
В структуре ФГБУ «ВНИИ труда» 
Минтруда России действуют научные 
центры, испытательные лаборатории, 
орган по сертификации СИЗ, 
диссертационный совет.

УРАЛЬСКИЙ  
МЕЖРЕГИОНАЛЬНЫЙ ФИЛИАЛ
620142, г. Екатеринбург, 
ул. Щорса, д. 15,
E-mail: umco@umco.ru
Тел.: +7 (343) 266-26-85

ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ ИНСТИТУТА

Научные сотрудники института постоянно 
проводят более 40 исследований  
по широкому спектру вопросов социально-
трудовой сферы, в том числе охраны труда.

Ежегодно ими публикуются более  
500 статей, монографий и учебников.

Институт является организатором  
и участником всероссийских  
и международных научных мероприятий.

ВНИИ труда сопровождает такие значимые 
в масштабах страны проекты, как развитие 
системы квалификаций, работа с высшим 
кадровым резервом государственной 
службы, повышение производительности 
труда и поддержка занятости населения.

Федеральное государственное бюджетное учреждение 

«ВСЕРОССИЙСКИЙ НАУЧНО-ИССЛЕДОВАТЕЛЬСКИЙ ИНСТИТУТ ТРУДА»
Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации

ОБРАЗОВАТЕЛЬНЫЕ ПРОЕКТЫ

Около 5 000 специалистов ежегодно 
проходят обучение по разным 
образовательным программам  
во ВНИИ труда.

В институте за последние 10 лет 
были подготовлены и прошли защиту 
более 170 соискателей ученых степеней 
докторов и кандидатов наук.

Ежегодно сотрудники института 
участвуют в десятках открытых онлайн 
семинаров, посвященных  
социально-трудовой тематике.

ИССЛЕДОВАНИЯ / СТРУКТУРА

Институт проводит фундаментальные 
и прикладные научные работы, 
осуществляет регулярные 
мониторинговые исследования, 
результаты которых представлены  
в популярных научных изданиях, в том 
числе в научном журнале института.

НАУЧНО-ПРАКТИЧЕСКИЙ ЖУРНАЛ

ISSN 2658-3712

№ 2 (55) 2024

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ
ИССЛЕДОВАНИЯ

SOCIAL & LABOR  
RESEARCH

105043 Москва.  
ул. 4-я Парковая, 29.  
Тел.: (499) 367-13-09;  
факс: (499) 164-93-20
E-mail: vcot@vcot.info
http://www.vcot.info

КОНТАКТЫ



Как оформить подписку на журнал
Оформить подписку вы можете любым удобным для Вас способом:
•	 По каталогу «Объединенный каталог "Пресса России"» (www.pressa-rf, индекс 66271)
•	 Через интернет-магазин «Пресса по подписке» (https://www.akc.ru)
      https://www.pressa-rf.ru/cat/1/edition/y_e66271/
      https://www.akc.ru/itm/sot_sialno-trudovy_ie-issledovaniy_a/
•	 Заказав счет по телефону 8 (499) 164-98-74 или электронной почте sokolovaAS@vcot.info
•	 Отправить письмо почтой России по адресу: 105043, г. Москва, улица 4-я Парковая, 29.  

ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России, административный отдел.
Стоимость 1 экземпляра журнала – 396 руб.
В заявке необходимо указать полное наименование организации, почтовый адрес (юридический или факти-

ческий), банковские реквизиты с обязательным указанием ИНН и КПП, способ доставки. В случае доставки по 
почте в счет будут внесены почтовые расходы.

Форма заявки на получение журнала

Организация (полное наименование)

ФИО, должность руководителя

Адрес фактический

Адрес юридический

Банковские реквизиты 
(ИНН и КПП обязательно)

№ № 1 2 3 4

Количество экземпляров

Способ доставки По почте Самовывоз

Адрес доставки

Контактное лицо

Контактный телефон, факс, e-mail

Научно-практический журнал «Социально-трудовые исследования»

Издается 4 раза в год. Рецензируемое издание. Входит в систему РИНЦ и в список журналов ВАК. 
Распространяется по подписке. 

Тираж – 500 экз. 
Научные направления – экономические и социологические науки.
Учредитель – Федеральное государственное бюджетное учреждение «Всероссийский научно-исследова-

тельский институт труда» Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации (ФГБУ «ВНИИ труда» 
Минтруда России).

Главный редактор – Волгин Николай Алексеевич, д. э. н., профессор, заслуженный деятель науки Российской 
Федерации, советник генерального директора ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России.

В состав редакционной коллегии журнала входят известные ученые, экономисты и социологи, специа-
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Электронная платформа  
по охране труда 

Электронные сервисы транслируются в плашке. 
Каждый из сервисов поочередно увеличивается на экране.
На экране дополнительно появляются услуги, доступные в каждом сервисе.

Здесь вы найдете всю необходимую и самую актуальную информацию, чтобы обеспечить  
и поддерживать безопасные условия труда на производстве.
Обучение и инструктажи, электронный документооборот и учет, методические материалы  
и нормативно-правовая база – вся эта информация систематизирована на платформе.

5 электронных сервисов

Электронная платформа – это незаменимый для работодателя помощник  
в сфере охраны труда

•  Сервис «Учет и рассмотрение микротравм» поможет выявлять причины возникновения таких 
случаев и принимать меры для их предотвращения, ознакомит с порядком действий  
и организацией учета.

•  Сервис «Аудит системы управления профессиональными рисками в организациях» позволит 
выявить слабые места в системе, даст рекомендации по ее улучшению. Здесь можно проверить 
процедуру оценки управления профрисками на предмет соответствия государственным 
требованиям и получить шаблоны необходимых документов.

•  Сервис «Описание, подбор, эксплуатация СИЗ и ДСИЗ» предоставляет доступ к информации  
об общих свойствах средств индивидуальной защиты и примерах рекомендуемых комплектов СИЗ 
с учетом конкретной ситуации. Здесь также можно подобрать СИЗ и ДСИЗ с учетом особенностей 
вашего предприятия.

•  Сервис «Оценка профессиональных рисков для микропредприятий» – идентификация опасности  
и оценка профессиональных рисков на предприятии; разработка плана мероприятий по улучшению 
безопасности на рабочих местах, получение рекомендации по его реализации.

•  Сервис «Особенности проведения специальной оценки условий труда для микропредприятий» 
позволит не только выявить проблемы и недостатки в условиях труда, но и даст рекомендации как 
их улучшить, а также поможет сформировать пакет документов в соответствии с требованиями 
законодательства.

Платформа разработана ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России 
https://safe.vcot.info

5 разделов с информационными материалами
•  В разделе «Опасности и опасные события» вы узнаете, что может привести к травмам или другим 

негативным последствиям для здоровья работников, а также получите рекомендации по снижению 
негативного воздействия опасностей.

•  На странице «Расследование и учет легких несчастных случаев» можно ознакомиться с правилами 
ведения учета легких несчастных случаев и выявить причины их возникновения.

•  В разделах «Видео инструктажи по охране труда» и «Анимационные видеоматериалы для 
проведения инструктажа» вы найдете серию вспомогательных видеоматериалов  для проведения 
инструктажей.

•  В разделе «Полезная информация» собрана вся актуальная база нормативно-правовых актов  
в сфере охраны труда.

Все методические материалы и нормативно-правовая база по 1 клику. Бесплатно.
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Заработная плата – одна из ключевых социально-экономических категорий, которая позволяет челове-
ку жить, совершенствоваться, способствует получению качественных услуг социальной сферы, мотивирует 
развитие производства предприятий, экономики регионов и страны в целом. Поэтому чем глубже мы пред-
ставляем и понимаем тонкости и особенности воспроизводственной, стимулирующей и социальной мис-
сии оплаты труда, тем больше шансов и возможностей использовать ее мощный потенциал на практике.

В данном контексте рассмотрим некоторые аспекты оплаты труда, опираясь на анализ специфики про-
цесса воспроизводства рабочей силы, в том числе принципиальный вопрос: заработная плата – это цена 
труда или цена рабочей силы?

Специфика воспроизводства рабочей силы. Рынок труда и заработная плата в этом процессе
Как известно, процесс воспроизводства рабочей силы (РС) включает четыре фазы (этапа): производство РС, ее формиро-

вание (обучение, повышение квалификации, обмен опытом, развитие компетенций и др.); обмен и распределение РС (обмен 
накопленного трудового потенциала и капитала на стоимостной эквивалент – на заработную плату; распределение РС по 
регионам, отраслям, предприятиям и др.); потребление РС (ее использование – в процессе занятости, трудовой деятельности 
человека, производства в организациях, учреждениях, на предприятиях). Как видим, воспроизводство рабочей силы мало 
чем отличается от классики воспроизводства обычных товаров и услуг. Но оно имеет свои особенности и свою специфику, 
поскольку товар рабочая сила – товар особый, специфичный.

На первой фазе – фазе производства, формирования рабочей силы идет системная подготовка будущих работников – ра-
бочих, служащих, специалистов, управленцев, начиная с общеобразовательных школ, колледжей, университетов, семейных 
возможностей и технологий в этом плане, отечественных и зарубежных стажировок и др. Это этап ответственный, решаю-
щий, перспективный, а цель и назначение его – подготовить для завершающей четвертой фазы процесса воспроизводства 
требуемую потребителю РС, где она используется, производит продукт, услуги, реализуя свои способности и накопленные на 
фазе формирования трудовые возможности, навыки, практики, получая за соответствующие результаты вознаграждение за 
труд – заработную плату.

Функция доставки подготовленной РС потребителю выполняется на втором и третьем этапах ее воспроизводства – об-
мена и распределения. Причем, что особо важно подчеркнуть, главным «исполнителем» данной миссии второго и третьего 
этапа воспроизводства РС выступает рынок труда. В этом одна из характерных специфик и особенностей воспроизводства 
товара рабочая сила по сравнению с обычным товаром. Там такую функцию и миссию доставки обычного товара потребите-
лю реализует торговля (розничная и оптовая). На рынке труда (внутреннем и внешнем) встречаются будущие работодатели 
и наемные работники и при участии государства по многим вопросам (указы, постановления, нормы и т. д.) договариваются 
о предстоящей работе и трудовой деятельности в организации, условиях, безопасности, охране, организации труда и, есте-
ственно, принципах и размерах получаемой работниками заработной платы.

Заработная плата – цена труда или цена рабочей силы?
Теперь обратим внимание на содержание данного подзаголовка, имеющего не только теоретическое, но и сугубо прак-

тическое значение.
Итак, заработная плата — это цена труда или цена рабочей силы? Вопрос не имеет ответа без ввода некоторых показате-

лей, условий и  отдельных уточнений для конкретного кейса и конкретной ситуации.
Привожу примеры с вариантами формирования ответов на данный вопрос. 
Пример первый. В рамках первого этапа процесса воспроизводства РС, ее производства (формирования) работник за-

кончил, допустим, на бюджетной основе государственный ВУЗ, получил высшее образование. Воспользовавшись услугами 
государственной службы занятости, соответствующих районных центров занятости на рынке труда, проходя фазы обмена и 
распределения РС, определился с конкретным рабочим местом на конкретном государственном предприятии по профилю 
полученной в ВУЗе специальности. Тем самым работник перешел на четвертый этап воспроизводства РС – ее потребления 
(использования). Он включился в трудовой процесс, выполнение трудовых функций, производство продукции и конечного 
продукта, за что по конкретным условиям и нормативам начисляется заработная плата.

Поскольку на первых трех этапах процесса воспроизводства РС затраты по ее формированию, обмену и распределению 
(получение высшего образования, услуги на рынке труда по поиску профильной работы) не имел непосредственно сам ра-
ботник, в данном кейсе все они были на стороне государства. Следовательно, данные затраты на РС не учитываются при 
формировании размеров его заработной платы. Ее уровень зависит только от четвертого этапа воспроизводства РС – резуль-
татов, количества и качества труда работника в процессе использования РС, а его заработная плата в данном случае опреде-
ляется соответствующими результатами и затратами труда. То есть, здесь она (заработная плата) есть цена труда.

Второй пример. Все тоже самое, что в предыдущем сюжете, за исключением двух изменений – работник закончил не 
государственный, а частный ВУЗ, и воспользовался он для поиска рабочего места услугами не государственного центра за-
нятости, а частной кадровой службы. Значит здесь на первых трех этапах процесса воспроизводства РС – формирования, 
обмена и распределения сам работник несет затраты, которые работодателю и менеджменту предприятия (организации)  
вполне будет обоснованно и целесообразно включить в структуру заработной платы работника и скомпенсировать тем са-
мым ему данные расходы. В этих условиях заработная плата – уже не только цена труда, но и цена формирования, обмена и 
распределения РС, а значит более обоснованно ее называть обобщенно – ценой рабочей силы.

Могут быть другие многовариантные условия подобных ситуаций, изменяющих и корректирующих сущность и содер-
жание оплаты труда. При этом, как видим, такой подход к анализу дает не только возможность более глубокого принципи-
ального понимания данной социально-экономической категории, но и конкретного изменения размеров выплачиваемой 
заработной платы с учетом принципов научной обоснованности и целесообразности.

ОСОБЕННОСТИ УЧЕТА ЗАТРАТ И ФОРМИРОВАНИЯ СТРУКТУРЫ  
ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ: ВОСПРОИЗВОДСТВЕННЫЙ ПОДХОД

Н.А. Волгин, главный редактор журнала «Социально-трудовые исследования»,   
д. э. н., профессор,  заслуженный деятель науки Российской Федерации
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ВВЕДЕНИЕ
Актуальность исследования собственности на 

рабочую силу достаточно высокая. Как минимум, 
по двум признакам. Имеется в виду, прежде всего, 
непосредственно собственность как таковая, она 
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сама по себе важна с разнообразных позиций. А 
также собственно рабочая сила, или способность к 
труду, к коей неравнодушен ни один человек, как 
правило, ее носитель в прошлом, настоящем или 
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будущем. От того, как понимаются эти аспекты, 
как применяются в разных ситуациях в связи с 
разными потребностями и возможностями зави-
сит многое в любом обществе, каждого его члена. 
Например, в реформенный период новая Россия 
благодаря использованию рабочей силы и с уче-
том собственности на нее сумела повысить ВВП на 
20%. Понятно, что это лучше, чем ничего. Но, к со-
жалению, на это ушло почти три с половиной деся-
тилетия. В этот же период Европа увеличила дан-
ный показатель в полтора раза, США – в два раза, 
бывшие социалистические страны Европы – в 2,5 
раза, Индия – в 8,5 раз и Китай – в 13,7 раза1. Сле-
довательно, нужны конкретные меры и действия 
в нашей стране, которые позволили бы ускорить 
экономический рост, прогресс общественного раз-
вития.

Представляется, что одним из таких целесоо-
бразных, полезных и действенных механизмов, 
позволяющих продвинуться на данном пути в 
отечественных условиях, является способность 
общества «кардинально повысить производитель-
ность труда»2. А для этого, конечно, нужно хорошо 
разбираться в тонкостях самой проблемы, которая 
во многом предполагает глубокое понимание соб-
ственности на рабочую силу, ее эффективное при-
менение. 

Поэтому целью данной статьи является иссле-
дование содержания собственности на рабочую 
силу, ее форм и видов, их проявления на практике 
и реализации основных признаков - постоянство и 
гибкость, а также привлечение внимания много-
численных субъектов обозначенных процессов 
для принятия необходимых регулирующих мер. 
Объектом издания определена собственность на 
рабочую силу, функционирующая в основном зве-
не экономики России. Предметом работы стали 
политико-экономические и социально-трудовые 
отношения между участниками общественного 
производства по поводу формирования рабочей 
силы, собственности на нее и ее реализации. Ги-
потеза исследования предполагает, что если соб-
ственность на рабочую силу образуется в ходе ее 
формирования и реализации в процессе труда, то 
она проявляется в одних случаях в постоянных, а 
в других – гибких формах и видах в прямой зави-
симости от многообразия форм и видов собствен-
ности на условия производства. 
1 Академик Аганбегян рассказал, как сделать россиян богатыми: «очень 
действенный инструмент» – «МК», Веденеева Наталья. Информация 
взята с портала «Научная Россия» (https://scientificrussia.ru/) (дата об-
ращения: 05.05.2024).
2 Послание Владимира Путина Федеральному собранию 29 февраля 
2024 г.// https://tass.ru/ekonomika/20116171?ysclid=lvu3lqk8mt551783498 
(дата обращения: 06.05.2024).

Ряд аспектов рассматриваемых вопросов изло-
жены в нашей научной экономической литерату-
ре. Наиболее известные исследователи разных пе-
риодов, на наш взгляд, академики А.Г. Аганбегян, 
А.И. Анчишкин, С.Г. Струмилин [1-3]. Среди дру-
гих отечественных авторов А.Г. Забелин, В.В. Кор-
шунов, Л.Б. Левман, Б.В. Салихов, Г.И. Черкасов 
[4-6]. Нельзя не отметить также соответствующие 
зарубежные публикации лауреатов Нобелевской 
премии по экономике разных лет Ангуса Дитона, 
Джозефа Стиглица, Милтона Фридмана и Оливера 
Харта [7-10].

Вместе с тем, представляется, что сохраняется 
обширная тематика, связанная с современными 
подходами к собственности на рабочую силу. Она 
требует дальнейшего углубления и конкретизации 
уже устоявшихся взглядов, продолжения научного 
поиска в новых условиях.

ПРЕДВАРИТЕЛЬНЫЕ СУЖДЕНИЯ
Под рабочей силой, или способностью к тру-

ду принято понимать «совокупность физических 
и умственных способностей человека, которые 
он использует при производстве потребительных 
стоимостей»3 [11, с. 49, 12, с. 178]. В принципиаль-
ном плане подавляющее большинство предста-
вителей научного экономического сообщества и 
практиков в основном разделяют это понимание. 
Вместе с тем иногда появляются «новаторы» мысли, 
которые сводят данное понятие только к первой его 
части. Они полагают, что рабочую силу достаточ-
но характеризовать как совокупность физических 
и умственных способностей человека. Отметим 
сразу, что вслед за К. Марксом и его сторонника-
ми нами не разделяется такой подход. Если стать 
на такую позицию, то получится, что способность 
к труду – это физиологическое свойство человека, 
появляющееся благодаря наследственности, генам, 
подобно другим его способностям. Например, ды-
шать или переваривать пищу. А это не совсем так, 
если не сказать, что совсем не так.

Рабочая сила, или способность к труду, с точки 
зрения генной физиологии, – это лишь предрас-
положенность родившегося здорового ребенка. 
Ее еще предстоит сформировать, причем не толь-
ко усваивая накопленные человеческие знания, 
но и навыки, умения, опыт, компетенции, культу-
ру и многое другое. Что же касается способности 
человека дышать или переваривать пищу, то они 
действительно передаются ДНК, формируются 
3 Мацкуляк И.Д. Политическая экономия: учебник для вузов/ И.Д. Мац-
куляк. М.: Изд-во Юрайт, 2021. 477 с. (с. 62); Его же: Экономическая 
теория (Основной курс): учебник / И.Д. Мацкуляк; Государственный 
университет управления. М.: Издательский дом ГУУ, 2019. 380 с. (с. 34).
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в утробе матери. Справедливости ради заметим, 
что и они не остаются неизменными после рож-
дения, а претерпевают ощутимые изменения с 
развитием человеческого организма, с его взрос-
лением. Кроме того, существенное воздействие 
на формирование рабочей силы оказывает, как 
известно, социальный фактор, без которого об-
щество не только не получит работника, а будет 
вынуждено общаться с Маугли и ему подобными 
человекоподобными существами.

Это первое суждение. Второе – связано с тем, 
что «новаторы» мысли игнорируют, как уже отме-
чено, другую часть приведенного выше опреде-
ления рассматриваемого понятия. На их взгляд, 
не обязательно, чтобы обладающий рабочей си-
лой человек (потенциальный работник) ее ис-
пользовал, создавая при этом какие-либо потре-
бительные стоимости. Здесь, представляется, и 
комментировать нечего. Повсеместная мировая 
практика опровергает это, что называется на кор-
ню. Учитывая, что автору этих строк не так давно 
встречался случай, когда доцент экономической 
кафедры вуза с более чем десятилетним стажем, 
представивший на обсуждение докторскую дис-
сертацию по конкурентоспособности рабочей 
силы, как раз игнорировал критерий применения 
способности к труду, не говоря уже о другом кри-
териальном моменте – необходимости создания 
потребительных стоимостей, заметим следую-
щее. Поступивший в музыкальную школу ученик 
еще не музыкант, зачисленный в студенты меди-
цинского университета вчерашний абитуриент 
еще не врач. Пришедший в ПТУ для обучения то-
карному или слесарному делу молодой человек 
еще не токарь и не слесарь. То же можно сказать 
и о выпускниках как профессионально-техниче-
ских, так и высших учебных заведений, которые 
не приступили к работе, не создают на основе 
приобретенных знаний каких-либо потребитель-
ных стоимостей.

Вывод: только вполне комплексная характери-
стика рабочей силы, или способности к труду отра-
жает ее суть; лишь в отмеченном смысле идет речь 
о ней в дальнейшем при рассмотрении собствен-
ности на нее.

ДВОЙСТВЕННЫЙ ХАРАКТЕР СОБСТВЕННОСТИ  
НА РАБОЧУЮ СИЛУ

Теперь, после уточнения сущности понятия 
«рабочая сила, или способность к труду» попыта-
емся рассмотреть собственность на нее. В данной 
связи вспомним, что же такое собственность как 
таковая?

«Собственность – это система исторически из-
меняющихся объективных отношений между 
людьми по совместному или раздельному при-
своению материальных условий и результатов 
общественного производства»4 [11, с.88]. Если по-
пытаться переложить содержание данной дефини-
ции на рабочую силу, или способность к труду, то 
увидим, что в отдельные исторические эпохи обо-
значенное присвоение происходило по-разному. 
Во всяком случае, первоначально оно в основном 
было совместным. Затем в другие докапиталисти-
ческие формации и раздельным, и совместным. 
Это позволило, как известно, К. Марксу даже сфор-
мулировать экономический закон тождества труда 
и собственности [13, с.459-460].

В капиталистическом и посткапиталистиче-
ском обществе, отношения собственности на рабо-
чую силу предполагают, как минимум три условия: 

а) присвоение способности к труду как одного 
из факторов производства; 

б) хозяйственное использование материальных 
средств благодаря возникающим взаимоотноше-
ниям носителя рабочей силы и собственника усло-
вий производства по поводу ее купли-продажи и 
последующим его связям с обществом, отдельны-
ми слоями и группами; 

в) экономическая реализация своей собствен-
ности на основе ее продажи товаропроизводите-
лю, владеющему средствами производства, но не 
имеющего необходимого количества рабочих рук 
и в связи с этим вынужденного покупать их на 
рынке труда у тех, кто ими владеет [14-16].

Таким образом, правовое содержание собствен-
ности на рабочую силу заключается в отношении 
одного человека, работника, обладающего способ-
ностью к труду как своей или как чужой, если она 
принадлежит другому ее носителю. В то же время 
экономическое содержание собственности на ра-
бочую силу также состоит в отношениях, но не к 
способности к труду, а между людьми по поводу 
той или иной рабочей силы. Она возникает лишь в 
том случае, если у ее носителя формирующего соб-
ственную рабочую силу образуются определенные 
отношения с другими собственниками способно-
сти к труду.

Первоначально рассматриваемая собствен-
ность предстает перед нами как нечто двойствен-
ное: как целесообразная деятельность, или сам 
труд и при реализации как фактор производства. 
Впоследствии выясняется, что труд, поскольку он 
выражен в собственности, уже не имеет тех при-
4 Мацкуляк И.Д. Политическая экономия: учебник для вузов / И.Д. Мац-
куляк. М.: Изд-во Юрайт, 2021. 477 c. (c. 102–103).
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знаков, которые принадлежали работнику как 
создателю потребительных стоимостей. Эта двой-
ственная природа собственности рабочей силы 
особо видна, как только ее собственник лишается 
средств производства, сосредотачивающихся в ру-
ках немногих. Носитель данной собственности, то 
есть рабочей силы для того, чтобы жить вынужден 
ее продавать. На вырученные средства он поддер-
живает собственную жизнь и членов своей семьи. 
Фактически с момента реализации способности к 
труду ее носитель – собственник превращается в 
наемного рабочего.

РЕАЛИЗАЦИЯ СОБСТВЕННОСТИ  
НА РАБОЧУЮ СИЛУ

В политической экономии и в теории эконо-
мики труда до сих пор принято было считать, что 
носитель рабочей силы продает ее на рынке труда 
другому собственнику, а именно тому, кому при-
надлежат условия производства. Данное положе-
ние фактически стало в мировой практике преоб-
ладающим повсеместно. Но если присмотреться, 
то становится явным еще один очень важный 
аспект акта купли-продажи рабочей силы, но кото-
рый не заслужено остается в тени, о нем как-то не 
принято говорить. Это не имело особого значения 
до сих пор, пока везде господствовала частная соб-
ственность, или ее виды. Теперь же, когда повсюду 
имеет место многообразие форм и видов собствен-
ности и на их основе форм и видов хозяйствова-
ния, ситуация изменилась, она стала существен-
но другой. Иначе говоря, условия производства, в 
которые включается приобретенная рабочая сила, 
отличаются друг от друга, большим многообрази-
ем. Носители способности к труду призваны быть 
готовыми адаптироваться к этим, по сути, разным 
условиям не только по технологическим особен-
ностям, но и по слиянию в едином процессе труда 
по форме или видам собственности. Во всяком слу-
чае, по большинству их общих признаков.

Дело в том, что подобно тому, как группа кро-
ви вливаемой больному должна соответствовать 
его группе крови, чтобы организм человека вы-
здоравливал, функционировал полноценно, так 
и собственность фактора производства – рабочей 
силы призвана соответствовать собственности ус-
ловий производства, включая средства. Учитывая 
многообразие последней, можно предположить, 
что рабочая сила не просто предрасположена к 
многообразию собственности на нее, а приобре-
тает ту ее форму или вид, в условия функциони-
рования которой она попадает в результате куп-
ли-продажи.

ФОРМЫ И ВИДЫ СОБСТВЕННОСТИ НА РАБОЧУЮ 
СИЛУ В УСЛОВИЯХ РАЗВИТОЙ ЭКОНОМИКИ

В наше время в теории и на практике различают 
ряд форм собственности и ее многообразие видов. 
Это обосновано нами в предыдущих изданиях5 [11, 
с.94-100]. Что касается собственности на рабочую 
силу, то фактически она сводится к утверждению: 
способность к труду принадлежит ее носителю, то 
есть человеку, работнику. Подразумевается, что ее 
следует рассматривать как единственно возмож-
ную частную форму.

Авторское исследование свидетельствует, что 
существующий подход не полный. Его содержание 
обосновано следует расширить. Во всяком случае, 
практика демонстрирует повторяющуюся двой-
ственность собственности на рабочую силу. 

Во-первых, таковую наблюдаем тогда, когда, с 
одной стороны, различаем собственность на ин-
дивидуальную, а с другой – совокупную рабочую 
силу. В одном случае речь идет фактически о соб-
ственности на способность к труду ее носителя. В 
другом – о собственности на рабочую силу ее по-
купателя, то есть собственника условий производ-
ства, приобретающего ее в ходе купли-продажи на 
рынке труда. 

Отмеченная двойственность собственности на 
рабочую силу, в свою очередь, предполагает, что 
собственность на индивидуальную рабочую силу, 
то есть собственность носителя на нее, проявляет-
ся в двух формах, а именно как: 

а) личная – когда человек, носитель рабочей 
силы имеет дело с предметами потребления, то 
есть домашним имуществом индивидуального 
(персонального) характера в пределах личного 
подсобного хозяйства; проявляется всегда, во всех 
формациях; 

б) частная – трудовая, также наблюдаемая в ус-
ловиях всех формаций.

Во-вторых, упомянутая двойственность соб-
ственности на совокупную рабочую силу проявля-
ется в следующих формах: 

1) частная – нетрудовая – всегда, за исключени-
ем первобытно-общинного строя; 

2) общая – во всех общественно-экономических 
формациях как: 
• семейная собственность на рабочую силу; 
• общественная собственность на рабочую силу 

в виде собственности общественных органи-
заций, коллективной, кооперативной, кор-
поративной, акционерной, паевой (долевой), 
ассоциативной, арендной, государственной, 

5 См.: Мацкуляк И.Д. Политическая экономия: учебник для вузов /  
И.Д. Мацкуляк. М.: Изд-во Юрайт, 2021. 477 с. (с. 108–114).   



ТРУД И СОЦИУМ: ТЕОРЕТИЧЕСКИЙ РАКУРС / LABOR AND SOCIETY: THEORETICAL PERSPECTIVE

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   2/2024  12

муниципальной, общинной собственности и 
собственности общенародного достояния; 

• смешанная собственность на совокупную рабо-
чую силу6 в виде межхозяйственной, государ-
ственно-кооперативной, государственно-акцио-
нерной, совместной (межгосударственной) и др. 
Учитывая, что рабочая сила – это товар особого 

рода [14-16], который создает стоимость большую, 
чем сам того стоит, то есть прибавочную стоимость, 
то и собственность на него – специфическая суб-
станция. Собственность на рабочую силу принци-
пиально отличается от собственности на какое-ли-
бо имущество или на средства производства. Если 
последним присуще материальное выражение, то 
этого не скажешь о рабочей силе. Если первые соз-
даются в жестко детерминированных формах и в 
таком качестве участвуют в процессе труда, то ра-
бочая сила весьма гибкая реальность. Она, подобно 
разному состоянию (твердому, жидкому и паро-
вому) воды, в ходе функционирования в процессе 
труда приобретает соответствующую форму в за-
висимости от реальной формы собственности или 
ее вида на условия производства, включая средства.

Изложенная трактовка понимания сути форм 
и видов собственности на рабочую силу, пред-
ставляется, принципиальной. Из нее вытекает ряд 
особых ее качеств, свойств и черт, без которых но-
сителю способности к труду сложно, если вообще 
возможно, работать в условиях производства, соб-
ственность на которые обладает несколько иными 
характеристиками. 

Например, водителю таксопарка, которому го-
сударство собственность передало на праве хозяй-
ственного ведения, достаточно сложно перейти 
в категорию самозанятого водителя-таксиста на 
своем собственном автомобиле. За период работы 
в условиях найма он выработал многие привычки, 
которые ему приходилось постоянно учитывать в 
общении с различными подразделениями указан-
ной организации. Так, он мало заботился о поис-
ке пассажиров. Этим занималась соответствующая 
диспетчерская служба. Он не волновался о горю-
чем. Для этого работало подразделение «родного» 
парка. Он не искал запасные части для закреплен-
ного за ним автомобиля. Для этого существова-
ла специальная служба доставки. Этот ряд можно 
было бы продолжить. Наша задача заключается в 
другом – раскрыть условия производства, в которых 
функционировала рабочая сила водителя таксопар-

6 Здесь специально оговоримся, что смешанная собственность на ра-
бочую силу, безусловно, выступает разновидностью ее общей формы. 
Вместе с тем не исключено, что на некоторых этапах экономического 
развития ее следовало бы рассматривать как отдельную форму соб-
ственности на совокупную рабочую силу.

ка. Перейдя же в самозанятые, он свои способно-
сти к труду, в том числе мыслительные, вынужден 
перестраивать, причем существенно. Теперь ему 
обо всем придется заботиться самому. Причина 
разительных перемен кроется в форме или виде 
собственности на условия производства. В первом 
случае будущий водитель таксопарка, устраива-
ясь на работу, реализовал свою частную трудовую 
собственность на рабочую силу таксопарку и вы-
нужден работать под руководством его руководи-
теля, который использует и распоряжается данной 
способностью к труду по своему усмотрению. А так 
как у него собственность на условия производства 
государственная, переданная данной структуре на 
праве хозяйственного ведения, то под данный по-
рядок ее функционирования вынужден подстраи-
ваться и вновь пришедший работник. Выражаясь 
по-другому, его проданная рабочая сила вынуж-
дена перестроиться, приняв форму или вид соб-
ственности, тех условий, в процесс труда которых 
он включается. В данном случае свойства, качества 
и черты частной собственности на рабочую силу 
наш водитель вынужден отодвинуть на второй 
план, а на первый выдвигаются те его свойства, 
качества и черты, которые требуются со стороны 
условий производства, собственность на которые 
государство передало организации, как уже отме-
чено, на праве хозяйственного ведения. 

Если же водитель из нашего примера все же 
перейдет в самозанятые, то описанный процесс 
организуется в соответствии с новыми условиями 
производства, в которых выстраивается деятель-
ность самозанятых.

Примерно так же можно охарактеризовать про-
цессы, происходящие относительно работы труже-
ника акционерного общества в аграрной сфере и 
фермера. Или в условиях любого другого вида соб-
ственности на условия производства.

Изложенное выше относительно гибкого мно-
гообразия форм и видов собственности на рабо-
чую силу определенным образом подтверждается 
и общепринятыми положениями относительно 
зависимости уровня развития производственно-
экономических отношений от уровня развития 
производительных сил. Так, как согласно данному 
положению, первые, то есть отношения являются 
ведомыми, а вторые – производительные силы ве-
дущими, так и в системе собственности ведущей 
выступает собственность на условия производ-
ства, включая средства, а ведомой – собственность 
на рабочую силу. В то же время подобно тому, как 
в общественном производстве главной (первой) 
производительной силой является работающий 
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человек, так и собственность на его рабочую силу, 
проявляется богаче по многообразию возможно-
стей в разных условиях производить какие-либо 
потребительные стоимости. Как видим, такое по-
ложение имеет место, несмотря на ее зависимость 
от собственности на условия производства, вклю-
чая средства. Последняя именно потому и выпол-
няет ведущую роль, что собственность на рабочую 
силу через процесс купли-продажи на рынке, всту-
пая в процесс труда, способна проявлять гибкость, 
умение перестраиваться по форме или виду, при-
спосабливаться к условиям собственности на усло-
вия производства. Выходя же из процесса труда и 
подчинения собственнику условий производства, 
в которых была израсходована, в распоряжение 
своего носителя она благодаря его заботе опять 
восстанавливается как его собственность. Так по-
стоянно происходит процесс ее воспроизводства.

