности цифровых технологий 
рекрутмента необходимо:
• доработать инструментарий: включить в анке-

ту отдельный блок вопросов по эмоциональной 
удовлетворенности пользователей технологии; 
разработать опросные листы и гайды интервью 
для других стейкхолдеров;

• расширить круг стейкхолдеров, вовлекаемых в 
исследование;

• использовать стратегию множественных кей-
сов, которая позволит получить более надеж-
ные данные, нежели при использовании еди-
ничного кейса.

4 URL: https://skillaz.ru/
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Рис. 1 / Fig. 1. Распределение позитивных и негативных эмоций респондентов при выполнении трудовых функций в 
течение рабочего дня, % / Distribution of positive and negative emotions of respondents while performing work functions 
during the working day,%

Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors.
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Приложение
АНКЕТА

Добрый день!
В компании проводится исследование, посвященное оценке эффективности цифровых технологий в ре-

крутменте линейного персонала. Просим Вас принять участие в исследовании и заполнить анкету. От 
полноты и искренности Ваших ответов зависит качество полученной информации.

Просим внимательно ознакомиться с вопросами и дать ответы строго в соответствии с инструкци-
ей по каждому вопросу. 

Заранее спасибо за уделенное время!

0. В чем заключается Ваша обычная рабочая деятельность? Выделите ОДИН подходящий ответ и, 
если это необходимо, дополните описание рабочих функций:

❑ Я – ресечер: ищу кандидатов, провожу телефонные интервью, назначаю собеседования кандида-
там и линейным руководителем, ______________________________________.
❑ Я – рекрутер: согласую кандидатов со службой безопасности, направляю кандидатов на мед.
осмотр и трудоустройство, ____________________________________________________.
❑ Единовременно выполняю и функцию ресечера, и функцию рекрутера; _____________________________
_______________________________________. 

1. Что вам больше всего НРАВИТСЯ в работе со Skillaz: 
(1) Укажите 10 наиболее удобных для Вас аспектов в работе со Skillaz. 
(2) Поясните СМЫСЛ, который Вы вкладываете в каждый аспект. 
(3) Оцените по шкале от 0 до 100 баллов каждый аспект, где 0 – самая низкая оценка, 100 – самая 

высокая оценка.
В столбце (А) оцените от 0 до 100, насколько аспект ЗНАЧИМ в Вашей работе.
В столбце (Б) оцените от 0 до 100, насколько Вы УДОВЛЕТВОРЕНЫ текущей реализацией данного 

аспекта в Skillaz:

№ Аспекты Пояснение А Б

1
2
3
4
5
6
7
8
9

10

2. Что Вас больше всего РАЗДРАЖАЕТ в работе со Skillaz:
(1) Напишите 10 наиболее неудобных для Вас аспектов в работе со Skillaz. 
(2) Поясните СМЫСЛ, который Вы вкладываете в каждый аспект.
(3) Оцените по шкале от 0 до 100 баллов каждый аспект, где 0 – самая низкая оценка, 100 – самая 

высокая оценка.
В столбце (А) оцените от 0 до 100, насколько аспект ЗНАЧИМ в Вашей работе 
В столбце (Б) оцените от 0 до 100, насколько Вы НЕ УДОВЛЕТВОРЕНЫ текущей реализацией данного 

аспекта в Skillaz:

№ Аспекты Пояснение А Б
1
2
3
4
5
6
7
8
9

10
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3. Как бы Вы поделили 100 % ситуаций в своей работе со Skillaz между хорошими и плохими: 
_________%, _________%.

4a. Распределите ВРЕМЯ в процентах между основными рабочими функциями. В каждой строке в 
итоге должно получиться 100 %.

Работа в 
Skillaz

Работа с 
работными 

сайтами

Работа с 
соц. сетями

Взаимодей-
ствие с канди-

датами

Взаимо-
действие с 
заказчиком 

подбора

Взаимо-
действие 

с СБ

Другое (ука-
жите)

Время – обычно 
распределено так

100%

Время – желательно, 
чтобы было так

100%

4b. Оцените свои ЭМОЦИИ в процентах при выполнении рабочих функций. 
В каждой строке в итоге должно получиться 100 %.

Работа в 
Skillaz

Работа с 
работными 

сайтами

Работа 
с соц. 

сетями

Взаимодей-
ствие с канди-

датами

Взаимодей-
ствие с заказ-

чиком подбора

Взаимодей-
ствие с СБ

Другое (ука-
жите)

Положительные
эмоции

100%

Отрицательные
эмоции

100%

5a. Какие из нижеперечисленных функций «Skillaz» Вы используете в работе? 
В левом столбце отметьте те функции, которые Вы используете: 
“+” - использую данную функцию; 
“-” – не использую данную функцию. 
Как много времени Вам экономит каждая функция? 
В правом столбце; распределите между используемыми Вами функциями 100% условного рабочего 

времени, сэкономленного благодаря Skillaz.

Использование Функции Рабочее время
Автоматический сбор откликов с работных сайтов
Ежедневный автоматический сбор резюме с superjob, зарплата.ру (автопоиск резюме)
Распознавание и мгновенный импорт резюме по ссылке
Многофакторная фильтрация и поиск по базе кандидатов
поиск по статусам
поиск по тегам
поиск по источникам добавления
Проставление причин отказа из выпадающего списка
Автоматическое напоминание о необходимости перезвонить кандидату
Выгрузка данных в Excel
Черный список/кадровый резерв
Другое: 

100 %

5b. Как часто Вы используете нижеперечисленные функции «Skillaz»? 
Отметьте “+” только в ОДНОМ из столбцов напротив каждой функции. 

Функции Ежедневно Несколько 
раз в неделю

Один раз в 
неделю

Несколько 
раз в месяц

Один раз в 
месяц

Не использую

Автоматический сбор откликов  
с работных сайтов
Ежедневный автоматический сбор 
резюме с superjob, зарплата.ру 
(автопоиск резюме)
Распознавание и мгновенный им-
порт резюме по ссылке
Многофакторная фильтрация и по-
иск по базе кандидатов
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поиск по статусам
поиск по тегам
поиск по источникам добавления
Проставление причин отказа из вы-
падающего списка
Автоматическое напоминание о не-
обходимости перезвонить кандидату
Выгрузка данных в Excel
Черный список/кадровый резерв
Другое: 

6. Какие из нижеперечисленных функций «Skillaz» Вам необходимы для работы?  
В левом столбце отметьте те функции, которые Вам необходимы: 
“+” – необходима данная функция; 
“-”  – не нужна данная функция. 
В правом столбце проранжируйте отмеченные функции в порядке их значимости для Вашей работы: 
1 – крайне значима для работы; 
2 – чуть менее значима, и далее по мере убывания значимости. 

Необходимость Функция Значимость

Синхронизация с телефонией (автоопределение кандидата)
Публикация вакансий на работных сайтах из системы
Автопостинг вакансий в соц. сетях
Удаление дубликатов резюме
Планирование собеседований с отправкой приглашений из системы (синхронизация с Outlook)
Автоматическое оповещение кандидатов о собеседовании (sms-рассылка)
Настройка этапов отбора для каждой вакансии/ региона отдельно
Возможность добавления резюме в различных форматах (pdf, word и т.д.)
Возможность получения обратной связи по кандидату прямо в системе
Автоматизация оценки кандидатов (рассылка опросников/тестов) 
Другое:

7. Опишите в свободной форме, как Skillaz повлиял на процесс Вашей работы?
8. Опишите в свободной форме, как Skillaz повлиял на результаты Вашей работы?
9. Если бы Ваш «коллега по цеху» спросил бы у Вас совета по цифровизации рекрутмента в его ком-

пании, Вы бы рекомендовали ему «Skillaz»? Почему?
10. Каких знаний или навыков работы со «Skillaz» НЕ хватает Вам для эффективной работы?
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АННОТАЦИЯ
Процесс привлечения (удержания) талантливой молодежи в высшие учебные заведения и научные ор-
ганизации России испытывает негативное влияние целого ряда экономических, социальных и психоло-
гических барьеров. Цель данного исследования – выявление факторов, препятствующих омоложению 
кадрового потенциала креативных организаций и формирование предложений по повышению привле-
кательности выстраивания своей карьерной траектории в науке и высшем образовании в среде та-
лантливой молодежи. В основу исследования положена авторская теория «Мотивационного комплекса 
трудовой деятельности», которая рассматривает процесс мотивации трудового поведения как резуль-
тирующую одномоментного влияния на трудовое поведения мотивов приобретения, энергосбережения, 
удовлетворения, безопасности и подчинения. Конкретные исследования проводились с помощью соз-
данной с использованием современных цифровых технологий, «Методики диагностики структуры моти-
вационного комплекса человека», которая не имеет аналогов в мировой науке и практике. В качестве 
респондентов выступили молодые ученые и студенты вузов и научных организаций Москвы, Кемерово, 
Смоленска и Волгограда. 
Анализ полученных данных приводит автора к выводу: попытки решить вопрос снижения среднего 
возраста преподавателей высшей школы и научных работников в Российской Федерации путем исполь-
зования сугубо административных мер вряд будут достаточно эффективны. Многие лица обучающиеся 
и поступающие в аспирантуру не имеют реального желания профессионально развиваться в этой сфе-
ре деятельности. Их внешний интерес к творческой работе во многом носит имитационный характер 
и имеет ограниченную во времени продолжительность. Талантливые молодые специалисты, которые 
могли бы существенно укрепить кадровый потенциал высшей школы и научных организаций чаще вну-
тренне мотивированы к выстраиванию своей карьерной траектории либо в учреждениях государствен-
ной и муниципальной службы, либо в крупных государственных корпорациях. 
На базе сопоставления мотивационных профилей трудовой деятельности молодых преподавателей, мо-
лодых специалистов, работающих в сфере административного управления, студентов, желающих или 
не желающих продолжить свое обучение в аспирантуре были разработаны практические предложения 
по повышению привлекательности выстраивания карьерной траектории развития для креативных мо-
лодых специалистов в сфере науки и высшего образования. В основном они затрагивают сферу мате-
риального стимулирования труда и повышения социальной престижности подобного рода трудовой 
деятельности. 

Ключевые слова: молодые специалисты; талантливая молодежь; мотивация; мотивационный ком-
плекс; наука; высшее образование; трудоустройство; аспирантура.
Для цитирования: Литвинюк А.А. Особенности мотивационного профиля молодых специалистов, ориентирующихся на деятельность в креативных 
и инновационных сферах экономики. Социально-трудовые исследования. 2021;42(1):112-125. DOI: 10.34022/2658-3712-2021-42-1-112-125.
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ABSTRACT
Attracting (retaining) talented youth to higher educational institutions and scientific organizations in Russia is 
negatively influenced by a number of economic, social and psychological barriers. The influence of a number 
of economic, social and psychological barriers on this process is considered. The aim of the article is to 
identify factors that impede the rejuvenation of the personnel potential of creative organizations and to provide 
proposals for increasing the attractiveness of building their career in science and higher education among 
talented young people. The base of the research is the author’s theory of the “Motivational complex of labor 
activity”. It considers motivating labor behavior as a result of the simultaneous influence on labor behavior 
of the motives of acquisition, energy saving, satisfaction, security and subordination. The author conducted 
specific studies using the “Methods for diagnosing the structure of a person’s motivational complex” based 
on modern digital technologies. These methods are unrivaled throughout the world. The respondents were 
young scientists and students of universities and scientific organizations in Moscow, Kemerovo, Smolensk and 
Volgograd.
The data analysis suggests that attempts to resolve the issue of lowering the average age of higher school 
teachers and researchers in the Russian Federation by using purely administrative measures are unlikely to be 
effective enough. Many people studying and entering graduate school have no wish to develop professionally in 
this field. Their external interest in creative work is largely imitative and finite. Talented young specialists who 
could significantly strengthen the human resources potential of higher education and research organizations 
are more often internally motivated to build their career either in state and municipal service institutions, or 
in large state corporations.
The author compared motivational profiles of young teachers, young professionals working in the field of 
administrative management, and students who want or do not want to proceed with their postgraduate 
studies, and developed proposals for increasing the attractiveness of building a career for creative young 
professionals in science and higher education. They mainly affect the sphere of material incentives for labor 
and increasing the social prestige of this kind of labor activity.

Keywords: young professionals; talented youth; motivation; motivational complex; science; higher 
education; employment; postgraduate studies.
For citation: Litvinyuk A. A. Motivation specifics of young specialists guided by activities in creative and innovative spheres of the economy. Social 
and labor research. 2021;42(1):112-125. DOI: 10.34022/2658-3712-2021-42-1-112-125.

ВВЕДЕНИЕ
Развитие кадрового потенциала в российской 

науке и высшем образовании имеет два важных 
аспекта, которые до сих пор не решены в нашей 
стране на должном теоретическом и практиче-
ском уровне. 

Во-первых, это поиск и удержание талантли-
вой молодежи в этой сфере деятельности и, во-
вторых, прекращение оттока перспективных спе-
циалистов из регионов в Москву, Санкт-Петербург 
и за пределы страны. 

До тех пор, пока эти вопросы не найдут своего 
решения, социально-экономическое и культур-

ное неравенство субъектов Российской Федера-
ции будет углубляться. 

Сложившаяся ситуация осложняется еще и 
тем обстоятельством, что в современной отече-
ственной науке сегодня практически отсутствуют 
комплексные научные исследования в данной об-
ласти знания, которые безусловно должны носить 
междисциплинарный характер, ибо затрагивают 
предметные области разных наук: социологии, 
экономики, юриспруденции и политологии.

 В свете вышеизложенного достаточно полез-
ным как с научной, так и с практической точки 
зрения является исследование мотивационных 
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аспектов проблемы привлечения и удержания та-
лантливых молодых специалистов в науке и выс-
шем образовании. При этом необходимо учесть 
и то обстоятельство, что современные цифровые 
технологии во многом способствуют академиче-
ской мобильности молодых ученых без необходи-
мости физического перемещения в ведущие на-
укограды страны. 

Проведем анализ мотивационных установок 
талантливой молодежи, вызывающих внутренние 
психологические установки на развитие (не раз-
витие) своей карьерной траектории в сфере науки 
и высшего образования. В качестве теоретической 
основы для наших рассуждений и интерпретации 
полученных результатов будем использовать те-
орию мотивационного комплекса трудовой дея-
тельности и созданный в ее рамках методический 
инструментарий [1]. Но вначале имеет смысл рас-
смотреть в общих чертах методические подходы, 
которые мы применяли в данном научном иссле-
довании.

МЕТОДИКА ИССЛЕДОВАНИЯ
В рамках менеджмента как науки разработаны 

и широко используются многообразные класси-
фикации факторов и мотивов, определяющих на-
правление и характер поведения персонала на ра-
бочем месте, а также методик на основе которых 
можно делать обоснованные выводы о характере 
и эволюционной направленности трудового по-
ведения индивидуумов как следствия изменений 
стимуляционного поля их функционирования и 
развития. Самым применяемым алгоритмом ре-
шения этой задачи является теория мотивации, 

Таблица 1 / Table 1
Пять основных групп мотивов трудового поведения* / Five main groups of motives for labor behavior

Название группы мотивов / 
Motive group

Индексация группы 
/ Group indexing Операциональная дефиниция / Operational definition

Приобретения (MA)
Объект мотивации для получения существенных для него денежных или не-
денежных  вознаграждений выполняет предписанные субъектом управления 
трудовые действия 

Удовлетворения (ME) Объект мотивации выполняет те действия, которые вызывают у него положи-
тельно окрашиваемые эмоции от процесс и (или) результата труда 

Безопасности (MS)
Характер трудового поведения объекта мотивации детерминируется жела-
нием избежать поступков и действий, которые могут вызывать существенно 
неприемлемые  для него санкции и  последствия. 

Подчинения (MD)
Субъект мотивации совершает трудовые поступки и действия не ради удов-
летворения своих личных целей и потребностей, а ориентируясь на  некие  
групповые нормы и предписания даже если он их лично и не разделяет

Энергосбережения (MP)
Субъект мотивации старается совершать такие поступки и действия, которые 
позволяют ему достичь поставленных перед ним субъектом управления 
целей минимизируя свои трудозатраты 

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
* В дальнейшем – просто мотивы.

 

 

Рис. 1 / Fig. 1. Структура А-связей в мотивационном ком-
плексе трудовой деятельности / A-bonds in the motivational 
complex of labor
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.

Рис. 2 / Fig. 2. Структура У-связей в мотивационном ком-
плексе трудовой деятельности / O-bonds in the motivational 
complex of labor
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.

Рис. 3 / Fig. 3. Структура П-связей в мотивационном 
комплексе трудовой деятельности / AO-bonds in the 
motivational complex of labor
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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предложенная канадским психологом В. Врумом. 
Чаще ее в научной литературе называют теорией 
ожидания или теорией экспектакций (Expectancy 
theory). Содержание и алгоритмы расчета струк-
туры мотивации, на основе базовых положений 
вышеупомянутой теории, достаточно подробны 
описаны в его монографии «Труд и мотивация» 
(1964) [2]. Однако, когда в свое время мы пыта-
лись использовать алгоритмы теории экспектак-
ций для изучения мотивации, оказалось, что с 
практической точки зрения это реализовать до-
статочно проблематично. Основные показатели, 
используемые в расчетах и именуемые автором 
как valence и expectancy (в русскоязычной лите-
ратуре чаще используют термины валентность и 
ожидание) достаточно сложно интерпретировать 
количественно, что приводит к некорректным 
выводам и результатам проводимых научных ис-
следований. 

В начале 90-х работая над докторской диссер-
тацией и проводя многочисленные научные ис-
следования по изучению мотивации трудовой де-
ятельности персонала торговых организаций мы 
предложили и обосновали новую универсальную 
классификацию мотивов трудового поведения в 
рамках сформулированной нами новой теории 
мотивации1. На ее основе в дальнейшем были 
разработаны и достаточно успешно апробирова-
ны целый ряд методик, связанных с изучением 
структуры мотивации как отдельных индивиду-
умов, так рабочих групп. Также был предложен 
алгоритм прогнозирования эволюции трудово-
го поведения как отдельных индивидуумов, так 
и рабочих групп в зависимости от изменений и 
коррекций применяемых систем материального 
и морального стимулирования труда (табл. 1).

При изучении особенностей трудового поведе-
ния субъекта мотивации следует иметь ввиду, что 
все предложенные нами группы мотивов (табл.1) 
надо рассматривать как аналог векторных сил 
в математике. Иными словами, они оказывают 
влияние на трудовое поведение работников или 
рабочих групп не последовательно, а одномо-
ментно. 

«Векторную сумму» этого влияния (резуль-
тирующая трудового поведения) и прогноз наи-
более вероятных действий и поступков субъекта 
мотивации, в рамках его профессиональной дея-
тельности можно определить, используя простые 
логические операции, на основе последователь-
ного использования принципов и правил «Теории 

1 Теория мотивационного комплекса трудовой деятельности.

мотивационного комплекса трудовой деятельно-
сти» [3].

Ключевым понятием нашей теории является 
«Мотивационный комплекс трудовой деятельно-
сти (МКТД)» и структура его внутренних связей2.

МКТД можно определить «целостную и дина-
мичную систему, взаимосвязанными элемента-
ми которой являются вышепоказанные группы 
мотивов (табл. 1), которые оказывают векторное 
влияние на характер и содержание трудового по-
ведения как отдельного работника, так и рабочей 
группы в целом» [3].

Выделяемые нами пять групп мотивов рассма-
триваются в «Теории мотивационного комплекса 
трудовой деятельности» как конфигурация вза-
имосвязанных элементов, которые вызывают на 
базе своего взаимодействия, определенные эмер-
джентные эффекты в трудовом поведении объ-
екта мотивации. Следовательно МКТД можно ус-
ловно представить как «черный ящик», входными 
данными которого являются стимулы, создавае-
мые субъектом управления и выходом – трудовые 
поступки и действия объекта мотивации

Ранее нами было доказано и обосновано, что 
между мотивами, составляющими элементную 
базу МКТД, имеются два вида прямых и посто-
янных связей и один вид обратных и временных 
связей3.

Активирующие связи (А-связи), когда внеш-
нее усиление (ослабление) какого-либо мотива 
(предыдущего) приводит к усилению (ослабле-
нию) другого мотива (последующего)4. Структура 
А-связей показана на рис. 1. 

Вторым видом связей между мотивами в МКТД 
являются угнетающие (У-связи). Направленность 
их влияния прямо противоположна по своему ха-
рактеру действию активирующих связей. Иными 
словами, внешнее усиление (ослабление) преды-
дущего мотива, приводит к ослаблению (усиле-
нию) последующего. Структура У-связей показа-
на на рис. 2.

Кроме прямых А-связей и У-связей в структуре 
МКТД мы выделяем еще и обратные, так называ-
емые, противоугнетающие связи (П-связи). В от-
личие от двух предыдущих видов они действуют 
в системе мотивации трудового поведения персо-
2 Далее по тексту МКТД.
3 См. Литвинюк А.А. Мотивационные комплексы трудовой де-
ятельности в системе менеджмента. Диссертация на соиска-
ние ученой степени доктора экономических наук. 1997. URL: 
https://www.elibrary.ru/item.asp?id=15967238/ (дата обраще-
ния: 05.04.2020).
4 Предыдущим является мотив, расположенный в мотиваци-
онном комплексе трудовой деятельности ранее последующе-
го, при их наблюдении, по часовой стрелке.
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нала не постоянно, а проявляются только при не-
нормальной (очень высокой или очень низкой), 
в рамках нашей терминологии патологической, 
силе векторного воздействия на трудовое пове-
дение субъекта мотивации одной из групп моти-
вов. Характер их влияние на трудовое поведение 
аналогичен механизму воздействия угнетающих 
связей, иными словами – рост силы действия од-
ного мотива временного приводит к ослаблению 
силы последующего мотива и, наоборот. Структу-
ра П-связей показана на рис. 3. 

Периодическая активация противоугнетаю-
щих связей в МКТД обычно провоцирует появле-
ние мотивационных сбоев в трудовом поведении 
персонала, что представляет собой определенную 
угрозу для кадровой безопасности любой органи-
зации (как некий аналог девиантного поведения)5.

Учитывая структуру трех видов связей в МКТД 
можно достаточно точно прогнозировать трудо-
вое поведение любого субъекта мотивации при 
изменении стимуляционного поля, в рамках ко-
торого происходит его функционирование и раз-
витие. Основные алгоритмы и процедуры по-
добного прогнозирования достаточно подробно, 
в смысле их практического применения, были 
описаны нами в монографии «Методология мо-
тивации трудовой деятельности госслужащих, 
ориентированной на достижение конечных ре-
зультатов» [4, с. 75-90]. 

ОСНОВНЫЕ РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ
Успешная научная и иная креативная дея-

тельность далеко не всегда является результатом 
творческих способностей и мотивации талантли-
вых людей. Гораздо чаще – это результат профес-
сиональной деятельности некой «критической 
массы» людей, целенаправленно работающих над 
конкретным научным проектом. 

Если внимательно изучать эволюцию кадрово-
го потенциала российского высшего образования 
и науки, можно констатировать что, несмотря на 
все «административные усилия» по его омоложе-
нию и снижению среднего возраста работников, 
талантливые и перспективные молодые специ-
алисты упорно не желают воспринимать этот ва-
риант карьерной траектории своего профессио-
нального развития как перспективный. 

Все это вызвано внутренними убеждениями 

5 В рамках этой статьи мы проблему мотивационных сбоев 
в дальнейшем затрагивать не будем. Они достаточно под-
робно рассмотрены в учебной литературе. Например, Литви-
нюк А.А. Организационное поведение. М.: Юрайт, 2018. 527 с. 
URL:https://www.elibrary.ru/item.asp?id=37222300. (дата обра-
щения: 05.04.2020).

российской молодежи, что эта сфера професси-
ональной деятельности непрестижна из-за низ-
кого уровня оплаты труда, долгого временного 
лага профессиональных достижений, нестабиль-
ной занятости и низкого уровня материального 
вознаграждения. «Параллельно с этим явлением 
еще и очень часто поступают в аспирантуру те 
молодые специалисты, которые по своему ин-
теллектуальному и творческому уровню просто 
не способны эффективно заниматься креативной 
деятельностью» [5].

Рассмотрим вначале что же определяет в со-
знании современной российской молодежи пре-
стижность того или иного варианта трудоустрой-
ства. Краснов Ю.А. выделил девять основных 
факторов, дающих ответ на этот вопрос [6]:
• вероятность успешной вертикальной карьеры;
• возможность самостоятельно распоряжаться 

ресурсами, необходимыми для выполнения 
трудовых функций;

• высокий уровень материальных вознагражде-
ний и льгот;

• длительность и сложность освоения профес-
сии;

• приближенность профессии к государствен-
ной власти;

• социальная значимость выполняемых трудо-
вых функций;

• уважение в обществе;
• уровень общественного доверия и хорошая со-

циальная репутация.
В конце 2018 г. ВЦИОМ обнародовал результа-

ты проведенного им опроса о престижности про-
фессий среди современной российской молоде-
жи с учетом размера возможного материального 
вознаграждения и профессиональной траектории 
своего развития6:
• адвокат, прокурор, юрист (15 % опрошенных);

6 ВЦИОМ (Всероссийский центр изучения общественного 
мнения)  – российский исследовательский институт. Ведущая 
отечественная организация в сфере социальных, политиче-
ских и маркетинговых опросов. URL: https://wciom.ru/about/
aboutus. (дата обращения: 05.04.2020).

Таблица 2 / Table 2
Наиболее привлекательные профессии по мнению 

современной российской молодежи / Most attractive 
occupations in the labor market according to youth

Возрастная группа респондентов (полных лет) / Age group of 
respondents (years)

14-17 18-22 23-30

Диспетчер, 
HR-менеджер, 

экономист 

Юрист, HR-менеджер, 
экономист

Маркетолог,  
менеджер,  
финансист

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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• государственные служащие (13 % опрошенных);
• врач и нефтяник (12 % опрошенных)7.

Аналогичные исследования, были проведены 
нами в 2015-16 гг., в рамках выполнения науч-
но-исследовательской работы по заданию Прави-
тельства Москвы и посвященной исследованию 
положения молодежи на столичном рынке труда8. 

Они показали примерно аналогичные по 
смыслу и содержанию результаты [7].

Первыми тремя критериальными приорите-
тами при выборе стартовой и перспективной для 
дальнейшего карьерного развитии профессии 
оказались: 
• высокий уровень материального вознагражде-

ния (44 %);
• короткий временной лаг карьерного и, в ос-

новном вертикального, развития (21 %);
• наличие социального пакета с большим коли-

чеством необязательных выплат и льгот (20 %). 
По мнению большинства опрошенных нами 

молодых специалистов, подобным критериаль-
ным приоритетам в современной России соот-
ветствуют три профессии. Причем их набор не-
сколько варьируется по отношению к возрасту 
респондентов (табл. 2).