В заключение отметим, что то, каким будет про-
цесс воспроизводства рабочей силы и собственно-
сти на нее – суженным, простым или расширен-
ным, насколько он будет эффективен – зависит от 
многих факторов. Выделим, прежде всего, соци-
ально-экономическую и демографическую поли-
тику, ее выработку и реализацию на всех уровнях. 
Представляется, что особое значение при этом 
принадлежит решению вопросов образования и 
здравоохранения, соблюдению прав собствен-
ности вообще и права собственности на рабочую 
силу, в особенности. Считаем в данной связи впол-
не приемлемой тенденцию сокращения неравен-
ства в оценке собственности на рабочую силу в 
России. В соответствии с ней разница в доходах 
10% работников с наибольшей и 10% наименьшей 
зарплатой, составила в 2023 г. 13,1 раз, что почти 
в три раза меньше, чем в 2001 г., когда разрыв до-
стигал 40 раз7. Конечно, такого рода меры следует 

7 В России сократилось неравенство в зарплатах // Источник: https://
www.business.ru/news/37178-v-rossii-sokratilos-neravenstvo-v-zarplata
h?ysclid=lw4rw1j86v295478258 (Дата обращения: 13.05.2024). При этом 
полагаем также, что не следует допускать, чтобы собственность на спо-
собность к труду одного ее носителя оценивалась в два млн рублей в 
день, а у другого - 19 242 руб. в месяц, как это, к сожалению, еще встре-
чается. Подобного не должно быть, даже если в первом случае соб-
ственность на рабочую силу становится общенародным достоянием, а 
во втором, - она нужна для функционирования с минимальной произ-
водительностью труда.

всячески поощрять и в других направлениях в обо-
значенной области. 

Вот почему, представляется, что стране пред-
стоят дальнейшие исследования поднятых в на-
стоящей работе вопросов, и на сформированной 
таким образом основе их изучение на всех уровнях 
образования и практическая реализация.

ВЫВОДЫ
Исследование собственности на рабочую силу, 

или способность к труду позволяет сформулиро-
вать несколько важных выводов:

1. Она представляет собой систему исторически 
изменяющихся объективных отношений между 
людьми по поводу ее формирования, совместного 
или раздельного использования, предполагающе-
го на определенном этапе развития куплю-прода-
жу, и на этой основе присвоение материальных ус-
ловий и результатов общественного производства.

2. Собственности на рабочую силу присущ 
двойственный характер. С одной стороны, если 
она функционирует индивидуально, то при ис-
пользовании ею предметов потребления собствен-
ность на способность к труду проявляется в лич-
ной, а при применении средств производства – в 
частной трудовой форме. С другой – если же речь 
идет о собственности на совокупную рабочую силу, 
то она проявляется в частной нетрудовой и общей 
формах и ряде разновидностей последней.

3. В свою очередь, главный признак личной и 
частной трудовой собственности на рабочую силу 
как формы проявления – это ее постоянство, а 
частной нетрудовой и общей форм – гибкость, по-
зволяющая ее носителю каждый раз включаться 
в процесс труда благодаря акту купли-продажи и 
требований со стороны собственности на условия 
производства.

4. Осознание этого фундаментального новше-
ства в функционировании рабочей силы со сто-
роны общества, его соответствующих институтов 
ускорит возможность его учета в деятельности его 
разных звеньев, что, безусловно, повысит эффек-
тивность функционирования отечественной эко-
номики.
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АННОТАЦИЯ
Цель работы – анализ и выявление закономерностей, связанных с трансформацией рынка труда и системы среднего про-
фессионального и высшего образования, а также взаимосвязи между основными показателями, характеризующими их 
развитие. В целях определения степени влияния структурной безработицы на социально-экономическое развитие страны и 
рынок труда, установления причин квалификационного разрыва проведен анализ основных показателей среднего профес-
сионального и высшего образования. В ходе исследования использованы системный и сравнительные подходы, структур-
ный анализ и методы статистической обработки информации. Результаты исследования показали, что наметилась тенденция 
востребованности программ подготовки специалистов со средним профобразованием, увеличивается число профильных 
студентов и выпускников соответствующих учебных заведений. Принимаются меры и по совершенствованию подготовки 
специалистов с высшим образованием: оптимизируется численность студентов вузов, обновляются учебные программы, 
нацеленные на подготовку приоритетных для экономики специалистов. Проведенный анализ госпрограмм по развитию 
высшего образования показал, что стратегические цели и задачи в этой сфере реализуются в соответствии с установленны-
ми заданиями.
Ключевые слова: рынок труда; рабочая сила; занятость; миграционный поток; кадровый разрыв; структурная безработица; 
система образования; высшее образование.
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ABSTRACT
The purpose of the paper is to analyze and identify patterns associated with the transformation of the labor market and the 
system of secondary vocational and higher education, as well as the relationship between the main indicators characterizing 
their development. To determine the degree of influence of structural unemployment on the socio-economic development of the 
country and the labor market, as well as to establish the causes of the qualification gap, the authors carried out an analysis of 
the main indicators of secondary vocational and higher education. The study used systematic and comparative approaches, 
structural analysis, and statistical information processing methods. The research results showed that there has been a trend in 
the demand for training programs for specialists with secondary vocational education, and the number of students of specialized 
specialties and graduates of specialized educational institutions is increasing. Measures are also being taken to improve the 
training of specialists with higher education: the number of university students is being optimized, and educational programs 
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ВВЕДЕНИЕ
В условиях цифровой трансформации обще-

ства и экономики прослеживаются как поло-
жительные, так и отрицательные тенденции и 
факторы, влияющие на рынок труда Российской 
Федерации. Эти изменения необходимо рассма-
тривать с точки зрения профессиональной под-
готовки кадров и развития их профессиональных 
компетенций. Для этого целесообразно провести 
анализ доступности, эффективности и инноваци-
онного развития системы среднего профессио-
нального и высшего образования и выявить тен-
денции их влияния на рынок труда.

Цифровые технологии влияют не только на виды 
трудовой деятельности человека, но также меняют 
требования к профессиональным компетенциям 
кадров, что в свою очередь ведет к изменениям вос-
требованных профессий на рынке труда [1, с.47]. 
Н.И. Ларионова, О.В. Юрьева, Л.А. Бурганова выде-
ляют взаимосвязь развития рынка труда с системой 
образования под влиянием процессов цифровиза-
ции, а также отмечают необходимость инвестиро-
вания в систему образования в случае поляризации 
уровней квалификации на рынке труда [2, с.96].

В.Л. Вуколов утверждает, что процессы цифро-
визации влияют на уровень структурной безрабо-
тицы «только в краткосрочной перспективе, по-
скольку в долгосрочном и среднесрочном периоде 
адаптация системы подготовки кадров по новым 
специальностям неизбежна» [3, с.29]. Стоит от-
метить, что взаимосвязь рынка труда и системы 
образования основана на технологических изме-
нениях, происходящих в глобальной экономике и 
поэтому в условиях цифровизации предлагается 
создавать соответствующую инфраструктуру и ус-
ловия для доступного обучения и переквалифика-
ции, что по мнению авторов приведет к стабиль-
ному росту занятости [4, с.136; 5; 6].

Поскольку цифровизация направлена, с одной 
стороны, на внедрение цифровых технологий во 
все отрасли, а с другой – на управление этими 
технологиями высококвалифицированными спе-
циалистами, ряд зарубежных авторов считает не-
обходимым повышать профессиональные компе-
тенции во всех сферах деятельности [7; 8; 9]. 

aimed at training priority specialists for the economy are being updated. An analysis of state programs for the development 
of higher education showed that strategic goals and objectives in this area are being implemented in accordance with the 
established tasks.
Keywords: labor market; labor force; employment; migration flow; personnel gap; structural unemployment; education system; 
higher education.
For сitation: Lebedev O.V., Yanovskaya A.A. Analytical view on the development of the labor market and education system in the Russian Federation. Social 
and labor research. 2024;55(2):15-24. DOI: 10.34022/2658-3712-2024-55-2-15-24.

АНАЛИЗ РЫНКА ТРУДА
Анализируя рынок труда, в первую очередь, 

следует обратить внимание на социально-демо-
графические проблемы, которые проявляются в 
виде естественной убыли населения (демографи-
ческая яма 1990-х, смертность населения вслед-
ствие пандемии коронавируса и пр.); прослежи-
вается тенденция внешней трудовой миграции 
высококвалифицированных специалистов в дру-
гие страны (релоканты) и снижение численности 
иностранных высококвалифицированных специ-
алистов в стране. 

Анализируя официальные данные Росстата, 
представленные в табл. 1, отметим, что в 2020–
2021 гг. проводилась всеобщая перепись населе-
ния, в соответствии с результатами которой чис-
ленность постоянного населения в Российской 
Федерации находилась на уровне 147 млн чело-
век. Однако после 2020 г. она начала сокращать-
ся и составила в 2021 г. 146,98 млн человек, (со-
кращение составило 480 тыс. человек). В 2022  г. 
население страны сократилось еще на 530 тыс. 
человек за год. Основные причины сокращения 
численности населения – рост смертности насе-
ления в период пандемии, снижение рождаемо-
сти, миграционный отток.

Динамика показателей рабочей силы в РФ 
в 2015–2022 гг. носит колебательный характер. 
Например, ее численность за этот период сокра-
тилась на 1,7 млн человек (на 2,2%), при этом к 
2022 г. число занятых уменьшилось на 350 тыс. че-
ловек по сравнению с 2017 г. Что касается безра-
ботных, то их количество с 2015 по 2022 гг. сокра-
тилось на 1,3 млн человек (на 30,8%) и составило 
2951 тыс. человек. Снижению уровня безработи-
цы способствуют такие факторы как рост непол-
ной занятости, увеличение числа самозанятых 
граждан, снижение производительности труда, а 
также регуляторные факторы в виде реализуемых 
национальных проектов, например Националь-
ный проект «Содействие занятости».

Вторая не менее важная социально-демогра-
фическая проблема, влияющая на рынок труда, – 
трудовая миграция высококвалифицированных 
специалистов в другие страны (релоканты) и со-
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кращение численности иностранных высококва-
лифицированных специалистов в Российской Фе-
дерации.

На рис. 1 представлена динамика трудовой ми-
грации граждан Российской Федерации, выехав-
ших за границу.

Ежегодно страну покидают в среднем более 
53 тыс. человек. Что касается резкого сокращения 
числа трудовых мигрантов до 45,5 тыс. в 2020 г., 
то это прямая связь с пандемией. В последующие 
годы цифры оттока вернулись к докризисным 
значениям. 

Подробные данные по макрорегионам, куда 
выезжают российские граждане на работу, пред-
ставлены в табл. 2.

По данным табл. 2 наибольшая доля россий-
ских граждан выезжает в страны Европы и Амери-
ки. Из основных факторов, влияющих на внешнюю 
трудовую миграцию граждан России, выделим 
следующие: экономико-политические колебания, 
неустойчивое социальное положение и уровень 
жизни населения. В то же время, на государствен-
ном уровне совершенствуется система высшего 
образования, направленная на предоставление 
высокого качества образовательного процесса, 
продолжается работа над увеличением финанси-
рования вузов в регионах, используется эффектив-
ная система мотивации и поддержки кадров, что 
позволит уменьшить уровень внешней трудовой 
миграции высококвалифицированных специали-
стов из России.

Вместе с тем, статистические данные, пред-
ставленные в табл. 3, характеризуют рост числен-
ности иностранных граждан, получивших разре-
шительные документы на работу в Российской 

Федерации, причем 97% из них – граждане из 
стран СНГ. Исключение составляет лишь 2020 г., в 
котором по решению Правительства России были 
введены меры по предотвращению распростра-
нения коронавирусной инфекции, и поэтому ко-
личество иностранных граждан, получивших раз-
решение на работу сократилось на 36%. Однако 
уже в 2021 г. число трудовых мигрантов, в основ-
ном из Таджикистана, Узбекистана, Азербайджа-
на и Киргизии, увеличилось на 85%. 

За 7 лет – с 2016 по 2022 гг. численность тру-
довых мигрантов, получивших разрешение на ра-
боту, увеличилась на 28%. Напротив, число ино-
странных граждан, уже имеющих действующее 
разрешение на работу, сократилось в 2022 г. по 
сравнению с 2016 г. на 56%. Это весьма негатив-
ная тенденция, которая ведет к росту нелегаль-
ных мигрантов, осуществляющих трудовую дея-
тельность на территории РФ. 

Что касается мигрантов, имеющих трудовой 
патент, то их численность возросла с 2016 по 
2022 гг. на 32%. 

В соответствии с методическими пояснениями 
Росстата «численность иностранных граждан, по-
лучивших разрешение на работу, включает чис-
ленность иностранных граждан, которые прибыли 
в Российскую Федерацию в порядке, требующем 
получения визы, в рамках квоты; квалифициро-
ванных специалистов; иностранных граждан, 
обучающихся в Российской Федерации по очной 
форме в профессиональной образовательной 
организации или образовательной организации 
высшего образования по основной профессио-
нальной образовательной программе, имеющей 
государственную аккредитацию; иностранных 

Таблица 1 / Table 1

Динамика численности населения и рабочей силы Российской Федерации / Population and labor force dynamics  
of the Russian Federation

Численность постоянного  
населения / Resident population Рабочая сила / Labor force В том числе / Including

млн человек / 
million people

в % к преды-
дущему году 
/ as % of the 
previous yea

тыс. человек 
/ thousand 

people

в % к преды-
дущему году 
/ as % of the 
previous yea

занятые безработные

тыс. человек 
/ thousand 

people

в % к предыдуще-
му году / as % of 
the previous yea

тыс. человек 
/ thousand 

people

в % к предыдуще-
му году / as % of 
the previous yea

2015 147,18 100,3 76 588 100,0 72 324 99,6 4 264 107,4
2016 147,58 100,3 76 636 100,1 72 393 100,1 4 243 99,5
2017 147,80 100,1 76 285 99,3 72 316 99,7 3 969 93,5
2018 147,84 100,0 76 190 99,9 72 532 100,3 3 658 92,2
2019 147,96 100,1 75 398 99,0 71 933 99,2 3 465 94,7
2020 147,46 99,7 74 923 99,4 70 601 98,1 4 321 124,7
2021 146,98 99,7 75 350 100,6 71 719 101,6 3 631 84,0
2022 146,45 99,6 74 924 99,4 71 974 100,4 2 951 81,3

Источник / Source: составлено авторами по данным: Демографический ежегодник России. 2023: Статистический сборник. Росстат. M. 2023. 256 c. URL: 
https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Demogr_ejegod_2023.pdf; Российский статистический ежегодник. 2023: Статистический сборник. Росстат. М. 
2023. 701 с. URL: https://rosstat.gov.ru/folder/210/document/12994 / compiled by the authors according to the following publications: Demographic Yearbook 
of Russia. 2023: Statistical Collection. Rosstat. M. 2023. 256 p. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Demogr_ejegod_2023.pdf; Russian Statistical 
Yearbook. 2023: Statistical Collection. Rosstat. М. 2023. 701 p. URL: https://rosstat.gov.ru/folder/210/document/12994.
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граждан, прибывших для работы в организациях, 
зарегистрированных в государствах – членах ВТО 
и получивших разрешение на работу»1. То есть, в 
основном, по данному показателю учитываются 

1 Труд и занятость в России. 2021. Статистический сборник. Росстат. M. 
2021. 177 с. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Trud_2021.pdf С.98

иностранные граждане, официально получившие 
разрешение на работу. 

Численность же так называемых трудовых ми-
грантов, прибывших в РФ (часть из которых тру-
дится нелегально), намного выше и эта цифра еже-
годно увеличивается. Например, по данным СМИ 

Рис. 1 / Fig. 1. Численность российских граждан, выехавших на работу за границу / Number of Russian citizens who have traveled 
overseas for employment purposes
Источник / Source: составлено авторами по данным: Труд и занятость в России. 2021. Статистический сборник. Росстат. M. 2021. 177 с. URL: https://rosstat. 
gov.ru/storage/mediabank/Trud_2021.pdf С. 109; Труд и занятость в России. 2023. Статистический сборник. Росстат. M. 2023. 182 с. URL: https://rosstat.gov. 
ru/storage/mediabank/Trud_2023.pdf С. 117 / compiled by the authors based on the data of the publications: Labor and Employment in Russia. 2021. Statistical 
Collection. Rosstat. M. 2021. 177 p. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Trud_2021.pdf P. 109; Labor and employment in Russia. 2023. Statistical 
Collection. Rosstat. M. 2023. 182 p. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Trud_2023.pdf P. 117.
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Таблица 2 / Table 2

Численность российских граждан, выехавших на работу за границу / Number of Russian citizens who have traveled  
overseas for employment purposes

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Численность российских граждан, выехавших на работу  
за границу, тыс. человек 57,1 60,0 55,8 58,0 57,6 45,5 53,1 55,6

из них: в страны Европы 18,4 21,3 19,5 21,1 20,4 17,6 19,9 19,1

в страны Азии 11,0 8,9 7,1 7,3 7,4 5,6 6,4 7,0

в страны Африки 8,7 9,7 11,2 12,5 12,4 9,1 11,9 12,3

в страны Америки 14,4 14,8 12,6 11,6 11,4 9,0 9,6 11,6

в Австралию и Океанию 4,6 5,3 5,3 5,6 6,1 4,1 5,4 5,5

Источник / Source: составлено авторами по данным: Труд и занятость в России. 2021. Статистический сборник. Росстат. M. 2021. 177 с. URL: https://rosstat. 
gov.ru/storage/mediabank/Trud_2021.pdf С. 109; Труд и занятость в России. 2023. Статистический сборник. Росстат. M. 2023. 182 с. URL: https://rosstat.gov. 
ru/storage/mediabank/Trud_2023.pdf С. 117 / compiled by the authors based on the data of the publications: Labor and Employment in Russia. 2021. Statistical 
Collection. Rosstat. M. 2021. 177 p. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Trud_2021.pdf P. 109; Labor and employment in Russia. 2023. Statistical 
Collection. Rosstat. M. 2023. 182 p. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Trud_2023.pdf P. 117. 

Таблица 3 / Table 3

Динамика численности иностранных граждан, работающих в Российской Федерации / Evolution of the number  
of foreign citizens working in the Russian Federation

Иностранные граждане, получившие раз- 
решение на работу / Foreign citizens who 

have received a work permit

Иностранные граждане, имеющие действу- 
ющее разрешение на работу / Foreign 

citizens who have a valid work permit

Иностранные граждане, имеющие патент 
на работу / Foreign citizens who have a work 

patent

тыс. человек 
/ thousand 

people

в % к предыдущему году / 
as % of the previous year

тыс. человек / 
thousand people

в % к предыдущему году 
/ as % of the previous 

year

тыс. человек 
/ thousand 

people

в % к предыдущему году /  
as % of the previous year

2016 1686,3 90,2 143,9 78,9 1543,4 99,9

2017 1773,9 105,2 114,9 79,8 1649,1 106,8

2018 1768,6 99,7 93,2 81,1 1661,9 100,1

2019 1793,7 101,4 83,2 89,3 1693,5 101,9

2020 1149,5 64,1 52,8 63,5 1071,3 63,3

2021 2128,4 185,2 54,0 102,3 2075,1 193,7

2022 2164,6 101,7 62,9 116,5 2035,0 98,1

Источник / Source: составлено авторами по данным: Труд и занятость в России. 2021. Статистический сборник Росстат. M. 2021. 177 с. URL: https://rosstat. 
gov.ru/storage/mediabank/Trud_2021.pdf С.129; Труд и занятость в России. 2023. Статистический сборник Росстат. M. 2023. 180 с. URL: https://rosstat. gov.ru/
folder/210/document/13210 С. 115 / compiled by the authors based on the data of the publications: Labor and Employment in Russia. 2021. Statistical Collection 
of Rosstat. M. 2021. 177 p. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Trud_2021.pdf P.129; Labor and employment in Russia. 2023. Statistical Collection 
Rosstat. M. 2023. 180 p. URL: https://rosstat.gov.ru/folder/210/document/13210 P. 115.



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   2/2024  19

О.В. Лебедев, А.А. Яновская

в 2019 г. в Россию приехало почти 4 млн человек, 
в 2020 г. – 1,1 млн человек, в 2021 г. – 2,6 млн чело-
век, в 2022 г. – 3,5 млн человек2.

В этой связи требуются новые подходы, раз-
работка и принятие жестких правовых мер, огра-
ничивающих миграционные потоки низкоквали-
фицированной рабочей силы в Россию, поскольку 
массовое использование низкоквалифицирован-
ной рабочей силы иностранных мигрантов пред-
ставляет серьезный вызов государству и регу-
ляторной политике в сфере трудовой миграции 
из-за различий в социокультурном развитии, что 
может привести к обострению межнациональных 
отношений и социальной стабильности, а также 
усилить нелегальную, теневую составляющую 
на рынке труда. Кроме того, использование низ-
коквалифицированной рабочей силы тормозит 
инновационные процессы развития экономики, 
уменьшает рост производительности труда, сни-
жает эффективность занятости населения.

Вместе с тем особо значимые отрасли России 
нуждаются в высококвалифицированных специ-
алистах, в том числе цифровых индустрий. Одна-
ко численность иностранных высококвалифици-
рованных специалистов, имевших действующее 
разрешение на работу пока не велика, в основном 
это граждане из стран СНГ – Украины, Узбекиста-
на, Азербайджана, Туркмении (табл. 4). 

В нашей стране работают также специалисты 
из Германии, Франции, Италии и Великобрита-
нии, других стран ЕС. Среди стран дальнего за-
рубежья лидируют Китай (в 2021–2022 гг. числен-
ность граждан, работающих на территории РФ 
2  Костенко Я. Приток трудовых мигрантов в Россию вырос в I квартале в 
1,6 раза. Менеджмент. Ведомости. М. 2023. URL: https://www.vedomosti.
ru/management/articles/2023/05/10/974291-pritok-trudovih-migrantov-v-
rossiyu-viros

составила более 17 тыс. человек, для сравнения 
в 2019–2020 гг. этот показатель был на уровне 
в среднем 12 тыс. человек) и Турция (в 2019 г. – 
9,5  тыс. человек, в 2020 г. – 11,7 тыс. человек, в 
2021 г. – более 20 тыс. человек, в 2022 г. – около 
22 тыс. человек)3. 

В целом, за период с 2016 по 2022 гг. числен-
ность иностранных высококвалифицированных 
специалистов из стран СНГ сократилась на 34%. 
Количество европейских специалистов, увеличив-
шееся к 2018 г. в 2,5 раза (большей частью привле-
ченных для подготовки и проведения чемпионата 
мира по футболу, проходившему в России в 2018 г.), 
к 2022 г. сократилось на 43%. Вместе с тем продол-
жается рост притока иностранных высококвали-
фицированных специалистов из стран дальнего 
зарубежья. В 2022 г. по сравнению с 2016 г. этот по-
казатель увеличился в 2 раза и составил 55,4 тыс. 
человек. Такая тенденция объясняется процессом 
трансформации мировой экономики, изменением 
вектора развития международной политики Рос-
сийской Федерации, ориентированной на сотруд-
ничество с восточноазиатскими странами.

СТРУКТУРНАЯ БЕЗРАБОТИЦА 
И ОБРАЗОВАТЕЛЬНАЯ СИСТЕМА

На современном этапе полноценному разви-
тию российского рынка труда помимо миграци-
онной препятствует еще одна сложная проблема, 
связанная с квалификационным разрывом и его 
следствием – структурной безработицей. Одной 
из причин ее появления является существенная 
разница между долями населения, достигшего 

3 Российский статистический ежегодник. 2023: Статистический сбор-
ник. Росстат. М. 2023. 701 с. URL: https://rosstat.gov.ru/folder/210/
document/12994 C. 117

Таблица 4 / Table 4

Численность иностранных высококвалифицированных специалистов, имевших действующее разрешение на работу /  
Number of foreign highly skilled professionals with valid work permits

Всего, тыс. 
человек 
/ Total, 

thousand 
people

Численность иностранных граждан – высококвалифицированных специалистов, из них:  
/ Number of foreign highly qualified specialists, of which:

из стран СНГ / from CIS countries из стран ЕС / from EU countries из стран дальнего зарубежья / from far 
abroad countries

тыс. человек 
/ thousand 

people

в % к предыдущему году 
/ as % of the previous 

year

тыс. человек / 
thousand people

в % к предыдущему году 
/ as % of the previous 

year

тыс. человек 
/ thousand 

people

в % к предыдущему 
году / as % of the 

previous year
2016 41,3 4,7 – 4,1 – 28,5 –
2017 45,8 4,8 102,1 9,2 224,4 31,7 111,2
2018 46,7 3,9 81,3 10,1 109,8 32,6 102,8
2019 47,7 3,3 84,6 9,4 93,1 35,0 107,4
2020 48,3 3,6 109,1 8,9 94,7 35,7 102,0
2021 65,1 3,7 102,8 8,5 95,5 52,8 147,9
2022 64,4 3,1 83,8 5,8 68,2 55,4 105,0

Источник / Source: составлено авторами по данным: Труд и занятость в России. 2021. Статистический сборник. Росстат. M. 2021. 177 с. URL: https://rosstat. 
gov.ru/storage/mediabank/Trud_2021.pdf С.109; Труд и занятость в России. 2023. Статистический сборник. Росстат. M. 2023. 180 с. URL: https://rosstat.
gov. ru/folder/210/document/13210 С. 117 / compiled by the authors based on the data of the publications: Labor and Employment in Russia. 2021. Statistical 
Collection. Rosstat. M. 2021. 177 p. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Trud_2021.pdf P.109; Labor and Employment in Russia. 2023. Statistical 
Collection. Rosstat. M. 2023. 180 p. URL: https://rosstat.gov.ru/folder/210/document/13210 С. 117.
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пенсионного возраста, вышедшего на пенсию 
(многочисленное поколение 1960-х гг.) и впервые 
начавшего трудовую деятельность (немногочис-
ленное поколение 2000-х гг.).

Представленные на рис. 2 данные, определяю-
щие квалификационный разрыв на рынке труда в 
РФ: соотношение спроса (число вакансий на рынке 
труда) и предложения (численность безработных, 
официально зарегистрированных в органах службы 
занятости населения), иллюстрируют ситуацию с 
вакансиями и наличием структурной безработицы.

Предложение труда в виде численности без-
работных, официально зарегистрированных в 
органах службы занятости населения, имеет тен-

денцию сокращения за исключением кризисного 
2020 г. К 2022 г. количество безработных сократи-
лось до 564,1 тыс. человек, а число вакансий воз-
росло до 1950,8 тысяч. Таким образом, спрос на 
рынке труда превышает предложение в 3,5 раза, 
что подтверждает наличие структурной безрабо-
тицы,  возникающей, как правило, по причинам 
несоответствия квалификации работников тре-
бованиям рынка труда и вследствие технологиче-
ских и структурных сдвигов в экономике. 

Нивелирование структурной безработицы – 
весьма сложный процесс, включающий в себя 
многие компоненты. Поэтому для устранения 
структурных перекосов на рынке труда, достиже-
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Рис. 2 / Fig. 2. Квалификационный разрыв на рынке труда Российской Федерации / Skill gap in the Russian labor market
Источник / Source: составлено авторами по данным: Труд и занятость в России. 2017. Статистический сборник. Росстат. M. 2017. 261 с. URL: https://rosstat. 
gov.ru/storage/mediabank/trud_2017.pdf С.152; Труд и занятость в России. 2019. Статистический сборник. Росстат. M. 2019. 135 с. URL: https://rosstat.gov. 
ru/storage/mediabank/Trud_2019.pdf С.77; Труд и занятость в России. 2021. Статистический сборник. Росстат. M. 2021. 177 с. URL: https://rosstat.gov.ru/ 
storage/mediabank/Trud_2021.pdf С. 66; С. 103; Труд и занятость в России. 2023. Статистический сборник. Росстат. M. 2023. 180 с. URL: https://rosstat.gov. 
ru/folder/210/document/13210 С. 75; С. 110 / compiled by the authors based on the data of the publications: Labor and Employment in Russia. 2017. Statistical 
Collection. Rosstat. M. 2017. 261 p. URL: https://rosstat. gov.ru/storage/mediabank/trud_2017.pdf С.152; Labor and Employment in Russia. 2019. Statistical 
Collection. Rosstat.. M. 2019. 135 p. URL: https://rosstat.gov. ru/storage/mediabank/Trud_2019.pdf С.77; Labor and Employment in Russia. 2021. . Statistical 
Collection. Rosstat. M. 2021. 177 p. URL: https://rosstat.gov.ru/ storage/mediabank/Trud_2021.pdf С. 66; С. 103;
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Рис. 3 / Fig. 3. Динамка числа учреждений среднего профессионального образования / Dynamics of secondary vocational education 
institutions
Источник / Source: составлено авторами по данным: Образование в цифрах: краткий статистический сборник Нац. исслед. ун-т «Высшая школа экономики». 
М.: НИУ ВШЭ. URL: https://www.hse.ru/primarydata/oc / compiled by the authors according to the data: Education in Figures: Brief Statistical Collection of the 
National Research University Higher School of Economics. MOSCOW: NATIONAL RESEARCH UNIVERSITY HIGHER SCHOOL OF ECONOMICS. URL: https://www.hse. 
ru/primarydata/oc /
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ния положительного влияния технологических 
достижений на социально-экономическое разви-
тие необходимо начинать с реформирования об-
разовательной системы, формирующей профес-
сиональные компетенции специалистов среднего 
и высшего звена.

Число учреждений среднего профессиональ-
ного образования (далее – УСПО) в Российской 
Федерации в 2022 г. по сравнению с 2016 г. сокра-
тилось незначительно – на 2,4% (или на 78 УСПО 
за семь лет) и составило 3200 учреждений (рис. 3). 
Востребованность программ подготовки специа-
листов со средним профессиональным образова-
нием растет все последние пять лет, что доказы-
вают контрольные цифры численности и приема 
студентов средних профессиональных учрежде-
ний, что является также следствием реформиро-
вания структуры среднего профессионального 
образования, внедрения передовых технологий 

при подготовке кадров по современным техноло-
гическим стандартам (табл. 5).

В структуре среднего профессионального об-
разования около 80% обучающихся готовились 
стать специалистами среднего звена, около 20% – 
квалифицированными рабочими, служащими. 
Анализ статистических данных подтверждает 
востребованность программ подготовки средне-
го профессионального образования, так с 2015 по 
2022 гг. показатели численности и приема студен-
тов отражают поступательную динамику роста, 
данная тенденция является следствием реформи-
рования структуры среднего профессионального 
образования, внедрения передовых технологий 
при подготовке кадров по современным техноло-
гическим стандартам.

Число учреждений высшего образования в Рос-
сийской Федерации в 2022 г. сократилось на 34% 
по сравнению с 2015 г. и составило 722 учрежде-

Таблица 5 / Table 5

Основные показатели среднего профессионального образования в Российской Федерации / Main indicators  
of secondary vocational education in the Russian Federation

Численность студентов в учреждениях СПО 
/ Number of students in secondary vocational 

education institutions

Прием студентов в СПУ / Admission of 
students to secondary vocational education 

institutions

Выпуск с дипломом СПО / Graduation with 
a secondary vocational education diploma

тыс. человек / 
thousand people

в % к предыдущему 
году / as % of the 

previous year

тыс. человек / 
thousand people

в % к предыдущему 
году / as % of the 

previous year

тыс. человек / 
thousand people

в % к предыдущему 
году / as % of the 

previous year

2015 2866 - 1089 - 814 -

2016 2852 99,5 1095 100,6 653 80,2

2017 2931 102,8 935 85,4 688 105,4

2018 3006 102,6 950 101,6 701 102,0

2019 3119 103,8 990 104,2 705 100,6

2020 3336 107,0 1114 112,5 695 98,6

2021 3434 103,0 1078 96,8 732 105,3

2022 3336 97,1 1153 107,0 774 105,7

Источник / Source: составлено авторами по данным: Образование в цифрах: краткий статистический сборник Нац. исслед. ун-т «Высшая школа экономики». 
М.: НИУ ВШЭ. URL: https://www.hse.ru/primarydata/oc / compiled by the authors according to the data: Education in Figures: Brief Statistical Collection of the 
National Research University Higher School of Economics. - MOSCOW: NATIONAL RESEARCH UNIVERSITY HIGHER SCHOOL OF ECONOMICS. URL: https://www.hse. 
ru/primarydata/oc

Рис. 4 / Fig. 4. Динамика числа учреждений высшего образования / Number of institutions of higher educationn

Источник / Source: составлено авторами по данным: Образование в цифрах: краткий статистический сборник Нац. исслед. ун-т «Высшая школа экономики». 
М.: НИУ ВШЭ. URL: https://www.hse.ru/primarydata/oc / compiled by the authors according to the data: Education in Figures: Brief Statistical Collection of the 
National Research University Higher School of Economics. - MOSCOW: NATIONAL RESEARCH UNIVERSITY HIGHER SCHOOL OF ECONOMICS. URL: https://www.hse. 
ru/primarydata/oc
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ния, которые реализуют программы бакалавриа-
та, специалитета и магистратуры (рис. 4). Данная 
тенденция является следствием совершенствова-
ния механизма мониторинга учреждений высше-
го образования, например аккредитации, кото-
рая проводится с целью выявления соответствия 
уровня реализуемых образовательных программ, 
содержания и качества подготовки выпускников 
федеральным государственным образователь-
ным стандартам, а также совершенствования 
механизма управления учреждениями высшего 
образования, например, процесс объединения и 
слияния нескольких вузов, и создание сети феде-
ральных университетов. 

Показатели численности студентов и вы-
пускников в учреждениях высшего образования, 
представленные в табл. 6, отражают ее ежегодное 
сокращение. Данная тенденция вызвана несколь-
кими основными причинами: во-первых, резким 
сокращением рождаемости в конце 1990-х и на-
чале 2000-х гг.; во-вторых, сокращением числа 
вузов (в основном, частных); в-третьих, жесткими 
требованиями к сдаче ЕГЭ, что приводит к отказу 
школьников сдавать единый экзамен и их посту-
плению в средне-профессиональные учреждения. 

По данным, представленным в табл. 6, по пока-
зателю «прием студентов» наблюдается устойчи-
вая тенденция: так, в 2022 г. число поступивших на 
первый курс высшего учебного заведения соста-
вило 1201,5 тыс. человек. По показателю «выпуск 
с дипломом ВО» наблюдается тенденция сокраще-
ния, то есть доля численности студентов, которая 
завершила обучение в вузе и получила диплом о 
высшем образовании уменьшается и в 2022 г. по 
сравнению с 2015 г. сократилась на 37% и соста-

вила 816,3 тыс. человек. Основные причины этой 
тенденции – отчисления студентов по причине 
наличия академической задолженности или само-
стоятельные решения студентов об отчислении, 
решения уйти в академический отпуск и др. 

Правительство Российской Федерации при-
нимает меры по устранению этих тенденций. В 
частности, реализуется Национальный проект 
«Наука и университеты», в рамках которого осу-
ществляются следующие инициативы, выделен-
ные в пять групп4:

1) кадровое обеспечение, мероприятия на-
правлены на «повышение привлекательности 
российской науки и образования для ведущих 
российских ученых, молодых исследователей и 
обучающихся»;

2) исследовательское лидерство, мероприя-
тия, реализуемые по данной инициативе направ-
лены на «развитие масштабных научных и науч-
но-технологических проектов по приоритетным 
исследовательским направлениям»;

3) интеграционные процессы науки и высшего 
образования с реальным сектором экономики;

4) развитие инфраструктуры для научных 
исследований и подготовки кадров;

5) создание современных кампусов для ком-
фортной жизни и работы студентов и ученых.

Выбранный стратегический вектор развития 
высшего образования направлен на обеспечение 
и развитие всех основных элементов, формирую-
щих качественное и эффективное образование в 
Российской Федерации. 

4 Национальный проект «Наука и университеты» / Национальные про-
екты России. URL: https://национальныепроекты.рф/projects/nauka-i-
universitety?region=77

Таблица 6 / Table 6

Основные показатели высшего образования в Российской Федерации / Main indicators of higher education  
in the Russian Federation

Численность студентов в учреждениях выс- 
шего образования / Number of students in 

higher education institutions

Прием студентов / Admission of students Выпуск с дипломом ВО / Graduation  
with a higher education diploma

тыс. человек / 
thousand people

в % к предыдущему 
году / as % of the 

previous year

тыс. человек / 
thousand people

в % к предыдущему 
году / as % of the 

previous year

тыс. человек / 
thousand people

в % к предыдущему 
году / as % of the 

previous year

2015 4766,5 – 1191,7 – 1300,5 –

2016 4399,5 92,3 1157,8 97,2 1161,1 89,3

2017 4245,9 96,5 1142,0 98,6 969,5 83,5

2018 4161,7 98,0 1147,9 100,5 933,2 96,3

2019 4068,3 97,7 1129,4 98,4 908,6 97,4

2020 4049,3 99,5 1093,3 96,8 849,4 93,5

2021 4044,2 99,9 1129,1 103,3 813,3 95,7

2022 4130,0 102,1 1201,5 106,4 816,3 100,4

Источник / Source: составлено авторами по данным: Образование в цифрах: краткий статистический сборник Нац. исслед. ун-т «Высшая школа экономи- ки». 
– М.: НИУ ВШЭ. URL: https://www.hse.ru/primarydata/oc / compiled by the authors according to the data: Education in Figures: Brief Statistical Collection of the 
National Research University Higher School of Economics. - MOSCOW: NATIONAL RESEARCH UNIVERSITY HIGHER SCHOOL OF ECONOMICS. URL: https://www.hse.
ru/primarydata/oc
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ВЫВОДЫ
Сравнительный анализ показателей среднего 

профессионального и высшего образования за 
2015–2022 гг. позволил выявить следующие тен-
денции:
• численность студентов в учреждениях СПО 

растет, в учреждениях высшего образования 
наблюдается динамика сокращения числен-
ности студентов (регулирование численности 
студентов в высшем образовании происходит 
в соответствии с государственным заданием 
по подготовке специалистов, Правительством 
определены приоритетные отрасли экономики, 
поэтому, как показывают официальные стати-
стические данные, именно по приоритетным 
направлениям подготовки происходит рост 
численности студентов, а в тех отраслях эко-
номики, где предложение труда больше, чем 
спрос на него, наблюдается низкая мотивация 
студента к обучению, то есть перспективы тру-
доустройства есть, но они не всегда совпадают с 
желаниями студентов);

• показатели приема студентов в учреждения 
СПО увеличиваются, ситуация по цифрам при-
ема в учреждения высшего образования, то 
тенденция стабильна – имеются незначитель-
ные колебания, но они в пределах нормы;

• численность студентов, получивших диплом 
высшего образования сократился на 37% с 
1300,5 тыс. человек в 2015 г. до 816,3 тыс. че-
ловек в 2022 г.; численность студентов, полу-
чивших диплом среднего профессионального 
образования сократился лишь на 5% и в 2022 г. 
диплом СПО получили 774 тыс. человек и эта 
тенденция будет повышаться. Показатель вы-
пуска с дипломом СПО (774 тыс. человек) при-
ближается к показателю выпуска с дипломом 
высшего образования (816,3 тыс. человек). 
Этот факт подтверждает эффективность про-
водимой государственной политики в отно-

шении диверсификации выпускников по по-
лученным специальностям и направлениям 
подготовки.
Результаты проведенного исследования по-

зволяют сделать следующий вывод: устойчивое 
развитие рынка труда в России будет способство- 
вать решению проблем демографии и естествен- 
ного воспроизводства населения, повлияет на 
миграционные потоки, окажет влияние на сни- 
жение уровня безработицы и увеличение заня-
тости населения. Миграционный отток высоко-
квалифицированных кадров сократился на 3% в 
2022 г. по сравнению с 2015 г. и составил 55,6 тыс. 
человек, но при этом увеличивается численность 
иностранных граждан, выполняющих низкоква-
лифицированную и малооплачиваемую работу. 
Так с 2016 по 2022 гг. численность трудовых ми-
грантов, получивших разрешение на работу, уве-
личилась на 28%.

Анализ статистических данных подтвердил, что 
на рынке труда за период с 2015 по 2022 гг. число 
вакансий увеличилось почти в 2,5 раза и составило 
1950,8 тыс., а численность безработных сократилась 
до 564,1 тыс. человек. Таким образом, спрос на рын-
ке труда превышает предложение в 3,5 раза.

Таким образом, государственное регулиро-
вание рынка труда в Российской Федерации на-
правлено на содействие занятости населения, 
удержании и привлечении в отечественную эко-
номику высококвалифицированных специали-
стов граждан России. Принимаются меры, кото-
рые формируют имидж российского образования, 
повышая культурный, экономический, научный и 
технологический потенциал страны. Кроме этого, 
активное внедрение инновационных технологий 
должно быть направлено на постепенное заме-
щение низкоквалифицированной рабочей силы 
без привлечения иностранных мигрантов. Также 
необходимо создавать среду, в которой формиру-
ется культура труда специалистов.
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АННОТАЦИЯ
Объект исследования – занятость и трудовое поведение русскоязычных женщин, проживающих в зарубежных странах. Пред-
мет исследования – совокупность социально-экономических отношений, складывающихся в связи с занятостью и трудовым 
поведением указанной категории женщин. Информационная база исследования – научные публикации, материалы русско-
язычных сообществ и проведенные авторами глубинные структурированные интервью. Проанализированы предпосылки 
для возникновения термина «релокант» и его основные отличия от терминов «эмигрант», «беженец», «экспат». Проведена 
классификация женщин по причинам переезда, статусу в новой стране. Выделены и охарактеризованы две группы жен-
щин, уехавшие до и после февраля 2022 г. Выявлено, что основные социальные взаимодействия при профессиональной 
реализации происходят в русскоговорящей среде, а также то, что неофициальная занятость русскоговорящих женщин в 
целом превалирует над официальной. Описаны наиболее распространенные для русскоязычных женщин сферы занятости. 
Выявлены особенности трудового поведения при переезде русскоязычных женщин в другие страны: желание открыть свое 
дело, тяга к увеличению творческой составляющей в работе и т.п. Исследованы источники поддержки для данной катего-
рии женщин, в том числе русскоязычные женские сообщества, разработана классификация таких сообществ. По результа-
там исследования сделан вывод, что русскоговорящие женщины успешно вливаются в зарубежный бизнес, конкурируя с 
местными предпринимателями, находят абсолютно новые ниши для своих бизнес-проектов, однако зачастую их занятость 
остается неофициальной; высказаны рекомендации, что будут полезны специальные сообщества поддержки русскоязычных 
мигрантов, создаваемые в принимающих странах местными властями и общественностью, а также разноплановые русско-
язычные сообщества.
Ключевые слова: релокация; релокант; женская занятость; качество занятости; трудовое поведение; степень погружения 
в занятость; удовлетворенность работой; женские сообщества.
Для цитирования: Черных Е.А., Локтюхина Н.В., Назарова У.А. Особенности занятости и трудового поведения русскоговорящих женщин, проживающих 
в зарубежных странах. Социально-трудовые исследования. 2024;55(2):25-40. DOI: 10.34022/2658-3712-2024-55-2-25-40.
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ABSTRACT
The object of the study is the work and employment behavior of Russian-speaking women living in foreign countries. The subject of 
the study is a set of socio-economic relations that develop in connection with the work and employment behavior of this category 
of women. The information base for the study is scientific publications, materials from Russian-speaking communities, and in-
depth structured interviews conducted by the authors. The prerequisites for the term “relocant” and its main differences from 
the terms “emigrant”, “refugee”, and “expat” are analyzed. Women are classified according to their moving reasons and status 
in the new country. Two groups of women who left before and after February 2022 have been identified and characterized. The 
study reveals that the main social interactions during professional fulfillment take place in the Russian-speaking environment, 
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ВВЕДЕНИЕ
Рынок труда все больше приобретает глобаль-

ный (интернациональный) характер, растет ми-
грация и международная трудовая мобильность 
населения, все больше людей живут и работают 
вне стран, гражданами которых являются. 

По состоянию на 2020 г., по данным ООН, Россия 
входит в топ стран по размеру диаспоры, прожи-
вающей за границей, – 10,65 млн человек, уступая 
только Индии, Мексике и Китаю1 [1]. По разным 
оценкам, численность российских соотечествен-
ников за рубежом составляет около 26  млн2. Во 
многих странах в русскоязычных сообществах за-
метно преобладание женщин [2]. 

Отдельного внимания заслуживает волна 
эмиграции 2022  г., которую сейчас принято на-
зывать релокацией. Демографы Ю.Ф. Флорин-
ская и А.И.  Ракша оценивали ее в диапазоне 
550–800 тыс. человек3. По данным принимающих 
стран из России после 24 февраля 2022 г. уехало 
от 817 до 922 тыс. человек. Кроме того, в Арабские 
Эмираты, Индию, Шри-Ланку, Таиланд, Вьетнам, 
Филиппины, Индонезию совокупно могли уехать 
от 100 до 200 тыс. человек, однако статистики по 
этим странам нет4.  Часть уехавших продолжает 
жить на два дома, периодически приезжая в Рос-
сию, а кто-то уже вернулся. Отметим, что чис-
ленная оценка эмиграции не входила в задачи 
нашего исследования, вышеуказанные данные 
приводятся для понимания масштаба анализиру-
емого явления.

1 International migrant stock 2019: Graphs. The UN Department of 
Economic and Social Affairs. URL: https://www.un.org/en/development/
desa/population/migration/data/estimates2/estimatesgraphs.asp?3g3; 
https://www.migrationdataportal.org/themes/iom-data-overview (дата об-
ращения 22.12.2023).
2 Соотечественники за рубежом: история и современная го-
сударственная политика России. URL: https://russkiymir.ru/
publications/320136/ (дата обращения: 22.01.2024).
3  «Агентство»: из России в 2022 году может уехать до 600 тысяч человек. 
URL: https://dzen.ru/a/Y3vGocYT93qWcI9H?utm_referer=www.google.com 
(дата обращения: 22.12.2023).
4 800 тысяч россиян могли покинуть страну в 2022 году URL: https://
tochno.st/materials/rossiyan-mogli-pokinut-stranu-v-2022-godu (дата об-
ращения 22.12.2023).

and also that the unofficial employment of Russian-speaking women generally prevails over the official one. The most common 
areas of employment for Russian-speaking women are described. Features of employment behavior when Russian-speaking 
women move to other countries have been identified: the desire to start their own business, increase creativity in the workplace, 
etc. Sources of support for this category of women, including Russian-speaking women's communities, and a classification 
of such communities have been studied and developed. Based on the research results, the authors conclude that Russian-
speaking women successfully join foreign businesses, compete with local entrepreneurs, and find completely new niches for their 
business projects, but often their employment remains unofficial. Recommendations are made that special support communities 
for Russian-speaking migrants in receiving countries on the part of local authorities and the public, as well as various Russian-
speaking communities, would be useful.
Keywords: relocation; relocant; female employment; employment quality; employment behavior; degree of immersion in 
employment; job satisfaction; women's communities.
For сitation: Chernykh E.A., Loktyukhina N.V., Nazarova U.A. Features of work and employment behavior of Russian-speaking women living in foreign 
countries. Social and labor research. 2024;55(2):25-40. DOI: 10.34022/2658-3712-2024-55-2-25-40.

Актуальность проблематики, связанной с за-
нятостью русскоговорящих женщин, прожива-
ющих в зарубежных странах, особенностями их 
трудового поведения, обусловлена следующими 
обстоятельствами.

Во-первых, исследование различных аспек-
тов женской занятости в целом актуально в силу 
специфики положения данной категории на рын-
ке труда, характеризующейся феноменом двой-
ной занятости женщин [3], сложностями в трудо-
устройстве, ограничениями в профессиональной 
карьере, гендерным неравенством и рядом дру-
гих факторов, рассмотренных в научной литера-
туре [4; 5; 6, 7] 5, а также фундаментально исследо-
ванных нобелевским лауреатом 2023 г. Клаудией 
Голдин6. Русскоязычные женщины за рубежом 
помимо отмеченных проблем сталкиваются с 
языковым барьером, сложностями адаптации и 
многими другими обстоятельствами. 

Во-вторых, выявление особенностей занято-
сти и трудового поведения женщин за рубежом, 
в том числе определение их конкурентных пре-
имуществ, трудностей с которыми они сталки-
ваются, позволит понять особенности форми-
рования и развития женского сегмента рабочей 
силы, послужит основой для формирования ре-
комендаций для работодателей, самих женщин и 
общества в целом и позволит проанализировать 
влияние русскоязычного женского сообщества на 

5 Achieving gender equality at work. International labour conference, 
111th Session, 2023 Report of the Committee of Experts on the Application 
of Conventions and Recommendations (articles 19, 22 and 35 of the 
Constitution) Report III (Part B) International Labour Office. Geneva 
URL: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/
documents/meetingdocument/wcms_870823.pdf; Women at Work in G20 
countries: Progress and policy action in 2022 Prepared for the G20 Labour 
and Employment Ministerial Meeting under India’s Presidency 2023, Indore, 
20-21 July 2023 ILO and OECD, July 2023 URL: https://www.ilo.org/wcmsp5/
groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/genericdocument/
wcms_888717.pdf (дата обращения 22.12.2023).
6 Claudia Goldin. WHY WOMEN WON // Working Paper 31762. URL: 
https://www.nber.org/system/files/working_papers/w31762/w31762.pdf, 
DOI 10.3386/w31762; Claudia Goldin, Lawrence F. Katz The Race between 
Education and Technology Belknap Press 2010 ISBN 9780674035300 496 
pages (дата обращения 22.12.2023).
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экономику, социальное и общественное развитие 
других стран.

В-третьих, профессиональная реализация и 
удовлетворенность работой, делающие человека 
счастливее, значимы вне зависимости от государ-
ственных границ и интересов. Профессионально 
реализованная, а значит более удовлетворенная 
жизнью женщина, привносит это состояние в 
свой дом, семью, общество.

Проблематике, связанной с женской миграци-
ей, посвящено немало публикаций в российской и 
зарубежной научной литературе, в том числе по-
ложению и занятости женщин-мигранток из стран 
бывшего СНГ [8; 9; 10; 11; 12], трудовому поведе-
нию женщин-мигранток из развивающихся стран 
в Европе и США [13; 14; 15] и высокообразованных 
женщин, имеющих высокоразвитые навыки меж-
культурной коммуникации, и при этом испыты-
вающих проблемы самореализации в карьере и 
обществе [16], феминизации миграции [17; 12], 
которая может привести к изменениям стратегий 
трудоустройства, планирования семьи, сексуаль-
ного и репродуктивного поведения [9; 11].

В ходе исследования удалось выяснить, поче-
му мигранты 2022–2023 гг. в ряде научных пу-
бликаций превратились в «релокантов» (от англ. 
relocation). Изначально это слово применялось к 
сотрудникам, которые поменяли свое место жи-
тельства и работу в связи с целями компании. 
«Релоканты» – это одновременно трудовые ми-
гранты, и IT-мигранты или «цифровые номады» 
(цифровые кочевники»), и беженцы, и полити-
ческие эмигранты, и даже туристы, но вместе с 
тем ни те, ни другие, ни третьи не являются та-
ковыми в полном смысле слова. «Релоканты» не 
похожи на других мигрантов, более того внутри 
этого сообщества происходит самостоятельное 
деление на разнообразные группы и подгруппы 
по различным мотивам и обстоятельствам своего 
перемещения. Тем не менее их объединяют об-
щие события, ставшие толчком к отъезду, и свя-
занные с ним эмоции и практики взаимопомощи 
и адаптации»7. Слова «эмигрант», «беженец» и 
«экспат»8 реже используются применительно к уе-
хавшим в 2022 г.9 В отличие от мигрантов, в боль-
шинстве случаев релоканты не разрывают связи с 
родной страной, не продают жилье, не закрывают 

7 Релоканты. URL: https://liberal.ru/authors-projects/relokanty (дата об-
ращения 11.12.2023).
8 Expat (экспат) это сокращение английского термина expatriate, что оз-
начает «находиться вне родины». Сейчас так называют людей, которые 
уезжают в другую страну по работе, в основном имея в виду професси-
оналов высокого уровня, руководителей.
9 Релокант или мигрант: Кто же все-таки приехал в Узбекистан? URL:  
https://hook.report/2022/05/kto-est-kto/ (дата обращения 11.12.2023).

бизнес. Многие из них уехали чтобы «переждать» 
и не считают себя эмигрантами.10 В ряде публи-
каций обоснована схожесть понятия «релокант» 
с понятием «турист» [18], а в некоторых работах  
граница между понятиями «мигрант» и «рело-
кант» едва различима или отсутствует полностью 
[19; 20]. Учитывая неопределенность понятий, 
применительно к нашему предмету исследова-
ния считаем возможным обойтись без уточнения 
статуса (релокант, мигрант или беженец) русско-
язычных женщин, проживающих в зарубежных 
странах. Термины «релокант» и «эмигрант» в ста-
тье мы используем как синонимы.

Полноценных научных исследований, посвя-
щенных занятости и трудовой адаптации рело-
кантов последней волны, в том числе женщин, 
немного [19; 20]. На просторах интернета можно 
найти лишь обзоры о том, как русскоязычное на-
селение обустраивается за рубежом и на какую 
работу охотнее всего берут россиян11, 12. 

МЕТОДОЛОГИЯ, ВЫБОРКА И ГИПОТЕЗЫ 
ИССЛЕДОВАНИЯ

Подчеркнем, что в поле нашего исследования 
попали только те женщины, для которых русский 
язык является родным, то есть это выходцы из 
России, Украины, Белоруссии, Казахстана, ряда 
других стран, объединившиеся за рубежом в рус-
скоязычные диаспоры, связанные помимо языка 
сходной культурой и традициями, системой обра-
зования, что (по нашей гипотезе) сказывается на 
особенностях их трудового поведения. 

Информационной базой исследования стали 
публикации о жизни и работе русскоязычного на-
селения за рубежом, материалы русскоязычных 
(в том числе женских) сообществ в странах Евро-
пы и Америки. Методы исследования включали в 
себя анкетный опрос, проведенный с помощью 
гугл-формы, включающий как закрытые, так и от-
крытые вопросы, глубинные структурированные 
интервью, а также метод включенного наблюде-
ния (жизнь в новой стране, интерактивная связь 
двух авторов данной статьи с представителями 
сообществ релокантов), сбор статистической ин-
формации из открытых источников. 

10 Споры и аргументы: как называть граждан России, массово 
прибывших в Кыргызстан. URL: https://24.kg/obschestvo/247002_
sporyi_iargumentyi_kak_nazyivat_grajdan_rossii_massovo_pribyivshih_
vkyirgyizstan/ (дата обращения 11.12.2023).
11 На какую работу охотнее всего берут россиян за границей. URL: 
https://tonkosti.ru/Журнал/На_какую_работу_охотнее_всего_берут_
россиян_за_границей?ysclid=ln8sm4t7iz371154771 (дата обращения 
15.01.2024).
12  «Было отчаянное положение». Как россияне ищут работу за грани-
цей. URL: https://www.rbc.ru/life/news/63569d029a7947670856b8e5?yscli
d=ln8svzm6w6658638716 (дата обращения 15.01.2024).
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Изначально авторы хотели анкетировать только 
недавних релокантов, покинувших свои страны в 
2022–2023 гг. Однако в ходе подбора и поиска кан-
дидатов для опроса, выборка расширилась, вклю-
чив в себя также женщин, уехавших много лет назад 
по разным причинам. Такого рода неоднородная 
выборка показалась нам интереснее для анализа 
тенденций и направлений женской занятости, по-
этому всех опрошенных мы разделили на 2 группы: 
переехавших до и после 2022–2023 гг. (табл.1).

Гипотезы исследования
Опираясь на предварительное изучение за-

нятости русскоязычных женщин за рубежом, ав-
торы выдвинули гипотезы, характеризующие их 
положение на рынке труда.
1. Русскоговорящие женщины-релоканты успеш-

но вливаются в зарубежный бизнес, причем не 
только работая в уже сложившихся сферах заня-
тости, но и в абсолютно новых нишах.

2. Неофициальная занятость русскоговорящих 
женщин-релокантов превалирует над офици-
альной.

3. Основные социальные взаимодействия при 
профессиональной реализации (клиенты, пар-
тнеры по бизнесу и т.п.) у русскоговорящих 
женщин-релокантов происходят в русскогово-
рящей среде.

4. Степень погружения в занятость у женщин за 
рубежом уменьшается.13

5. Уровень творческой составляющей в профес-
сиональной реализации женщин за рубежом 

13  Авторский подход к оценке степени погружения в занятость пред-
ставлен в статье [7].

повышается. Творческое мышление человека в 
профессиональной деятельности означает ре-
ализацию новых идей, создание качественно 
новых объектов, духовных ценностей, в кото-
рых в той или иной мере выражается личность 
автора. Наличие творческой составляющей в 
работе повышает качество занятости.

6. Женщины-релоканты, переехавшие в послед-
ние 2 года, отличаются более активным вза-
имодействием с русскоговорящим социумом 
(включаются в русскоговорящие сообщества, 
пользуются русскоговорящими группами в со-
циальных сетях и т.п.). 

Социально-демографические  
характеристики выборки

В ходе исследования мы собрали 62 анкеты и 
провели 19 глубинных структурированных интер-
вью. Вопросники для анкетирования и для интер-
вью были составлены авторами и предваритель-
но апробированы на небольшой выборке лично 
знакомых авторам эмигранток. Кандидаты для 
интервью подбирались через личных знакомых 
и «знакомых знакомых», через русскоязычные 
форумы и чаты в Мексике и США, Латвии, Герма-
нии и Израиле. Интервью проводились разными 
способами: лично (для части респондентов, про-
живающих в настоящее время в Мексике, США и 
Латвии) либо с помощью программы Zoom.

Что касается результатов анкетного опроса, то 
74,2% респондентов являются гражданами Рос-
сии, 8,1% – гражданами Украины, 3,2% – Белорус-
сии, а 14,5% имеют гражданство Израиля, Турции, 
Аргентины, ЮАР, Армении, Грузии и других стран. 

Таблица 1 / Table 1

Характеристики двух групп женщин, % от ответивших / Characteristics of two groups of women, as % of respondents

Характеристика / 
Characteristic

Уехавшие ранее февраля 2022 г. (2–10 лет назад), 61% / 
Those, who left before February 2022 (2-10 years ago), 61%

Уехавшие после февраля 2022 г., 39% / Those who left 
after February 2022, 39%

Причины переезда Личные, семейные (в основном по причине брака с граждани-
ном другой страны)

46% уехали из-за политических причин

Статус в новой стране Имеют гражданство или ВНЖ Половина группы имеет статус туриста

Уровень владения местным 
языком

Высокий уровень владения местным языком Низкий уровень владения местным языком

Наличие мужа, партнера 56% замужем за гражданином другой страны 50% замужем за соотечественником, 21% замужем  
за иностранцем, 29% не замужем. 

Статус занятости Большинство работают по найму в стране проживания (54%).  
69% работают на разнообразную в языковом плане аудиторию

Типы занятости гораздо разнообразнее и менее фор-
мализованы (много самозанятых или неоформленных 
официально). 21% не работают, работают без оформле-
ния 8%, 67% работают на русскоязычную аудиторию.

Уровень образования 67% имеют высшее образование 92% имеют высшее образование

Удовлетворенность работой 87% частично или полностью удовлетворены своей работой 67% частично или полностью удовлетворены  
своей работой

Творческая составляющая У 79% увеличилась творческая составляющая; 49% стали  
работать больше; 28% – меньше

Творческая составляющая у 37,5% увеличилась, у 25% 
уменьшилась и у 25% осталась неизменной. 54% стали 
работать меньше (вынужденно или по собственному 
желанию)

Источник / Source: составлено авторами по данным опроса / compiled by the authors based on the survey data.
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39% опрошенных женщин, уехали из своей 
страны после 2022 г., а 61% – гораздо раньше. 
51,6% в настоящее время живут в Европе, еще 
25,8% – в Мексике и 4,8% в США. Возраст 66% ре-
спондентов – от 36 до 55 лет. По 5% женщин, со-
ответственно, находятся в возрасте младше 25 
лет и старше 56 лет. 76% женщин замужем (в т. ч. в 
гражданском браке), 32% замужем или в граждан-
ском браке с соотечественниками. У 34% респон-
денток нет детей, по 29% женщин имеют одного 
или двух детей, 8% – одного ребенка.

90% женщин из нашей выборки имеют высшее 
образование, из них половина имеют несколько 
высших образований и/или ученую степень.

Причины переезда, статус в новой стране
Обратим внимание, что собственно занятость 

лишь в немногих случаях стала причиной для 
переезда (рис. 1). Лишь 13,3% опрошенных пере-
ехали из-за своей работы, 3,3% – из-за получения 
образования в новой стране. Даже переехавших 
из-за работы мужа чуть больше – 15,5%.

У обследуемой категории женщин самые разно-
образные статусы в новой стране, но большинство 
из них «узаконили» свое пребывание, имея статус 
гражданина (48%), постоянный или временный 
вид на жительство (28%). В статусе туриста остают-
ся 20% женщин (все они переехали в последние 2 
года), 3% имеют статус беженца и 2% ожидают по-
лучения вида на жительство (далее – ВНЖ).

В то же время меньше половины (40,3%) сво-
бодно владеют местным языком; активно учат 

язык (зная только базовые фразы) – 21% опро-
шенных. Есть прямая связь между временем пе-
реезда и знанием языка, а также между знанием 
языка и статусом женщины в стране. Чем больше 
срок пребывания в стране, тем выше уровень вла-
дения языком. Лишь четверть из переехавших в 
2022–2023 гг. относительно свободно говорят и 
пишут на языке страны пребывания (рис. 2).

Удивительно, но многие женщины не изучают 
должным образом местный язык. В рамках глу-
бинных интервью удалось выделить следующие 
причины этого факта:
• женщины, владеющие английским языком, 

считают, что этого достаточно для бытового 
общения и международных коммуникаций 
(даже если страна проживания не является ан-
глоязычной);

• поскольку профессиональные интересы жен-
щин сфокусированы на свою страну, они пла-
нируют либо дистанционную работу, либо 
проектную, либо возвращение на родину;

• некоторые не работающие женщины полагают, 
что для благополучного существования в быту 
достаточно знаний русского и английского.
Таким образом, мы видим, что главное отли-

чие «новых» женщин-релокантов от тех, кто пере-
ехал за рубеж раньше, в том, что они слабее вла-
деют (или вообще не владеют) местным языком 
и менее вовлечены в сферу наемного труда, реа-
лизуемого в соответствии с законодательством 
страны проживания. Между тем женщины, при-
ехавшие давно, нашли официальную работу по 

Из-за политической обстановки

Вышла замуж за иностранца, переехала к иностранцу

Просто захотелось перемен

Из-за работы мужа

Из-за моей работы (компания перестала работать в России, 
компания предложила лучшие условия заграницей и др.)

Из-за климата (в теплый климат, на океан и т. п.)

Ради детей (дать им образование в другой 
стране, и др.)

Для получения второго высшего за границей, из-за учебы

Переезд из-за родов 
(чтобы ребенок родился гражданином другой страны)

Научная Стипендия

Репатриация

В детстве с родителями 1,7%

1,7%

1,7%

1,7%

3,3%

3,3%

5,0%

13,3%

15,0%

15,0%

18,3%

20,0%

Рис. 1 / Fig. 1. Основная при-
чина переезда в другую стра-
ну, % от ответивших / Main 
reason for moving to another 
country, as % of respondents

Источник / Source: составлено 
автора- ми по данным опроса / 
compiled by the authors based on 
the survey data.
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специальности и, в основном, удовлетворены ее 
условиями. Что касается более лучшей адаптации 
женщин из второй группы, то скорее всего она 
связана с тем, что их супруги – коренные предста-
вители новых для них стран. Однако проверить 
эту гипотезу в рамках данного исследования нам 
не удалось.

ОСОБЕННОСТИ ЗАНЯТОСТИ  
ЖЕНЩИН-РЕЛОКАНТОВ

В результате опроса выяснилось, что 24% жен-
щин сохранили связь с рынком труда родной стра-
ны, 21% сохранили ее частично, а 3% планируют 
ее возобновить. У 52% русскоязычных женщин, в 
большинстве своем имеющим гражданство или 
ВНЖ новой страны и переехавшим более 10 лет 
назад, связь с российским рынком труда отсут-
ствует полностью. 

В основном все женщины, которые сохранили 
связь с рынком труда своей страны (за исключе-
нием 2 человек), покинули ее в последние 2 года в 
связи с политическими событиями. Они либо ра-
ботают удаленно в компании страны, гражданами 
которой являются, либо совмещают удаленную 
работу с работой в стране проживания (как само-
занятые или без оформления). 

3,3% респонденток указали, что не сохранили 
ценности и традиции своей Родины (уехали более 
10 лет назад), еще 11,2% указали, что таких цен-
ностей у них не было.

Несмотря на проживание в зарубежных стра-
нах, значительная доля женщин (44%) работает на 
местную (в ряде стран довольно значительную) 
русскоязычную аудиторию – клиентов, заказчи-
ков, формирующих спрос, на соответствующие 
услуги, например, в сфере красоты.

Из интервью наших респондентов14:
«… большинство моих клиентов из России и сей-

час живут в России. Я их нашла через свой блог в 
инстаграм, и они рекомендуют мои услуги своим 
друзьям и знакомым. Поэтому денежный поток 
идет из России».

«Я сейчас работаю в России, но, как только, вы-
учу язык буду пробовать себя в другой стране, а в 
России продам бизнес».

Есть и иные причины, побуждающие женщин 
работать только с русскоязычной клиентурой. 
Например, многие женщины, сталкиваясь с про-
блемой сертификации предоставления своих 
услуг, подтверждения диплома об образовании, 
работают нелегально и просто опасаются пре-
доставлять услуги иностранкам. Например, для 
того чтобы стать мастером ногтевого сервиса 
в США нужно отучиться в сертифицированной 
школе красоты (от 300 до 600 часов в зависимо-
сти от школы), а потом сдать государственный 
экзамен. Для поступления на обучение надо 
предоставить ряд документов, подтверждающих 
статус в стране и заплатить от 1500 до 8000 дол-
ларов15.

Поэтому женщины, уехавшие в последние два 
года, больше ориентированы на русскоязычных 
клиентов, заказчиков, учеников и т.д. в отличии 
от тех, кто эмигрировал 5–10 лет назад и сегодня 
работает на широкую целевую аудиторию. 