Анализируя вышеизложенные материалы, 
можно сделать вывод: в современной России мо-
лодые специалисты, при выборе перспективной 
для них карьерной траектории профессионально-
го развития, в основном мотивированы получе-
нием быстрого материального результата, т. е. на 
них сильнее всего, согласно нашей терминологии, 
влияют мотивы приобретения.

Иными словами, перспектива своего долго-
срочного профессионального развития в таких 

7  Социологи назвали самую престижную профессию в России. 
URL:https://ria.ru/20181024/1531341162.html. (дата обраще-
ния: 05.04.2020).
8 Государственный контракт № ОУЗ/05.2-4/15 от 10.07.2015.

областях деятельности, как наука или высшее об-
разование не кажется им достаточно привлека-
тельной. Причин здесь две:
• низкий, по давно устоявшемуся в среде рос-

сийской молодежи, и, по нашему мнению, во 
многом правильном мнении, уровень старто-
вой заработной платы;

• длительный временной лаг профессиональ-
ного развития, позволяющий достичь при-
емлемого для молодого специалиста, уровня 
финансовой стабильности, особенно в части 
реализации престижной в нашей стране вер-
тикальной карьеры.
Практически такие же проблемы актуальны и 

для других стран, образовавшихся на месте быв-
ших республик СССР [8, 9].

Мы полагаем, что вопросы, рассматриваемые 
в рамках этой статьи, в том числе раскрытие вну-
тренних установок представителей российской 
молодежи, мотивирующих или демотивирующих 
их к трудоустройству в вузах или научных орга-
низациях, имеют большую научную и практиче-
скую значимость.

Решение проблемы привлечения талантливой 
и креативно мыслящей молодежи в сферу науки 
и высшего образования позволило бы «поднять» 
новую «технологическую волну», дать толчок со-
циально-экономическому развитию России. А 
поскольку, в обозримом будущем санкционная 
политика, политика внешней изоляции нашей 
страны скорее всего будет продолжена, нам не-
обходимо в гораздо большей степени опираться 
на собственные интеллектуальные возможности. 
На стадии старта цифровой экономики, разви-
тия технологий искусственного интеллекта вряд 
ли кто будет делиться знаниями, know-how и го-
товыми эффективными решениями не только с 
Россией, но и с любыми потенциальными конку-
рентами. 

Таблица 3 / Table 3 
Усредненные мотивационные профили трудовой деятельности респондентов / Averaged motivational profiles 

of labor activity of respondents

Выделяемые группы респондентов /  
Selected groups of respondents

Сила влияния на трудовое поведение молодых специалистов 
отдельных групп мотивов (условные баллы) / Influence on 

the labor behavior of young professionals of certain groups of 
motives (conditional points)

MA ME MS MD MP

Преподаватели и научные работники 3,0 6,0 4,0 0,0 -2,0 

Представители административно-управленческого персонала 1,0 2,0 2,0 2,0 0,0

Размах вариации - R (Усредненные показатели преподавателей и 
научных сотрудников минус усредненные показатели представителей 
административно-управленческого аппарата)

+2,0 +4,0 +2,0 -2,0 -2,0

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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Учитывая важность поставленной задачи, в 
рамках выполнения проекта РФФИ, была пред-
принята попытка раскрыть характерные особен-
ности мотивационного профиля успешных, с 
точки зрения работодателя, представителей рос-
сийской молодежи, которые сознательно выбрали 
для себя стратегическую карьерную траекторию 
профессионального развития в высшем образо-
вании и науке. При этом была еще и поставлена 
цель найти существенные различия в силе дей-
ствия мотивов между этой группой молодежи и 
их ровесниками, так же осмысленно ориентиру-
ющимися на другие функциональные сферы про-
фессиональной деятельности в рамках вуза или 
научной организации. 

В качестве  респондентов (их было 520 человек) 
выступили преподаватели и научные сотрудники 
в возрасте до 35 лет, а также аспиранты и сту-
денты выпускных курсов ФГБОУ ВО «Российский 
экономический университет им. Г.В. Плеханова», 
включая его центральную площадку, Волгоград-
ский, Кемеровский и Смоленский филиалы, а так-
же студенты и аспиранты ряда других вузов Мо-
сквы, Волгограда, Смоленска и Кемерово. 

Трактовка полученных результатов опиралась 
на основные положения упомянутой выше «Те-
ории мотивационного комплекса трудовой дея-
тельности» и созданных на ее основе авторских 
диагностических методик, с применением совре-
менных цифровых технологий. 

Вначале имеет смыл провести сравнение мо-
тивационных профилей успешных молодых 
преподавателей и научных работников с моти-
вационными профилями их ровесников, также 
успешно работающих в высших учебных заведе-
ниях в составе их административно-управленче-
ского аппарата (АУП). Рассчитанные нами усред-
ненные, по наиболее часто выбираемым ответам, 
мотивационные профили имеют следующие кон-
фигурации (табл. 3).

Опираясь на результаты, приведенные в табл. 
3, можно сделать следующие выводы:

1. На преподавателей и научных работников 
гораздо сильнее действуют мотивы удовлетво-
рения (R=(+4). Иными словами, они в большей 
степени, чем представители АУП считают при-
оритетными для себя выполнение тех трудовых 
операций, которые вызывают у них позитивные 
эмоции и от результата трудовой деятельности, и 
от ее процесса.

2. Характер и особенности их трудового пове-
дения в большей степени зависят от вариантов и 
размеров получаемого ими материального воз-

награждения (более сильное влияние мотивов 
приобретения) за результаты их профессиональ-
ной деятельности (R=(+2).

3. Преподаватели и научные работники склон-
ны более скрупулезно, придерживаться установ-
ленных норм трудового поведения и регламента 
выполнения трудовых операций (R=(+2). Другими 
словами, они вполне осознанно пытаются из-
бегать действий и поступков, ведущих к неже-
лательным санкциям со стороны руководителей 
за «неправильное трудовое поведение». Это ука-
зывает на их повышенную мотивацию стратеги-
чески сохранять свои рабочие места в условиях 
применения конкурсной системы формирования 
профессорско-преподавательского состава (более 
сильные мотивы безопасности). 

4. Молодые преподаватели и научные работ-
ники, из-за слабого воздействия на их трудовое 
поведение мотивов подчинения, в меньшей сте-
пени стремятся к формированию сплоченных не-

Таблица 4 / Table 4 
Усредненные мотивационные профили трудовой 

деятельности опрошенных студентов российских вузов / 
Averaged motivational profiles of labor activity of surveyed 

students of Russian universities

Группы моти-
вов / Groups 

of motives

Сила влияния отдельных мотивов на вы-
деленные группы респондентов / Influence 
of individual motives on a selected group of 

respondents

А Б В

MA +5 +6 +3

ME +3 +3 +5

MS +3 +4 +4

MD +1 -2 +1

MP -1 -3 -5

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.

Таблица 5 / Table 5
Соответствие мотивационного профиля студентов 
желающих (нежелающих) продолжить обучение в 

аспирантуре с эталонными значениями успешных 
молодых специалистов в сфере науки, высшего 

образования и высоких технологий / Correspondence of 
the motivational profile of students (un)willing to proceed 
with their postgraduate studies with the reference values 

of successful young specialists in science, higher education 
and high technologies

Теснота связи между группами респон-
дентов / Connection between the groups of 

respondents

Значение  
показателя (ρ) / 

Indicator value (p)

Перспективные молодые преподаватели  
и научные работники ≈ студенты группы 1 

0,675

Перспективные молодые преподаватели  
и научные работники ≈ студенты группы 2

0,600

Перспективные молодые преподаватели  
и научные работники ≈ студенты группы 3

1,000

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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формальных групп (R=(-2). Так же они более ори-
ентированы на творческий, креативный характер 
трудовой деятельности (R=(-2)9.

Проведенные нами ранее научные исследования 
[10, с. 80] показали, что структура мотивационного 
профиля практически всегда имеет скорее врож-
денный, а не приобретенный характер. Отсюда 
можно сформулировать следующие практические 
предложения необходимые для генерации целевых 
признаков отбора талантливой молодежи и удержа-
ния ее в сфере науки и высшего образования:

Имеет смысл еще на стадии получения выс-
шего образования и на младших курсах выявлять 
потенциально перспективных кандидатов среди 
студентов и мотивировать их к участию в науч-
ной работе и последующему поступлению в аспи-
рантуру. За основу отбора надо брать следующие 
целевые признаки: 
• низкий уровень силы действия мотивов MD;
• низкая сила действия мотивов MP;
• выраженная сила действия мотивов MA; 
• высокий уровень силы влияния на их трудовое 

поведение мотивов ME.
Опираясь на вышеприведенные целевые при-

знаки при первичном отборе кандидатов на обуче-
ние в аспирантуре, можно осознанно привлекать в 
науку и высшее образование именно тех людей, ко-
торые будут сознательно закрепляться в этих сферах 
деятельности, а не попадать в эту сферу профессио-

9 Согласно основным положения теории мотивационного 
комплекса трудовой деятельности, чем ниже сила действия 
мотивов энергосбережения на индивидуума, тем больше он 
ориентирован на инновационный характер трудового пове-
дения.

нальной деятельности случайным образом, как это 
часто бывает сейчас. Эта простая мера позволит по-
высить уровень защищаемости выпускников аспи-
рантуры (без ученой степени в современной России 
достаточно сложно «хорошо трудоустроиться» в 
сфере науки и высшего образования) и, наконец-то, 
приступить не к формальному снижению среднего 
возраста занятых в этой сфере деятельности, а к ре-
альному омоложению кадрового потенциала рос-
сийских вузов и научных организаций.

Теперь, чтобы оценить реальные мотивацион-
ные установки российских студентов на выстраи-
вание своей карьерной траектории в сфере науки 
и высшего образования имеет смысл сравнить 
мотивационные профили тех респондентов, ко-
торые, в ходе приведенного нами вышеупомяну-
того опроса: 
• высказали четкое желание в будущем продол-

жить свою профессиональную подготовку в 
аспирантуре (группа А);

• окончательно еще не определились будут ли 
они поступать в аспирантуру (группа Б);

• явно не желают профессионально развивать 
себя в науке и высшем образовании (группа В) 
(табл. 4).
Даже простое сопоставление данных, при-

веденных в табл. 3 и в табл. 4, дает возможность 
сделать в некотором роде парадоксальный вывод: 
студенты, не желающие развивать себя в нау-
ке и высшем образовании, в гораздо большей 
степени соответствуют по своему мотиваци-
онному профилю этой области профессио-
нальной деятельности.

Таблица 6 / Table 6 
Значения основных клинических шкал теста MMPI студентов желающих (нежелающих) продолжить обучение 

в аспирантуре с эталонными значениями успешных молодых специалистов в сфере науки, высшего образования 
и высоких технологий / Values of the main clinical scales of the MMPI test for students (un)willing to proceed with their 

postgraduate studies with the reference values of successful young specialists in science, higher education and high 
technologies

Наименование клинических 
шкал / Clinical scale

Успешные молодые  
преподаватели и научные 

работники / Successful 
young peoples teachers and 

researchers

Студенты, явно не желающие раз-
вивать себя в сфере науки и высшего 

образования / Students who clearly 
do not want to develop themselves in  

science and higher education

Студенты желающие про-
должать свое образование 
в аспирантуре / Students

willing to proceed with their 
postgraduate studies 

Ипохондрия 42,41 56,21 49,31
Депрессия 65,50 54,80 56,94
Истерия 44,26 59,07 59,07
Психопатия 48,46 56,15 71,54
Мускулинность-феминность 63,14 63,14 75,30
Паранойя 49,15 58,41 56,56
Психоастения 64.40 69,76 67,32
Шизофрения 61,08 61,08 69,08
Гипомания 62,06 50,29 50,29
Социальная интроверсия 57,88 57,88 59,88

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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Студенты, которые изначально планируют 
продолжение своего обучения в аспирантуре, с 
последующим трудоустройством в высших учеб-
ных заведениях и научных организациях, имеют, 
не очень подходящие для этого целевые мотива-
ционные признаки. 

Иными словами, представители современной 
российской молодежи, которые вряд ли могут эф-
фективно заниматься креативной деятельностью 
испытывают внутреннюю мотивацию к трудоу-
стройству их в сферу науки или высшего образова-
ния. Но, как ни странно, именно они начнут уже в 
обозримом будущем развивать и формировать эту 
область профессиональной деятельности.

Данный вывод подтверждают и результаты 
стандартного статистического расчета с примене-
нием общеизвестного коэффициента Спирмена 
(ρ) (табл. 5)10.

Аналогичные выводы можно сделать и на ос-
нове сопоставления значений основных клиниче-
ских шкал теста MMPI (табл. 6) параллельно про-
веденного нами у тех же респондентов11. Данные 
расчета коэффициента Спирмена (ρ) приведены 
ниже (табл. 7).

Данные расчета коэффициента Спирмена (ρ) 
приведены ниже (табл. 7).

Выводы, которые можно сделать на основе дан-

10 Методика подобного расчета изложена в работе [11, p. 329-
342]. 
11 Миннесотский многоаспектный личностный опросник или 
MMPI (англ. Minnesota Multiphasic Personality Inventory) – лич-
ностный опросник, разработанный в конце 30-х – начале 40-х 
годов в Университете Миннесоты Старком Хэтэуэйем и Джо-
ном Маккинли. MMPI – наиболее изученная и одна из самых 
популярных психодиагностических методик, предназначен-
ная для исследования индивидуальных особенностей и пси-
хических состояний личности. Широко применяется в кли-
нической практике. «MMPI» – зарегистрированный товарный 
знак Университета Миннесоты. URL: https://psytests.org/mmpi/
index.html. (дата обращения: 05.04.2020).