Ответы респондентов о статусе занятости 
(рис. 3) подтверждают, что часть русскоязычных 
женщин продолжает работать полностью или ча-
стично на родине (32%). Однако большинство за-

14  Здесь и далее курсивом даны цитаты из интервью с респондентками 
или цитаты (с сохранением орфографии) из анкетных опросников.
15 Как получить лицензию мастера ногтевого сервиса в США? URL: 
https://4nails.us/ru/blog/kak-poluchit-litsenziiu-mastera-nogtevogo-
servisa-v-ssha/ (дата обращения 15.01.2024).

Свободное владение устной и письменной речью

Знаю только базовые фразы, активно учу язык

Свободно говорю, читаю и пишу со словарем

Свободно читаю, говорить и писать сложнее

Знаю только базовые фразы, язык не учу

Не знаю местный язык совсем, не собираюсь учить

Не знаю местный язык совсем, собираюсь учить 1,6%

3,2%

8,1%

8,1%

17,7%

21,0%

40,3%

Рис. 2 / Fig. 2. Уровень владе-
ния местным языком,
% от ответивших / Level of 
local language proficiency, as % 
of respondents

Источник / Source: составлено авто-
рами по данным опроса / compiled 
by the authors based on survey data.
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нято в новой стране, в том числе обслуживанием 
русскоязычной аудитории (40%).

Сферы занятости русскоязычных женщин, 
проживающих за рубежом

Проведенные интервью, данные опроса и из-
учение занятости русскоязычных женщин ме-
тодом включенного наблюдения позволили вы-
явить некоторые наиболее распространенные для 
русскоязычных женщин сферы занятости (рис. 4). 

Услуги красоты и здоровья. Новоприбывшим 
релокантам не хватает привычного сервиса и 
качества, не все могут объяснить на другом язы-
ке, что они хотят, поэтому они ищут и находят 
салоны с русскоязычными мастерами, которые 
высоко котируются во многих странах («русский 
маникюр» — это бренд за границей), поэтому не-
удивительно, что 13% женщин из нашей выборки 
занято в сфере индустрии красоты. 

«Во многих странах знают, что в России доволь-
но сильные школы в сфере индустрии красоты, по-
этому со временем в эти салоны идет и местное 
население, если цена на услуги адекватная и мастер 
знает язык страны проживания».

«В Буэнос-Айресе сейчас такое количество рус-
ских, что вполне реально зарабатывать, предо-
ставляя услуги только им, и вообще не имея дела с 
местными. Отсюда цена на «российский» маникюр в 
3 раза выше, чем у местных, и очередь из желающих».

«В Мексике, пожалуй, есть повышенное доверие 
к красивым женщинам-иностранкам-профессио-
налам. Охотно обращаются за услугами, доверяет 
экспертности. С пониманием относятся к несо-
вершенному владению языком».

Кафе, рестораны, бары, изготовление и до-
ставка еды. За прошедший год открылось много 
заведений от наших соотечественников в Тби-
лиси, Ереване, Дубае, Тель-Авиве и т. д. Где-то 
целевая аудитория исключительно российские 
эмигранты, где-то удается привлечь местную и 
международную аудиторию, в зависимости от 
концепции их заведения. Женщины часто нахо-
дят себя в профессии, например кондитера, пека-
ря, повара, изготавливая на заказ блюда восточ-
но-славянской кухни.

Магазин (в том числе онлайн) с книгами на 
русском языке. Есть уже достаточное количество 
успешных примеров в Стамбуле, Дубае и других 
городах.

Магазин со славянскими продуктами. С од-
ной стороны, ниша уже достаточно насыщена, так 
как практически они есть везде, но всегда можно 
сделать что-то лучше, дешевле, интереснее. 

«Помогаторы» (именно так на сленге пере-
ехавших за рубеж определяют эту профессию) для 
новоприбывших. Потребности новых релокантов 
довольно обширные, потому что они в основном 
не знают местного языка, местной специфики, цен 

Имею статус самозанятого в стране,
гражданином которой являюсь,

работаю удаленно на ее рынок (русскоязычный рынок)

Имею статус самозанятого в стране проживания,
работаю на местный рынок

Работаю в стране проживания без оформления

Работаю по найму в компании в стране,
где сейчас проживаю

Работаю по найму в компании страны,
гражданином которой являюсь,

и продолжаю там работать удаленно

Работаю по найму в третьей стране,
где и не живу, и не являюсь гражданином

Совмещаю удаленную работу
с доходом из страны, гражданином которой являюсь,

с работой в стране проживания

Имею свой бизнес в стране проживания

Имею свой бизнес в России

Свой бизнес и здесь, и на Родине

Не работаю и не собираюсь

Не работаю, потому что
занимаюсь воспитанием детей

и домашним хозяйством
8%

3%

2%

2%

3%

10%

2%

11%

31%

10%

13%

8%

Рис. 3 / Fig. 3. Статус занято-
сти опрошенных женщин, % 
от ответивших / Employment 
status of surveyed women, as 
% of respondents

Источник / Source: составлено 
авторами по данным опроса / 
compiled by the authors based on 
survey data.
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на услуги. Кто-то становится риэлтером и помога-
ет найти жилье, кто-то помогает с оформлением 
документов, с поступлением в университет, с от-
крытием банковских счетов, с открытием местных 
телефонных сим-карт. Существуют визовые кон-
сультанты, юристы по ВНЖ, зарубежные (но рус-
скоязычные) бухгалтеры, экономисты. В ряд стран 
(Мексика, Аргентина, США и др.) русскоязычные 
женщины прибывают на роды и здесь налажена 
индустрия помощи в организации этого процесса. 
Подобными консультационными услугами зани-
маются 13% женщин из нашей выборки.

Экскурсионный бизнес. Релоканты организу-
ют туры, становятся гидами или входят с ними 
в партнерство. Можно зарабатывать на комис-
сии от бронирования отелей. В настоящее вре-
мя, когда из-за санкций в большинстве стран не 
работают российские карты, релоканты помога-
ют туристам покупать билеты, бронировать ав-
томобили, экскурсии, осуществляя оплату через 
свои карты и придумывая всевозможные схемы 
оплаты рублями.

Создание и ведение блога о городе/стране 
пребывания. Русскоязычные женщины активно 
вовлекаются в блого-сферу, зарабатывая на ре-
кламе. 

Коучинг, консалтинг. Много русскоговорящих 
женщин имеют квалификацию в сфере коучинга 
и/или психологии, а иногда уже будучи релоциро-
ванными получают эту квалификацию в России, 
обучаясь дистанционно. Например, достаточно 
популярна магистратура в сфере коучинга и прак-
тической психологии в Московском институте 
психоанализа (МИП), в которой можно обучаться 
дистанционно. Большое распространение коучинг 
для русскоязычного населения получил в прибал-
тийских странах, где даже созданы ассоциации 
русскоговорящих коучей. 

Обучение, бизнес-тренинги и языковые шко-
лы. Несмотря на то, что для организации обучения 
требуются лицензии, женщинам-релокантам уда-
ется открывать школы, кружки и секции для детей, 
развивающие центры. Например, женщина-юрист 
с большим стажем в крупной российской ком-
пании после релокации открыла в одной из при-
балтийских стран «Школу моделей» для взрослых 
женщин. 

Удаленный бизнес. Это программирование, 
разработка, дизайн, маркетинг, преподавание 
иностранного языка, психология, эзотерика и т д. 
Многие имеют свои агентства, работают на заказ-
чиков из различных стран. 

Координатор ЖД перевозок 

Гражданское строительство

Врач

Юриспруденция 

Металлургический бизнес

Персональный ассистент 

Топливно-энергетический сектор

Продажа кожгалантереи 

Сфера информационных технологий
(программирование, веб-дизайн, сайты и др.)

Финансовый сектор, финансовые услуги,
бухгалтерия, банковский сектор

Индустрия 

Услуги красоты и здоровья (косметология, маникюр,
парикмахерские услуги, массаж, стилист и др.)

Психология

Организация шопинга из-за границы

Образование (обучение языкам, школьным предметам,
кружки, детские сады для русских детей)

 Недвижимость

Туристический бизнес

 Блого-сфера, маркетинг, продвижение в соц. сетях

 Научно-исследовательская деятельность

Консультационные услуги (налоговые консультации,
психология, коучинг, разные онлайн консультации) 13%

7%

7%

6%

4%

13%

4%

3%

13%

3%

8%

8%

1%

1%

1%

1%

1%

1%

1%

1%

Рис. 4 / Fig. 4. Сферы 
занятости женщин-рело- 
кантов, % от ответивших
/ Areas of employment of 
female relocants, as % of 
respondents

Источник / Source: составлено 
авторами по данным опроса / 
compiled by the authors based 
on survey data
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Экспорт местных товаров в свою родную 
страну (или другие). Одна из наших респонден-
ток, например, отправляет в Россию из Италии 
фермерские продукты (оливковое масло, сыры, 
колбасы и т. д.). 

Байеры. В связи с уходом из России многих 
брендов, данное направление получило второе 
дыхание, байеры покупают брендовые товары по 
заказу россиян и отправляют в РФ, как правило 
они берут комиссию от суммы товаров. Шопин-
гом из-за границы занимаются 4% наших респон-
денток.

Аренда собственности. У кого есть финан-
совые возможности, покупают недвижимость и 
сдают ее, кто-то в краткосрочную аренду, кто-то 
открывает отель, B&B, гостевой дом; кто-то по-
купает автомобили и сдает их в прокат, в лизинг. 

Стартапы – инновации. Этот вариант – хоро-
шая возможность иммигрировать по специальным 
стартап-визам, а если что-то получится, есть шанс в 
перспективе заработать действительно достойный 
капитал, но стартапы, конечно, бизнес не для всех. 
В нашей выборке не нашлось женщин, занятых в 
данной сфере, известной нам из иных источников.

Частные детсады для русскоязычных детей 
и иные образовательные услуги. Не все уехавшие 
готовы и хотят учить своих детей на чужих язы-
ках, по другим программам. Многие релоканты 
последней волны рассматривают отъезд как вре-
менное явление и в будущем планируют вернуть-
ся на Родину. В нашей выборке различные обра-
зовательные услуги оказывают 13% женщин.

«… много детей в этой новой волне, и соответ-
ственно запросов на любые услуги для них. И деньги 
еще есть, и желание поддерживать такой же уровень 
жизни как дома, а у многих уехавших он был очень 
высоким (жителей столицы и крупных городов)».

Классические варианты бизнеса: прачечная, 
уборка, агентство подбора сиделок для пожилых, 
нянь для детей, ремонт квартир, кондитерская, язы-
ковые курсы, онлайн доставка национальной кухни 
(пельмени, например), сельское хозяйство и т д. 

Некоторые из перечисленных выше сфер за-
нятости пересекаются между собой, один сегмент 
может дополнять другой.

Таким образом, наше исследование подтвер-
дило первую, вторую и третью из выдвинутых ги-
потез. Русскоязычные женщины:
• вливаются на зарубежный рынок труда, рабо-

тая в уже сложившихся сферах занятости, но и 
находя для работы новые ниши (в этом случае 
женщины в основном работают на русскоя-
зычную аудиторию);

• в большей степени вовлечены в неофициаль-
ную занятость, чем в официальную;

• активно работают для удовлетворения потреб-
ностей русскоязычного сообщества.

Степень погружения в занятость  
и творческая составляющая в занятости

Одна из ключевых задач нашего исследова-
ния  –  выяснить насколько изменилось погру-
жение наших респондентов в занятость, а также 
определить творческую составляющую в их ра-
боте. Для этого мы использовали разработанный 
нами методический инструмент рассмотрения 
женского сегмента рынка труда – через типоло-
гию трудового поведения по степени погружения 
в занятость. В ходе предыдущих исследований [7] 
мы обнаружили большую склонность женщин к 
творческой составляющей в работе, имеющей для 
них важное значение. 

В целом творческая составляющая увеличи-
лась у 69% женщин, у 16% она уменьшилась и у 
16% осталась неизменной. Среди тех, у кого твор-
ческая составляющая увеличилась, почти у по-
ловины (47,5%) увеличилось погружение в заня-
тость, а у 40%, наоборот – уменьшилось.

Изменение творческой составляющей не всег-
да связано с кардинальной сменой профессии или 
рода деятельности. Почти половина (48%) респон-
денток работают по той же специальности, что и 
до переезда, у 40% работа не связана с полученным 
образованием, у 5% связана частично (рис. 5).

Большинству женщин (67%) удается сохранять 
баланс, успешно сочетая работу, семью, личное 
развитие и отдых, 21% не хватает времени на свое 
развитие и отдых, а 12% работающих женщин ис-
пытывают нехватку времени на семью и детей.

Больше половины опрошенных (53%) полно-
стью удовлетворены своим текущим состояни-
ем и оптимистично смотрят в будущее. Еще 28% 
скорее удовлетворены своей работой. Совсем не 
удовлетворены работой лишь 5% женщин и еще 
14% скорее не удовлетворены работой.

26% респонденток считают свою работу сей-
час лучшим из возможных вариантов, 16% все 
устраивает в профессиональной деятельности, а 
еще 27% считают свою работу своим настоящим 
призванием. При этом 10% предпочли бы не ра-
ботать, если бы позволяли финансовые обстоя-
тельства, а еще 7% считают нынешнюю занятость 
способом выживания, временным, вынужденным 
решением.
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Особенности незанятости  
женщин-релокантов

В нашей выборке всего 7 неработающих жен-
щин (11%). Пятеро из них переехали в новую 
страну менее, чем 2 года назад. Все женщины на-
ходятся в браке: две за иностранными граждана-
ми, остальные за соотечественниками. У двоих 
нет детей. 

Только одна женщина из обозначенной группы 
сообщила, что не работает, т. к. не может найти ра-
боту. То есть почти все женщины из обозначенной 
группы являются экономически неактивными. В 
ходе интервью наши респондентки рассказыва-
ли, что изредка оказывают консультационные 
услуги, организуют шопинг из-за границы, осва-
ивают блогосферу и технику продвижения в со-
циальных сетях, при этом обозначенные сферы 
деятельности респондентки не считают своей ра-
ботой, так как уделяют им немного времени, по-
лучают маленький доход или даже совсем ничего 
не получают. 

В целом особенности незанятости русскоязыч-
ных женщин за рубежом могут быть предметом 
отдельного исследования. Можно предположить, 
что среди незанятых будет много тех, кто по-
следовал за рубеж за своим партнером и семьей, 
приехал на роды, занимается воспитанием детей. 
В некоторых странах ВНЖ по замужеству не дает 
возможность работать в принципе, предполагает-
ся, что муж содержит жену. 

ПРОБЛЕМЫ В СФЕРЕ ЗАНЯТОСТИ.  
ИНТЕГРАЦИЯ И АДАПТАЦИЯ  
НА МЕСТНОМ РЫНКЕ ТРУДА

Вопрос интеграции мигрантов на рынке тру-
да рассматривается в ряде работ. Одни авторы 
рассматривают интеграцию мигрантов как объ-
единение мигрантов с местной рабочей силой 
в единый рынок труда, при котором обе группы 
имеют не только равные права, но и одинаковое 
положение. Мигранты считаются интегрирован-
ными на рынке труда только в том случае, если их 
положение на рынке труда не отличается от по-
ложения местного населения [13]. Другие авторы 
считают мигрантов интегрированными на рынке 
труда принимающих стран, если они объединены 
с местной рабочей силой в пространстве единого 
рынка труда. При этом их положение может отли-
чаться от положения местного населения на еди-
ном рынке труда [21].

Наш исследование показывает, что категория 
женщин, уехавших более 5 лет назад, лучше инте-
грирована в местный рынок труда.

Основные трудности, с которым сталкиваются 
на рынке труда наши респондентки, это нерегу-
лярные и невысокие доходы, языковой барьер, 
проблемы с официальным признанием доку-
ментов об образовании и квалификации, а также 
сложности с официальным оформлением на ра-
боту и уплатой налогов (рис. 6). 

«В Мексике значительно более низкие ожидания 
по оплате услуг психолога. Процесс легализации до-
кументов об образовании занимает время (запрос 
апостиля только в столице Мексике и т.д.). Длин-
ная очередь на получение RFC для официального 
оформления и автоматизации приема платежей 
от клиентов».

«Не хватает информации о возможностях ра-
боты в новой стране, о налогах, об образовании, 
которое еще можно получить».

«Проблема подтверждения диплома врача была, 
но так как я здесь давно, я ее решила».

«Для официальной работы нужно подтверж-
дать дипломы, поэтому наши и работают на рус-
скоязычных, которые "не сдадут"».

При этом настрой 44% опрошенных очень 
оптимистичный – у них нет трудностей и их все 
устраивает. Отметим, что 88% «оптимисток» жи-
вут в новой стране более 2 лет, имеют мужа или 
партнера. Это подтверждают ответы наших ре-
спонденток: «Большую роль в занятости и реа-
лизации женщины-релоканта играет то, в каком 

Работа косвенно (частично) 
связана с моей прежней 
профессией и/или с моим 
образованием
              5%
        

Работа не связана с моей 
прежней профессией  
и с моим образованием, 
я начала все с нуля
             40%

Работаю по другой специальности,
но по полученному образованию
                            7%

Работаю по той же 
специальности, 
 что и до переезда
             48%

Рис. 5 / Fig. 5. Связь работы со специальностью и полученным 
образованием, % от ответивших / Relationship between work, 
specialty and education received, as % of respondents
Источник / Source: составлено авторами по данным опроса / compiled by 
the authors based on survey data
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она статусе находится: переехала одна, или одна с 
ребенком, или с семьей, где муж несет большую от-
ветственность за бюджет семьи».

«Очень счастлива и полностью реализована в 
Италии и обучаю других этому эмигрантов».

«Если чего-то хотеть, то все получится. Глав-
ное, не жаловаться и не надеяться на кого-либо, а 
самой быть активной».

«Я сама являюсь self-made woman, сама реали-
зовала себя в новой стране, получила престижней-
шую профессию, занимаюсь бизнесом, обучаю это-
му других, создала свою комьюнити русскоязычных 
женщин, которые хотят реализоваться професси-
онально в Италии». 

«Считаю, что переезд в другую страну – это 
отличная возможность перезагрузки и активации 
скрытого потенциала. Вижу примеры успешной де-
ятельность после переезда, и более высокого ста-
туса людей, чем у себя на Родине». 

Проблемы прежде всего связаны с вопросами 
адаптации и интеграции в зарубежный рынок, с 
внешними обстоятельствами с которыми сталки-
ваются женщины: иное законодательство, язык и 
менталитет, длительные бюрократические проце-
дуры признания дипломов об образовании и др. В 
интервью мы не увидели традиционных проблем 
занятости женщин: дискриминации в приеме на 
работу, ограничений в карьерном росте и др. По-
лагаем проблемы адаптации на зарубежных рын-
ках труда в равной степени затрагивают мужчин 
и женщин. Отличие здесь в том, что мужчины в 
принципе чаще переезжают за рубеж по причине 
трудоустройства (а значит в этом случае у них из-
начально лучшие условия для адаптации), а жен-

щина часто следует за своей семьей или причиной 
ее переезда является брак с иностранцем. Исходя 
из ответов наших респондентов мы также увиде-
ли, что те женщины, которые переехали одни или 
с ребенком (а не с русскоязычной семьей или в 
связи с браком с иностранцем) сложнее адапти-
руются в новой стране, ведь им не с кем разде-
лить всю организацию адаптационного процесса, 
многочисленные бытовые вопросы. 

Важно подчеркнуть, что мы говорим об усред-
ненной оценке, ведь путь каждой женщины, на-
бор проблем и возможностей, которые ей даны, 
уникальны. 

Важным аспектом, который мы планируем 
включить в дальнейшие исследования, станет 
анализ трудовых практик, качества занятости, 
сложностей и вызовов женщин-работодателей, 
которые открыли бизнес в другой стране и имеют 
наемных работников.

ИСТОЧНИКИ ПОДДЕРЖКИ В ОБЛАСТИ 
ЗАНЯТОСТИ ЖЕНЩИН ЗА РУБЕЖОМ  
И РУССКОЯЗЫЧНЫЕ СООБЩЕСТВА

27,5% респондентов находят поддержку в ре-
шении вопросов занятости через русскоязычные 
ресурсы (сообщества, организации или чаты). Не-
которые из них отмечали, что им помогли мест-
ные (не русскоязычные) организации, например, 
менторская программа поддержки женщин в на-
уке (европейская страна). Небольшая часть жен-
щин находит поддержку среди коллег, друзей и 
родных. В интервью была отмечена недостаточ-
ность поддержки через местные органы власти в 
стране проживания.

высокая конкуренция

тяжело физически, плохие условия труда, большая нагрузка

удаленная работа, невозможность работать офлайн

не нравится то, чем сейчас занимаюсь

развивающиеся отрасль, надо все время учиться новому

проблемы с официальным оформлением, уплатой налогов

сложности в признании документов об образовании из страны,
гражданином которой я являюсь

языковый барьер, сложности,
связанные со страновой спецификой

нерегулярные, невысокие доходы

трудностей нет, все устраивает 44,1%

15,3%

15,3%

6,8%

6,8%

3,4%

3,4%

1,7%

1,7%

1,7%

Рис. 6 / Fig. 6. Трудности, с кото-
рыми респондентки сталкиваются 
в сфере своей занятости, % от 
ответивших / % от ответивших / 
Difficulties that respondents face in 
employment, as % of respondents

Источник / Source: составлено авторами 
по данным опроса / compiled by the 
authors based on survey data
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При этом 23,1% опрошенных нами женщин за-
явили, что не нуждаются в поддержке. 

Русскоязычные сообщества за рубежом на се-
годня – это множество формализованных и не 
формальных сообществ, имеющих как межстра-
новый характер, так и действующие в рамках 
территории одной страны. Эти сообщества по-
ощряют сохранение русского языка и культуры 
за пределами России. Как уже было отмечено 
ранее, женщины заметно превалируют в  ген-
дерном составе российских зарубежных общин, 
в  некоторых регионах доля женщин в  россий-
ских диаспорах достигает 70–80%, россиянки 
возглавляют около  70% из  всех координацион-
ных советов российских соотечественников16. 
Женщины занимали и по нашим наблюдениям 
продолжают занимать активную позицию в раз-
витии русскоязычных сообществ за рубежом, 
которые играют важную роль в помощи соотече-
ственникам, в сохранении их культурной среды 
и традиций. 

Русскоязычные сообщества разнообразны, 
среди них можно выделить: сообщества широ-
кого профиля (имеющие разнообразный спектр 
задач и целей), бизнес-клубы (имеющие це-
лью объединять и помогать русскоязычным 
предпринимателям), многочисленные русско-
язычные группы в социальных сетях, telegram-
каналах (также имеющие разные цели и задачи). 
Женские сообщества и клубы часто выделя-
ются отдельно от мужских и это закономерно: 
во-первых, у женщин свои интересы, связан-
ные с семьей, детьми, красотой и здоровьем, 
во-вторых, в целом в силу различных аспектов 
гендерной идентичности в таких сообществах 
16 Российские соотечественницы за рубежом. URL: https://eawf.ru/
projects/proekty-soveta-evraziyskogo-zhenskogo-foruma/rossiyskie-
sootechestvennitsy-za-rubezhom/?ysclid=ln903cquhl292850174 (дата об-
ращения: 15.01.2024).

коммуникация имеет шансы быть более ис-
кренней и качественной. Анализ современной 
практики позволил нам разработать следующую 
классификацию сообществ женщин за рубежом  
(табл. 2). 

Помощь в решении вопросов занятости через 
русскоязычные сообщества может заключаться в 
получении информации по различным вопросам, 
в том числе на мероприятиях (сообщество может, 
например, организовать лекцию по налоговому 
законодательству страны), в размещении инфор-
мации о своих товарах и услугах, и даже объявле-
ний о поиске работы или работника. 

Некоторые ресурсы не фиксируются в каче-
стве отдельного сообщества, а функционируют 
исключительно как online-платформа, например: 
telegram-канал – «Удаленка и релокация» – по-
могает найти работу в IT-сфере по всему миру, 
«Новые рижанки» – telegram-канал для решения 
широкого круга бытовых вопросов и т.п. Так, в ка-
нале «Удаленка и релокация» вакансии публику-
ют ежедневно, есть много предложений от рабо-
тодателей, готовых помочь с релокацией на Кипр, 
в Чехию, Грузию, Армению, Сербию. А канал Oh, 
world!, который создала организатор мероприя-
тий Александра Калачева, публикует эфиры с но-
мадами (людьми, которые работают удаленно и 
кочуют из страны в страну) и гайды о переезде в 
разные страны. 

Тем не менее, невзирая на, казалось бы, такую 
развитую сеть социальных медиа, каналов и про-
чих ресурсов, некоторые опрошенные отмечают 
недостаточность получаемой поддержки (5,5%).

ВЫВОДЫ
Научная составляющая исследования состоит 

в сборе, анализе и систематизации довольно раз-
розненных на данный момент сведений о трудо-

Таблица 2 / Table 2 

Классификация русскоязычных женских сообществ за рубежом / Classification of Russian-speaking women’s communities abroad

Критерий классификации / 
Classification criterion Типы сообществ / Types of communities

1. По сегментации

1.2 Сегментированные (сформированные по определённым критериям, например «Жены дипломатов» (Германия))
1.2 Несегментированные (когда в клуб может войти любая женщина (WIN Club (Латвия))
1.3 Условно-сегментированные (например, женщины, не работающие по найму, как правило, имеющие свой бизнес 
и ориентированные на благотворительность – сообщество «Mentori» (Латвия)).

2. По идее объединения 2.1 С четкой идеей (например, благотворительность или поддержка бизнеса)
С размытой идеей (например, товарищество)
Без идеи

3. По наличию взноса
Взнос существенный по размеру (например, в районе 500 евро в год) 
3.2 Небольшой по размеру взнос (50-100 евро в год и меньше)
3.3 Нет взноса

4. По пространственному фактору

4.1 Есть постоянная точка offline встреч (например, загородный лаунж-клуб для женщин)
4.2 Собрания офлайн, но в разных местах (так организованы большинство изученных нами сообществ)
4.3 Виртуальные (только online – встречи или локация в соц. сети (например, в телеграмм)
4.4 Смешанные: есть online и offline встречи.

Источник / Source: разработано авторами / compiled by the authors based on the survey data.
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вых траекториях русскоговорящих женщин-рело-
кантов, а также классификации разнообразных 
русскоязычных женских сообществ за рубежом.

Путь каждой женщины, переехавшей за рубеж, 
уникален, тем не менее можно говорить о некото-
рых общих тенденциях.

1.  Русскоговорящие женщины успешно вли-
ваются в зарубежный бизнес, конкурируя с мест-
ными предпринимателями, находят абсолютно 
новые ниши для своих бизнес-проектов. Высо-
кий уровень конкурентоспособности на между-
народном рынке труда выходцев из стран пост-
советского пространства (женщин и мужчин) 
объясняется хорошим уровнем образования, бы-
стрым освоением знаний и навыков в процессе 
работы, культурной средой. За рубеж уезжают в 
основном активные люди, не боящиеся риско-
вать, которые решаются на такой шаг, уверенные 
в своих силах, способностях, в том, что они смогут 
обустроиться и достойно зарабатывать в другой 
стране, внедряя инновационные методы рабо-
ты. Можно предположить, что среди эмигран-
тов выше склонность к предпринимательству, 
да и зачастую начать свой бизнес, найти свою 
целевую аудиторию (среди тех же русскоязыч-
ных мигрантов) им проще, чем конкурировать 
на зарубежном рынке труда с местной рабочей 
силой за официальный найм. Также в принима-
ющих странах часто высокий уровень безработи-
цы, поэтому предпринимательская деятельность 
оказывается выгоднее и эффективнее наемной 
занятости. Есть мнение, что русскоговорящие 
женщины дадут новым странам много старта-
пов, социальных проектов: они открывают кафе, 
рестораны, участвуют в благотворительных про-
ектах и при этом много помогают друг другу17. 
В перспективе русскоязычные мигранты могут 
создать малое «российское экономическое чудо» 
в странах, куда они переселятся. 

2.  Неофициальная занятость русскоговоря-
щих женщин превалирует над официальной. 
Это свидетельствует о сложностях адаптации, 
обусловленных внешними обстоятельствами, 
законодательством стран проживания. Эту про-
блему необходимо решать как на уровне прини-
мающих стран, так и на уровне международного 
сотрудничества. В будущем рынки труда должны 
стать более открытыми. Несмотря на рост кон-
куренции на начальных этапах, от скорейшей 
интеграции мигрантов на местный рынок тру-
17 «В Европе женщины взрослеют»: как эмигрантки адаптируются к жиз-
ни в другой стране. URL: https://www.forbes.ru/forbes-woman/463683-v-
evrope-zensiny-vzrosleut-kak-emigrantki-adaptiruutsa-k-zizni-v-drugoj-
strane (дата обращения: 15.01.2024).

да в выигрыше остаются многие: в случае офи-
циальной работы эмигранты платят налоги в 
соответствующий бюджет, развивают местный 
бизнес, способствуют росту потребления в при-
нимающей стране. Зачастую эмигранты разви-
вают новые сферы экономики или выводят их 
на качественно новый уровень (наиболее яркий 
пример – индустрия красоты, в которой работа-
ют многие русские женщины).

3.  Основные социальные взаимодействия 
женщин-релокантов при профессиональной ре-
ализации (клиенты, партнеры по бизнесу и т.п.) 
происходят в русскоговорящей среде. Часть за-
нятых работает с русскоязычной аудиторией в 
стране пребывания, а часть – удаленно, с теми, 
кто живет в других странах. Этому способству-
ет развитие интернета, расширение масштабов 
удаленной занятости (к чему подтолкнула пан-
демия). Русскоязычным мигрантам экономиче-
ски более выгодно работать с говорящей с ними 
на одном языке аудиторией, чем вкладывать 
время и средства в изучение языка, получение 
образования в новой стране для того, чтобы кон-
курировать с местной рабочей силой на уже за-
нятых ею нишах.

4. При переезде за рубеж женщины-релокан-
ты не продемонстрировали явной тенденции к 
уменьшению или увеличению погружения в за-
нятость (и это единственная наша не подтвер-
дившаяся гипотеза, поскольку мы полагали, 
что погружение в занятость уменьшится). В тех 
случаях, когда погружение в занятость умень-
шилось, первопричиной этого стал переезд в 
новую страну, потому что именно женщины в 
этой ситуации чаще чем мужчины снижают свой 
социальный и профессиональный статус и со-
глашаются на работу, не соответствующую их 
квалификации. В европейских странах у женщин 
в целом гораздо меньше возможности работать, 
поскольку там институт детских садов не слиш-
ком хорошо развит, и женщине очень трудно 
работать полный рабочий день. Однако в по-
следнее время у женщин появилась возможность 
работать из дома и учиться онлайн, что сделало 
их более независимыми18. Традиционно имен-
но женщина занимается детьми, обустройством 
быта, устройством детей в школы и кружки, по-
купками. На неоплачиваемый домашний труд и 
уход за семьей уходят все силы, и не остается ни 
энергии, ни времени на изучение нового язы-
18 «В Европе женщины взрослеют»: как эмигрантки адаптируются к жиз-
ни в другой стране. URL: https://www.forbes.ru/forbes-woman/463683-v-
evrope-zensiny-vzrosleut-kak-emigrantki-adaptiruutsa-k-zizni-v-drugoj-
strane (дата обращения: 15.01.2024).
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ка, из-за чего также часто откладывается выход 
женщины на рынок труда. 

Благодаря практике удаленной работы и ис-
пользованию алгоритмов дистанционной заня-
тости, многие сотрудники в области информа-
ционных технологий, маркетинга и услуг имели 
возможность переехать без потери рабочего ме-
ста. Однако, дальнейшая экономическая адапта-
ция эмигрантов напрямую зависит от того, най-
дут ли они новую работу в стране проживания 
(не удаленную), в силу этого многим приходится 
менять профессию. 

5. В случае занятости за рубежом уровень 
творческой составляющей в профессиональной 
реализации женщин повышается. В рамках на-
шего исследования мы видели много примеров, 
как женщины, которые трудились в родной стра-
не в офисе в стандартном режиме, начинали за 
рубежом свой бизнес (а творчество и предприни-
мательство тесно связаны), создавали уникаль-
ные продукты в сфере блогинга, консалтинга, об-
учения и многих других сферах. Получается, что 
в случае сужения окна возможностей на рынке 
труда за рубежом женщины начинают работать в 
тех сферах, которые им больше по душе, пусть и 
с меньшим погружением в занятость.

6. Заметно увеличение запроса на гибкий гра-
фик и его реализация в занятости русскоязыч-
ных женщин, живущих за рубежом. Данная тен-
денция в целом совпадает с высоким запросом 
на гибкую занятость, который мы наблюдали в 
рамках исследования занятости и трудового по-
ведения женщин в России. За рубежом склон-
ность русскоязычных к работе в режиме гибкого 
рабочего времени также объясняется семейны-
ми обязанностями. 

7.  Женщины, переехавшие за рубеж в по-
следние 2 года, отличаются более активным вза-
имодействием с русскоговорящим социумом 
(включаются в русскоговорящие сообщества, 
пользуются русскоговорящими группами в со-
циальных сетях и т.п.). Женщины, которые всту-
пают в местные группы, telegram-каналы, сооб-
щества быстрее и эффективнее адаптируются за 
рубежом. Закладывается гибкость рынка труда в 
будущем, расширение многообразия сценариев 
и вариантов занятости.

8. Одним из важных трендов миграции рус-
скоязычного населения за рубеж стало установ-
ление социальных связей как с другими эми-
грантами из России, так и с местными жителями. 
Таким образом эмиграция создала условия для 
формирования нового социального капитала, 

который в будущем может привести к экономи-
ческому росту [20]. 