ных, приведенных в табл. 7, аналогичны тем, что 
вытекают из данных табл. 5. Комментарии здесь 
излишни.

Рассмотрим наиболее существенные причины 
описанной выше ситуации. Низкая эффектив-
ность подготовки научных кадров в современной 
России – это бесспорный факт, видимый занятым 
в этой сфере деятельности специалистам и «неви-
димый» на уровне государственных структур, ре-
гулирующих этот процесс. Приведем результаты 
опроса, проведенного Резником С.Д., известным 
специалистом в области управления высшими 
учебными заведениями. Среди причин низкой 
мотивации большинства выпускников аспиран-
туры остаться работать в вузе, основными явля-
ются следующие:

«Зарплата молодого ученого или преподавате-
ля не позволяет выживать (96,6 % опрошенных); 
полученные в аспирантуре профессиональные 
компетенции гораздо выше (в материальном пла-
не) будут оценены в коммерческих структурах 
(91,1 % респондентов); 25,4 % респондентов кон-
статировали, что доходов им хватает только на пи-
тание, одежду и обувь, но они не могут позволить 
себе купить, например, телевизор, холодильник и 
другие товары длительного пользования; у 14,5 % 
опрошенных на питание денег еще хватает, но уже 
приобретение одежды или обуви вызывает серьез-
ные материальные проблемы; денег не хватает 
даже на питание у 6,4 % опрошенных аспирантов; 
доходов хватает на все, кроме приобретения жи-
лья, только у 16,2 % респондентов; не испытывают 
особых материальных затруднений только 23,4 % 
опрошенных респондентов» [12].

В дополнение к приведенным выше данным 
опроса имеет смысл остановиться и еще на одном 
аспекте рассматриваемой проблемы. 

Это наличие явного гендерного перекоса при 
формировании кадрового потенциала научных 
организаций и вузов, т. е. гендерная асимметрич-
ность. Число женщин, занятых в науке, в мире 
составляет 29 %, а в России – 43 %. Доля женщин 
научных работников в странах, которые традици-
онно считаются успешными в плане развития нау-
ки, составляет: в Японии всего – 16 %; в ФРГ – 28 %; 
в Великобритании 39 %. 

Что касается российских высших учебных за-
ведений, то женщины составляют 60 % их профес-
сорско-преподавательского состава12.
12 Минобрнауки: доля женщин в российской науке состав-
ляет 43% против 29% в мировой. URL: https://news.rambler.
ru/education/40848463-minobrnauki-dolya-zhenschin-v-
rossiyskoy-nauke-sostavlyaet-43-protiv-29-v-mirovoy/. (дата об-
ращения: 05.04.2020).

Таблица 7 / Table 7 
Степень соответствия основных клинических шкал 

теста MMPI студентов желающих (нежелающих) 
продолжить обучение в аспирантуре с эталонными 

значениями успешных молодых специалистов в сфере 
науки, высшего образования и высоких технологий / 
Compliance of the main clinical scales of the MMPI test 

for students (un)willing to proceed with their postgraduate 
studies with the reference values of successful young 

specialists in science, higher education and high 
technologies

Теснота связи между группами респон-
дентов / Connection between the groups of 

respondents 

Значение показа-
теля (ρ) / Indicator 

value (p)

Группа А 0,442

Группа В 0,297

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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Проведенные нами исследования наглядно 
демонстрируют: молодые специалисты женского 
пола в Российской Федерации в гораздо большей 
степени стратегически мотивированы к трудоу-
стройству в сфере науки и высшего образования. 
Результаты проведенного нами еще в июне 2019 г. 
экспресс-опроса более, чем 300 студентов, прохо-
дящих обучение на старших курсах вузов Волго-
града, Кемерово, Москвы и Смоленска показали, 
что среди студентов – юношей явное желание про-
должать обучение в аспирантуре с целью последу-
ющего развития в науке и высшем образовании 
высказали всего лишь 4 % респондентов, а среди 
студенток – 10 %. Вывод может быть один. Гендер-
ное неравенство в исследуемой нами сфере дея-
тельности будет стабильно расти. 

Причинами подобной ситуации являются, по 
данным экспресс-опроса, следующие обстоятель-
ства.

Во-первых, – это проектный подход часто ис-
пользуемых для формирования научных коллек-
тивов и конкурсная система трудоустройства, 
которые не способствуют гарантиям трудовой за-
нятости. Подобный аспект занятости очень важен 
для специалистов мужского пола, т. к. в нашем 
обществе мужчина традиционно должен обеспе-
чивать материальное благосостоянии семьи. Более 
того, постоянные сокращения кадров, проводи-
мые в последнее время в научных организациях 
и вузах, не способствуют формированию устойчи-
вых внутренних установок у молодых мужчин на 
временную стабильность своего трудоустройства в 
рассматриваемых сферах трудовой деятельности.

Во-вторых, у многих руководителей российских 
вузов и научных организаций в настоящее вре-
мя имеет место крайне низкий уровень базовых 
знаний в области специфических особенностей 
HR-менеджмента в сфере науки и высшего обра-
зования. Зачастую они действуют используя метод 
«проб и ошибок», иными словами, вынуждены за-
ново «изобретать велосипед». 

Большая часть вузовского топ-менеджмента 
не знает как удерживать перспективных молодых 
сотрудников, управлять талантами, создавать эф-
фективную систему мотивации труда творческих 
работников и т. п. Это приводит к ситуации, когда у 
талантливой молодежи не формируются внутрен-
ние установки на построение своей карьерной 
траектории в науке и высшем образовании13. 
13 Данный вывод автор делает на основе своей трехлетней 
практики проведения занятий по повышению профессио-
нальной квалификации топ-менеджеров и кадрового резерва 
РЭУ им. Г.В. Плеханова в области управления персоналом выс-
ших учебных заведений. 

Подобная ситуация являентся следствием на-
шей «российской традиции», и особенно в по-
следние два десятилетия, когда ключевые посты 
в высших учебных и научных организациях все 
чаще занимают «списанные по возрасту» чинов-
ники; «отслужившие свое» политики, бизнесме-
ны, которые отошли от дел и им подобные14. Эти 
лица имеют очень слабое представление о харак-
тере труда преподавателя или научного работни-
ка, а также о специфике управления подобными 
структурами. Обычно они пытаются выстраивать 
трудовой процесс, опираясь на привычные им 
навыки, в лучших «офисных традициях». Это де-
мотивирует, в первую очередь, лиц с творческим 
складом личности к числу которых, как правило, 
и относятся талантливые молодые специалисты 
мужского пола.

Гендерная асимметричность никогда и нигде 
не способствовала развитию и процветанию на-
уки и высшего образования. Для подтверждения 
этого, не совсем корректного для современных 
общественных тенденций вывода, можно приве-
сти официальные данные о доле ученых-женщин 
среди лауреатов Нобелевской премии за весь пе-
риод ее присуждения15. «По номинации меди-
цина – 5,7 %; по химии – 2,3 %; по экономике – 
1,3 %; по физике – 1,0 %; в среднем по всем видам 
номинаций, даже включая литературу и премию 
Мира, – 5,5 %»16.

Подводя предварительные итоги сказанному, 
можно констатировать, что основными причина-
ми, удерживающими талантливых молодых спе-
циалистов, а особенно мужчин, которые в нашем 
обществе традиционно отвечают за материаль-
ное благосостояние семьи, от трудоустройства в 
сфере науки и высшего образования, являются, в 
большинстве случаев, материальные и организа-
ционные проблемы. 
14 В принципе подобный вариант формирования топ-
менеджмента научных организаций и вузов вызван ошибка-
ми в генерировании оценочных показателей подобного рода 
организаций. Например, когда эффективность научных иссле-
дований определяется не полученным научным результатом, 
а объемом привлеченных и освоенных финансовых средств, 
целесообразно на ключевые должности выдвигать не талант-
ливых ученых, как успешно делали в СССР, а людей, которые 
имеют определенные «связи», позволяющие им успешно при-
влекать внебюджетные средства. 
15 Доля женщин среди лауреатов Нобелевской премии и дру-
гое. URL: https://uspensky.me/2017/10/01/women-nobel/ (дата 
обращения 05.04.2020).  Размер и правила начисления сти-
пендии аспирантам в 2019 году. URL:http://posobie-help.ru/
subsidii/obrazovanie/stipendija-aspirantam.html/http://posobie-
help.ru/subsidii/obrazovanie/stipendija-aspirantam.html (дата 
обращения: 05.04.2020).
16 Доля женщин среди лауреатов Нобелевской премии и дру-
гое. URL: https://uspensky.me/2017/10/01/women-nobel/ (дата 
обращения: 05.04.2020).



ЧЕЛОВЕЧЕСКИЙ КАПИТАЛ. ПРОФЕССИОНАЛЬНЫЕ КВАЛИФИКАЦИИ / HUMAN CAPITAL. PROFESSIONAL QUALIFICATIONS

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   1/2021122

Многие другие исследования, также указыва-
ют на примерно подобные мотивационные ба-
рьеры [13, 14 и 15]. На наш взгляд, большинство 
специалистов, которые их проводили, безусловно 
правы. Проведем простое сопоставление. Сти-
пендия аспиранта очной формы обучения в РФ 
обычно укладывается в интервал от 3120 до 8755 
₽ в месяц17. В бывшем Советском Союзе, где, по 
нашему мнению, уровень подготовки научно-пе-
дагогических кадров был гораздо более высоким, 
стипендия аспиранта составляла 120 советских 
руб. в месяц, что по покупательной способности 
соответствует примерно 24 000 российских ру-
блей18. Подобную ситуацию комментировать не 
имеет смысла.

Имеются и более глубинные обстоятельства, 
по которым научной и преподавательской дея-
тельностью начинают заниматься лица явно к ней 
не способные. В рамках работы над выполнением 
проекта Российского фонда фундаментальных ис-
следований (РФФИ) «Проблемы повышения моти-
вации молодых специалистов к трудоустройству в 
сфере науки, высоких технологий и высшего об-
разования в современной России»19 мы провели 
закрытый опрос 127 студентов московских вузов, 
которые, по тем или иным жизненным обстоя-
тельствам, решили продолжать свое обучение в 
аспирантуре. Распределение ответов, о причинах 
подобного решения, по частоте их высказыва-
ния, было следующим: «сложно быстро найти по-
настоящему хорошую и перспективную работу, 
аспирантура позволяет увеличить deadline на ее 
поиск (40,6 %); во время обучения в аспирантуре 
можно параллельно работать, а диплом кандида-
та наук, в ряде ситуаций, дает возможность уско-
рить профессиональную карьеру (27,5 %); хочу 
заниматься наукой (15,0 %); не знаю зачем (9,7 %; 
можно отсрочить призыв в армию или вообще его 
избежать (7,2 %)» [7].

В результате многие молодые специалисты 
после окончания магистратуры или специалите-
та используют обучение в очной аспирантуре в 
качестве «временного убежища» до наступления 
более благоприятных времен или условий для 
своего желаемого карьерного развития. 

17 Размер и правила начисления стипендии аспирантам в 
2019 году. URL:http://posobie-help.ru/subsidii/obrazovanie/
stipendija-aspirantam.html/http://posobie-help.ru/subsidii/
obrazovanie/stipendija-aspirantam.html (дата обращения: 
05.04.2020).
18 Какой курс Советского рубля СССР к Российскому? 
URL:https://zen.yandex.ru/media/mamin_sibiryak/kakoi-
kurs-sovetskogo-rublia-sssr-k-rossiiskomu-5c318a322fe7ad-
00aa076b4d. (дата обращения: 05.04.2020).
19 Договор 19-010-00168\19 от «10» января 2019 г.

Все нынешние административные попытки 
создать неконкурентные преимущества для мо-
лодых специалистов на российском рынке труда 
и за счет этого омолодить кадровый состав в на-
уке и высшем образовании, вряд ли приведут к 
реальному результату. Они будут способствовать 
только временному улучшению ряда статисти-
ческих показателей, которые «могут впечатлять» 
тех людей, которые далеки от этих проблем.

Кадровый же потенциал в исследуемой нами 
сфере деятельности, качественно не улучшается 
и реально до сих пор все эффективные научные 
исследования проводят, по большей части, доста-
точно возрастные специалисты.

Единственным эффективным вариантом омо-
ложения научных кадров, на наш взгляд, является 
целенаправленная работа государства по повыше-
нию социальной престижности профессионально-
го развития в рассматриваемых сферах деятельно-
сти (подобная компания в нашей стране уже была 
достаточно успешно проведена по отношению к 
военной службе), а также изменение политики ма-
териального стимулирования в высших учебных 
заведениях и научных организациях не только 
по отношению к молодым талантливым специ-
алистам, но и ко всем занятым в этой сфере. Это 
стратегически даст потенциальную возможность, 
путем наглядного примера, удерживать молодых 
одаренных людей в науке и высшем образовании.

ВЫВОДЫ
Современная государственная политика в Рос-

сийской Федерации, направленная на омоложе-
ние научных кадров, традиционно ориентирует-
ся на достижение определенных количественных 
показателей и не учитывает качественные аспек-
ты решаемой проблемы. Поэтому при создании 
дополнительных рабочих мест для молодежи в 
этой сфере трудовой деятельности необходимо, 
в первую очередь, обращать внимание на каче-
ственный состав персонала. Для этого требуется 
разработать и внедрить систему ранней диагно-
стики творческого потенциала студентов млад-
ших курсов, и целенаправленно их мотивировать 
не только к поступлению в аспирантуру, но и пла-
нированию своего профессионального развития 
в креативных сферах трудовой деятельности.

Поскольку при формировании кадрового по-
тенциала вузов и научных организаций в нашей 
стране имеет место существенный гендерный пе-
рекос во всеми вытекающими для отечественной 
науки негативными последствиями [16, 17, 18, 19], 
считаем целесообразным: 
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• разработать и реализовать с помощью средств 
массовой информации и возможностей сете-
вых ресурсов комплекс мер по повышению со-
циальной престижности науки и высшего об-
разования;

• отказаться от проектного подхода к формиро-
ванию научных коллективов, который не обе-
спечивает гарантий занятости, в первую оче-
редь молодых специалистов;

• прекратить практику использования критерия 
среднего возраста как показателя эффектив-
ности кадрового потенциала, она наглядно 
демонстрирует молодым специалистам «их 
перспективы» при достижении ими опреде-
ленных возрастных параметров;

• изменить систему материального стимулиро-
вания труда молодых специалистов в рассма-
триваемых нами сферах деятельности путем 
введения традиционного для многих стран 
института постдокторантуры20. Данный ва-

20  От англ. Postdoctoral training.

риант дополнительного материального сти-
мулирования предполагает долговременную, 
обычно до шести лет, работу молодого специ-
алиста под руководством опытного ученого. 
Это могут быть как ограниченные по време-
ни научные исследования, так и преподава-
тельская деятельность [20]. Подобная прак-
тика позволяет обеспечить преемственность 
знаний и навыков в науке и дает молодому 
специалисту возможность достаточно быстро 
завершить процесс своей профессиональной 
адаптации.
Не решив вышеперечисленных проблем, мы 

не сможем выстроить в науке и высшем обра-
зовании современную, эффективную систему, 
в которой будут востребованы не только моло-
дые, но и любые талантливые специалисты, а 
ключевые решения станут принимать не «эф-
фективные менеджеры», а креативно мыслящие 
специалисты.
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ABSTRACT
Migration is a great challenge of our time: people freely move across borders in search of better economic, 
career, and social opportunities. But besides being a challenge, migration brings benefits to countries and 
organizations around the world. This is due to the migration of highly skilled professionals fueling economies 
with human capital, which is recognized to drive economic performance, productivity, innovation, and competi-
tive advantages of both firms and countries. This makes human capital and its carriers, i.e. talents, a scarce 
resource, which has led to the so-called “war for talent” worldwide. The ability to attract and retain highly 
skilled individuals explains the success of companies on a global scale. The aim of this study is to analyze the 
high-skilled migration from the perspective of the human capital theory, the effect of the COVID-19 pandemic 
on human capital mobility, and to review successful examples of immigration policies of both developed and 
developing economies at the country and firm level. 
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АННОТАЦИЯ
Миграция является вызовом современности – люди свободно пересекают географические границы в 
поисках лучших экономических, карьерных и социальных возможностей. Но помимо того, что миграция 
является вызовом, она дает преимущества странам и организациям по всему миру. Целью данного ис-
следования является анализ миграции высококвалифицированных специалистов с точки зрения теории 
человеческого капитала, влияния пандемии COVID-19 на мобильность человеческого капитала, а также 
обзор успешных примеров иммиграционной политики как развитых, так и развивающихся стран на 
уровне страны и фирмы. 
Миграция высококвалифицированных специалистов является способом снабжения экономики челове-
ческим капиталом, который, как известно, положительно влияет на экономические показатели, произ-
водительность, инновационность и конкурентные преимущества как фирм, так и стран. В результате 
человеческий капитал и его носители, то есть таланты, становятся редким ресурсом, что привело к 
«войне за таланты», охватившей многие страны. Умение привлекать и удерживать высококвалифици-
рованных специалистов способствует успеху компаний на глобальном уровне. В то время как развитым 
странам удается привлекать квалифицированных специалистов из-за рубежа и удовлетворять спрос на 
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INTRODUCTION
Since the middle of the 20th century, increased in-

ternational migration has resulted in over 270 million 
people living in countries other than their countries 
of origin [1]. Among the reasons are globalization, the 
openness of economies, and low migration barriers, as 
well as the growing knowledge intensity of countries’ 
production and development [2; 3]. Countries them-
selves create incentives specifically for the relocation 
of highly skilled individuals, offering them attractive 
economic and career opportunities in exchange for 
their human capital [2; 4] which is recognized to have 
a positive impact on the economic and non-economic 
performance and competitive advantages of both 
firms and countries [26]. This has led to the so-called 
“war for talent” worldwide [7].

This competition for the highly skilled individuals 
makes countries develop diverse immigration policies 
and organizational strategies that could help them 

таланты, страны с развивающейся экономикой проигрывают в этой конкуренции за таланты и стано-
вятся источником человеческого капитала для развитых стран. Однако пандемия COVID-19 и ответные 
меры на нее, в частности ограничения на поездки и закрытие национальных границ, могут повлиять на 
традиционный способ накопления человеческого капитала и стать возможностью для стран с развива-
ющейся экономикой привлечь репатриантов из развитых стран и удержать местных талантов. 
Результаты исследования показали, что для привлечения международных талантов с высоким уровнем 
человеческого капитала местным компаниям и правительственным организациям в странах с развива-
ющимися экономиками необходимо внедрять разнообразные иммиграционные политики и практики, 
которые обеспечивают благоприятные экономические, карьерные и исследовательские возможности 
для прибывающих высококвалифицированных специалистов и, таким образом, создают сильный на-
циональный бренд работодателя. Помимо этого было выявлено, что проблема утечки умов из раз-
вивающихся стран может стать отправной точкой для потенциального снабжения стран человеческим 
капиталом через инвестиции в образование, создание эффективных иммиграционных политик и актив-
ное привлечение ранее эмигрировавших в развитые страны высококвалифицированных специалистов 
– репатриантов. При этом, поскольку во время пандемии и связанного с ней кризиса мигранты уязвимы 
перед потенциальной потерей работы, заработной платы, медицинского страхования и доступа к меди-
цинским услугам по сравнению с местными жителями, пандемия может спровоцировать приток репа-
триантов, в том числе высококвалифицированных, в развивающиеся страны. И поскольку репатрианты 
по результатам международного опыта приумножили свои знания и навыки, они могут внести вклад в 
развитие местных компаний и страны в целом. В данном случае, задача правительств и организаций 
из развивающихся стран – это создание стимулов, а также программ и практик для привлечения и, что 
немаловажно, удержания репатриантов.
Выводы, сформулированные на основании данного исследования, а также примеры успешной работы 
по привлечению человеческого капитала других стран, могут быть полезны как для бизнеса и органов 
власти, так и для научного сообщества. Дальнейшие исследования необходимы для выявления эффек-
тивных организационных практик управления человеческими ресурсами для привлечения и удержания 
международных талантов, включая репатриантов. Более того, важно в будущих исследованиях прове-
сти анализ влияния пандемии на миграцию, а именно на миграционные потоки, миграционные намере-
ния индивидов, а также на организации, которые в период до пандемии в большой степени зависели от 
потока международных специалистов.

Ключевые слова: человеческий капитал; миграция высококвалифицированных специалистов; расту-
щие экономики; конкурентное преимущество; иммиграционная политика; управление человеческими 
ресурсами; пандемия COVID-19.
For citation: Шагалкина М. Миграция и человеческий капитал: последствия пандемии для его накопления. Социально-трудовые исследования. 
2021;42(1):126-134. DOI: 10.34022/2658-3712-2021-42-1-126-134.

to accumulate as much human capital as possible [2; 
4]. Developed countries are successful in attracting 
skilled specialists from abroad which allows them to 
support the appropriate supply of talents. As such, 
the United States, Canada, and Australia together 
host around 70 % of all the highly skilled migrants [2]. 
Emerging economies are still less successful in tal-
ent attraction, but they recognize the importance of 
human and social capital for their future growth and 
development [4; 8]. For instance, China is developing 
its own strategy for attracting talents, and as one of 
the directions, it works with returnees – a substantial 
share of previously emigrated Chinese students and 
employees returned to their home country given eco-
nomic and career opportunities [9].

As the COVID-19 pandemic spread globally, it 
brought severe changes to most of the economic and 
social activities of people and triggered the economic 
crisis in most countries [10; 11]. Consequences of the 
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pandemic for migration may be long and overwhelm- 
ing as travel restrictions suspended international 
mobility for an uncertain period of time [11; 12]. This 
may change the human capital accumulation model 
which relied heavily on highly skilled mobility in the 
pre-pandemic times. However, as many countries reo- 
pened their national borders for their own nationals 
and residents1 [12], emerging economies may see the 
opportunity to attract returnees in particular from 
developed countries who possess high levels of hu-
man and social capital, international experience, and 
thus may contribute to the economic development 
and innovation of their home countries [9; 13].

The purpose of this paper is to analyze highly 
skilled migration from the perspective of human and 
social capital theories, governmental and organiza- 
tional policies for human capital accumulation, and 
the effect of the COVID-19 pandemic on international 
mobility.

HIGH-SKILLED MIGRATION AND HUMAN CAPITAL
Human capital is the basis for the sustainable de- 

velopment of countries and poverty reduction [14]. 
It is an intangible asset consisting of the knowledge, 
skills, abilities, and experience of an individual [15; 
16]. Human capital may be general and firm-specific 
[15; 17]. The general one represents the result of in-
dividual investment in education and professional 
training [18]. Firm-specific human capital is mainly a 
result of firms’ investment in employees in the form 
of knowledge of the firm’s internal processes, tech-
nologies, routines, or professional relationships [17]. 
Development of both types of human capital is rec-
ognized to bring advantages at different levels. At the 
individual level, human capital makes it possible to 
realize the potential, increase earnings, and improve 
the quality of life [15]. At the country level, it contrib-
utes to technological innovation, economic growth, 
a rise of entrepreneurial activities, increased com-
petitiveness and prosperity in the long term [14; 16]. 
Benefits of human capital at the organizational level 
include improved performance, competitive advan-
tage [17; 19], innovation and increased productivity 
[15; 20].

In addition to human capital, talents have a high 
level of social capital [3; 21] represented by a network 
of relationships with other individuals, which devel-
ops and enhances the positive effect of human capi-
tal [18; 22; 23; 24]. Social capital provides its carri-
ers with an access to valuable resources and business 

contracts, information and knowledge benefits [23].  
Social capital facilitates the transfer of knowledge, 
improves absorption capacity, innovation, and as a 
result the performance of firms [22; 24].

The positive influence of human capital on di- 
verse individual, organizational, and country-level 
outcomes results in high demand for highly skilled 
specialists, i.e. talents who are the carriers of human 
capital for organizations [2]. Talents, in turn, are free 
to choose the best employer making firms compete 
for essential human capital resources [4; 17] leading 
to the global “war for talent” [7] and frequent reloca-
tion of human capital between geographic boundaries 
[3]. Traditionally, talent migration is explained by ine-
quality between countries in terms of their economic, 
social or political environment, caused by globaliza-
tion processes [25; 26]. Migration decisions of highly 
skilled individuals include efficiency considerations - 
acquiring knowledge and skills where their cost is low 
and then applying the obtained human capital where 
it is highly rewarded for [26; 27]. If talents’ expecta-
tions for earnings and career opportunities are not 
met in their home countries, they may consider mi-
gration [28]. Highly skilled individuals are more mi-
gratory in comparison to low-skilled [26; 29] as they 
have higher expectations in terms of wage, welfare, 
and career development [26; 28; 30; 31]. It means that 
they migrate in search of a higher return on invest-
ment in their human capital [32; 28], often choosing 
developed countries as a destination [33; 29].

The growing demand for high-skilled individuals 
in OECD countries, caused by an increasing level of 
knowledge intensity of their activities and a lack of 
local talents [2], is forcing these countries to attract 
talents from abroad [33; 34], often from developing 
countries such as China, India, Mexico, Russia, and 
others, where the demand and career and develop-
ment opportunities are worse than in the developed 
countries [34]. The share of international migrants 
residing in high-income countries increased from 
43 % to 60 % between 1960 and 2010 [1]. Wherein, 
the United States, Canada, the United Kingdom, and 
Australia have managed to attract up to 70 % of the 
highly skilled individuals, mainly due to their effec-
tive immigration policies aimed at accumulating hu-
man capital [2]. While high-skilled migration can help 
countries to accumulate the necessary human capital, 
it also poses challenges for local organizations and 
policymakers to successfully integrate and retain new 
talent [3; 35].

This situation leads to an uneven distribution of 
highly skilled  individuals across countries, cities, 
and regions [33]. Developed countries succeed in this 

1 IATA Travel Centre. COVID-19 Travel Regulations Map. Available 
from: https://www.iatatravelcentre.com/world.php.
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competition as they implement various policies and 
practices towards global talent attraction and reten- 
tion [4]. Whereas emerging economies often serve as 
a source of human capital for the developed countries 
losing knowledge resources and opportunities for im-
proving their performance and competitiveness [3; 
33]. Thus, retaining and attracting talent is a major 
challenge for developing countries [32]. 

BRAIN DRAIN, BRAIN GAIN, AND BRAIN
CIRCULATION

The balance between inward and outward high- 
skilled migration leads to such effects as brain  drain, 
brain gain, and brain circulation [36]. Brain drain may 
be defined as a net outflow of skilled professionals 
from one country [37], or a decrease of per capita hu-
man capital in a home country [16]. More often this 
phenomenon concerns developing countries where 
economic, social, and political conditions do not sat-
isfy local talents resulting in their increased willing-
ness to emigrate to more developed countries [4; 33; 
31]. Brain gain is the net inflow and increase of hu-
man capital in a country [27; 38]. Brain circulation 
is a positive phenomenon associated with the return 
migration of highly skilled individuals who previously 
migrated to developed countries [39].