По итогам нашего исследования мы сформу-
лировали некоторые рекомендации по решению 
возникающих проблем. Подчеркнем, что наши 
рекомендации не касаются каких-либо эконо-
мических государственных интересов, которые 
для принимающих стран состоят в обеспечении 
занятости местного населения, для стран, из ко-
торых приезжают русскоязычные мигранты, – в 
удержании местной рабочей силы. Мы исхо-
дим из того, что профессиональная реализация 
значима вне зависимости от государственных 
границ и интересов, поскольку делает человека 
счастливее. 

Во-первых, мы увидели, существенный ресурс 
для поддержки в русскоязычных сообществах за 
рубежом, в которые активнее вливаются те, кто 
переехал недавно. Очевидно, что русским сооб-
ществам целесообразно и дальше работать в этом 
направлении, объединяться, помогать друг другу. 

Во-вторых, активная миграция русскоязыч-
ного населения за рубеж (особенно в последние 
два года) создала новые отношения, сочувствие 
и механизмы поддержки в странах приема, поя-
вились ресурсы и сообщества помощи, телеграм-
каналы, а местные компании увидели в релокан-
тах потенциальных специалистов, полезных для 
их стран. Но одновременно выросла и обеспоко-
енность ростом цен на услуги и аренду жилья, 
конкуренцией на рынке квалифицированного 
труда, появлением людей, не привычных к мест-
ным повседневным практикам и правилам, ста-
ли высказываться опасения, что даст о себе знать 
приверженность к определеному образу жизни и 
привычкам выходцев из российских мегаполи-
сов и городов. Полагаем будут полезны специ-
альные сообщества поддержки русскоязычных 
мигрантов, создаваемые в принимающих стра-
нах местными властями и общественностью. Как 
отметила Председатель Совета Федерации Феде-
рального Собрания РФ В.И. Матвиенко, женские 
организации могли бы помочь формировать по-
зитивный имидж России на международной аре-
не: «Русские женские общества за рубежом могут 
сыграть важную роль в наведении мостов друж-
бы между государствами, в укреплении доверия 
и взаимопонимания, в защите прав и интересов 
соотечественников и друзей нашей страны»19.

19 В.И. Матвиенко поддерживает создание организации русскоязыч-
ных женщин, живущих за рубежом. URL: https://vmeste-rf.tv/news/
matvienko-supports-the-creation-of-organizations-of-russian-speaking-
women-living-abroad/?ysclid=ln901s63p0216023408 (дата обращения: 
15.01.2024).
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ВВЕДЕНИЕ
Вопросы занятости и развития кадрового по-

тенциала находятся в поле зрения ученых, экспер-
тов, предпринимателей и руководителей органов 
исполнительной власти с момента создания рынка 
труда в России. С этого момента возникли и суще-
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ДЕФИЦИТ РАБОТНИКОВ В НОВЫХ УСЛОВИЯХ РАЗВИТИЯ 
НАЦИОНАЛЬНОЙ ЭКОНОМИКИ
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АННОТАЦИЯ
Предметом исследования выступают состояние и перспективы дефицита работников на рынке труда России. Цель ра-
боты – анализ возможных причин возникновения дисбаланса спроса и предложения, оценка мер, принимаемых го-
сударством и бизнесом для его исправления. Актуальность исследования обусловлена статистическими показателями 
нехватки квалифицированных кадров. Научная новизна состоит в авторской оценке различных факторов влияния на 
уровень дефицита работников и мер по его смягчению. Методами исследования стали анализ, систематизация, синтез, 
индукция, дедукция, моделирование. Результатами исследования стали выводы о том, что основными факторами сни-
жения дефицита работников стали повышение заработной платы и производительности труда, а также соответствие 
систем образования и обучения требованиям рынка. Также рассмотрены действия государства и бизнеса, направ-
ленные на снижение дефицита работников, а также проблемы мониторинга показателей рынка труда. Практический 
интерес могут представлять авторские оценки при разработке бизнес-стратегий и госполитики в сфере труда.
Ключевые слова: демография; миграция; COVID-19; рынок труда; дефицит; кадры; трудовые ресурсы; безработица; 
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ABSTRACT
The subject of the study is the state and prospects of the shortage of workers in the Russian labor market. The purpose of the paper 
is to analyze possible reasons for the imbalance of supply and demand of labor and assess measures taken by the state and 
businesses to address them. The relevance of the study is due to statistical indicators of the shortage of qualified personnel. The 
scientific novelty lies in the author's assessment of various factors influencing labor shortage and measures to mitigate them. The 
research methods are analysis, systematization, synthesis, induction, deduction, and modeling. The study results concluded that the 
main factors in reducing the labor shortage were increasing wages and labor productivity, and the compliance of education and 
training systems with market requirements. The measures taken by the state and businesses to reduce the labor shortage, and the 
problems of monitoring labor market indicators, are also considered. The author's assessments may be of practical interest when 
developing business strategies and state labor policies.
Keywords: demography; migration; COVID-19; labor market; shortage; personnel; labor resources; unemployment; wage; labor 
productivity; education; career broadening program; economic activity.
For сitation: Podvoiskii G.L., Prokudin V.A. Labor shortage in new conditions of national economy development. Social and labor research.  
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ствуют различные аспекты изучения проблем де-
фицита работников (далее – ДР).

Помимо образования и здравоохранения, кото-
рые десятилетиями испытывают постоянный ДР, 
в течение последних нескольких лет наращивал-
ся спрос на работников в таких отраслях, как ин-
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формационные технологии, торговля (в том числе 
электронная), логистика, обрабатывающая, хими-
ческая, легкая и пищевая промышленность, стро-
ительство, сельское хозяйство и некоторые другие. 

По данным Центра развития НИУ ВШЭ, числен-
ность занятых в российской экономике в 2011–2019 
гг., в наибольшей степени выросла в сфере админи-
стративного управления (более чем на 22%), а так-
же в сфере гостиничного хозяйства и предприятий 
общественного питания (почти на 15%). Также зна-
чительный рост численности занятых произошел 
в сфере ИКТ (информация и связь) (почти на 9%), 
в добыче полезных ископаемых и в торговле (на 
6%). В то же время снижение численности занятых 
наблюдалось в образовании и обрабатывающей 
промышленности, которые играют важную роль в 
развитии технического прогресса и создании чело-
веческого капитала1   (на 9 и 6% соответственно от-
носительно 2011 г.).

С начала 2021 г. в деловой и научной среде ак-
тивнее обычного стал обсуждаться вопрос привле-
чения квалифицированных кадров в ряд отраслей 
национальной экономики. 

При этом безработица в 2023 г. не только не вы-
росла, но и достигла вопреки прогнозам историче-
ского минимума – 2,8%2 (данные Росстата за фев-
раль 2024  г.). На этом благоприятном фоне, как и 
ранее, усиливается квалификационный дисбаланс 
из-за быстро меняющихся требований к профес-
сиональным навыкам и знаниям. Эксперты «ВНИИ 
труда» Минтруда России называют это «рынком 
труда соискателя»3.

Однако, по мнению авторов, эту характеристи-
ку можно отнести лишь к некоторым отраслям, в 
остальных по-прежнему сохраняется «рынок труда 
работодателя», который в отсутствие дееспособных 
профсоюзов и при действующем законодательстве 
единолично диктует условия взаимоотношений. 

По оценке экспертов компании «Яков и Партне-
ры», количество публикуемых российскими рабо-
тодателями вакансий увеличилось за последние 
пять лет в 1,8 раза. После краткосрочного падения 
в 2022 г. уровень спроса на труд восстановился в 
первом полугодии 2023 г., а август стал рекордным 
по количеству размещенных вакансий (1,2 млн). 
Средний срок закрытия вакансий поднялся с двух 
до трех месяцев.

Заметное влияние на дисбаланс оказывает 
большой переток молодежи из реального сектора в 

1 https://www.hse.ru/pubs/share/direct/document/501136024.pdf.
2  https://fedstat.ru/indicator/57341
3 https://vcot.info/news/30-dekabra-2023-g-6-anvara-2024-g-ezenedel-nyj-
dajdzest-novostej.

сферу услуг, по подсчетам рекрутингового портала 
Superjob, он составил около 6 млн человек и сейчас 
продолжается4. 

По данным Росстата, за 2022 г., «торговля оп-
товая и розничная; ремонт автотранспортных 
средств и мотоциклов» стала самой массовой от-
раслью в экономике (13 250,7 тысяч человек), ниже 
по убывающей расположились «обрабатывающие 
производства (10 003,4), «строительство» (6 551,9), 
«транспортировка и хранение» (5 751,0), «образо-
вание» (5 271,9), «сельское, лесное хозяйство, охота, 
рыболовство и рыбоводство» (4 465,7), деятельность 
в области здравоохранения и социальных услуг» (4 
443,0) и т.д. «Научные исследования и разработки» 
(787,7) оказались на последнем месте5.

Однако спрос на рабочую силу, например, в сфере 
услуг и административном управлении, последние 
годы рос быстрее предложения, и количество неза-
полненных вакансий увеличивалось. Так, по мнению 
экспертов «Яков и Партнеры», к 2030 г. прогнозиру-
ется дефицит от 1,1 до 2,2 млн специалистов средней 
квалификации (например, токарей или фрезеров-
щиков) и от 0,7 до 1,4 млн - высшей квалификации 
(программистов, инженеров, управленцев и т.д.)6.

В наступившем 2024 г. наиболее востребован-
ными являются работники для транспортно-ло-
гистических компаний и промышленности; про-
изводства и строительства; сферы продаж и услуг; 
финансовых организаций и IT-компаний7.

Социально-бюджетная сфера страны также за-
интересована в квалифицированных кадров. В ос-
новном это связано с высокими требованиями и 
интенсивной нагрузкой.

Очевидный путь решения вопроса – повышение 
производительности труда. Поэтому бизнес должен 
инвестировать больше средств в новые технологии, 
автоматизацию, цифровизацию и оптимизацию. 
Число квалифицированных и высококвалифици-
рованных работников должно четко соотноситься 
с системой подготовки этих кадров и запросами 
рынка труда. И в последние годы мы видим, что 
бизнес стал вкладывать больше средств в профес-
сиональное образование сотрудников. 

Рынок труда сейчас находится в циклических 
разрывах между спросом на рынке труда и итога-
ми профессиональной подготовки, считает А.Л. Са-
фонов, профессор Финансового университета при 
правительстве РФ. Это оборотная сторона так на-
зываемой структурной безработицы: «Когда каче-
4  https://www.business-gazeta.ru/article/622834.
5 https://rosstat.gov.ru/labour_force
6 https://yakov.partners/publications/issledovanie-rynka-truda-rossiyskoy-
federatsii.
7 https://www.audit-it.ru/articles/personnel/a111/1095591.html
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ство рабочей силы не удовлетворяет требованиям, 
предъявляемым со стороны работодателей, – по 
квалификации или локации рабочего места, – воз-
никают такие разрывы между спросом и предло-
жением на рынке труда». Экономике «достаточно 
резко» потребовалось кратно больше специалистов 
в промышленном производстве, но подготовить 
высококвалифицированные кадры за такой корот-
кий срок невозможно, поясняет эксперт8.

В 2023 г. дефицит кадров на рынке труда еще 
больше усилился, свидетельствуют результаты ис-
следования аналитической службы аудиторско-
консалтинговой сети FinExpertiza. На основе дан-
ных Росстата и Роструда аналитики подсчитали, 
что кадровый резерв в России (те, кто не занят тру-
довой деятельностью, но активно ищут работу) со-
кратился до минимума с 2005 г.: соотношение чис-
ла официально безработных россиян и открытых 
вакансий составило 1 к 3,9 (или 26 соискателей на 
100 вакансий), тогда как в конце 2022 г. эта пропор-
ция составляла 1 к 2,5 (40 соискателей на 100 вакан-
сий). Таким образом, по мнению консалтинговой 
сети за год дефицит кадров вырос в полтора раза9.

По подсчетам ведущего научного сотрудника 
Института экономики РАН Н.Ю.  Ахапкина, в се-
редине 2023 г. численность работников, которых 
требуется принять на вакантные рабочие места, по 
данным Росстата, составила 6,8% от списочной чис-
ленности (годом ранее – 5,8%). По видам экономи-
ческой деятельности этот показатель колеблется от 
2,1% в организациях, занимающихся междугород-
ными и международными железнодорожными пас-
сажирскими перевозками, до 17,3% в поставляющих 
продукты питания и напитки. Если распространить 
данные Росстата на всю совокупность занятых, то, 
по мнению эксперта, нехватка работников в 2023 г., 
ориентировочно, составит 4,8 млн человек.

Конечно, негативное воздействие изменений 
на трудовом рынке, связанное с высоким уров-
нем неудовлетворенного спроса на труд, в разрезе 
конкретных видов деятельности проявляется по-
разному. Поэтому снижение напряженности поло-
жительно скажется на экономике страны, считает 
Н.Ю. Ахапкин [1].

При этом Росстат оценивает потребность рабо-
тодателей в работниках, заявленную в Федераль-
ную службу по труду и занятости (Роструд) на 1 
июля 2023 г., в количестве чуть более 2 млн человек 
(2 000 228)10. 

8 https://www.vedomosti.ru/economics/articles/2023/11/10/1005070-po-
chemu-kadrovii-defitsit-stal-glavnoi-problemoi-ekonomiki?amp&amp.
9 https://finexpertiza.ru/press-service/researches/2024/kadr-rezerv-sokr.
10 https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Osn_pok5_1pg-2023.docx.

Исследование воронежских ученых показало, 
что «нельзя говорить о тотальном дефиците рабо-
чей силы, поскольку он, как было показано, неод-
нороден по локализации, изменчив по времени и 
сопровождается избыточным предложением труда 
по ряду регионов и профессий». 

Кадровый голод, по мнению авторов исследо-
вания, в значительной мере обусловлен невысокой 
оплатой труда, причем нередко в сочетании с завы-
шенными амбициями ищущих работу [2].

Росстат с периодичностью один раз в два года 
публикует сборник «Рабочая сила, занятость и без-
работица в России» по результатам выборочных 
обследований населения по проблемам занято-
сти. Кроме того, постоянно публикуются данные 
анализа вакансий и опросов работодателей, про-
водимые разными организациями и кадровыми 
агентствами, не обладающими необходимыми для 
этого компетенциями. В итоге появляются много-
численные противоречащие друг другу оценки, 
которые не позволяют получить полную и досто-
верную картину дефицита работников на рынке 
труда.

РЕАЛЬНЫЕ И МНИМЫЕ ПРИЧИНЫ  
ДЕФИЦИТА КАДРОВ

Во многих научных публикациях исследованы 
возможные причины возникновения проблемы 
кадров, и цель статьи состоит в том, чтобы оце-
нить ее последствия и конкретные пути решения. 
Далее рассмотрим факторы, в той или иной сте-
пени влияющие на усугубившийся ДР в алфавит-
ном порядке.

Демография.
Уже в течение ряда десятилетий рождаемость в 

России находится на уровне, не обеспечивающем 
простого воспроизводства населения. Снижение 
общей численности населения сопровождается его 
старением.

При снижении в последние годы уровня смерт-
ности населения в трудоспособном возрасте за-
явленный ожидаемый результат в паспорте На-
ционального проекта «Демография» до 2024 г. в 
части суммарного коэффициента рождаемости на 
1 женщину до 1,7, не достигнут. По данным Росста-
та, этот показатель в 2021 г. был на уровне 1,505, а 
в 2022 г. он снизился до 1,41611.  Поэтому в 2024 г. 
Президентом предложен ряд дополнительных 
мер, которые будут постепенно улучшать демогра-
фическую ситуацию.

11 Суммарный коэффициент рождаемости (Росстат) //https://rosstat.
gov.ru/folder/13807.
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По словам академика РАН, научного руково-
дителя Института этнологии и антропологии РАН 
В.А.  Тишкова, «Росстат показывает на 1 января 
2023 г. население России в 146,4 млн человек, что 
на 800 тысяч меньше, чем было в момент прове-
дения последней переписи в октябре 2021 г. Но и 
при отрицательном естественном росте по причи-
не превышения смертности над рождаемостью и 
незначительной численности иммигрантов, все-
таки опровергаются апокалипсические прогнозы 
1990-х гг. о «вымирании России» и сокращении ее 
населения почти «вдвое через 30-40 лет». Точно 
также опровергается некогда расхожий в 1990-е 
годы концепт о «русском кресте», предсказывав-
ший уменьшение доли этнических русских в со-
ставе населения страны вплоть до превращения 
их в «национальное меньшинство»12.

С 2015 г. численность населения не опускалась 
ниже 146 млн человек, за исключением 2022 г. в 
результате пандемии COVID-19. Естественная 
убыль населения составила в 2022 г. 501,6 тысячи 
человек и 394,6 – в 2023 г.13. 

В период десятилетия 2011–2022 гг. пик чис-
ленности рабочей силы – около 75,8 млн чело-
век – был достигнут в 2011 г., после чего в тече-
ние нескольких последующих лет она оставалась 
стабильной и колебалась вокруг отметки 75,5 млн 
В 2017–2018 гг. произошло новое снижение на 0,5 
млн чел, а в 2019–2022 гг. дополнительно еще на 
1,3 млн, что означало фактический возврат к ис-
ходному уровню в 2005 г. (73,8%). Суммарные по-
тери за последнее десятилетие составили 2,2 млн 
человек.

Постепенное повышение возрастной планки 
выхода на пенсию на пять лет привело к росту 
экономически активного населения почти на 200 
тысяч человек в 2020 г. и на чуть более 500 тысяч 
в 2021 г. [3].

За 2006–2019 гг. доля населения трудоспособ-
ного возраста в составе рабочей силы увеличи-
лась на 5,4 п.п. (с 76,9 до 82,3%), что позволило 
замедлить темпы ее сокращения (население тру-
доспособного возраста уменьшилось за эти годы 
на 8,8 млн чел., а численность рабочей силы толь-
ко на 2,1 млн чел.) [4].

Серьезное влияние на формирование ДР ока-
зал и будет оказывать тот факт, что с 2008 г. не-
многим более чем вдвое снизилась численность 
рабочей силы в возрасте 20–24 лет, входящей на 
рынок труда после получения образования, и на 
столько же возросло число работников и безра-
12  https://rg.ru/2023/02/26/v-bolshinstve-svoem.html.
13  https://rosstat.gov.ru/compendium/document/50801.

ботных в предпенсионном возрасте 60–64 лет.  
Кроме того, количество работников 25–29 лет 
снизилось с 9 856 в 2008 г. до 8 377 тысяч в 202114.

По оценке ученых Ленинградского государ-
ственного университета имени А.С. Пушкина, в 
ближайшие 4–5 лет эта тенденция будет усиливать-
ся. «Группа наиболее активных на рынке труда лиц 
(25–29 лет) будет снижаться в среднем на 240 тыс. 
человек в год. Однако в среднесрочной перспекти-
ве можно рассчитывать на постепенный рост новых 
соискателей в пределах 100–150 тыс. человек в год 
на горизонте 12–14 лет с тенденцией к повышению. 
Однако судя по резкому падению численности са-
мой молодой группы населения (0–4 года), на бо-
лее длительном периоде будет наблюдаться смена 
тренда с понижением количества выходящих на 
рынок труда и возврата к текущему уровню» [5].

Мигранты в количественном отношении по-
следние годы, за исключением пандемийного пе-
риода, поддерживают стабильный уровень актив-
ной и потенциальной рабочей силы. Однако они 
не могут повлиять на резкое увеличение спроса на 
некоторые виды труда, тем более высокопроизво-
дительного.

Заработная плата. 
За январь-октябрь 2023 г. выросла на 13,7% и в 

среднем составила 70 728 рублей. В октябре 2023 г. к 
октябрю 2022 г. отмечен неожиданный скачок при-
роста на 17,2% (в сентябре на 3,9%)15. 

По подсчетам экспертов компании «Яков и Пар-
тнеры», медианная предлагаемая зарплата на фоне 
роста числа вакансий увеличилась в два раза, что 
существенно больше, чем рост ВВП, инфляции и 
ИЦП (индекс цен производителей промышленных 
товаров) за тот же рассматриваемый период.

Среди отраслевых групп вакансий больше всего 
заработная плата выросла в строительстве и про-
мышленности – на 160% и 114% соответственно. 
Судя по количеству размещенных вакансий, эти же 
группы показали самый большой рост спроса на 
рабочую силу – на 137% и 109%.

Предлагаемые зарплаты для специалистов с 
опытом от трех лет выросли на 25% сильнее, чем 
для специалистов без опыта. Кроме того, в про-
мышленности и строительстве наблюдается самая 
высокая конкуренция за людей с опытом работы, 
что привело к рекордному увеличению предлага-
емых зарплат – в 2,5 и 3 раза соответственно16.
14  Рабочая сила, занятость и безработица в России (по результатам выбо-
рочных обследований рабочей силы). 2022 Стат.сб./Росстат. M., 2022. 151 c.
15  https://rosstat.gov.ru/compendium/document/50801.
16 https://yakov.partners/publications/issledovanie-rynka-truda-rossiyskoy-
federatsii.
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Последние два десятилетия представители го-
сударства и бизнеса нередко заявляют о непре-
рывном удорожании российской рабочей силы, а 
также о том, что рост реальной заработной платы 
намного опережал рост производительности труда, 
что подрывает конкурентоспособность российской 
экономики.

Однако член-корреспондент РАН, замдирек-
тора Центра трудовых исследований НИУ ВШЭ 
Р.И.  Капелюшников проанализировал динамику 
доли оплаты труда в ВВП по трем показателям: об-
щая доля оплаты труда в ВВП (с учетом скрытых 
выплат); доля официальной оплаты труда в ВВП 
(без скрытых выплат); доля официальной заработ-
ной платы в ВВП (без затрат на социальное страхо-
вание работников). Он установил, что «в последние 
два десятилетия до 2021 г. издержки на рабочую 
силу в российской экономике росли, по сути, теми 
же темпами, что и производительность труда. Если 
же исходить из динамики официальной оплаты 
труда, то рост издержек на рабочую силу даже от-
ставал, хотя и не слишком заметно, от роста произ-
водительности.

И в случае обрабатывающих производств мы 
также обнаруживаем, что никогда раньше пред-
приятия данного сектора не располагали такой 
дешевой (в терминах выпускаемой продукции) ра-
бочей силой, какая доступна им в настоящее вре-
мя. Таким образом, тезис об опережающем росте 
оплаты труда по отношению к росту его произ-
водительности опровергается всеми доступными 
данными.

За период 2005–2022 гг. среднегодовая номи-
нальная заработная плата увеличилась с 8,6 тыс. 
руб. в 2005 г. до 64,2 тыс. руб. в 2022 г., а реальная 
(скорректированная на рост индекса потребитель-
ских цен) до 17,5 тыс. руб. Иными словами, пример-
но 75% номинального прироста было «съедено» ин-
фляцией. При этом Росстат собирает данные только 
от юрлиц, и если учесть показатели некорпоратив-
ного сектора (индивидуальных предпринимателей 
и физических лиц), то это приведет к снижению 
среднего уровня заработной платы для всей эконо-
мики на 15–20%» – считают эксперты [3].

В России среднегодовой прирост производи-
тельности труда в 2000–2009 гг. составил 4,4%, в 
2010–2019 – 1,6%, в 2020 г. зафиксирован отрица-
тельный результат -1,1%. В 2021 г. производитель-
ность труда в России составила 42,6% от уровня 
США17. Производительность труда предлагается 
повысить путем массовой роботизации в первую 

17 https://www.hse.ru/pubs/share/direct/document/501136024.pdf. 

очередь в отечественной обрабатывающей про-
мышленности18. 

Проблему низких зарплат в России неоднократ-
но поднимал видный советский и российский ака-
демик Д.С. Львов, который доказывал, что в России 
средняя заработная плата в промышленности в 5–7 
раз ниже пособия по безработице, выплачиваемого 
в США или странах Западной Европы. В частности, 
он писал: «Настала пора развеять стародавний сте-
реотип, что мы, дескать, плохо живем потому, что 
плохо работаем. Мировая статистика и наш соб-
ственный опыт опровергают этот тезис. Пора при-
знать другую истину – мы плохо работаем потому, 
что плохо живем» [6, с. 16].

Бывший министр труда и социального развития 
РФ с 1998 по 2000 год С.В. Калашников считает, что 
оплата труда в России занижена в пять-семь раз. В 
конце 2021 г. он заявил: «В странах ОЭСР – 30 стран 
наиболее развитых экономик, уровень оплаты жи-
вого труда в конечной выпускаемой продукции в 
отпускной цене продукции составляет 65–75%. То 
есть самое дорогое — это живой труд»19. 

Только с 1 мая 2018 г. уровень минимального 
размера оплаты труда (МРОТ) в России впервые 
сравнялся с прожиточным минимумом и начал его 
превышать. Данные обследований, проводивших-
ся ИЭ РАН на протяжении 10 лет по одному и тому 
же кругу предприятий, выявили две основные тен-
денции во внутрифирменной дифференциации 
оплаты труда. Во-первых, происходил рост разрыва 
между оплатой труда руководителей предприятия 
(администрации) и основной массы работников, 
что означает усиление статусной дифференциа-
ции. Во-вторых, существовала устойчивая тенден-
ция сближения заработков квалифицированных и 
неквалифицированных работников [7, с.8]. 

Основная причина рекордного роста в ряде от-
раслей незакрытых вакансий, числом которых из-
меряется спрос на рабочую силу, заключатся в го-
дами заниженной стоимости человеческого труда. 
Что касается профессий врачей, преподавателей, 
инженеров госпредприятий, научных работников 
и т.д., то их зарплату регулирует государство. Тог-
да как на рынке труда роль регулятора выполняют 
спрос и предложение. При этом по мере продвиже-
ния научно-технического прогресса все более весо-
мое значение приобретают знания, компетенции 
и квалификации работников, и в принципе они 
должны включаться в стоимость рабочей силы, что 
происходит далеко не во всех случаях.     

18 https://argumenti.ru/economics/2024/01/876681.
19 https://news.rambler.ru/sociology/47775907-eks-ministr-truda-zayavil-
chto-zarplaty-rossiyan-zanizheny-v-7-raz.
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Ряд исследователей и практиков отмечают, что 
в России уровень квалификации теряет свое зна-
чение, и слишком низкая цена труда работников 
интеллектуальных профессий противоречит ос-
новным законам функционирования рынка тру-
да. Например, при дефиците в бюджетной сфере 
учителей, врачей, инженеров и т.д. сохраняется 
тенденция занижения цены их труда. Несправед-
ливость в оплате труда проявляется в том, что ква-
лифицированным работникам предлагают зарпла-
ту меньшую, нежели неквалифицированным, что 
усиливает социальную поляризацию в обществе в 
целом и трудовых коллективах в частности [8].

Рекрутинговая компания Get Experts, опросила 
2,4 тыс. работодателей, и большинство из них (71%) 
планируют поднимать зарплаты сотрудникам в 
2024 г. Однако почти в половине случаев прибавка 
составит лишь в 5–10%, чтобы компенсировать ин-
фляцию20. В сложившейся ситуации резкого превы-
шения спроса над предложением в ряде отраслей 
российской экономики предлагаемые на рынке ва-
кансии не отвечают ожиданиям квалифицирован-
ных и высококвалифицированных работников, что 
приводит к так называемому дефициту кадров.  

Несмотря на сложившийся ДР, работодатели мо-
гут себе позволить пойти навстречу лишь критиче-
ски значимым для них специалистам, остальным 
существенных зарплатных прибавок они не плани-
руют, поскольку модели частного бизнеса основа-
ны на дешевых трудовых ресурсах, а государствен-
ные компании и организации не могут выходить за 
рамки уже оптимизированных бюджетов.

COVID-19. 
Беспрецедентный по своему масштабу, скоро-

сти и глубине кризис, вызванный пандемией, при-
вел к разбалансировке и дестабилизации рынка 
труда в России. 

В 2020 г. в России значительно увеличилась смерт-
ность населения: рост по сравнению с 2019 г. соста-
вил 340 279 человек. Расчет избыточной смертности 
методом пятилетнего среднего показал прирост в 
2020 г. по сравнению со средним значением пяти 
предыдущих лет на 288 006 человек. Доля умерших 
от коронавирусной инфекции в общем количестве 
смертей в 2020 г. составила 6,8% при более высоком 
показателе в старших возрастных группах населения 
[9]. Общее число умерших в России по разным при-
чинам смерти в январе-декабре 2021 г. составило 2,4 
млн человек, что на 15% больше, чем в 2020 г.21.

20 https://www.rbc.ru/economics/05/01/2024/6589738d9a794798dc106898.
21 https://www.rbc.ru/society/28/01/2022/61f419dd9a79479898e05026?fro
m=copy.

Помимо повышенной смертности, разной сте-
пени жесткости ограничительные меры по про-
тиводействию пандемии COVID-19, принятые в 
марте 2020 г., оказали негативное воздействие на 
рынок труда, прежде всего, на спрос и предложение 
одновременно.

Численность рабочей силы в возрасте 15 лет и 
старше в ноябре 2023 г. составила 76,3 млн человек, 
из них 74 млн человек классифицировались как 
занятые экономической деятельностью и 2,2  млн 
человек – как безработные, соответствующие кри-
териям МОТ (т. е. не имели работы или доходного 
занятия, искали работу и были готовы приступить 
к ней в обследуемую неделю), отмечается в матери-
алах Росстата22. Уровень участия в составе рабочей 
силы снизился с 69,5% в 2016 г. до 62,4% в 2021 г. 
Потенциальная рабочая сила уменьшилась с 1 659 
тыс. человек в 2020 г. до 1 234 в 202123.

После первой волны пандемии в наибольшей 
степени пострадали сферы туризма, гостиничный 
бизнес и рестораны (по сравнению с февралем 2020 
г. количество вакансий упало на 78%), спорта, фит-
неса и салонов красоты (73%), услуг для населения 
(68%), искусства, развлечений и масс-медиа (64%), 
маркетинга и рекламы (54%)24. 

По мере смягчения ограничений в сентябре 
2020 г. началось постепенное повышение уровня 
общей занятости, взрывного роста официальной 
безработицы в России не произошло.

По оценке экспертов НИУ ВШЭ, пандемия выве-
ла в безработицу, в вынужденный простой, неопла-
чиваемые отпуска и неполную занятость около 20 
млн человек25. В результате, по данным Росстата, 
реальные располагаемые денежные доходы на-
селения во втором квартале 2020 г. упали сразу на 
8,4% в годовом выражении, что стало рекордом в 
XXI в., в третьем квартале они продолжили сокра-
щение и снизились почти на 5%.

Правительство РФ сразу после введения каран-
тинных ограничений оперативно поддержало биз-
нес: была отсрочена плата по кредитам, налогам 
и социальным взносам, аренде имущества. Также 
были временно запрещены проверки предприятий 
МСП, продлены лицензии и разрешительные до-
кументы. Малому, среднему бизнесу и системоо-
бразующим предприятиям предложены льготные 
кредиты, в том числе на зарплату по ставке 2% с 
возможностью списания.

22 https://rosstat.gov.ru/compendium/document/50801.
23 Рабочая сила, занятость и безработица в России (по результатам выбо-
рочных обследований рабочей силы). 2022 Стат.сб./Росстат. M., 2022. 151 c.
24 https://hh.ru/article/27176.
25 https://icef.hse.ru/data/2020/06/15/1605032170/HSE_Covid_05_2020.pdf.
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Однако большинство мер поддержки МСП, при-
нятых российским правительством в 2020 г., не 
дали желаемых результатов, поскольку они лишь 
отсрочили обязательные платежи на несколько 
месяцев, к тому же они были труднодоступными. 
Это не позволило более существенно уменьшить 
последствия вынужденного закрытия или простоя 
предприятий МСП из-за снижения спроса, что ста-
ло дополнительным стимулом их перехода в не-
формальный сектор [10].

В целях стабилизации рынка труда правитель-
ство также выделило 3 млрд рублей в 2020 г. на 
переобучение россиян, потерявших работу из-за 
пандемии COVID-19.

Пандемия резко активизировала появление и 
применение прорывных разработок в сфере искус-
ственного интеллекта (ИИ), роботизации и инфор-
мационно-коммуникационных технологий (ИКТ). 

Работодатели в целях оптимизации издержек 
начали более широко использовать возможности 
цифровизации, переводить бизнес-процессы на 
аутсорсинг и часть сотрудников на дистанционную 
работу, привлекать фрилансеров как индивиду-
альных предпринимателей (ИП) или самозанятых. 
Пандемия COVID-19 подтолкнула исполнительную 
власть к масштабной реформе государственной 
службы занятости, в целях оказания своевремен-
ной поддержки потерявших работу, эффективных 
действий в условиях кризиса и его последствий.

Миграция. 
Начавшийся с середины 1970-х гг. и резко воз-

росший со второй половины 1990-х гг. приток низ-
коквалифицированной рабочей силы из ближнего 
зарубежья деформировал зарождающийся россий-
ский рынок труда и привел к существенному па-
дению стоимости рабочей силы [11]. В частности, 
дешевая рабочая сила мигрантов резко снижает 
желание бизнеса вкладывать средства в автомати-
зацию и рост производительности труда.

Миграционный прирост (превышение числа 
мигрантов, прибывших в страну на длительное 
пребывание, над числом выбывших из нее) суще-
ственно влияет на численность и состав населения 
России.

По среднему варианту прогноза Росстата 2023 г., 
миграционный прирост превысит 227 тысяч чело-
век в 2024 г., после этого снизится до 212 тыс. че-
ловек в среднем за год в конце 2020-х гг., а затем 
начнет понемногу увеличиваться – до 222 тыс. че-
ловек в 2045 г.

Миграционный прирост в январе-октябре 2023 г. 
составил +179104 человека, в 2022 г. он был отрица-

тельным (-4122 человек) из-за пандемии COVID-19 
и ослабления рубля26. При общем восстановлении 
численности желающих трудоустроиться в России, 
количество квалифицированных и высококвали-
фицированных специалистов (КС и ВКС) крайне 
незначительно27. Иностранная трудовая миграция 
в первом полугодии 2023 г. составила 3,5 млн чело-
век, однако основную долю мигрантов (2/3) насчи-
тывают неквалифицированные работники28.

Можно выстроить следующую взаимосвязь: 
массовое привлечение на рынок труда неквалифи-
цированной рабочей силы мигрантов долгое время 
тормозило внедрение новых технологий, что отри-
цательно влияло на востребованность квалифици-
рованных и высококвалифицированных работни-
ков, а когда в последние годы спрос на них заметно 
вырос, проявился их прогрессирующий дефицит.

По оценке В.В. Комаровского, зав. сектором со-
циально-трудовых отношений и социальной мо-
бильности Института мировой экономики и меж-
дународных отношений РАН им Е.М. Примакова, 
существующая структура миграционного притока 
в Россию не позволит устранить дефицит квали-
фицированных кадров. Отсутствие в России коор-
динационного центра, способного содействовать 
разработке общих подходов, принципов и правил 
организации процесса целевого/организованного 
набора в соответствии с потребностями российско-
го рынка труда серьезно увеличивает риски и слож-
ности получения специалистов в необходимом 
количестве и с востребованным уровнем квалифи-
кации [12]. 

Организация целевого набора трудовых ми-
грантов может стать одним из основных инстру-
ментов эффективной миграционной политики в 
целях привлечения квалифицированных и высо-
коквалифицированных работников в российскую 
экономику.

Неэкономические воздействия.
Помимо пандемии COVID-19, о которой сказа-

но выше, к ним можно отнести беспрецедентные 
санкционные меры против России 2014 и 2022 гг., 
специальную военную операцию (СВО) и частич-
ную мобилизацию. 

По оценке президента рекрутингового портала 
Superjob Алексея Захарова, количество уехавших из 
России и не вернувшихся обратно граждан после 

26 https://rosstat.gov.ru/compendium/document/50801.
27 https://vcot.info/blog/organizovannyj-nabor-trudovyh-migrantov-i-fak-
tory-vliausie-na-ego-razvitie.
28 Сводка основных показателей деятельности по миграционной ситу-
ации в Российской Федерации за январь-июль 2023 года. URL: https://
мвд.рф/dejatelnost/statistics/migracionnaya/item/40830191
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начала СВО составило 500 тыс. человек, более по-
ловины которых переехали в страны СНГ (Грузию, 
Казахстан, Армению и Киргизию). Если брать дан-
ную оценку как максимальную, можно заключить, 
что Россия за время СВО потеряла не более 0,7% 
рабочей силы. 

В результате частичной мобилизации 300 тыс. 
человек и порядка 80 тыс. добровольцев наиболее 
трудоспособных возрастов заключили воинские 
контракты, сменив сферу своей деятельности. 

Таким образом отъезд за рубеж 500 тыс. росси-
ян и частичная мобилизация снизила потенциал 
сокращения безработицы или роста ДР на уровне 
1,2% рабочей силы [5].

По оценке президента рекрутингового портала 
Superjob Алексея Захарова, демография, COVID-19 
и СВО уменьшили рынок труда на 4 млн человек 29.

При этом надо учитывать ограниченную досто-
верность приведенных данных в силу сложности и 
несовершенства учета указанных выше категорий 
работников, в том числе беженцев с Украины, по-
этому трудно определить характер изменения де-
фицита гражданских специалистов.

Многочисленные антироссийские торгово-фи-
нансовые и иные санкции, уход из России ряда за-
падных компаний повлекли за собой структурную 
трансформацию экономики, которая идет доста-
точно быстрыми темпами.

Одним из важнейших направлений структурной 
перестройки экономики стала политика импорто-
замещения, которую автор понимает как создание 
или модернизацию предприятий и организаций 
вместо импортных товаров и услуг.

По данным регулярных опросов Банка России, 
спрос на труд в первом полугодии 2023 г. заметно 
вырос из-за расширения импортозамещающих 
производств и увеличения госзаказа на фоне ухода 
с рынка иностранных компаний. При незначитель-
ном росте численности рабочей силы это привело к 
усилению дефицита кадров, который был особен-
но заметным в обрабатывающих производствах, в 
первую очередь в машиностроении и химической 
промышленности. В условиях нехватки кадров 
предприятия активно повышали заработные пла-
ты для удержания и привлечения работников. 

В условиях неравномерной ситуации с дефици-
том работников и динамикой зарплат происходил 
переток кадров из сферы торговли, услуг и сель-
ского хозяйства более всего в обрабатывающую 
промышленность, где наблюдался наибольший 
рост зарплат, а также в строительство, где рост был 

29 https://www.business-gazeta.ru/article/622834.

меньше30. Повышение зарплат в ряде отраслей, а 
также выплаты военным и их семьям привели к 
росту потребительского спроса.

Член-корреспондент РАН, зам. директора Цен-
тра трудовых исследований НИУ ВШЭ Р.И. Капе-
люшников считает: «По-видимому, российский 
рынок труда вступил в полосу изменения базовых 
параметров своего функционирования, которое 
может быть описано как переход от режима огра-
ниченного спроса на рабочую силу к режиму ее 
ограниченного предложения. Будущее покажет, 
насколько успешно ему удастся адаптироваться к 
новой реальности» [3].

Можно сделать вывод, что политика импор-
тозамещения не стала основной причиной ДР, а 
лишь обнажила годами копившийся дефицит ин-
женерно-технических специалистов, повысив на 
них спрос.

Подготовка кадров. 
Основа экономики России сегодня заключает-

ся в том, чтобы система подготовки кадров (шко-
ла, среднее профессиональное образование (СПО), 
дополнительное и высшее образование, а также 
повышение квалификации и переквалификация) 
готовила работников, отвечающих спросу и требо-
ваниям рынка труда.

Ежегодно в организации среднего профессио-
нального образования (СПО) в России поступают 
1,2 млн человек, однако доля рабочих специально-
стей в числе наиболее востребованных невелика: 
молодежь выбирает такие направления, как фар-
мацевтика, информационная безопасность, искус-
ствоведение и так далее. После окончания коллед-
жа на заводы и фабрики в лучшем случае идет лишь 
каждый пятый студент31.

Причина перепроизводства экономистов и 
юристов в современной России имеют в своем ос-
новании два обстоятельства: разрыв связи между 
образованием и производством и наличие в обще-
стве представлений о том, что эти профессии тра-
диционно остаются одними из наиболее престиж-
ных [13].

После пандемии наблюдается рост сектора об-
разования, в том числе спроса на непрерывное и 
дополнительное образование). Кроме того, стали 
активно развиваться разные формы обучения с 
применением новых технологий (EdTech – от англ. 
education technology – образовательные техноло-
гии), например, дистанционное образование.

30 https://cbr.ru/collection/collection/file/46309/report_01092023.pdf.
31 https://forpost-sz.ru/a/2023-08-15/pochemu-rossijskaya-promyshlennost-
ispytyvaet-ostryj-kadrovyj-golod.



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   2/2024  49

Г.Л. Подвойский, В.А. Прокудин

В последние годы число инженеров стало расти, 
вузы ежегодно выпускают сотни тысяч таких спе-
циалистов. Еще в 2021 г. общее число выпускни-
ков российских вузов составляло 813 300 человек, 
из которых 234 500 (28,8%) получили образование 
в сфере инженерного дела, технологий и техниче-
ских наук. Доля математики и естественных наук 
тоже составила всего 4,1% (34,9 тыс. человек). При 
этом доля выпускников факультетов обществен-
ных наук (экономика и управление, юриспруден-
ция, политология и другие) заметно выше – 41,2%, 
или 349,7 тыс. человек32.

С 2010 по 2023 год число инженеров разных про-
филей в России выросло с 6,1 до 6,9 млн человек, 
т. е. на 13%. При этом показатель агрегированного 
спроса на инженеров как минимум не увеличивал-
ся и даже сжимался: численность занятых в про-
мышленности, строительстве, транспорте и связи 
в 2000–2019 гг. сократилась на 710 000 человек. В 
2010–2020 гг. уровень занятости у инженеров (для 
мужчин – 90–91%) соответствовал уровню занято-
сти других профессионалов с высшим образовани-
ем, что опровергает тезис о нехватке именно инже-
нерных кадров33. 

Опрос 1,5 тыс. соискателей, проведенный ком-
панией «Яков и Партнеры» и платформы онлайн-
рекрутинга hh.ru в октябре 2023 г., показал, что, по 
мнению большинства респондентов, непрерывное 
обучение, гибридный формат работы и повыше-
ние требований к условиям труда станут главны-
ми трендами, которые будут определять развитие 
рынка труда в России до 2030 г.

Так, 96% соискателей указали, что уже обуча-
ются и развивают свои навыки. При этом лишь 
15% опрошенных заявили о готовности полностью 
переобучаться самостоятельно, тогда как большин-
ство (64%) ожидает в этом поддержки со стороны 
своих работодателей. Кроме того, 40% соискателей 
считают, что к 2030 г. возрастет количество внеш-
татных сотрудников. Также опрошенные указали 
тренд на укороченную неделю и укороченный ра-
бочий день. Около половины (46%) респондентов, 
которые уже получили возможность работать в 
таком формате, отметили рост своей эффективно-
сти34.

Таким образом рост ДР вызван не снижением 
количества ИТР, а предложением заработной пла-
ты ниже их ожиданий в некоторых отраслях. Поэ-
32 Индикаторы образования: 2023: статистический сборник / Н.В. Бон-
даренко, Т.А. Варламова, Л.М. Гохберг и др.; Нац. исслед. ун-т «Высшая 
школа экономики». М.: НИУ ВШЭ, 2023; 432 с. 250 экз. ISBN 978-5-7598-
2746-7 (в обл.).
33 https://www.vedomosti.ru/management/articles/2023/07/25/986739-v-
rossii-postoyanno-govoryat-o-defitsite-inzhenernih-kadrov.
34 https://tass.ru/ekonomika/19032531.

тому сегодня одна из первоочередных задач состо-
ит в ускорении адаптации системы образования к 
запросам структурной трансформации экономики 
и повышении производительности труда, хотя раз-
говоры об этом идут не один год.

Перечисленные выше факторы в той или иной 
степени влияют на состояние кадрового потенциа-
ла, поэтому необходим целый комплекс различных 
мер для решения проблемы ДР.

НЕКОТОРЫЕ МЕРЫ ВЫРАВНИВАНИЯ  
ДИСБАЛАНСА СПРОСА И ПРЕДЛОЖЕНИЯ  

НА РЫНКЕ ТРУДА
Национальный проект «Демография». В ян-

варе 2024 г. глава государства подписал Указ «О ме-
рах социальной поддержки многодетных семей», 
в частности закрепляющий их правовой статус. В 
целом комплексе мер государственной поддержки 
семей с детьми одной из основных остается мате-
ринский капитал, который в 2023 г. 1,5 млн семей 
направили его на образование, пособия и улучше-
ние жилищных условий.

Помимо маткапитала, в России действует еди-
ное пособие малоимущим семьям на ребенка от 
рождения до 17 лет. Объем такой помощи зависит 
от доходов родителей и может составлять 50, 75 или 
100% от регионального прожиточного минимума 
на детей. Сейчас это около 7,5 тыс., 11,2 тыс. и 15 
тыс. рублей соответственно.

Кроме того, россияне с одним ребенком, родив-
шимся начиная с 2018 г., а также родители, у кото-
рых как минимум двое детей не достигших воз-
раста 18 лет, имеют возможность взять ипотеку по 
льготной ставке 6% годовых35.

Национальный проект «Демография» направ-
лен не только на поддержку семей с детьми, актив-
ное долголетие, здоровый образ жизни людей, но и 
занятости. В частности, его подпроект «Содействие 
занятости» способствует переобучению на акту-
альные и востребованные профессии. В частности, 
предусмотрено обучение и повышение квалифи-
кации 22 тыс. сотрудников в рамках модернизации 
центров занятости. 

Кроме того, в 2023 г. не менее 345 тыс. человек 
разных категорий граждан (145 тыс. в 2020 г.) мог-
ли пройти программы переобучения и получить 
новые знания. Во время переобучения выплачи-
вается пособие по безработице, а после освоения 
программ оказывается помощь в трудоустройстве.

При поддержке национального проекта «Демо-
графия» для детей до трех лет по всей стране от-

35 https://vcot.info/news/30-dekabra-2023-g-6-anvara-2024-g-ezenedel-
nyj-dajdzest-novostej.
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крываются дополнительные места в яслях, что дает 
возможность мамам вернуться к трудовой деятель-
ности через непродолжительное время. К концу 
2023 г. планировалось обеспечить стопроцентную 
доступность дошкольного образования для всех 
детей в возрасте от 1,5 до 3 лет36.

В конце декабря 2023 г. «ВНИИ труда» Минтруда 
России сообщил о новых принятых мерах: полно-
стью переформатирована программа переобучения 
взрослых по нацпроекту «Демография»; с 2024  г. 
бесплатное обучение станет доступно для всех со-
искателей по приоритетным для рынка труда на-
правлениям; ряд промышленных предприятий 
могут воспользоваться господдержкой для пере-
подготовки работников. Перечень специальностей 
и профессий определяет российское правительство 
с учетом кадровой потребности отраслей37.

Национальный проект «Наука и универси-
теты» предусматривает развитие интеграционных 
процессов в сфере науки, высшего образования и 
индустрии. В частности, в рамках нацпроекта соз-
даются интеграционные научно-образовательные 
и научно-производственные структуры мирового 
масштаба, повышается уровень региональных си-
стем высшего образования и науки путем объеди-
нения ресурсов заинтересованных сторон. Также 
стимулируются и развиваются объединения вузов, 
научных организаций и бизнеса. 

Это позволяет заранее готовить кадры в инте-
ресах различных отраслей экономики в регионах, 
а также проводить прорывные исследования и соз-
давать на их основе высокотехнологичные произ-
водства. Кроме того, благодаря такой интеграции 
появляются конкурентоспособные коллективы 
ученых и разработчиков, способные подготовить 
новое поколение кадров в этой области38.

Федеральный проект «Молодые професси-
оналы» (Повышение конкурентоспособности 
профессионального образования)» направлен 
на обеспечение возможности обучающимся обра-
зовательных организаций, реализующих програм-
мы СПО, получить профессиональное образование, 
соответствующее требованиям экономики и за-
просам рынка труда. Проектом предусмотрено до-
стижение к 2024 г. следующего результата: во всех 
субъектах Российской Федерации внедрены про-
граммы профессионального обучения по наиболее 
востребованным и перспективным профессиям. 
Также на базе колледжей будет оборудовано более 
36 https://xn--80aapampemcchfmo7a3c9ehj.xn--p1ai/projects/demografi-
ya/sodeystvie_zanyatosti.
37 https://vcot.info/news/30-dekabra-2023-g-6-anvara-2024-g-ezenedel-
nyj-dajdzest-novostej.
38 https://minobrnauki.gov.ru/nac_project.

5000 мастерских с современными станками и ин-
струментами39.

Национальный проект «Цифровая эконо-
мика» и федеральный проект «Кадры для циф-
ровой экономики» обеспечат подготовку квали-
фицированных кадров для цифровой экономики, 
а граждане получат новые возможности и моти-
вацию для освоения цифровых компетенций. В 
частности, 200 тыс. россиян получат возможность 
освоить цифровые компетенции по специальным 
программам дополнительного образования на ус-
ловиях полной или частичной компенсации затрат. 

Кроме того, 50 тыс. госслужащих пройдут об-
учение компетенциям в сфере цифровой транс-
формации государственного и муниципального 
управления, 80 тыс. преподавателей высшего и 
среднего профессионального образования пройдут 
повышение квалификации по новым программам 
для ИТ-специальностей и различных предметных 
отраслей. До 120 тыс. человек в год будет увеличен 
прием на бюджетные места в вузах на программы 
в сфере информационных технологий40. 

Национальный проект «Производительность 
труда и поддержка занятости» предусматривает 
ряд мер по повышению производительности тру-
да. Он ориентирован на поиск внутренних резер-
вов предприятий путем снятия административных 
и иных барьеров, создание платформы для обмена 
опытом и т.д. В частности, его составной частью 
стало движение рационализаторства для обме-
на знаниями и передовыми практиками. С 2021 г. 
организовано проведение национальных и реги-
ональных первенств в области профессионально-
го мастерства и рационализаторства по методике 
«Ворлдскиллс» среди специалистов предприятий 
несырьевых отраслей экономики41. Была поставле-
на цель подготовить не менее 100 тысяч рациона-
лизаторов к 2024 г., однако результаты работы пока 
не опубликованы42.

В России доля работников, занятых низкоква-
лифицированным трудом, составляет около трети 
всех работающих граждан. По оценке воронежских 
ученых, в стране есть резервные источники рабо-
чей силы: безработные на полном рынке труда – 
2,4 млн человек; потенциальная рабочая сила – не 
менее 0,8 млн человек; неполная занятость, состав-
ляющая по самым скромным расчетам в годовом 
исчислении не менее 0,5 млн человек. 

39 https://edu.gov.ru/national-project/projects/professionals. 
40 https://xn--80aapampemcchfmo7a3c9ehj.xn--p1ai/projects/tsifrovaya-
ekonomika/p-kadry-dlya-tsifrovoy-ekonomiki-p.
41 https://rg.ru/2020/11/11/belousov-vozglavit-orgkomitet-nacionalnogo-
kubka-po-racionalizacii.html.
42 https://kubok2022.worldskills.ru/andrey-belousov-provol-zasedaniye-org.



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   2/2024  51

Г.Л. Подвойский, В.А. Прокудин

Таким образом, суммарная численность недоис-
пользованной рабочей силы составляет сейчас как 
минимум 3,7 млн человек, или 4,7% против 9,2% в 
2020 г. Исходя из наличия неучтенной незанятости, 
которая никак не менее 0,6–0,7 млн человек, этот 
показатель в реальности выше и приближается к 
6% рабочей силы, рассчитываемый согласно рас-
ширенной концепции [14].

Дополнительные источники рабочей силы кро-
ются в пониженном по сравнению со среднерос-
сийским (60,7%) уровне занятости женщин (54,6%), 
сельских жителей (55,1%), высокой доле среди без-
работных молодежи до 25 лет (21%), лиц без опыта 
трудовой деятельности (25,9%), территориальных и 
профессиональных диспропорций в трудоисполь-
зовании43.

Увеличение масштабов обучения и повышения 
квалификации может стать эффективной мерой 
преодоления ДР. Также необходимо проработать 
меры по привлечению квалифицированных и вы-
сококвалифицированных кадров (и не только из 
стран СНГ). 

НОВЫЕ ТРЕБОВАНИЯ  
К РАБОТНИКАМ БУДУЩЕГО

Традиционное разделение профессий на гу-
манитарные и технические становится неакту-
альным: и в тех и других все более востребованы 
необходимы самые разные знания и навыки из не-
скольких сфер деятельности. Поэтому растет спрос 
на междисциплинарные специальности, объеди-
няющие компетенции двух или трех профессий на 
стыке разных наук.

Помимо междисциплинарных компетенций, 
уже сейчас стало обязательным непрерывное обу-
чение и разностороннее профессиональное самосо-
вершенствование, умение работать в условиях не-
определенности и неожиданных перемен. Все эти 
качества повышают шансы быстрее других найти 
работу на рынке труда. Реализация междисципли-
нарных гибких образовательных программ, кото-
рые находятся на стыке наук (экономика и наука о 
данных, экология и экономика, инженерия и эко-
логия и др.), позволит системе высшего и среднего 
специального образования повысит уровень под-
готовки высококвалифицированных специалистов.

В ситуация нарастающей сложности и неопре-
деленности было бы полезно уделить существенно 
больше внимания отечественной практике опе-
режающего образования и обучения в целях под-
готовки работников перспективных профессий и 
43 Социально-экономическое положение России, январь-июнь 2023 г., 
URL:  https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/osn-06-2023.pdf.

специальностей, адаптации к изменяющимся ус-
ловиям на рынке труда.

Доцент Московского гуманитарного универси-
тета Ю.Е. Ефремова считает, что опережающее об-
учение «является составной частью дополнитель-
ного профессионального образования персонала 
и должно иметь временную границу опережения, 
пропорциональную занимаемому работником 
должностному положению, сложности предполага-
емых инноваций организационного или технико-
технологического характера» [15, с.116].

АНО «Национальное агентство развития квали-
фикаций» с 2016 г. выполняет функции Базового 
центра профессиональной подготовки, переподго-
товки и повышения квалификаций рабочих кадров 
Национального совета при Президенте Российской 
Федерации по профессиональным квалификаци-
ям. В российских регионах в 2019–2023 гг. создано 
74 Центра опережающей профессиональной подго-
товки (ЦОПП) для подготовки работников на осно-
ве потребностей экономики региона, обеспечения 
кадрами новой формации и формирования каче-
ственного человеческого капитала.

В частности, они выполняют важную функцию 
площадок-агрегаторов образовательных ресурсов 
региона, предлагающих лучшие условия обучения, 
места обучения и преподавателей, а также обе-
спечения логистики и оценки качества подготов-
ки. Желательно проанализировать эффективность 
этих программ обучения.

В ходе реализации опережающей профессио-
нальной подготовки, учитывая опыт Евросоюза, 
предлагается ускоренное обучение с длительно-
стью программ не более шести месяцев в основном 
на базе профессиональных образовательных ор-
ганизаций. Актуальным остается вопрос усиления 
связей между системой образования и предпри-
ятиями [16].

АНО «Агентство стратегических инициатив по 
продвижению новых проектов» реализует про-
грамму «Кадры будущего для регионов», которая 
проводит обучение школьников и студентов про-
фессиональных образовательных организаций в 
возрасте от 14 до 17 лет в формате индивидуальных 
образовательных и профессиональных траекто-
рий. Участники программы получают возможность 
социальных и профессиональных проб в разных 
отраслях экономики, на ключевых предприятиях 
региона, а также стажировки на производстве44.

Наличие оперативного и достоверного монито-
ринга рынка труда, в том числе изменений спроса 

44 https://asi.ru/leaders/initiatives/education_leaders/futurestaff.
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и предложения в профессионально-квалификаци-
онной структуре рабочей силы, поможет на пути 
повышения уровня подготовки высококвалифици-
рованных специалистов.

Например, Росстат только раз в два года публи-
кует сборник «Рабочая сила, занятость и безработи-
ца в России» по результатам выборочных обследо-
ваний, остальные замеры показателей рынка труда 
еще менее полные и достоверные. Это не позволяет 
организовать эффективное опережающее образо-
вание и обучение.

Все большее значение сегодня приобретают 
социально-поведенческие навыки, такие как эм-
патия, упорство в достижении результата, умение 
работать в команде, урегулировать конфликты и 
управлять отношениями. Меры продвижения в 
этом направлении остаются в основном деклара-
тивными.

Полезно также вернуться к некоторым утрачен-
ным после перехода к рынку традициям, например 
наставничества начинающих работников, а также 
уважения к людям труда независимо от квалифи-
кации.

ВЫВОДЫ
В течение последних лет сформировался рынок 

труда, на котором в ряде отраслей число вакансий 
намного превышает количество предложений. Од-
новременно с этим зафиксирована крайне низкая 
безработица. 

В условиях неопределенности и неполноты ин-
формации существуют противоречивые оценки 
масштабов ДР, высказываются разные мнения от-

носительно причин и перспектив развития этой 
проблемной ситуации. Это требует дополнитель-
ных организационных усилий и финансовых вло-
жений в организацию более полного и достоверно-
го мониторинга рынка труда.

Решение проблемы ДР требует принятие ком-
плексной программы мер. В целях снижения ДР 
государство и бизнес предприняли и предприни-
мают соответствующие масштабам проблем меры: 
помощь разным категориям населения в трудоу-
стройстве, профессиональное обучение и переква-
лификация, увеличение доходов и другие. 

Государство принимает меры адаптации специ-
ального и высшего образования к запросам рынка 
труда, но их эффект проявится через годы. Более 
быстрые результаты способно обеспечить допол-
нительное образование и переквалификация ра-
ботников.

Далеко не все участники экономической дея-
тельности осознали масштаб начавшейся струк-
турной трансформации экономики. На этом этапе 
неизбежны уступки интересам соискателей, а так-
же инвестиции в обучения и переквалификации 
работников.

Государственная Миграционная политика 
должна способствовать привлечению иностранных 
квалифицированных и высококвалифицирован-
ных кадров. Их резервы пока мало исследованы в 
странах за пределами СНГ.  Система российского 
образования должна ускорить процесс адаптации 
к происходящим в экономике переменам, чтобы 
обеспечить устойчивое развитие экономики.
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ВВЕДЕНИЕ
Стремительный рост региональных интегра-

ционных процессов сопровождается сменой ин-
вестиционной модели и инвестиционных пар-
тнеров. Однако инновационную активность и 
конкурентоспособность стран ЕАЭС по-прежнему 
тормозят низкие доходы и практическое от-
сутствие трудовых гарантий, которые являются 

© Камари Д. М., 2024

ОРИГИНАЛЬНАЯ СТАТЬЯ

DOI: 10.34022/2658-3712-2024-55-2-54-61
УДК 331.5
JEL 017; J46

ПРОБЛЕМА НЕФОРМАЛЬНОЙ ЗАНЯТОСТИ В РОССИИ  
И В ЕАЭС

Д.М. Камари 
Вольное экономическое общество России, Москва, Россия

АННОТАЦИЯ
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ABSTRACT
The object of the study is issues of regionalisation and the formation of informal employment. The subject of the study 
is the public and private sectors of the EAEU member countries. The purpose of the study is to determine the degree of 
influence of regionalisation on the development of informal employment in the EAEU. The relevance of the work is due to 
the development of informal employment in Russia and the EAEU member countries. The scientific novelty lies in the attempt 
to explain the impact of regionalisation and the gig economy on the development of informal employment. To determine 
the degree of reduction in the relationship between employee and employer, data on the development of trade union 
activity and informal employment were used. The research methods are economic and comparative analysis of the degree of 
development of the creative economy, features of the development of trade union organisations, etc. The author concludes 
that accelerated regionalisation with low growth rates of real incomes of the employed population, without the development 
of public institutions and trade union organisations, contributes to the growth of informal employment.
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естественным препятствием к снижению скры-
той занятости и выхода части населения из не-
формального состояния: теневая занятость в ряде 
стран ЕАЭС по-прежнему является инструментом 
покрытия недополученных доходов. На это ука-
зывает и резкое увеличение наличных средств у 
граждан. Если на январь 2021 г. на руках у населе-
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ния и бизнеса было 13,4 трлн руб., то на октябрь 
2022 г. наличная масса увеличилась до 15,15 трлн 
рублей. Кстати, с 2019 г. объем денежной массы 
планомерно увеличивается в Казахстане, Арме-
нии, Белоруссии и Киргизии. Означает ли это, 
что наметился рост теневой экономики? Мнения 
экспертов разделились. Например, по подсчетам 
специалистов, неформальная экономика России 
в 2018 г. составляла 44,7% ВВП [1], а по оценкам 
Всемирного банка она колебалась в 2010–2020 гг. 
между 39–40% ВВП страны.

Более того, в России с начала 2000-х гг. мно-
гое было сделано для противодействия теневой 
экономики, ускоренному развитию инноваци-
онных механизмов по взаимодействию между 
государством и обществом, что положительным 
образом сказалось на состоянии экономик не-
которых стран. Например, на август 2022 г. число 
безработных во всех странах ЕАЭС (1050 тыс. чел.) 
уменьшилось на 22,6% по сравнению с 2021 г.1 Са-
мая высокая безработица была в Армении – 13%, 
а самая низкая в Беларуси – 3,7%. Любопытно, что 
параллельно этому происходил рост поступле-
ний в бюджетную систему стран ЕАЭС при несу-
щественных изменениях в налоговой политике. 
Особенно это касается России, где в 2020 г. было 
собрано налогов на 28,2 трлн руб., а в 2021 – уже 
36 трлн руб. Такая же ситуация в Беларуси и в Ка-
захстане, где за 2021 г. было собрано на 27% боль-
ше налогов, чем в 2020 г.2.

К сожалению, развитие креативной экономи-
ки, предполагающей активную интеллектуальную 
деятельность населения за счет сбалансирован-
ной инвестиционной политики, направленную на 
укрепление науки, подготовку научных кадров, 
модернизацию экономики, развитие творчества, 
другие подобные инициативы на территории 
ЕАЭС не получает должной поддержки как со сто-
роны государства, так и частного сектора. Это ска-
зывается на общем отставании от развитых стран. 

Несмотря на это, многие приведенные мною в 
данной работе цифры и факты не могут в полной 
мере отразить реальную ситуацию на рынке тру-
да в странах-участниках ЕАЭС, тем не менее они 
являются одними из важных научных индикато-
ров происходящих процессов в социально-эконо-
мической сфере. 

1 Безработица в ЕАЭС сократилась на 22,6% в августе 2022 года. [Элек-
тронный ресурс]. URL: https://eec.eaeunion.org/news/bezrabotitsa-v-eaes-
sokratilas-bolee-chem-na-22-6-v-avguste-2022-goda/ (дата обращения: 
22.11.23).
2 Поступления в бюджетную систему РФ. [Электронный ресурс]. URL: 
https://analytic.nalog.gov.ru/  (дата обращения: 11.11.23.

НЕФОРМАЛЬНАЯ ЗАНЯТОСТЬ 
Росстат дает следующее определение нефор-

мальной занятости: «Неформальная экономиче-
ская деятельность осуществляется в основном на 
законном основании индивидуальными произ-
водителями или так называемыми некорпориро-
ванными предприятиями, т. е. предприятиями, 
принадлежащими отдельным лицам, домашним 
хозяйствам, которые часто не оформляются в 
установленном порядке, основаны на нефор-
мальных отношениях между участниками произ-
водства и могут (полностью или частично) про-
изводить продукты или услуги для собственного 
потребления». Характерной чертой неформаль-
ной занятости – официально незарегистриро-
ванной трудовой деятельности – является то, что 
она не облагается налогами и не контролируется 
государством и обществом. Зачастую неформаль-
ная занятость хорошо сочетается с формальной, 
поскольку параллельно одной деятельности мож-
но осуществлять другую. Поэтому определить ее 
реальный уровень очень сложно. Более того, гра-
ницы между неформальной и теневой занято-
стью очень тонкие. По данным Росстата, с 2008 г. 
неформальная занятость колебалась в пределах 
14–14,5 млн  человек. Скачок имел место толь-
ко в 2016 г., когда число «неформалов» достигло 
15,3 млн человек3. Однако, исследование (опрос) 
ВЦИОМ показывает, что в последние годы коли-
чество получающих зарплату неофициально за-
метно сокращается. Подавляющее большинство 
(86%) опрошенных получают зарплату согласно 
трудовому договору. Большинство неформалов 
проживает в Москве или Санкт-Петербурге4. Тем 
не менее, О.А. Цепелев и О.С. Колесникова, из-
учив уровень доходов населения ДФО (Дальне-
восточного федерального округа), пришли к ре-
зонному заключению о том, что именно доходы 
являются ключевым фактором развития нефор-
мальной или теневой занятости [2, c. 164-165]. 
Такого же мнения придерживаются А.Н. Покида 
и Н.В.  Зыбуновская [3, c. 60-85]. Действительно, 
карантинные меры, вызванные вспышкой виру-
са COVID-19, сильно осложнили ситуацию вокруг 
неформального сектора не только в России, но и 
в странах-участниках ЕАЭС, да и в целом в мире. 
В то же время Д.Ю. Федотов  опроверг гипотезу о 
том, что налоговая нагрузка является решающим 
фактором роста неформальной занятости и те-

3 Рабочая сила, занятость и безработица в России (по результатам выбо-
рочных обследований рабочей силы). 2022 Стат.сб./Росстат. M., 2022. с. 89. 
4 Зарплата «в конверте»: исчезающая натура? ВЦИОМ. [Электронный ре-
сурс]. URL: https://wciom.ru/analytical-reviews/analiticheskii-obzor/zarplata-
v-konverte-ischezajushchaja-natura (дата обращения: 17.11.23)
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невой экономики [4, с. 60]. Ф. Шнайдер считает, 
что проблема теневой экономики комплексная. 
Он утверждает, увеличение бремени косвенно-
го налогообложения, безработицы и коррупции, 
уменьшение свободы бизнеса являются движу-
щими силами теневой экономики в странах ЕАЭС 
[5, pp. 13-19]. Некоторые страны еще до пандемии 
имели серьезные проблемы на рынке труда, на-
пример, Кыргызстан, Узбекистан, Армения, где 
очень высокий уровень неформальной занято-
сти среди молодёжи в возрасте до 25 лет и пред-
ставителей среднего и старшего поколения (45+) 
в связи с подорожанием образования и ухудше-
нием политической и социально-экономической 
обстановки в регионе. 