There are controversial views on brain drain ef-
fects on the countries of origin [36]. One stream of 
research argues that brain drain has negative con- 
sequences for the originating developing countries 
due  to the loss of human capital [28; 36] and the 
consequent erosion of knowledge networks [40], de-
creased country competitiveness, reduction of per 
capita growth [4], and negative welfare effects [41; 
42]. According to another point of view, in the long-
run, the brain drain leads to positive effects for both 
source and destination countries [36; 43]. Source 
countries observe flows of remittances from mi-
grants and return migration [39; 43]. For instance, 
by extensive use of national policies that offer eco-
nomic opportunities for returning specialists with 
unique knowledge and skills, China has attracted 
nearly 84 % of Chinese students who obtained their 
degrees in developed countries by 2017 [9]. This 
active work with returnees is one of the factors 
explaining China’s extensive growth and interna-
tional business expansion [9]. The indirect effect is 
the investment in human capital development that 
local governments make to prevent the loss of tal-
ent and their human capital [36]. This means that 
the brain drain stimulates the development of the 
country’s education system and immigration policy 
[2; 4] and ultimately leads to the brain gain or brain 

circulation, i.e. a win-win outcome for both source 
and destination countries [43].

GLOBAL HIGH-SKILLED MOBILITY ACTORS
As the rates of international migration are in- 

creasing each year, countries observe a wide variety 
of labor market participants other than locals [1; 3]. 
With respect to highly skilled specialists with dis-
tinctive levels of human and social capital, the three 
categories are of particular interest for international 
business and human resource management research – 
immigrants, expatriates, and returnees [2; 3; 9]. Each 
group has its own characteristics and peculiarities 
which should be taken into account when developing 
policies and practices aimed at attraction, retention, 
development, and integration.

Highly-skilled immigrants
Immigrant is “an individual who moves into a 

country for the purpose of settlement” [44], i.e. they 
consider becoming legal residents in a chosen desti-
nation country [3]. Immigrants leave their home coun-
tries in search of better career opportunities, wages, 
and living standards [26; 44]. Besides, they may have 
families and/or friends in a chosen location, which 
facilitates their decision to migrate [44]. Incoming 
highly skilled migrants may be sources of human, role 
models for local employees, and they can compensate 
for underinvestment into local human capital devel-
opment under conditions of favorable immigration 
policies [45]. Immigrants tend to choose for immigra-
tion countries where their expertise will be relevant, 
applicable, and may benefit them in their purposes 
[3]. Immigrants do not always stay permanently in a 
host country and they are free either to move to yet 
another country or to return to their motherland and 
hence become a returnee2 [3] promoting brain circu-
lation beneficial for all parties [39; 43].

Expatriates
Expatriates may be defined as highly skilled em- 

ployees of MNCs going abroad for work temporarily 
[45]. There are two types of expatriates – assigned (or 
corporate) and self-initiated [46]. Assigned expatri-
ates are being appointed by their MNC to travel to one 
of the subsidiaries in order to accomplish a specific 
task, and self-initiated expatriates take responsibility 
for their relocations themselves [45; 47].

Researchers highlight three main purposes of ex-
patriation [47]. First, expatriates realize position filling 

2 International Organization of Migration. Migration data portal. 
Available from: https://migrationdataportal.org/.
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in subsidiaries or organizations of developing coun-
tries where there is a lack of specialists with the nec-
essary skills and competences [48]. Second, expatria-
tion allows for management development throughout 
organization through international experience and 
knowledge of foreign businesses [48]. Third, expatria-
tion contributes to the organization’s development by 
making local managers and expatriates familiar with 
corporate culture, policies, procedures, and best prac-
tices and allows mutual understanding and consist-
ency in organizational operations [47].

Expatriation is a relatively easy and cheap way to 
enrich MNCs’ subsidiaries and other organizations 
with knowledge and skills in comparison to invest-
ment in learning and training of local employees. 
This explains a growing trend in the number of ex-
patriates worldwide – with an annual growth rate of 
almost 6 % there were more than 66 million expatri-
ates in 2017 [47].

Returnees
Returnees are individuals who have spent a sub- 

stantial period of time working and/ or studying in 
a foreign country (often one of the developed coun- 
tries) and then returned back to their motherland 
to continue career development [13; 23]. Return-
ees can either get a top-management position, be-
come entre- preneurs, or regular employees in their 
home coun- tries. The majority of skilled returnees 
to emerging economies arrive from advanced econo-
mies of Euro- pean, North American, and Asia-Pacific 
regions [49].

Working and studying in a developed country pro- 
vides access to new knowledge and skills [9; 13; 49] 
and gives an opportunity to learn a new culture, lan-
guage, society, markets, technologies, and managerial 
practices [35]. Organizations from developed coun-
tries are usually the pioneers in technological de-
velopment, managerial practices, and they are more 
successful and competitive than those from emerg-
ing markets [51]. For these reasons, returnees from 
developed to developing countries, when compared 
to local employees, possess higher level of both hu-
man capital and social capital. Therefore, returnee-
entrepreneurs and top-managers are positively asso-
ciated with organizational performance, innovation, 
and competitive advantage [17; 23]. Returnee-led 
firms in emerging markets are more successful in in-
ternationalization, investment activities, and export 
performance [13; 35; 51]. Returnees’ recruiting maybe 
regarded as a learning mechanism and a strategic 
source of knowledge and innovation for organizations 
in emerging market firms [24; 50; 51].

GOVERNMENTAL AND ORGANIZATIONAL POLICIES 
FOR ATTRACTING AND MANAGING HIGHLY SKILLED 

MIGRANTS
In order to accumulate human capital in a coun-

try, countries seek to increase the share of highly 
skilled professionals in their labor markets to drive 
performance, technological progress, and competi-
tive advantage [2]. It may be achieved by creating 
favorable environment and developing diverse immi- 
gration policies, diaspora networks, and special firm- 
level practices [2; 3; 4]. This is especially relevant for 
emerging economies because they are still in a catch- 
up position with respect to developed countries in 
terms of technological, social, and economic develop- 
ment. In this case, developed countries’ policies and 
practices of human capital accumulation may be used 
as a benchmark for developing economies [2].

Immigration policies of the USA, Australia, Can-
ada, and the UK contribute to the talented special-
ists’ accumulation, retention, and integration mak-
ing them attractive destinations for highly skilled 
individuals3 [2]. They demonstrate a strong national 
employer brand – the image of a country as a safe, 
well-managed, tolerant, inclusive, and fair employer 
in terms of reward [52]. These countries implement 
two different types of immigration systems – merit-
based (or point-based) and employer-driven [2]. In 
a merit-based system, the potential immigrants are 
being screened based on their education, language 
skills, qualifications, and experiences [2] as well as 
the presence of the applicants’ relatives and their 
status in a destination country [53]. The employer-
driven system implies that firms in a country select 
themselves highly skilled specialists they need, who 
should also have certain education level, skills, and 
qualifications and will be screened by the government 
[2; 53]. Canada and Australia use mostly merit-based, 
whereas the USA – employer-driven [2]. The advan-
tage of the employerdriven system is in its immediate 
employability of talents which is beneficial for both 
immigrants and firms – while the former do not waste 
time for job search, the latter get the labor that fits 
their needs and requirements [2].

Emerging economies struggle to compete with de- 
veloped countries in talent attraction and serve as a 
source of talent for developed countries [33]. However, 
they recognize the importance of human and social 
capital for their economic and technological develop- 
ment and take action towards talents attraction, and 

3 The Global Talent Competitiveness Index. 2018. The Global Tal-
ent Competitiveness Index 2018. INSEAD. Available from: https:// 
www.insead.edu/sites/default/files/assets/dept/globalindices/ 
docs/ GTCI-2018-report.pdf.
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retention [2; 4]. To turn the brain drain into brain cir-
culation emerging economies try to work on policies 
for the attraction of returnees as a source of impor-
tant human capital [2]. One of the examples is China’s 
favorable policies towards the attraction of previ-
ously emigrated Chinese specialists and students [9]. 
To attract returnees back, developing countries offer 
them opportunities for career development, access to 
research funds and support for science, high wages, 
and favorable working conditions [4; 27]. Moreover, 
organizations of the IT sector in such countries as 
Taiwan and China adapt their strategies and manage-
ment to the global competitive level in order to re-
tain local talents and reduce emigration rates to the 
United States [39].

THE EFFECT OF THE COVID-19 PANDEMIC ON 
HUMAN CAPITAL MOBILITY

The global “war for talent” and human capital ac- 
cumulation through international migration were 
possible provided the possibility of free movement. 
However, as the COVID-19 pandemic began and in-
vaded daily activities, most countries closed their 
national borders indefinitely [10; 54; 55]. Thus, inter-
national mobility has been suspended and migration 
flows are expected to decline [11]. The expatriation 
growth rate observed before the pandemic [57] is un-
likely to continue [54]. Since highly skilled migrants 
and expatriates are important sources of human 
capital for developed countries [2], travel restrictions 
threaten their ability to satisfy the demand for skills. 
The demand may be only partially met by the digital 
technologies and available solutions for online con-
ferencing (e.g., Skype, Zoom, etc.) as tacit knowledge 
is being transferred more effectively through personal 
communication between people [10; 54]. Thus, the 
cost of knowledge will increase [10].

While the travel restrictions are imposed, the re-
turn migration is possible as some countries left na- 
tional borders open for their nationals and residents 
[11; 12; 56]. The list includes both developed and de- 
veloping countries such are Russia, China, Brazil, and 
India4. This time is a unique opportunity for emerg- 
ing economies to attract and retain their highly 
skilled returnees who, at this time of uncertainty and 
instability may decide to come back to their countries 
of origin [11; 57] motivated by the push and pull fac-
tors [58]. During this time of the pandemic and relat-
ed crisis, migrants are vulnerable to potential loss of a 
job, salary, health insurance, and access to healthcare 

services compared to locals [11; 57]. Furthermore, 
lockdowns made face-to-face interactions and meet-
ings between people unavailable which affected men-
tal health and could cause feeling of exclusion of mi- 
grants in host countries [57]. As developed countries 
are characterized by higher standards of life and con- 
sequent high prices for housing, essential goods and 
services, migrants may be motivated by those push 
factors and decide to return to their motherlands [11; 
57]. Among the pull factors are family reasons, safety 
and easier access to healthcare services, lower cost of 
life in home countries [11]. Under these circumstanc- 
es, emerging markets face an opportunity to attract 
and accumulate returnees and their valuable human 
and social capital. Ultimately, countries can turn brain 
drain into brain circulation [39]. This opportunity also 
points to the importance of policymakers and local 
organizations to design special policies and programs 
which can attract returnees, engage them and inte-
grate into economic activities back home. From the 
organizational side, effective human resource man-
agement practices and global talent management 
should be implemented for selection, training and 
development, and retention of returnees.

To provide an example for the above discussion, 
it is worth demonstrating the case of New Zealand 
although it is not an emerging economy. New Zea- 
land is one of the countries experiencing brain drain 
with a large share of its population living and work-
ing abroad in search of higher wages and career op-
portunities. As the country allowed their national 
and residents to cross national borders during the 
COVID-19 pandemic, nearly 50,000 New Zealanders 
returned since March, and the number is expected to 
increase depending on the length of the pandemic 
and related to it crisis. Safety is one of the reasons as 
New Zealand managed to prevent mass virus spread 
inside the country due to fast and effective govern-
mental response. Experts say that the return of highly 
skilled nationals might bring many benefits to New 
Zealand as these valuable returnees can share knowl-
edge, skills, and social capital they obtained during 
their stay overseas. Once returnees arrive, the coun-
try’s government and companies should provide op-
portunities for those carriers of international human 
capital and social capital to find appropriate jobs.5

The pandemic may also contribute to the decrease 
of high-skilled outflows from countries. As the travel 
restrictions are imposed, the potential highly-skilled 
migrants including students may suspend their deci-

4 IATA Travel Centre. COVID-19 Travel Regulations Map. Available 
from: https://www.iatatravelcentre.com/world.php.

5 Frost, N. (n.d.). New Zealand’s ‘brain gain’ boost. Available from: 
https://www.bbc.com/worklife/article/20200827-new-zealands-
brain-gain-boost.
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sion to migrate and ultimately stay in a home country. 
As such, local organizations and policymakers may 
use this chance and integrate local skilled labor, i.e. 
talents into domestic economic development.

As a result of the analysis of human capital mobil-
ity and the effect of the pandemic, a set of potential 
research questions for future studies may be pro-
posed:
• How will the way of accumulating human capital 

change after the pandemic?
• Will the pandemic change the attitude of organi- 

zations towards the international assignments 
and digital technologies as substitutes for the 
physical relocation of expatriates?

• What policies and practices, in particular Human 
Resource Management and Global Talent Man- 
agement, will be used by organizations and poli-
cymakers to attract and retain human capital?

• How will the pandemic change the motivation of 
highly skilled individuals towards migration?

CONCLUSION
The aim of this paper was to analyze highly skilled 

migration from the perspective of human and social 
capital theories, government and organizational 
policies on human capital accumulation, and the 
effect of the COVID-19 pandemic on international 
mobility. To attract international talent, countries, 
together with local firms, are implementing diverse 
immigration policies and practices that provide fa-
vorable economic, career, and research opportuni-
ties for incoming highly skilled individuals and thus 
build a strong national employer brand [2; 52]. De-
veloping countries are also becoming more involved 
in the creation of attraction and retention strategies 
similar to that of Western developed countries [2; 9]. 
Doing so, emerging economies have all chances to 
turn brain drain into brain circulation, which is ben-
eficial for both home and host countries as it allows 
for knowledge flow among them [43].