Уровень неформальной занятости в Казахста-
не составлял до пандемии 40–45% ВВП. Однако 
затем, после разорения многих малых и средних 
предприятий произошел его значительный рост. 
В России в 2021 г. обанкротились 10 тыс. компа-
ний и 193 тыс. граждан. Всего и от ограничений 
пострадали 67% предприятий. Число корпора-
тивных банкротств и внесудебных банкротств 
продолжает расти5. Многие разорившиеся пред-
приниматели в России выбрали самозанятость, 
которая растет быстрыми темпами. Если в 2021 г. 
число самозанятых составляло 3 млн человек, в 
2022 г. – 5,5 млн, то в 2024 г. – около 10 млн че-
ловек. Рост происходит преимущественно за счет 
горожан. Сельские жители в России предпочи-
тают неформальную занятость. Кстати, такая же 
ситуация в Казахстане, Узбекистане, Белоруссии 
и Армении. Самозанятость на территории ЕАЭС 
развивается по-разному. Если в России налоговая 
нагрузка на самозанятых составляет 4% для ра-
боты с физическими лицами и 6% – с юридиче-
скими лицами, то в Армении лица, заработавшие 
меньше 24 млн драм в год (5,6 млн. руб.), могут не 
платить налоги, в Казахстане самозанятые пла-
тят ежемесячный единый налог – 1459 тенге или 
192  руб. Как утверждают самозанятые, да и все 
профильные эксперты: основная проблема само- 
занятости и неформальной занятости сводится 
к налоговой нагрузке, которая, по их мнению, 
крайне несправедлива [6, c. 1-5]. Есть другие нере-
шенные проблемы. Например, чтобы стать само-
занятым в той или иной стране ЕАЭС, необходи-
мо иметь гражданство этого государства. Помимо 
5 Банкротства в России: итоги 1 квартала 2022 года. Статистический ре-
лиз Федресурса. [Электронный ресурс]. URL: https://download.fedresurs.
ru/news/%D0%91%D0%B0%D0%BD%D0%BA%D1%80%D0%BE%D1%82%
D1%81%D1%82%D0%B2%D0%B0-%D1%81%D1%82%D0%B0%D1%82%D
1%80%D0%B5%D0%BB%D0%B8%D0%B7%20%D0%A4%D0%B5%D0%B4
%D1%80%D0%B5%D1%81%D1%83%D1%80%D1%81%D0%B0-1%20
%D0%BA%D0%B2%202022.pdf (дата обращения: 27.11.23)

законодательных и налоговых ограничений, раз-
витие самозанятости, да и, в целом, частной ини-
циативы на среднем, малом и микро уровнях в 
некоторых странах ЕАЭС сдерживают особенно-
сти культурной и научной политики, которые не 
позволяют развиваться частной инициативе на 
среднем, малом и микро уровнях. 

УРОВЕНЬ ОБРАЗОВАНИЯ И ТВОРЧЕСКИЙ 
ПОТЕНЦИАЛ НАСЕЛЕНИЯ В ЕАЭС

С беспрецедентным ростом глобализации в 
начале 2000-х гг. требования к квалификации ста-
ли только повышаться. Среди стран ОЭСР только 
в Канаде уровень образования достигает 59,9% 
всего населения. В Мексике этот показатель ниже 
на 40,5% (19,4%). В России число образованных 
людей составляет 34,9% (25 млн человек)6. В Ка-
захстане этот показатель в 2022  г. составил 40%. 
В Республике Беларусь 33,6% людей имеет выс-
шее образование. В Узбекистане доля населения с 
высшим образованием – 28%. 

Уже давно установлена тесная взаимосвязь 
между образованием и неформальной занято-
стью. Поэтому неудивительно, что ее уровень на 
постсоветском пространстве выше, например, 
чем в Южной Корее, в которой ежегодно вкла-
дываются большие средства на развитие обра-
зования, но неформальная занятость не превы-
шает 20–25%. Это почти в два раза меньше, чем 
в странах-участниках ЕАЭС. Однако нельзя все 
ограничивать лишь высшим образованием. Не-
формальная занятость высока и среди высоко-
квалифицированных кадров. Так что причин вы-
сокой неформальной занятости гораздо больше. 
На некоторых стоит остановиться. 

Прежде всего, необходимо ответить на вопрос: 
почему молодые образованные, грамотные люди 
становятся банальными неформалами в сфере 
предоставления услуг, а не реализуют себя, свои 
знания, полученные в вузах, создавая, например, 
малые предприятия креативной экономики или 
творческих индустрий, где бы они с коллегами 
могли реализовывать свои идеи и разрабатывать 
новые инновационные продукты? Любопытно, 
что в США доля людей (в основном до 40 лет), за-
нятых в креативной индустрии, составляет 14%. В 
России же в нее вовлечено всего 6,8% всех заня-
тых в стране7, а в Казахстане еще меньше – 3,5%. 

6 Доля российских работников с высшим образованием превысила 
треть. [Электронный ресурс].URL: https://finexpertiza.ru/press-service/
researches/2022/rab-vysh-obraz/ (дата обращения: 29.11.23).
7 Развитие креативных индустрий в России: ключевые индикаторы. 
[Электронный ресурс].URL: https://issek.hse.ru/news/492962418.html 
(дата обращения: 22.11.23).
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Т.В. Абанкина считает, что причина двукрат-
ного отставания в развитии креативной инду-
стрии кроется в неправильном управленческо-
организационном подходе, т.е. в отраслевой 
модели, где основными субъектами являются 
заводы и фабрики. Эта модель не современна, 
не эффективна и поэтому она не годится. По 
ее мнению, более эффективной является кла-
стерная модель [7, c. 227]. Кроме того, малые и 
средние предприятия, которые в основном и за-
нимаются развитием креативной индустрии, в 
странах ЕАЭС не получают должной поддержки 
как со стороны государства, так и частного сек-
тора. Это сказывается на общем развитии этого 
сегмента экономики.

Развитие творческого потенциала и креа-
тивной экономики предполагают большие вло-
жения в научные исследования и разработки. 
Начнем с того, что в России и в других странах 
СНГ идут споры об оптимальном пути разви-
тия производства. В Китае, Японии и Германии 
за счет эффективного распоряжения средств, 
направленных на укрепление науки, в частно-
сти, на подготовку научных кадров, смогли до-
биться высоких результатов в модернизации 
экономики и достижении высоких показателей 
по развитию креативной индустрии. Об уров-
не заинтересованности государств в научных 
исследованиях и разработках свидетельствуют 
расходы государств на этот сектор. Исследование 
ИСИЭЗ НИУ ВШЭ относительно объемов вну-
тренних затрат на исследования и разработки за 
2016 г. показало, что вложения США в НИР соста-
вили 511,1 млрд долл., что в 12 раз больше, чем 
вложения России (39,9 млрд долл.). На второй и 
третьей позициях по объему расходов на науч-
но-исследовательскую работу за этот год оказа-
лись Китай и Япония. В 2018 г. Россия среди под-
нялась с 10-го места на 8-е, а вложенные в НИР 
средства составили 61,94 млрд долл.8 Согласно 
глобальному докладу инновационной активно-
сти (Global Innovation index), страны – участники 
ЕАЭС занимают очень низкие, не соответствую-
щие потенциалу этих стран, места: Россия – 47-е, 
Армения – 61-е, Беларусь – 64-е, Казахстан – 77-е, 
Киргизия – 94-е9. За последние несколько лет стра-
нам ЕАЭС удалось улучшить позиции, но они по-

8 Индикаторы науки: статистический сборник 2019 / Л.М. Гохберг, К.А. 
Дитковский, Е.Л. Дьяченко. М.: НИУ ВШЭ, 2019: [Электронный ресурс]. 
URL: https://www.hse.ru/data/2019/05/07/ 1502498137/in2019.pdf. (дата 
обращения: 29.11.22)
9 Global Innovation Index 2020. Who Will Finance Innovation? Soumitra 
Doutta, and Sacha Wunsch-Vincent (ed.): [Электронный ресурс]. URL: 
https://www.wipo.int/edocs/pubdocs/en/wipo_pub_gii_ 2020.pdf (дата об-
ращения: 22.11.23)

прежнему серьезно отстают от Франции, Южной 
Кореи, Индии, не говоря уже о США, где в 2018 г. 
расходы на научно-исследовательскую работу 
достигли немыслимых 581 млрд долл.10 

В 2021 г. Россия выделила на развитие граж-
данской науки 626 млрд руб.11, что не сильно по-
влияло на развитие креативной индустрии. Для 
сравнения: добавленная стоимость креативных 
индустрий в Германии составила 174 млрд евро., 
тогда как в России всего лишь 41 млрд евро12. 

ОПЛАТА ЗА ТРУД  
В СТРАНАХ-УЧАСТНИКАХ ЕАЭС

В России и в странах ЕАЭС накопилось немало 
проблем, связанных с приватизацией. Доля го-
сударства в экономике стран ЕАЭС сильно коле-
блется. Согласно ФАС, в России с 1998 по 2022 гг. 
госсектор увеличился на 25% и составляет в на-
стоящий момент около 50%. В Казахстане, наобо-
рот, частный сектор, который занимает более 80% 
всей экономики страны, все быстрее вытесняет 
государство. В Беларуси доля нерыночного секто-
ра экономики составляет 40–45% ВВП. Почему же 
сложилась такая ситуация? Проблема заключает-
ся в характере приватизации в каждой отдельной 
стране ЕАЭС. В России приватизационные вол-
ны имеют свои отличительные черты. С 2000 г. 
частный сектор стал постепенно переходить под 
государственное начало, в результате чего по-
явились госкорпорации с частными вложениями, 
особенно в топливно-энергетическом секторе. В 
Казахстане пошли по пути стран ОЭСР, где доля 
государственного сектора составляет около 15%13. 
При этом ключевые предприятия независимы от 
государственного сектора. Дифференцированные 
подходы оказывают разное влияние на развитие 
теневой занятости. С одной стороны, большой 
частный сектор создает инвестиционную при-
влекательность, но, с другой стороны, ведет к ро-
сту оптимизации. В результате в развивающихся 
странах с низким участием госсектора в эконо-
мике происходит рост неформальной занятости, 
который сегодня составляет 71% (среднемировой 
показатель – 61%).
10 Leading countries by gross research and development (R&D) expenditure 
worldwide in 2019 // Statista: [Электронный ресурс]. URL: https://www.
statista.com/statistics/732247/worldwide-research-and-development-
gross-expenditure-top-countries/ (дата обращения: 22.11.23).
11 Финансирование гражданской науки в России и за рубежом. ИСИ-
ЭЗ. [Электронный ресурс].URL: https://issek.hse.ru/news/741477101.html 
(дата обращения: 30.11.23)
12 ФАС в СМИ: Доля государства в экономике РФ превысила 50% и пре-
пятствует развитию конкуренции.[Электронный ресурс].URL: https://
fas.gov.ru/publications/18306 (дата обращения: 21.11.23).
13 Приватизация в России и других странах СНГ: Сб. обзоров / РАН. 
ИНИОН. Центр науч.-информ. исслед. глобал. и регион. пробл.; Отв. 
ред. В.А.Виноградов – М., 2003. – с 154-165
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В странах ЕАЭС идут два разных процесса – в 
одних идет национализация, а в других – прива-
тизация. Такие разные подходы создают угрозу 
дальнейшей экономической интеграции стран-
участников ЕАЭС. При этом развитие теневой 
экономики происходит параллельно привати-
зации, а не национализации. Общеизвестно, ка-
кую роль сыграла приватизация в развитии кор-
рупции в 90-е годы на территории бывших стран 
СССР. Перевес в сторону частного сектора больше 
подходит для небольших стран, таких, например, 
как Швейцария. Однако такая большая страна как 
Россия может потерпеть существенные убытки 
от резкого роста частного сектора. Кстати, в Ки-
тае госсектор экономики составляет более 63% 
ВВП. Вместе с тем в Индии этот показатель равен 
38%. В связи с данными обстоятельствами боль-
шое значение для стран-участников ЕАЭС имеет 
решение вопросов, связанных с интеграцией и 
здоровой экономикой. В то же время углубление 
интеграции и сокращение издержек возможно 
только при развитии корпоративного сотрудни-
чества и сокращении теневой экономики. 

Большое значение для положительного разви-
тия интеграционных экономических процессов 
имеет организация оплаты труда. В настоящее 
время разница в оплате труда между государ-
ственным и частным секторами в этих странах 
существенная. Особенно это касается работни-
ков интеллектуального труда. А в России увели-
чивается разрыв между регионами: если средняя 
зарплата в Москве составляет 95 тыс. руб., то в 
Дагестане или Ингушетии – 25 тыс. руб. В резуль-
тате теневая занятость (основная доля которой 
приходится на торговлю и сферу сервиса) в этих 
регионах превышает 48%. В Белоруссии ситуация 
с зарплатами более стабильная. Разница между 
зарплатами в разных регионах не столь большая. 
Средняя заработная плата по стране составляет 
2240 руб.14 Однако в Минске зарплата почти в два 
раза выше, чем в Гомеле или Могилеве. 

Согласно данным Армстата, в Армении сред-
няя зарплата в 2023 г. составила 269 тыс. драм 
(664  долл.)15. Минимальная заработная плата в 
стране – 75 тыс. драм (185 долл.). Размер МЗП в 
Армении уступает российскому и белорусскому, 
но очень близок к грузинскому и азербайджан-

14 Номинальная начисленная средняя заработная плата работников 
Республики Беларусь с 1991 по 2023 год.URL: https://www.belstat.gov.
by/ofitsialnaya-statistika/realny-sector-ekonomiki/stoimost-rabochey-
sily/operativnye-dannye/o-nachislennoy-sredney-zarabotnoy-plate-
rabotnikov/o-nachislennoy-sredney-zarabotnoy-plate-rabotnikov-
respubliki-belarus-v-mae-2023-g/ (дата обращения: 22.11.23)
15 Среднемесячная номинальная заработная плата, драмов / 2023. URL: 
https://armstat.am/ru/?nid=12&id=08001

скому. Поэтому неудивительно, что 40% рабочей 
силы занято в теневом секторе16, составляющим 
36% ВВП Армении.

В Казахстане медианная заработная плата в 
четвертом квартале 2023 г. составила 231 тыс. тен-
ге или 515 долларов17. В то время как минималь-
ная заработная плата достигла 190 долл. В Кыр-
гызстане уровень зарплат значительно ниже, чем 
у остальных участников-членов ЕАЭС: средняя 
зарплата в 2023 г. составила около 32 тыс. сомов 
(350 долл.). 

Если сравнивать заработные платы стран-
участников ЕАЭС с зарплатными показателями в 
развитых странах, или даже со среднемировым 
уровнем зарплат (в 2013 г. он был равен 9,7 тыс. 
долл.), то разница получается не в нашу пользу. 
Да, с тех пор прошло более 10 лет и многое изме-
нилось. Поэтому для того, чтобы определить ее 
средний уровень сегодня, мы положили в основу 
расчета данные из десяти стран, где зафиксиро-
ван наиболее высокий уровень зарплат, и, соот-
ветственно, данные из десяти стран, где самые 
низкие зарплаты. Расчет показал, что средняя 
зарплата по всему миру равняется около 4 тыс. 
долл. в месяц, т.е. более чем в два раза превы-
сила уровень 2013 г. Средняя зарплата в России 
отстает от этого показателя в пять раз. Это еще 
без учета того, что в регионах зарплата сильно 
отличается от столичной (95 тыс. руб.) и санкт-
петербургской (в 2022 г. – 63 тыс. руб.). Напри-
мер, в Ставропольском крае зарплата оказалась 
ниже 28 тыс. руб.18. 

Тем не менее реальные среднедушевые денеж-
ные доходы сильно отличаются от начисленной 
заработной платы. Так в 2022 г. в России средний 
доход составил 34 806 руб. Это почти в два раза 
меньше средней начисленной заработной платы 
по стране. Причина – низкий уровень зарплат в 
государственных (в отличие от частных) органи-
зациях образования, обрабатывающей промыш-
ленности, оптовой торговли, медицинских орга-
низаций и т.д. Впрочем, разница в оплате между 
частными и государственными организациями 
существует во многих странах, в том числе и в 
США. Разница в средней оплате за труд педагога 
в начальной и основной школе между государ-

16 Армения: изменения в сфере образования, обучения и занятости 
в 2021 году. European Training Foundation 2021. URL: https://www.etf.
europa.eu/sites/default/files/document/CFI_Armenia_2021_RU.pdf (дата 
обращения: 22.11.23).
17 Численность и медианная заработная плата работников в Республике 
Казахстан (III квартал 2023). URL: https://stat.gov.kz/ru/industries/labor-
and-income/stat-wags/publications/6125/ (дата обращения: 22.11.23).
18 Регионы России. Социально-экономические показатели. 2023: Стат. 
сб. / Росстат. М., 2023.  С. 202-203
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ственными и частными школами США состави-
ла в 2022 г. 1151 долл. в месяц. Проблема России 
и стран-участников ЕАЭС заключается в очень 
медленных темпах роста минимальной опла-
ты труда. В России ускорение роста МРОТа про-
изошло только в 2022 г. и этот процесс набирает 
обороты. Однако его может быть недостаточно в 
связи с высокими темпами роста инфляции. Чему 
будут приравниваться 1000 руб. в 2030 г.? Предпо-
ложим, что ставка будущей инфляции составляет 
5% в год. Получается, что 1000 руб. эквивалентны 
по покупательной способности примерно 1340,10 
руб. в 2030 г., что на 340,10 руб. меньше, чем 6 лет 
назад. В период с 2024 по 2030 гг. средний уровень 
инфляции рубля составляет 5% в год, что приво-
дит к совокупному росту цен на 34,01%. Таким 
образом, минимальный размер оплаты труда в 
России должен увеличиться вдвое до 2030 г., что-
бы сохранить покупательную способность насе-
ления. И даже если это произойдет, разница будет 
несущественной. 

Не приведет к кардинальным изменениям и 
ужесточение налогового мониторинга, поскольку 
до сих пор сохраняется противоречивая политика 
по отношению к коррупции, которая заключается 
в проблеме развития непотизма. Этот вид кор-
рупции настолько вошел в систему отношений 
на постсоветском пространстве, что стал неотде-
лимой частью общественных отношений. Такое 
явление встречается часто. Например, в частной 
транспортной компании, которая осуществляет 
перевозку людей из одного пункта в другой рабо-
тают водители. Из-за низкой зарплаты водители 
просят, чтобы пассажиры отправляли им оплату 
за проезд на карту путем перевода денег. Чтобы 
получить как можно больше денег, транспортное 
средство на котором осуществляется перевозка, 
заполняется до отказа. Руководство транспорт-
ной компании таким способом решает вопрос о 

дополнительной оплате за труд водителей. Мест-
ные органы власти в курсе ситуации, но ограни-
чить это никак не могут. 

Развитие непотизма в оплате за труд касает-
ся не только низкооплачиваемых, но и высоко-
оплачиваемых кадров. Любопытно, что высокие 
темпы роста МРОТ в мире слабо воздействуют на 
динамику роста средней оплаты труда. По этой 
причине по всему миру сокращается разница 
между средней оплатой труда и низкой. Одно-
временно разница между высокой оплатой труда 
и средней увеличивается. Такое явление затро-
нуло Россию и страны, входящие в ЕАЭС. Если в 
государственных компаниях предпринимались 
попытки ограничить зарплаты руководителей, 
то в частном секторе такое сделать практически 
невозможно. Между тем, разница в оплате тру-
да руководителя департамента и руководителя 
предприятия может быть в среднем более чем в 
10 раз. С проблемой оплаты за труд бороться ис-
ключительно процентным повышением зарплат 
неэффективно. Необходимы меры по развитию 
корпоративной культуры, которая, в свою оче-
редь, должна базироваться на развитых институ-
тах мониторинга трудовых отношений и обще-
ственной инициативы.

Однако активность трудовой общественно-
сти крайне невысокая. Причин много. Одна из 
них – слабое участие профсоюзных организаций 
в социально-экономической жизни компаний. 
Крупнейшим постсоветским профсоюзным об-
разованием в России является Федерация не-
зависимых профсоюзов России, которая объ-
единяет практически все профсоюзы страны и 
насчитывает 19 млн членов. Наиболее актив-
но профсоюзная работа ведется во входящем в 
ФНПР Росcийском профсоюзе железнодорожни-
ков, в ряды которого входят 90% всех работни-
ков государственной компании РЖД. Вместе с 

Таблица 1 / Table 1

Средняя номинальная начисленная заработная плата в местной валюте и в долларах в странах-участниках ЕАЭС* / Average nominal 
gross wages in local currency and dollars in EAEU member states

год / 
year

Страны ЕАЭС / EAEU countries

Россия / Russia Белоруссия / Belarus Армения / Armenia Казахстан / Kazakhstan Киргизия / Kyrgyzstan

2020 51344 руб. / 733 долл. 1250 бел. руб./ 500 долл. 189716 драм / 387 долл. 213000 тенге / 508 долл. 18940 сомов / 248 долл. 

2021 56280 руб. / 770 долл. 1433 бел. руб./ 573 долл. 204048 драм / 420 долл. 250000 тенге / 588 долл. 19330 сомов / 230 долл. 

2022 65338 руб. / 933 долл. 1629  бел. руб./ 626 долл. 235576 драм / 597 долл. 309000 тенге /  670 долл. 26540 сомов / 315 долл. 

2023 70922 руб. / 788 долл. 1899 бел. руб. / 683 долл. 269994 драм / 699 долл. 350000 тенге  / 772 долл. 33258 сомов / 395 долл. 

* Финансирование гражданской науки в России и за рубежом. ИСИЭЗ. [Электронный ресурс].URL: https://issek.hse.ru/news/741477101.html (дата 
обращения: 30.11.23)

Источник / Source: составлено автором на основе данных национальных статистических агентств / compiled by the author on the basis of data from national 
statistical agencies.
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тем масштабы ФНПР (согласно ее официальным 
данным) постепенно сокращаются, особенно на 
Северо-западе (7%), на Северном Кавказе (6,4%) 
и на Дальнем Востоке (3,5%). Уменьшается и 
число активных членов ФНПР. Примечательно, 
что не вступают в профсоюз работники техно-
логических компаний. По какой-то причине нет 
и сельскохозяйственных профсоюзов. Плохо об-
стоят дела с торговыми интернет-платформами. 
Созданные на их базе профсоюзы, к сожалению, 
страдают правовой безграмотностью, и, как пра-
вило, малочисленны, очень слабы и разрознены 
и поэтому не способны предотвращать наруше-
ния со стороны работодателя, хотя согласно ТК 
РФ: «Профсоюзы имеют право на осуществление 
профсоюзного контроля за соблюдением работо-
дателями, должностными лицами законодатель-
ства о труде, в том числе по вопросам трудового 
договора (контракта), рабочего времени и вре-
мени отдыха, оплаты труда, гарантий и компен-
саций, льгот и преимуществ, а также по другим 
социально-трудовым вопросам в организациях, 
в которых работают члены данного профсоюза, и 
имеют право требовать устранения выявленных 
нарушений». 

Кстати, против профсоюзов всегда активно 
выступали технологические гиганты США, персо-
нал которых, как правило, молодой – до 40 лет. Да, 
во время пандемии в некоторых ИТ-компаниях 
были созданы профсоюзы (например, в Alphabet), 
но они небольшие и предпосылок для их роста 
нет. В ИТ-компаниях США сегодня занято около 
7,5 млн человек, капитализация некоторых из них 
достигает 2,5 трлн долл. Это больше ВВП таких 
стран как Россия, Италия, Корея, Испания и т.д. 
Но ее работники никак не участвуют в социально-
экономической жизни компаний, а их права на-
рушаются чаще, чем в какой-либо другой сфере. К 
сожалению, тренд в сфере трудовых отношений, 
который задан крупными технологическими ги-
гантами и который противоречит трудовым ин-
тересам работников, становится все более доми-
нирующим. 

ВЫВОДЫ
Смена экономической модели, направленной 

на развитие региональных рынков, может при- 
вести к проблемам с теневой экономикой, в част-
ности, теневой занятости. Особенно это касается 
развивающихся стран. В странах Евразийского 
экономического союза произошел скрытый рост 
неформальной занятости в связи с разорением 
малых и средних предприятий в 2020–2021 гг. Од-

нако в долгосрочной перспективе еще предстоит 
столкнуться с рядом других проблем. Большим 
вызовом для развивающихся стран является раз-
витие креативной экономики. Проблема состоит 
в низком творческом потенциале населения, ко-
торое не имеет социально-экономических усло-
вий для творческого развития, должной культуры 
и интеллектуальных возможностей для создания 
уникальных товаров и услуг. Об этом свидетель-
ствует количество выданных патентов в Рос-
сии и в других странах ЕАЭС, которые из года в 
год уменьшаются. К тому же эти процессы очень 
плохо регулируются на наднациональном уров-
не. Дальнейшая интеграция стран ЕАЭС требует 
снижения уровня теневой экономики, для это-
го потребуются совместные программные дей-
ствия разных стран ЕАЭС по оптимизации при-
ватизационных процессов, улучшению условий 
и оплаты труда, проведению мониторинга за 
работодателями и улучшению финансирования 
научно-исследовательской деятельности за счет 
частных и государственных фондов. Поскольку 
в странах ЕАЭС такая инвестиционная политика 
отсутствует, частный сектор возлагает большие 
надежды на государственный, который, к сожале-
нию, не может финансировать все проекты из-за 
ограниченности бюджетных средств. 

Дифференциальное развитие частного и госу-
дарственного секторов в странах ЕАЭС противо-
речит процессам регионализации и приводит к 
возникновению разногласий, которые подтал-
кивают к усилению влияния наднационального 
регулирования. Отсюда вытекает проблема стран 
ЕАЭС, которая заключается в медленных темпах 
роста средней заработной платы. Если минималь-
ная заработная плата постепенно растет, то сред-
няя фактически стоит на месте. Так, в России есть 
план по увеличению минимальной заработной 
платы. К 2030 г. она должна составить 35 тыс. руб. 
Но неизвестно, насколько увеличится средняя за-
работная плата. В том случае, если исходить от 
принципа, что средняя заработная плата соответ-
ствует шести МРОТам, то зарплата должна соста-
вить 210 тыс. руб. Вероятность такого исхода ми-
нимальна. Более реалистично выглядит сценарий 
увеличения средней заработной платы к 2030 г. 
до 110–120 тыс. руб. в месяц в России. Приблизи-
тельно такая же зарплата будет в остальных стра-
нах-участниках ЕАЭС – около 100 тыс. руб. или 
1 тыс. долл. в месяц. 

В настоящее время ЕАЭС развивается однобо-
ко. За долгие годы существования этой органи-
зации увеличиваются высокими темпами лишь 
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торговые операции и меняются таможенные 
правила. Во всем остальном в ЕАЭС существу-
ет глубокая разница. Из-за этого не происходит 
дальнейшее ее развитие, в том числе в трудовой 
и кадровой политике, научно-исследовательской 
деятельности и производстве. Чтобы решить эти 

проблемы необходимо создавать больше сов-
местных программ по решению проблем оплаты 
труда, увеличению инвестиционного климата и 
мониторинга строительной отрасли, туризма и 
банковской сферы, где уровень теневой деятель-
ности высок.
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АННОТАЦИЯ
Объект исследования – процедуры и технологии обучения охране и безопасности труда. Цель работы – выявление особен-
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ВВЕДЕНИЕ
Необходимость обучения работников вопросам 

охраны труда обусловлена потребностями произ-
водства, изменениями в организации и техноло-
гии различных видов работ, а также корректиров-
кой законодательных, нормативных правовых и 

локальных актов, регламентирующих трудовые 
отношения, как базовой основы социально-эко-
номических, организационных и управленческих 
процедур, принципов и методов сферы труда. Ос-
новополагающими нормативными правовыми 
актами данной сферы. являются Конституция Рос-
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сийской Федерации, Трудовой кодекс РФ и при-
нятые в их развитие нормативные правовые акты, 
распорядительные и регламентные локальные 
акты организаций, руководствуясь которыми и 
определяются направления необходимого и обяза-
тельного совершенствования процессов обучения 
на данном этапе управления. Данную работу мож-
но рассматривать в качестве ориентира для специ-
алистов и руководителей сферы охраны труда на 
предстоящий период воздействия на экономику и 
организацию практико-ориентированных обуча-
ющих процессов, развития компетенций, форми-
рования профессиональных навыков и мастерства 
с учетом изменений и дополнений в соответству-
ющие законодательные, подзаконные акты сферы 
охраны труда и обучения персонала в системе до-
полнительного профессионального образования, 
которые, по мнению авторов, связаны не только с 
изменением формулировок, но и особенностями 
рассмотрения ряда правовых трансформаций в 
сфере труда, способных оказать существенное воз-
действие на организацию и проведение процедур 
или технологий, связанных с организацией труда, 
выполнением трудовых функций, а также обуче-
нием, научением, повышением квалификации, 
компетенций и проверкой знаний.

 В процессе исследования рассмотрен комплекс 
законодательных, организационно-управленческих 
мероприятий1 и процедур, раскрывающих особен-
ности обучения работников вопросам охраны и 
безопасности труда, как процессов освоения и при-
обретения современного понимания возникающих 
ситуаций, знания, поведения, навыков, ценностей, 
установок и предпочтений, направленных не толь-
ко на пополнение объема обязательных профессио-
нальных знаний, но и на развитие и воспроизводство 
трудового и творческого потенциала работников. 

Вопросам освоения практических приемов 
и навыков выполнения работы большое внима-
ние уделяли российские ученые Д.К. Советкин2, 
А.К. Гастев3 и др. [1, 2], оставившие нам богатей-
шее научное наследство в сфере развивающихся 
системного, процессного и других научных и прак-
тико-ориентированных подходов, а также эконо-
мического прогнозирования в условиях реально 
действующих или вновь создаваемых производств 

1 Мероприятие – организованное действие или совокупность действий, 
направленных на осуществление определенной цели.
2 Советкин Дмитрий Константинович (1838–1912). Русский инженер, 
основоположник отечественной теории и  методологии производ-
ственного обучения. 
3 Гастев Алексей Капитонович (1882–1939). Русский революционер, 
профсоюзный деятель, поэт и писатель, теоретик научной организа-
ции труда,  организатор и руководитель Центрального института труда  
(1920–1939).

[3, с. 5-7], что безусловно обязывает ныне живущие 
поколения уважительно и творчески относиться к 
достижениям российских ученых [4, с. 124]. 

Огромное внимание проблемам развития эко-
номики и образования в России уделял С.Г. Струми-
лин4, который в ходе многочисленных исследова-
ний доказал прямую зависимость между степенью 
квалификации работников, сроками и методами 
их обучения, размерами расходов на образование 
каждого из них с учетом роста национального до-
хода государства. По данным ученого, введение 
всеобщего начального образования в СССР дало 
экономический эффект, в 43 раза превышающий 
затраты на его организацию; рентабельность на-
чального обучения для лиц физического труда в 
28 раз превысила себестоимость обучения, а капи-
тальные затраты на него окупились через 1,5 года. 
Семилетняя школа обеспечила служащему повы-
шение квалификации в 2,5 раза больше, чем рабо-
чему. Для рабочего обучение в школе 2-й ступени 
лишь на 14% окупало государственные затраты, а 
высшая школа с 3-го курса становилась убыточ-
ной. Исходя из этого С.Г. Струмилин сформулиро-
вал закон «убывающей продуктивности обучения», 
согласно которому с возрастанием количества 
ступеней обучения снижается его экономическая 
рентабельность для государства, а квалификация 
рабочего повышается медленнее, чем число лет, 
затраченных на его обучение. Выводы Струмилина 
о высокой рентабельности обучения в вузах пре-
имущественно малоимущих выходцев из рабочих 
и крестьян подтверждали окупаемость бесплатно-
го высшего образования и содержания студентов за 
государственный счет, а также давали возможность 
обосновать обязательную трехлетнюю работу вы-
пускников вузов по распределению, установление 
им заработной платы на уровне не ниже квалифи-
цированных рабочих. По подсчетам Струмилина, 
такой подход гарантировал государству прибыль 
от работы каждого специалиста в течение его ра-
ботоспособного периода жизни не менее 40 тыс. 
руб. (в масштабе цен 1929 г.) [5]. Вопросам станов-
ления и развития экономики и ряда видов произ-
водства, обучению кадров по охране и безопасно-
сти труда на разных этапах становления уделяли 
внимание Аксенов В.А., Анохин А.В., Алекина Е.В., 
Волгин Н.А., Генкин Б.М., Давыдов А.В., Должен-
кова Ю.В., Дубовец Д.С., Забелина О.В., Збышко 
Б.Г., Зубкова А.Ф., Баранов Ю.В., Кульбовская Н.К., 
Меньшикова О.И., Новиков Н.Н., Одегов Ю.Г., Па-
4 Струмилин Станислав Густавович (17.01.1877–25.01.1974). Советский 
экономист и статистик, академик АН СССР, работавшей в области мето-
дологии планирования, проблем экономики труда, образования, науки, 
автор «индекса Струмилина». Герой Соц. Труда.
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шин Н.П., Роик В.Д., Русак О.Н., Сафонов А.Л., Тата-
ренко В.И., Титова Т.С., Усикова О.В., Шкрабак В.С., 
Шварцбург Л.Э., Файнбург Г.З. и многие другие.

 Основой современного управления производ-
ством является признание того, что именно пер-
сонал выступает базовым ресурсом любой хозяй-
ствующей структуры, которая, если ставит перед 
собой достижение серьезных стратегических це-
лей, должна его систематически развивать, моти-
вировать и стимулировать. В связи с чем, процессы, 
связанные с формированием, развитием, обучени-
ем, профессионально-ориентированной подготов-
кой различных категорий рабочих и специалистов, 
должны быть под систематическим контролем ор-
ганизаторов производства [6, с.12-18].

Обучение5 работников вопросам охраны труда 
обусловлено потребностями производства, изме-
нениями в организации и технологии различных 
видов работ, а также корректировкой законода-
тельных, нормативных правовых и локальных ак-
тов, регламентирующих трудовые отношения, как 
базовой основы социально-экономических, орга-
низационных и управленческих процедур, прин-
ципов и методов сферы труда.