The COVID-19 pandemic has posed challenges 
and opportunities for countries around the world 
[10; 11; 55]. As the travel restrictions and border 
closures were imposed, international migration 
was suspended [54; 55]. This situation may lead to 
modification of models of human capital accumu-

lation used by countries. As many developed coun-
tries rely on international highly skilled migrants 
as a source of human capital, the pandemic sets 
challenges for them. On the contrary, a pandemic 
crisis is a unique opportunity for countries experi-
encing a brain drain, especially for emerging econo-
mies. Since the national borders of many countries 
are open for their nationals and residents, there is 
a possibility for return migration of highly skilled 
individuals with international experience, distinc-
tive social capital, and knowledge of foreign man-
agement practices, technologies, and markets [23]. 
The inflow of returnees, in turn, may turn the brain 
drain into brain circulation, which contributes to 
the development and growth of the economy [39]. 
Thus, the goal for policymakers and organizations 
in emerging market economies is to create incen-
tives and develop policies and practices to attract 
and retain returnees [2; 11; 54].

The research contributes to the theory of highly 
skilled migration, providing its analysis through the 
perspectives of human and social capital joining the 
existing discussion on the topic [2; 3]. Moreover, the 
study identifies and analyses possible governmental 
and organizational efforts that can be undertaken 
by countries to attract highly skilled individuals and 
accumulate human capital [2]. The study shows that 
brain drain may be beneficial for developing coun-
tries as it motivates organizations and policymakers 
there to invest in local human capital development 
as well as to attract returnees back with an increased 
level of human capital [39; 40]. This is especially rel-
evant during a pandemic crisis, when highly skilled 
migrants return to their home countries, motivated 
by push factors of host countries and pull factors of 
home countries [11; 56].

Future studies may investigate returnees’ attrac-
tion and retention in the context of developing coun-
tries using human resource management practices, in 
particular global talent management. It is also impor-
tant to analyze the effect of the COVID-19 pandemic 
on international human capital mobility. Therefore, 
future studies may benefit from investigation of this 
situation and its implications for traditional views on 
migration, human capital accumulation, and the “war 
for talent”.
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АННОТАЦИЯ
Актуальность темы исследования обусловлена ролью внешних и внутренних долгосрочных факторов на 
развитие демографических процессов в Узбекистане. Цель работы – анализ существующего разделения 
населения по территориальному принципу, а также изучение социума, проживающего в пределах кон-
кретной территории. Для реализации данной цели автором выполнены следующие исследовательские 
задачи: сделана попытка оценить ожидаемые параметры воспроизводства сельского и городского насе-
ления республики; изучены и определены  факторы динамичного роста показателя продолжительности 
жизни городского населения на предстоящий 30-летний период; дана обоснованная характеристика и 
оценка тенденциям миграционных процессов. В настоящей работе использовались методы статисти-
ческого анализа и синтеза, а также методика прогнозирования репродуктивного здоровья сельского 
населения Республики Узбекистан. 
В результате  исследования получены прогнозные данные о росте численности сельского и городского 
населения в ближайшие 30 лет. Прогнозы разработаны с учетом ожидаемой динамики населения, в со-
ответствии с требуемым уровнем развития объектов социальной инфраструктуры и услуг, выбором наи-
более эффективных маркетинговых стратегий. Сделан вывод: население Республики Узбекистан будет 
динамично расти и к концу 2050 г. составит около 45 млн человек. Результаты научных изысканий в виде 
прогнозных значений могут быть использованы в качестве наиболее важных исходных данных для приня-
тия решений в рамках республиканской системы управления муниципальным и региональным развитием.

Ключевые слова: демография; рождаемость и смертность населения; прогнозы воспроизводства 
городского и сельского населения; внутренняя и внешняя миграция.
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ABSTRACT
The relevance of the research topic is due to the role of external and internal long-term factors on the devel-
opment of demographic processes in Uzbekistan. The aim of the work is to analyze the current division of the 
population by territory, as well as to study the society living within a specific territory. To achieve this goal, the 
author attempted to assess the expected parameters of the reproduction of the rural and urban population of 
the republic; studied and determined the factors of the dynamic growth of the life expectancy of the urban 
population for the coming 30-year period; substantiated the characteristic and assessed the trends of migra-
tion processes. The author used the methods of statistical analysis and synthesis, as well as the method for 
predicting the reproductive health of the rural population of the Republic of Uzbekistan.
The study result is the predictive data on the growth of the rural and urban population in the next 30 years. 
The forecasts consider the expected dynamics of the population, in accordance with the required development 
of social infrastructure and services, the choice of the most effective marketing strategies. The conclusion is 
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that the population of the Republic of Uzbekistan will grow dynamically and by the end of 2050 it will be about 
45 million people. The research results as predicted values may be of further use as the most important initial 
data for decision-making within the republican system of management of municipal and regional development.

Keywords: demography; birth rate and mortality; forecasts of urban and rural population reproduction; 
internal and external migration.
For citation: H. F. Ochilova. Demography of the republic of Uzbekistan: state and prospects of development. Social and labor research. 2021; 
42(1):135-141. DOI: 10.34022/2658-3712-2021-42-1-135-141.

ВВЕДЕНИЕ
Население, как один из основных элементов 

общественных отношений, часто выступает в ка-
честве объекта исследования и принятия реше-
ний. Многие качественные параметры населения 
в значительной степени связаны с его основными 
демографическими особенностями: полом и воз-
растом у индивидуумов, соотношением числен-
ности и пола у всего населения. Именно процессы, 
связанные с изменением численности, половой 
и возрастной структуры населения являются ос-
новным предметом исследований демографов и 
урбанистов, экономистов и социологов, ученых, 
изучающих структуру населения, занимающихся 
прогнозированием уровня рождаемости. 

Цель этих изысканий заключается в выстраива-
нии демографических прогнозов, которые в свою 
очередь служат основой для прогнозирования и 
планирования многих других показателей и ряда 
сложных комплексов, охватывающих все населе-
ние. Сфера прогнозирования в настоящее время 
широка и разнообразна. Она включает в себя соци-
альные, экономические, технические, экологиче-
ские и другие объекты и их дальнейшее развитие, 
в том числе, количество и структуру семей и до-
мохозяйств; показатели занятости и рынка труда; 
доходы и расходы государственного бюджета; па-
раметры состояния технической инфраструктуры; 
структуру спроса; объемы оказываемых коммер-
ческих услуг или товаров широкого потребления. В 
рамках демографического прогнозирования полу-
ченные выводы и предположения, рассматривают-
ся как производные, поскольку разработаны с уче-
том расчетной численности населения, например, 
для определения масштаба развития объектов и 
услуг социальной сферы или выбора наиболее эф-
фективных рыночных стратегий.

ФАКТОРЫ ВОСПРОИЗВОДСТВА СЕЛЬСКОГО 
И ГОРОДСКОГО НАСЕЛЕНИЯ УЗБЕКИСТАНА 

И ИХ ПРОГНОЗИРУЕМЫЕ ПАРАМЕТРЫ  
НА ПЕРИОД ДО 2050 Г.

В течение последних лет в административно-
территориальном делении Узбекистана произош-
ли изменения: ряду сел был предоставлен статус 

городского поселения и, соответственно, пере-
вод сельского населения в разряд городского), что 
ограничило проведение всестороннего анализа со-
стояния населения страны на современном этапе в 
разрезе городского и сельского населения. Тем не 
менее, выработка предположений о будущих пара-
метрах воспроизводства населения могла бы опи-
раться на относительную незавершенность про-
цесса демографического перехода в Узбекистане 
и, таким образом, на необходимость использовать 
проверенные временем теоретические концепции, 
позволяющие представить вероятное будущее раз-
витие элементарных и агрегированных показате-
лей воспроизводства населения [1].

Растущая степень открытости Узбекистана, 
предполагаемое более активное участие страны 
в международном разделении труда, а также ряд 
других преобразований, способствующих усиле-
нию экономического роста, по всей видимости, 
станут способствовать увеличению миграционных 
потоков. Очевидно, что уровень экономического 
роста на территории страны будет отличаться по 
крайней мере, в первые годы прогнозного перио-
да. Такая дифференциация, скорее всего, приведет 
к усилению поляризации между регионами проис-
хождения мигрантов и регионами, в которые они 
будут мигрировать, что, в свою очередь, может 
спровоцировать новые миграционные процессы, 
которые могут увеличиваться в объеме по мере 
роста существующих миграционных потоков. Как 
следствие, число сельских жителей уменьшится 
еще больше, в то время как в городах, напротив, 
увеличится за счет миграции [2-4]. В конечном 
счете, чем более успешным будет развитие стра-
ны, тем больше мигрантов направится в центры, 
играющие наиболее активную роль в этом процес-
се развития, и тем меньше станет миграционный 
отток населения из страны.

Прогнозируемые величины агрегированных по-
казателей (табл. 1 и 2) позволяют получить ориен-
тировочное представление о наиболее возможной 
траектории развития – динамике изменения пока-
зателей и достоверности их оценки – отдельных со-
ставляющих процесса воспроизводства городского 
и сельского населения Узбекистана [5].
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и учитывая долгосрочные тенденции изменения 
возраста и агрегирования рождаемости в стране [5], 
мы предполагаем, что к 2050 г. общий коэффици-
ент рождаемости, скорее всего, снизится до менее 
чем 2,2 ребенка на одну женщину в сельской мест-
ности и менее чем 2,0 ребенка на одну женщину в 
городской местности. Однако любое значительное 
«старение» рождаемости, как среди городского, так 
и среди сельского населения представляется мало-
вероятным. Увеличение среднего возраста матерей 
при рождении в целом на 0,4 года за счет роста это-
го показателя для городского населения на протя-
жении всего 30-летнего прогнозного периода мож-
но считать незначительным. 

ПРОГНОЗИРУЕМЫЕ ИЗМЕНЕНИЯ В УРОВНЕ 
СМЕРТНОСТИ

Динамика общей смертности, вероятно, будет 
отражать отмеченную выше дифференциацию 
в уровнях социально-экономического развития 
городской и сельской местности, которая найдет 
свое выражение в более динамичном росте ожи-
даемой продолжительности жизни при рождении 
среди городского населения. Этот рост должен 
быть более интенсивным для мужчин, чем для 
женщин, в первую очередь за счет возможного 
снижения смертности, превышающей смертность 
мужчин, в основном в трудоспособном возрасте. 
Ожидается, что средняя ожидаемая продолжи-
тельность жизни городских мужчин и женщин со-
ставит, соответственно, 77 лет и 81 год. Сельские 
мужчины, вероятно, проживут в среднем почти 
76 лет, а женщины – около 79 лет. Эти отличия 
в показателях смертности между городскими и 
сельскими районами в значительной степени ос-
нованы на предполагаемых различиях в доступе 
к медицинскому обслуживанию между городским 
и сельским населением. 

В принципе, более резкое сокращение смерт-
ности среди мужчин по сравнению с женщинами 
должно привести к объединению ожидаемой про-
должительности жизни мужчин и женщин. Пред-
ставляется вполне реальным, что разница в по-
казателях ожидаемой продолжительности жизни 
мужчин и женщин в сельской местности может со-
кратиться на шесть месяцев, а в городах – на один 
год (рис. 1).

Доля отдельных возрастных групп с продолжи-
тельным сроком жизни в прогнозируемом изме-
нении показателей продолжительности жизни при 
рождении, измеряемая в начале прогнозного пери-

ода, будет зависеть от пола. Это объясняется более 
глубокими причинами различий в уровне смерт-
ности между полами, особенно в том, что касается 
смертности по основным видам причин смерти. 

ПРЕДПОЛАГАЕМЫЕ СЦЕНАРИИ БУДУЩИХ 
ИЗМЕНЕНИЙ МИГРАЦИОННОГО ПРОЦЕССА

Чаще всего в каждом прогнозе численности 
населения дается оценка будущих тенденций 
миграции. Специфика миграционных процессов 
приводит к их высокой изменчивости во време-
ни и пространстве. Оценка миграции даже на год 
вперед является сложной задачей, так как на-
правление, объем и структура миграционных по-
токов, особенно в случае международной мигра-
ции, часто зависят от одного лишь политического 
или административного решения. Поэтому про-
гнозы миграции, как правило, носят ценностный 
характер.

Расчеты ожидаемого развития миграции обыч-
но основываются на эмпирических данных и 
теоретических знаниях, накопленных в ходе ис-
следований миграции. Тем не менее, несмотря на 
вышесказанное, прогнозный процесс в данном 
случае сам по себе не занимает много времени, 
фактически завершаясь после установления пока-
зателей объема и других параметров миграции в 
перспективе. Все недостающие (промежуточные) 
величины после этого фактически заполняются 
исходя из предположения, что их значения не пре-
высят границ фиксированных показателей. При их 
достижении прогнозируемые значения остаются 
неизменными в течение всего прогнозного перио-
да. В течение первых десяти-двенадцати лет про-
гнозируемые показатели чистой миграции, как и 
другие индикаторы, сначала сходятся с предпола-
гаемыми «целевыми» значениями, а затем фикси-
руются. 

С использованием методики прогнозирования 
получен ряд сценариев с учетом имеющихся пер-
спективных путей экономического и социального 
развития страны, вероятность реализации кото-
рых ранее обсуждалась членами рабочей группы 
и, кроме того, в ходе встреч группы с приглашен-
ными национальными экспертами. Возможные 
варианты прогнозирования, в которых оценива-
ется ожидаемая миграция в разрезе сельского и 
городского населения, тесно переплетены друг с 
другом на основе полученных результатов и по-
этому устанавливаются в зависимости от влияния 
чистой миграции на численность и состав насе-
ления страны в целом, а не на рассматриваемую 
группу населения. 
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Среднесрочный вариант, представленный в на-
шем прогнозе миграции, дает возможность полу-
чить представление об ожидаемой динамике ми-
грации в разрезе пола для сельского и городского 
населения. Важно отметить, что принятые в по-
следнее время меры по интенсификации урбани-
зации окажут влияние на соотношение городского 
и сельского населения, а также на динамику мигра-
ции. Это, в свою очередь, обуславливает необходи-
мость учета результатов концепции развития урба-
низации в последующих прогнозах. 

При формировании прогнозов в области ми-
грации был принят ряд основных предположений. 
Во-первых, предполагалось, что в течение всего 
прогнозного периода уровень миграционной мо-
бильности женщин будет оставаться значительно 
выше, чем у мужчин. В то же время мы основы-
вались на упомянутой ранее традиции, которая 
подразумевает, что после замужества жена обыч-
но переезжает в дом мужа, а также повышает мо-
бильность женщин, связанную с образовательны-
ми или профессиональными устремлениями [6]. 

Таблица 1 / Table 1
Ожидаемые параметры воспроизводства сельского населения Узбекистана по вариантам прогноза, 

2018-2050, отдельные годы / Expected parameters of reproduction of the rural population of Uzbekistan by forecast 
options, 2018-2050, selected years

Год /
year

Рождаемость (СКР – число ново-
рожденных на одну женщину) 
/ Fertility (TFR - the number of 

newborns per woman)  

Смертность (ОПЖ - лет) / Mortality (OPH-years) Миграция (сальдо ми-
грации – тыс. человек) / 

Migration (migration
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2018 2,55 2,57 2,58 70,75 70,86 70,94 74,28 74,37 74,46 -21,0 -26,0 -30,8

2020 2,48 2,53 2,56 70,85 71,07 71,28 74,36 74,54 74,75 -38,7 -51,6 -67,1

2025 2,35 2,43 2,51 71,25 71,71 72,26 74,70 75,10 75,63 --65,3 -88,4 -114,9

2030 2,25 2,35 2,46 71,84 72,53 73,43 75,22 75,85 76,71 -74,1 -99,8 -128,4

2040 2,11 2,24 2,39 73,04 74,20 75,59 76,29 77,38 78,78 -75,0 -100,0 -130,0

2050 2,00 2,16 2,35 74,04 75,62 77,58 77,17 78,56 80,45 -75,0 -100,0 150,0

Источник  / Source: составлено автором на основе данных Государственного комитета Республики Узбекистан по статистике htpp://
www.stat.uz (дата обращения: 14.02.2020) / compiled by the author based on data from the State Committee of the Republic of 
Uzbekistan on statistics http://www.stat.uz (accessed on 14.02.2020).

Таблица 2 / Table 2
Ожидаемые параметры воспроизводства городского населения Узбекистана по вариантам прогноза, 2018-2050, 

отдельные годы / Expected parameters of reproduction of the urban population of Uzbekistan by forecast options, 2018-
2050, selected years

Год /year

Рождаемость (СКР – число ново-
рожденных на одну женщину) 
/ Fertility (TFR - the number of 

newborns per woman) 

Смертность (ОПЖ - лет) / Mortality (OPH-years) Миграция (сальдо ми-
грации – тыс. человек) 
/ Migration (migration

balance-thousand 
people)Мужчины / Men Женщины / Women
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2018 2,19 2,19 2,20 70,91 71,03 71,11 76,03 76,12 76,22 3,0 9,6 16,0

2020 2,12 2,15 2,18 71,12 71,33 71,54 76,17 76,35 76,57 12,9 31,0 51,6

2025 2,01 2,08 2,15 71,77 72,22 72,77 75,56 77,07 77,59 22,1 53,0 88,4

2030 1,95 2,03 2,13 72,61 73,29 74,19 77,34 77,97 78,82 24,7 59,3 98,8

2040 1,87 1,99 2,13 74,30 75,46 76,96 78,71 79,80 81,19 25,0 60,0 100,0

2050 1,80 1,95 2,13 75,81 77,38 79,34 79,89 81,37 83,17 25,0 60,0 100,0

Источник / Source: составлено автором на основе данных Государственного комитета Республики Узбекистан по статистике htpp://
www.stat.uz (дата обращения: 14.02.2020) / compiled by the author based on data from the State Committee of the Republic of 
Uzbekistan on statistics http://www.stat.uz (accessed on 14.02.2020).
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В частности, если в сельской местности женщи-
ны, как ожидается, мигрируют примерно на 70 % 
больше, чем мужчины, то в городской местности 
разница в относительных показателях может до-
стигать 50 %. В этом отношении имеются также 
указания на то, что женщины будут по-прежнему 
доминировать в иммиграционных потоках из 
сельских районов в города. Республика значитель-
но отстает в вопросах финансирования активной 
политики занятости [7], информационно-комму-
никационной поддержки на базе крупных инфор-
мационных платформ и технологий, что затрудня-
ет прогнозирование потребности в специалистах 
в отраслях экономики и организацию обучения в 
центрах содействия занятости [8-10].

Далее приводится предположение, затрагиваю-
щее прогнозируемые изменения в поло-возраст-
ной структуре отдельных миграционных потоков 
[11-13]. По причине недостаточной сравнимости 
сроков, нам не удалось правильно рассчитать из-
менения в структуре крупных миграционных по-
токов по полу и возрасту, поэтому мы обратились 
к эмпирическим исследованиям, связанным с ис-
пользованием кривых распределения на основе ус-
редненных данных за последние три календарных 
года (2015–2017 гг.). В отношении миграционных 
потоков в качестве переменной использовалось 
количество иммигрантов по полу и возрасту, а в от-
ношении эмигрантов учитывались возрастные по-
казатели мужчин и женщин. 

ВЫВОДЫ
При разработке прогноза численности насе-

ления Республики Узбекистан учитывалась реги-
ональная специфика, в связи с чем полученные 
результаты (как и предшествующее аналитическое 
исследование) отличаются содержательными и 
методологическими особенностями, в том числе 
отсутствием достаточных знаний о том как раз-
вивалось население страны до начала составления 
прогноза. 

В результате анализа не было установлено 
каких-либо серьезных нарушений принципов 
добросовестности в полученных базах данных, 
за исключением тех, которые связаны с перечис-
ленными выше административными переме-
нами. Тем не менее, не все полученные данные 
основаны на международно признанных стати-
стических стандартах. Прежде всего, это данные 
о размерах и поло-возрастной структуре населе-
ния, поскольку они не были собраны по итогам 
переписи населения, которая была проведена 
сравнительно давно. Наиболее сложная задача, 
связанная с получением данных, возникла в свя-
зи с новой классификацией населенного пункта 
в стране, что имело непосредственное влияние 
на показатели численности и демографической 
структуры сельского и городского населения. 
Значительное влияние на сопоставление вре-
менных рядов имело также повышение оценок 
населения страны после проведения так назы-
ваемой выборочной переписи 2010 г. Учитывая 
возникшие трудности, в качестве периода вре-
мени для идентификации текущих тенденций 
по всем демографическим характеристикам, 
которые мы рассматриваем, был выбран пери-
од последних семи лет (2011-2017 гг.), который 
находится в рамках допустимых погрешностей. 
Среди положительных аспектов можно отметить 
тот факт, что в большинстве случаев нам удалось 
с высокой степенью достоверности зафиксиро-
вать наличие определенных направлений в раз-
витии населения в силу их весьма ярко выражен-
ного и устойчивого характера.

На основании полученных результатов мож-
но с наибольшей долей вероятности утверждать, 
что: 
• уменьшение общей рождаемости будет проис-

ходить как среди сельского, так и городского 
населения. В то же время, подобные модели ре-
продуктивного поведения будут относительно 
устойчивыми и не претерпят фундаменталь-
ных изменений в течение всего прогнозного 
периода; 

Рис. 1 / Fig. 1. Ожидаемая разница в средней продол-
жительности жизни при рождении между женщинами и 
мужчинами, 2018-2050, средний вариант, Узбекистан, 
село, город / Expected difference in life expectancy at birth 
between women and men, 2018-2050, average, Uzbekistan, 
village, city
Источник / Source: составлено автором на основе данных Госу-
дарственного комитета Республики Узбекистан по статистике  
htpp://www.stat.uz (дата обращения: 14.02.2020) / compiled 
by the author based on data from the State Committee of the 
Republic of Uzbekistan on statistics http://www.stat.uz (accessed 
on 14.02.2020).
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• интенсивность смертности будет постепенно 
снижаться, что в конечном итоге приведет к 
увеличению ожидаемой продолжительности 
жизни женщин и мужчин. Этот прирост будет 
более динамичным для городского населения, 
чем для сельского, в связи с ожидаемым луч-
шим уровнем доступа городского населения к 
соответствующим медицинским услугам;

• значительно увеличатся потоки внутренней и 
внешней миграции. В то же время сальдо ми-
грации будет увеличиваться. Предполагается, 
что после того как ожидаемый уровень мигра-
ционных параметров будет достигнут (в зави-
симости от варианта прогноза), значения этих 
показателей останутся на стабильном уровне;

• население Республики Узбекистан будет дина-
мично расти и к концу 2050 г. приблизится к 45 
млн человек; 

• ожидаются изменения возрастной структуры 
населения Узбекистана: средний возраст уве-
личится до 37 лет, что почти на 8 лет больше 
чем в настоящее время;

• процесс демографического старения в стране 
будет происходить в основном за счет «старе-
ния сверху» в результате роста численности и 
доли пожилых людей. Количество населения в 
возрасте 60 + и старше увеличится на 6 млн че-
ловек, т. е. приблизится к уровню примерно в 
3,5 раза выше, чем в настоящее время; 

• численность населения в возрасте 0-17 лет, 
увеличится с 10,9  млн примерно до 11,5 млн 
человек, т. е. менее чем на 6 %;

• численность населения в трудоспособном воз-
расте (мужчины 18-59 лет и женщины 18-54 
лет) увеличится с 18,6 до 23,4 млн человек, т. е. 
на 26 % Население продуктивного возраста, 
представляющее собой потенциальную рабо-
чую силу, будет неуклонно расти в течение сле-
дующих примерно 25 лет и при этом стареть; 

• количество постпродуктивного возраста на-
селения (мужчины в возрасте 60 лет и старше 
и женщины в возрасте 55 лет и старше) увели-
чится с 3,2 до 9,8 млн человек, т. е. более чем в 
3 раза;

• население самых старших возрастных групп 
(80 лет и старше) будет расти еще быстрее. По 
сравнению с 325 тыс. человек на начало про-
гнозного периода, к середине века оно соста-
вит более 1,5 млн человек, что в 4,5 раза пре-
высит его исходный уровень. 
Не вызывает сомнений, что наблюдаемые из-

менения окажут наибольшее влияние на три об-
щественно важные сферы – социальное обслужи-

вание и социальную защиту населения, систему 
общественного здравоохранения и рынок труда. 
Более того, ситуации, складывающиеся в этих 
сферах под влиянием демографических факто-
ров, могут быть взаимосвязаны и взаимообуслов-
лены – состояние одной из сфер может в значи-
тельной мере повлиять на развитие других. 

Быстрое старение населения неизбежно под-
нимет вопрос об устойчивости всей пенсион-
ной системы, а ее обеспечение станет одной из 
важнейших проблем, которые необходимо бу-
дет решать в контексте ожидаемого развития 
населения. Повышение действующего, относи-
тельно низкого пенсионного возраста будет, по-
видимому, неизбежным первым шагом на пути 
совершенствования пенсионной системы. 

Рост численности пожилого населения и уве-
личение вероятности дожития до старших воз-
растов, в свою очередь, приведут к быстро ра-
стущему спросу на услуги здравоохранения. В 
своей совокупности эти факторы усилят пробле-
мы, связанные с ростом затрат на медицинское 
обслуживание этих слоев населения, вызовут 
значительные изменения в структуре расходов 
пенсионеров и их домохозяйств. Ожидаемое из-
менение демографической структуры проявится 
также в увеличении спроса на услуги в области 
социальной защиты и социального обслужива-
ния населения.

Суммируя основные выводы настоящего про-
гнозного исследования, можно заключить, что в 
Республике Узбекистан в течение следующих трех 
десятилетий будет происходить очень динамич-
ный рост численности населения. При этом будут 
наблюдаться еще более масштабные и во многих 
отношениях беспрецедентные изменения воз-
растной структуры населения. Некоторые из этих 
ожидаемых изменений уже начались и становят-
ся все более заметными. Вследствие своего демо-
графического развития страна в будущем может 
столкнуться с многочисленными вызовами. 

Поэтому представляется крайне важным уже 
сейчас предпринять конкретные и осуществимые 
шаги по их решению, включая внимательное оз-
накомление с перспективами и возможными по-
следствиями демографического развития Узбе-
кистана, всесторонне оценить эти последствия, а 
также предусмотреть возможности предотвраще-
ния или уменьшения их нежелательного влияния, 
и, наконец, в целях оптимального использования 
человеческих ресурсов в ближайшие годы раз-
работать и реализовать  комплекс необходимых 
мер.
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