Рабочая гипотеза данного исследования осно-
вана на предположении, что совершенствование 
научной теории и методологии подготовки пер-
сонала по вопросам охраны труда позволит устра-
нить имеющиеся противоречия и рассогласования 
в проведении обучающих технологий и процедур в 
подавляющем числе трудовых коллективов России, 
что позволит установить надлежащий контроль 
процессов их проведения на различных уровнях 
управленческого воздействия.

Основополагающими нормативными правовы-
ми актами, регулирующими данную сферу и опре-
деляющими направления необходимого, достаточ-
ного и обязательного совершенствования процесса 
обучения на данном этапе управления, являются 
Конституция РФ, Трудовой кодекс РФ, норматив-
ные правовые документы, распорядительные и 
регламентные локальные акты организаций. В по-
следние годы в ТК РФ были внесены фундамен-
тальные изменения и дополнения по различным 
направлениям организации труда, совершенство-
вания работы с персоналом, ответственности ра-
ботников и работодателей за организацию и ка-
чество выполнения должностных обязанностей, а 
также приведением и содержанием рабочих мест 

5 Обучение – деятельность по изменению и адаптации поведения субъ-
екта обучения с целями выживания, развития, совершенствования. 
Обучение – целенаправленный педагогический процесс организации 
и стимулирования активной учебно-познавательной деятельности.
https://ya.ru/ (дата обращения: 15.01.2024).

в соответствие с государственными нормативны-
ми требованиями, направленными на сохранение 
жизни и здоровья работников.

В этой связи требуется правильное и однознач-
ное понимание всеми участниками процесса обу-
чения и заинтересованными лицами терминов 
«понятие», «научное понятие», «категория». Науч-
ное понятие6 – это один из структурных осново-
полагающих элементов научного аппарата науки. 
Вопрос о природе научного понятия или категории 
имеет особое значение для понимания специфи-
ки научного знания, в том числе и философского. 
Понятие7 определяют как одну из основных форм 
мышления. Благодаря понятиям мышление чело-
века приобретает характер обобщающего отраже-
ния действительности. По сути своей понятие есть 
умственный концепт, отличающийся обобщенно-
стью и отбором существенного. Иными словами, 
понятие есть синтез качественных признаков, су-
щественных для данного класса предметов. По-
этому познание человеком действительности есть 
отражение мира через его качественные признаки. 
В целях однозначного восприятия понятий или 
определений в соответствующих сферах научной 
и образовательной деятельности рекомендуется их 
осознанно формировать, включать в соответству-
ющие словари и использовать в процессах иссле-
дования или изучения в соответствующих фило-
софских и или научных ситуациях. Следовательно, 
«понятия» представляют собой идеальные сущно-
сти, продукты интеллектуальной деятельности че-
ловека8. Термин (от лат. terminus – предел, грани-
ца) означает «однозначное слово», фиксирующее 
определенное понятие науки, техники, искусства 
и т.н. и является элементом языка науки, введение 
которого обусловлено необходимостью точного и 
однозначного фиксирования данных наук, особен-
но тех, для которых в обыденном языке нет соот-

6 Понятие – определяют как одну из основных форм мышления. Бла-
годаря понятиям мышление человека приобретает характер  обоб-
щающего  отражения действительности. По сути своей понятие есть 
умственный концепт, отличающийся обобщенностью и отбором су-
щественного. Иными словами, понятие есть синтез качественных 
признаков, существенных для данного класса предметов. Поэтому по-
знание человеком действительности есть отражение мира через его 
качественные признаки, характеристики посредством понятийной 
умственной деятельности. Понятие — это форма мысли, отражающая 
в существенных и отличительных признаках отдельный предмет или 
множество отдельных предметов. Понятие, как мысль, есть продукт 
обобщения некоторого класса предметов по их качественным при-
знакам. Все понятия характеризуются по степени общности, т.е. по их 
объемам. Множество мыслимых в понятии предметов есть  объем,  а 
совокупность признаков, по которым эти предметы обобщаются, — со-
держание понятия.
7 В содержании понятия особо выделяют видовые и родовые признаки. 
Все научные понятия можно условно разделить на две группы: эмпи-
рические и теоретические. Абсолютной границы между ними нет.
8 Кузнецов В.Г. Словарь философских терминов / Научная редакция 
профессора В.Г. Кузнецова. М.: «Инфра-М», 2005. XYI, 731 с.                 
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ветствующих названий»9. «Определения, дефи-
ниция» – логическая процедура придания строго 
фиксированного смысла (содержания) терминам 
языка. Всякий раз, придавая через определение ка-
кой-либо смысл термину10, одновременно с этим 
указывают и его значение. По своему строению 
определение состоит из двух основных частей: 
определяемого понятия и определяющего поня-
тия. Определить понятие – значит вскрыть его со-
держание. 

Вопросам развития логики уделял большое вни-
мание Челпанов Георгий Иванович11. Изучение ло-
гики — науки о правильном мышлении является 
одним из обязательных этапов в становлении об-
разовательного процесса культурного человека и 
персонала в организации в целом, особенно в наше 
время, когда общественное сознание подвергается 
разного рода манипуляциям, основанным на пре-
небрежении к логике. По мнению Г.И. Челпанова, 
логика – может быть определена как наука о зако-
нах правильного мышления, или наука о законах, 
которым подчиняется правильное мышление. В 
этом плане «Учебник логики» русского философа, 
логика и психолога Г.И. Челпанова может послу-
жить великолепным пособием по изучению этой 
древней и чрезвычайно важной науки. Выдержав-
ший несколько изданий до революции, он и в наши 
дни пользуется заслуженной популярностью. Среди 
его достоинств — простой и понятный стиль изло-
жения, обилие примеров и пояснений к правилам. 
Издание предназначено для всех, кто изучает и пре-
подает логику – студентов, аспирантов, преподава-
телей вузов. Им и другими российским философа-
ми обозначены существенные признаки, которые 
являются отражением коренных свойств предмета. 
Применительно к понятиям, логика согласно12, об-
щим законы мышления формируются так: 

1. Закон тождества: понятие тождественно са-
мому себе.

2. Закон противоречия: понятие не может быть 
чем отличным от себя. 

3. Закон исключенного третьего: каждое понятие 
либо тождественно другому, либо отлично от него.

4. Закон достаточного основания: понятие мо-
жет считаться истинным или правильным, если 
приведены достаточные основания для этого.

9 Фролов И.Т. Философский словарь / Под ред. И.Т. Фролова. 7-е изд. М.: 
Республика. 2001. 719 с.
10 Самарская Н.А. и др. Словарь-справочник терминов и определений.
Екатеринбург, 2017. 208 с.
11 Челпанов Г.И. (1862–1936) – русский философ, логик и психолог 
wikepedia.org (дата обращения: 15.02.2024). Автор учебника  по пробле-
мам логики. М.: Научная библиотека. 2010. 127 с.
12 Гетманова А.Д. Логика: Учебник для педагогических учебных заведе-
ний.  6-е изд. М.: ИКФ Омега-Л; Высшая школа, 2002. 442 с.

ОСОБЕННОСТИ РАЗВИТИЯ  
И ВОЗРАСТАНИЕ ПРОТИВОРЕЧИЙ

В периоды бурного развития научно-техниче-
ского прогресса система управления охраной труда 
активно развивается, совершенствуется законо-
дательная и нормативная правовая база, разраба-
тываются и внедряются новые принципы, проце-
дуры, инструменты и подходы приведения их в 
соответствие с возрастающими потребностями 
экономики, становлением производства и согласо-
вания многих процедур с потребностями не только 
производственных технологий, но и организацией 
и безопасностью труда работников, направленные 
на их решение в установленном в соответствии с 
российским законодательством нормами и норма-
тивами. На сегодняшний день это одна из основ-
ных особенностей рассматриваемого процесса об-
учения, принятая в связи с изменениями в ТК РФ. 
Изменения в области охраны труда затронули ос-
новные и определяющие направления деятельно-
сти государственных структур всех уровней управ-
ления. Они достаточно подробно рассмотрены в 
ряде авторских работ13 [2-6]. 

К особенностям организации производствен-
ных и трудовых процессов, безусловно, относятся 
виды выполняемых работ или технологических 
процессов, должности, занимаемые соответствую-
щими работниками, набор их функциональных и 
должностных обязанностей, а также сопутствую-
щие этим обязанностям дополнительные нагрузки 
или поручения, возлагаемые на работников – ис-
полнителей руководителями организаций-рабо-
тодателей. Эти организационно-управленческие 
или распорядительные регламенты должны вы-
полняться с соблюдением установленных госу-
дарственных требований, закрепленных в соот-
ветствующих статьях Конституции РФ, ТК РФ, 
федеральных и региональных законах, постанов-
лениях и распоряжениях Правительства РФ, Указах 
Президента РФ, а также локальных нормативных 
актах организаций.

Особенности касаются ответственности феде-
ральных и региональных органов управления ис-
полнительной власти, уточнения функциональных 
направлений деятельности государственных струк-
тур управления, требований к обучению, содержа-
ния правил и инструкций по охране труда. Среди 
этих материалов следует отметить выступления 
и публикации Президента РФ, ответственных ра-
ботников Правительства РФ, Минтруда России, 
представителей научных и образовательных уч-
13 Гетманова А.Д. Логика: Учебник для педагогических учебных заведе-
ний. - 6-е изд. М.: ИКФ Омега-Л; Высшая школа, 2002. 442 с.
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реждений РФ. В большинстве регионов России под-
готавливаются и издаются доступные для изучения 
материалы по правовым вопросам, организацион-
ным основам, нормам и нормативам охраны труда, 
ее безопасности и др. В большинстве из них рас-
смотрены практически все сферы производства и 
жизнедеятельности работающего населения, в том 
числе по вопросам энергосбережения и электробе-
зопасности, гражданской обороны и антитеррори-
стической защищенности, развития современной 
сферы производства и оснащенности рабочих мест, 
подготовки, обучения персонала, повышения про-
фессионального мастерства и квалификационного 
уровня работников, как обязательные законода-
тельно установленные требования. Изменения, во-
шедшие в новые подзаконные акты, базируются на 
переработанных или дополненных статьях ТК РФ 
(в редакции Федерального закона от № 311–ФЗ), 
принятых в соответствии с поручениями Прези-
дента РФ в рамках проведенной «регуляторной 
гильотины»14: кропотливой работы по инвентари-
зации всех действующих и обязательных для биз-
неса требований с целью понять – соответствуют ли 
они современным реалиям. Если соответствуют, то 
нормы остаются, если нет, то они отменяются или 
изменяются. Не секрет, что этих норм чересчур мно-
го. Более того, среди них встречались те, которые 
были приняты еще при СССР. При нынешнем уров-
не технологического развития это являлось одним 
из основных препятствий для развития бизнеса, 
при этом не всегда достигалась ключевая цель этих 
требований – безопасность людей. Поэтому при-
нятые Правительством РФ меры были направлены 
не только на понижение надзорной и контрольной 
деятельности в сфере трудовых отношений, а, пре-
жде всего, на совершенствование, возникающих в 
процессах труда, особенностей взаимного согла-
сования профилактических предупредительных 
мероприятий, осуществляемых организаторами и 
участниками трудовых процессов: работодателями 
и наемными работниками. «Регуляторная гильоти-
на» предстала как метод реформирования системы 
нормативных требований в экономической сфере. 

Условия современного производства и управ-
ления им объективно потребовали изменений в 
процессах обучения, подготовки рабочей силы к 
профессиональной деятельности. Это вторая осо-
бенность, рассматриваемого процесса, которая 

14 «Регуляторная гильотина» — инструмент масштабного пересмотра и 
отмены нормативных правовых актов, негативно влияющих на общий 
бизнес-климат и регуляторную среду в России, инвентаризация всех 
действующих и обязательных для бизнеса требований с целью выяс-
нить, соответствуют ли они современным реалиям. Если соответству-
ют, то нормы остаются, если нет, то они отменяются или изменяются.

коснулась не только производственного персо-
нала, административного и управленческого, но 
и всех работников, как совокупной рабочей силы 
российского общества. Публикации современных 
российских ученых – экономистов, философов, со-
циологов и др. свидетельствуют о необходимости и 
целесообразности дальнейшего исследования ме-
тодологии, методики, развития и организации про-
цессов повседневной практики управленческого 
воздействия, других процедур в совершенствова-
нии и уточнении действующих законодательных и 
подзаконных нормативных правовых актов, а так-
же нормативных документов сферы обучения раз-
личных категорий работников по наиболее акту-
альным направлениям их подготовки, в том числе 
в рамках научной специальности 5.2.3. «Региональ-
ная и отраслевая экономика» (экономика народо-
населения и экономика труда), поскольку именно 
это направление в наибольшей степени связано с 
воздействием процессов обучения не только на со-
хранение жизни и здоровья работающего персо-
нала и продление его трудового долголетия, но и в 
не меньшей степени с ростом производительного 
труда, устойчивым развитием ведущих отраслей 
и видов производства, укреплением экономиче-
ских показателей как отдельных организаций, так 
и экономики России в целом. Именно достижение 
этой цели обострили противоречия, возникшие в 
организационно-управленческой, социально-эко-
номической, нормативно-правовой, научно-об-
разовательной сферах современного российского 
общества, обусловили необходимость принятия 
или изменения основных законодательных, орга-
низационных и распорядительных актов, регули-
рующих эти отношения как на уровне отдельных 
организаций – субъектов трудовых отношений, 
регионов и России в целом. Соответствующие из-
менения были подготовлены, обсуждены и при-
няты на уровне государственных законодательных 
органов и органов управления. С 1 сентября 2023 г. 
изменились основания для внепланового обучения 
по охране труда, в основе которых лежит Поста-
новление Правительства РФ от 30.12.2022 № 2540 
«О внесении изменений в Правила обучения по ох-
ране труда и проверки знания требований охраны 
труда»15. Данное постановление обострило ранее 
действующие научно-методические и организа-
ционно-управленческие процессы, связанные с 
организацией труда и подготовкой промышленно-
производственного персонала, внесло существен-

15 Постановление Правительства РФ от 30.12.2022 № 2540 «О внесении 
изменений в Правила обучения по охране труда и проверки знания 
требований охраны труда».
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ные изменения в Правила обучения охране труда 
и проверки знания требований охраны труда (утв. 
Постановлением Правительства РФ от 24.12.2021 
№ 2464)16, что также следует отнести к особенно-
стям данного подхода. Установлено, что внепла-
новое обучение работников по охране труда при 
вступлении в силу нормативных правовых актов, 
содержащих государственные нормативные тре-
бования охраны труда, должны проводиться только 
при наличии в соответствующих актах подтверж-
дения этой необходимости. 

Каковы основные особенности этих нововве-
дений? До принятия новых Правил обучения и 
проверки знаний действовало правило, согласно 
которому внеплановый инструктаж проводился 
«по требованию Минтруда России». Это основание 
вызывало много различных суждений в професси-
ональном сообществе. Новая редакция п. 61 Поряд-
ка обучения № 2464 предусматривает, что инструк-
таж проводится «при наличии в соответствующих 
нормативных правовых актах положений о про-
ведении внепланового обучения работников тре-
бованиям охраны труда». Работодатели обязаны 
отслеживать вновь принимаемые нормативные 
правовые акты (НПА), вступающие в силу, и при 
необходимости, своевременно проводить внепла-
новое обучение работников требованиям охраны 
труда. Тем, кто до сих пор не прошел внеочеред-
ную проверку знаний по изменениям, вступившим 
в силу в 2023 г., рекомендуется пройти обучение 
в рамках курса «Обучение для внеочередной про-
верки знаний требований охраны труда». Эта осо-
бенность связана также с переходом на единые 
типовые нормы выдачи СИЗ, которая базирует-
ся на приказе Минтруда РФ от 29.10.2021 № 766н 
«Об утверждении Правил обеспечения работников 
средствами индивидуальной защиты и смываю-
щими средствами"17 (зарегистрирован 29.12.2021 
№ 66670)». С 1 января 2025 г. организации будут 
обязаны выдавать средства индивидуальной защи-
ты по Единым типовым нормам, утвержденным 
приказом Минтруда РФ от 29.10.2021 № 766н. При 
этом работодатель уже с 1 сентября 2023 г. должен 
был определить потребность в средствах инди-
видуальной защиты в зависимости от профессий 
и должностей с учетом перечня и уровня воздей-
ствия вредных или опасных производственных 
факторов, установленных по результатам СОУТ и 

16  Постановление Правительства РФ от 24.12.2021 № 2464 «"О порядке 
обучения по охране труда и проверки знания требований охраны тру-
да". С изменениями и дополнениями от 30 декабря 2022 г.».
17  Приказ Минтруда РФ от 29.10.2021 № 766н «Об утверждении Правил 
обеспечения работников средствами индивидуальной защиты и смы-
вающими средствами».

ОПР, количества работников на этих рабочих ме-
стах, иных факторов, определяемых работодате-
лем, и влияющим на уровень потребности СИЗ. Но-
вые правила, введенные с 1 сентября 2023 г. по 31 
декабря 2024 г. – обозначили переходный период, 
когда при выдаче работникам СИЗ работодатель 
вправе руководствоваться и типовыми отраслевы-
ми нормами, соответствующими его виду деятель-
ности. При отсутствии профессий и должностей в 
соответствующих типовых нормах работодатель 
обязан выдавать работникам СИЗ, предусмотрен-
ные типовыми нормами для работников сквозных 
профессий и должностей всех отраслей экономики, 
а при отсутствии профессий и должностей в этих 
типовых нормах – типовыми нормами для работ-
ников, профессии (должности) которых характер-
ны для выполняемых работ. Поэтому подготовкой 
к переходу на ЕТН надо заниматься заранее. Вне-
дрению новых единых типовых норм будут способ-
ствовать организуемые, планируемые и регулярно 
проводимые вебинары по темам: «Единые типо-
вые нормы выдачи СИЗ», «Риск-ориентированный 
подход как основа организации и обеспечения ра-
ботников СИЗ». С 1 сентября 2023 г. также действу-
ет18 Постановление Правительства РФ от 30.05.2023 
№ 866, которое вводит новый формат медосмотров 
водителей – дистанционный. Дистанционные ме-
досмотры целесообразно проводить с помощью 
медицинского оборудования и изделий, обеспечи-
вающих автоматизированную передачу информа-
ции о состоянии здоровья работников и дистанци-
онный контроль состояния их здоровья. Введены 
новые требования проведения пред рейсовых и 
после рейсовых медосмотров. Основанием для их 
проведения являются: Постановление Правитель-
ства РФ от 30.05.2023 № 866; приказ Минздрава РФ 
от 30.05.2023 № 266н19 «Об утверждении Порядка 
и периодичности проведения пред сменных, пред 
рейсовых медосмотров». Одновременно с 1 сентя-
бря 2023 г. вступил в силу приказ Минздрава РФ от 
30.05.2023 № 266н, который разрешает дистанци-
онно проводить предрейсовые и послерейсовые 
медосмотры.Такое решение принято для того, что-
бы работодателям было удобнее проводить меди-
цинские осмотры водителей, сохраняя при этом 
приемлемый уровень контроля и безопасности.

18 Постановление Правительства РФ от 30.05.2023 № 866 «Об особенно-
стях проведения медицинских осмотров с использованием медицин-
ских изделий, обеспечивающих автоматизированную дистанционную 
передачу информации о состоянии здоровья работников и дистанци-
онный контроль состояния их здоровья» (вступил в силу с 01.09.2023 и 
действует до 01.09.2029).
19  Приказ Минздрава РФ от 30.05.2023 № 266н «Об утверждении По-
рядка и периодичности проведения предсменных, предрейсовых ме-
досмотров».
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Исключения: дистанционно не могут прохо-
дить медосмотр водители, занятые в перевозках 
опасных грузов или на регулярных междугородных 
пассажирских перевозках по маршрутам свыше 
300 километров. В этом случае требуется личное 
обследование по месту работы.

Закреплено, что все водители, как и прежде, 
обязаны не менее двух раз в год проходить в очной 
форме химико-токсикологические обследования 
на наличие в организме наркотических средств, 
психотропных веществ и их метаболитов. 

Существенные изменения и особенности их 
применения вводятся в повседневную практику 
хозяйствующих и обучающих организаций в свя-
зи принятием нового порядка обучения по охране 
труда. Кроме обязательных программ обучения 
для работников предусмотрены специальные кур-
сы и т.д. 

Новшеством и особенностью требований подго-
товки работников безопасным приемам и методам 
труда являются также новые требования обучения 
по гражданской обороне. Это новшество, как оче-
редная особенность, основана на Постановлении 
Правительства РФ от 21.01.2023 № 51 «О внесении 
изменений в постановление Правительства Рос-
сийской Федерации от 2 ноября 2000 г. № 841»20. 
Обучение по охране труда и проверка знания тре-
бований охраны труда относятся к профилактиче-
ским мероприятиям, задача которого направлена 
на предотвращение случаев производственного 
травматизма и профессиональных заболеваний, 
снижение вероятностных последствий их прояв-
ления и является специализированным, законода-
тельно установленным, процессом получения зна-
ний, умений и навыков, что по логике вещей также 
является особенностью данного процесса. В то же 
самое время с 1 сентября 2023 г. постановлением 
Правительства РФ от 21.01.2023 № 51 для большин-
ства категорий работников отменено обязатель-
ное обучение по гражданской обороне. Изменение 
обусловлено поправками в Положение о подго-
товке населения в области гражданской обороны 
(постановление Правительства РФ от 02.11.2000 
№ 84121, согласно которому одной из основных 
обязанностей предприятий и организаций в этой 
сфере является разработка программы курсового 
обучения личного состава формирований и служб, 
а также сотрудников, связанных с гражданской 
обороной, и их последующее обучение. Изменение 

20  Постановление Правительства РФ от 21 января 2023 г. № 51 «О вне-
сении изменений в постановление Правительства Российской Федера-
ции от 2 ноября 2000 г. № 841». 
21 Об утверждении Положения о подготовке населения в области граж-
данской обороны», https://base.garant.ru (дата обращения: 15.01.2024).

позволяет освободить большинство работников 
от прохождения данной процедуры и тем самым 
снять нагрузку с работодателей, которые, тем не 
менее, должны поддерживать необходимый уро-
вень обучения работников, по-прежнему обязаны 
разрабатывать программы вводных инструктажей 
по гражданской обороне и проводить их для новых 
сотрудников в течение первого месяца после при-
нятия на работу. 

О том, как организовывать мероприятия по ГО 
и действовать в случае проявления разных ЧС из-
ложено в содержании учебного курса «Обучение 
работающего населения в области гражданской 
обороны и защиты от чрезвычайных ситуаций», а 
также в разработанном группой ученых РТУ МИ-
РЭА учебном пособии для студентов высших учеб-
ных заведений «Безопасность жизнедеятельности 
[7]. Снижение рисков возникновения чрезвычай-
ных ситуаций», которое можно использовать при 
организации обучения работников в специализи-
рованных центрах или непосредственно в органи-
зациях.

Что касается новых правовых и организацион-
ных особенностей обучения по охране труда, то они 
связаны с новыми требованиями, установленными 
постановлением Правительства РФ от 24.12.2021 
№ 2464 «О порядке обучения по охране труда и 
проверки знания требований охраны труда» (с из-
менениями и дополнениями)»22. С 1 марта 2023 г. 
все работодатели, самостоятельно обучающие со-
трудников по вопросам охраны труда, должны за-
регистрироваться в личном кабинете и передавать 
данные в реестры Минтруда России. О том, как 
это сделать подробно изложено в статье «Личный 
кабинет работодателя и новые реестры по охране 
труда»23. О том, как функционирует личный каби-
нет и что нужно предпринять работодателю, чтобы 
без проблем передавать сведения в реестр обучен-
ных лиц, было рассказано на вебинаре: «Как и где 
зарегистрировать результаты обучения по охране 
труда»24. 

Организации внутреннего корпоративного об-
учения по охране труда посвящен курс «Новые тре-
бования к организации обучения по охране труда: 
Личный кабинет работодателя, реестры обученных 
лиц, проверка знаний в единой информационной 
22 Постановление Правительства РФ от 24 декабря 2021 г. № 2464 "О по-
рядке обучения по охране труда и проверки знания требований охраны 
труда" (с изменениями и дополнениями).
23 Статья автора «Контур.Школа» в Дзене: «Личный кабинет работо-
дателя. Новый инструмент позволяет вести учет и контролировать 
обучение по охране труда, которое проводят работодатели и учебные 
центры.» https://dzen.ru/a/Y8o7h7brYXwxPQnM (дата обращения: ян-
варь 2024).
24  Как  и  где  зарегистрировать  результаты  обучения  по  охране  труда. 
(записи вебинаров будут размещаться на сайте Контур. Школы). 
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системе по охране труда». Для эффективного про-
ведения занятий в рамках данного учебного курса 
необходимо иметь в наличии подходящие места 
для обучения работников или учебные помещения; 
оборудование и технические средства обучения; 
учебные программы и материалы и т.п.; не менее 
двух обучающих сотрудников в штате организации 
или специалистов, привлекаемых по договорам 
ГПХ; также должна быть создана комиссия по про-
верке знаний, члены которой прошли обучение в 
стороннем учебном центре по соответствующим 
курсам.

Проводить обучение по охране труда могут как 
штатные сотрудники, так и сторонние специали-
сты, привлекаемые по договорам ГПХ. Эти лица 
должны пройти обучение требованиям охраны 
труда по соответствующей программе в стороннем 
учебном центре (УЦ). Таким образом, обучение 
ответственного лица проводится по той же про-
грамме, по которой он будет обучать других со-
трудников в своей организации. Например, к пре-
подавателям по первой помощи предъявляются 
дополнительные требования: каждый из них дол-
жен пройти два курса: «Обучение по оказанию пер-
вой помощи пострадавшим» и «Подготовка препо-
давателей, обучающих приемам оказания первой 
помощи» (п. 35 Порядка обучения № 2464). После 
проверки знаний по охране труда работодатели, 
которые проводят обучение своими силами, пере-
дают в реестр обученных лиц следующие данные 
по каждому обученному:
• его ФИО, СНИЛС, профессию или должность;
• название организации или ИП, направивших 

работника на обучение, ИНН;
• название программы обучения;
• дату и результат проверки знаний;
• номер протокола проверки знаний.

Если обучение проведено в УЦ, то сведения в ре-
естр обученных лиц, передает сам УЦ.

С 1 сентября 2023 г. при оформлении уведом-
ления в Минтруд России об организации и прове-
дении внутреннего обучения больше не требуется 
учитывать в среднесписочной численности дис-
танционных работников на постоянной основе. 
Изменение внесено в приложение № 4 к Правилам 
обучения по охране труда и призвано упростить 
подсчет среднесписочной численности работников 
при оформлении уведомления в Минтруд России. 
Следующая особенность при обучении охране труда 
касается вопросов тестирования. С 1 марта 2023 г. у 
некоторых категорий работников появилась обя-
занность пройти тестирование в ЕИСОТ на сайте 
Минтруда России. Данное новшество касается:

• руководителей и специалистов органов испол-
нительной власти субъектов Российской Феде-
рации в области охраны труда;

• руководителей и преподавателей УЦ или ИП, 
оказывающих услуги по обучению работодате-
лей и работников вопросам охраны труда, ко-
торые принимают участие в работе комиссий 
по проверке знания требований охраны труда 
работников, в том числе специализированной 
комиссии и единой комиссии;

• руководителей подразделений по охране труда 
и специалистов в области охраны труда органи-
заций.
Остальным достаточно проверки знаний в учеб-

ном центре.
Для подготовки к сдаче тестирования ЕИСОТ на 

сайте Минтруда РФ следует пройти один из специ-
альных курсов:

- Комплект «Тестирование ЕИСОТ. Обязатель-
ное обучение по охране труда по программам А, Б 
и первой помощи».

- Комплект-максимум «Тестирование ЕИСОТ. 
Обязательное обучение по охране труда по про-
граммам А, Б, В, применению СИЗ и первой помо-
щи».

После успешного обучения на курсах сотрудни-
ки УЦ назначат слушателю тестирование в системе 
ЕИСОТ Минтруда России. Те, кому предстоит те-
стирование, получают пароль, логин и код доступа 
к платформе Минтруда России. В случае неуспеш-
ной попытки на следующие сутки можно повторно 
пройти тест. Вводится новый упрощенный порядок 
проведения СОУТ для микропредприятий. Осно-
ванием для его проведения является приказ Мин-
труда России от 31.10.2022 № 699 «Об утверждении 
особенностей проведения специальной оценки 
условий труда рабочих мест в организациях, осу-
ществляющих отдельные виды деятельности». С 1 
марта 2023 г. некоторые виды микропредприятий, у 
которых в качестве основного вида экономической 
деятельности указаны разработка компьютерного 
программного обеспечения, деятельность в области 
информационных технологий, финансовая и стра-
ховая деятельность, а также деятельность в области 
права и бухгалтерии и др., могут проводить специ-
альную оценку условий труда в упрощенном поряд-
ке (приказ Минтруда России от 31.10.2022 № 699н). 
Сокращение затрат на измерения, исследования и 
испытания позволит им сфокусироваться на основ-
ной деятельности, сохраняя при этом надлежащие 
условия труда для своих сотрудников. Кроме того, 
работодатели смогут сэкономить, потому что не 
придется привлекать сторонние аккредитованные 
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лаборатории для проведения СОУТ. Разобраться в 
процедуре СОУТ, знать, как действовать на каждом 
этапе, избегать рисков и штрафов поможет курс 
«Специальная оценка условий труда: как организо-
вать, провести и оформить результаты». 

Следующей важной особенностью являются 
вступившие в силу с 1 января 2023 г. в соответ-
ствии с приказом Минтруда России от 29.10.2021 
№ 772н25 основные требования к порядку разра-
ботки и содержанию инструкций по охране труда. 
Особое внимание во вновь принятых нормативных 
правовых актах уделено вопросам «Охрана труда», 
«Техносферная безопасность», «Профпереподго-
товка», «Соответствие профстандарту», Условиям 
выдачи дипломов, а также программам курса, в ко-
торых описываются требования к:
• сфере деятельности, включая определение, ка-

кие вредные и опасные производственные фак-
торы, профессиональные риски и опасности ха-
рактерны для данной сферы;

• охране труда работников при организации и 
проведении работ;

• производственным помещениям и производ-
ственным площадкам (если работы выполняют-
ся вне помещений), для обеспечения безопас-
ности работников;

• оборудованию, его размещению и организации 
рабочих мест для обеспечения безопасности ра-
ботников;

• хранению и транспортировке исходных мате-
риалов, заготовок, полуфабрикатов, готовой 
продукции и отходов производства для обеспе-
чения безопасности работников;

• к рабочему процессу, действиям в аварийных 
ситуациях и после окончания работ.
Инструкции и правила по охране труда в орга-

низации должны быть приведены в соответствие с 
новыми требованиями по охране труда, регулярно 
проверяться и обновляться, с учетом изменений 
в законодательстве и условий работы. Алгоритм 
правильной проверки и обновления правил и ин-
струкций по охране труда подробно рассмотрен в 
рамках учебного курса «Требования охраны труда. 
Изменения–2023». 

С 1 января 2023 г. в соответствии с приказом 
Минэнерго от 12.08.2022 № 811 действуют но-
вые Правила технической эксплуатации электро-
установок потребителей, заменившие правила от 
2003 г. Расширилась сфера их применения: в нее 
включили физических лиц — владельцев электро-
25 Приказ Министерства труда и социальной защиты РФ от 29 октября 
2021 г. № 772н "Об утверждении основных требований к порядку раз-
работки и содержанию правил и инструкций по охране труда, разраба-
тываемых работодателем".

установок (ЭУ) напряжением ниже 1000 В, кото-
рые используют ЭУ не в личных и не в бытовых 
целях. В числе основных отличий новых правил 
от прежних – 3-х кратное уменьшение их объема, 
что позволяет сократить ресурсы и упростить их 
внедрение. Теперь при трудоустройстве сотруд-
ника из числа электротехнического персонала 
требуется проверка его диплома, свидетельства 
или другого документа, подтверждающего на-
личие профессии, соответствующей работе в 
электроустановке. Это позволяет установить вы-
сокие стандарты безопасности и охраны труда в 
отношении электротехнического персонала. С 1 
января 2023 г. работодатель обязан фиксировать 
информацию о лице, назначенном ответствен-
ным за электрохозяйство и его заместителе. От-
ветственные лица должны быть выбраны только 
из числа административно-технического персо-
нала. Это позволяет установить более надежный 
механизм контроля и обеспечения безопасности 
в области электрохозяйства. Кроме того, вступи-
ли в силу новые правила по организации работы 
с электрооборудованием, в том числе требования 
по проведению проверок и испытаний электри-
ческих средств защиты. Изучить новые правила 
работы с электроустановками позволит обучение 
на курсах «Правила работы в электроустановках 
для ответственных лиц за электрохозяйство и их 
заместителей» и «Правила работы в электроуста-
новках потребителей электроэнергетики».

После того как организация будет найдена в ре-
естре, работодатель может приступать к обучению 
работников. После завершения обучения работни-
ков и проведения проверки знаний требований ох-
раны труда работодатель должен передать в Мин-
труд России сведения о работниках, прошедших 
соответствующее обучение. Срок законодательно 
не установлен, но лучше вносить сведения в реестр 
обученных сразу после проверки знания и оформ-
ления протокола. Указанный срок необходимо 
закрепить в локальном нормативном акте. Обя-
занность работодателей по обучению работников 
требованиям охраны труда закреплена в ст. 214 и 
219 ТК РФ. Обучение охране труда представляет со-
бой профилактическое мероприятие, направлен-
ное на предотвращение случаев производственно-
го травматизма и профессиональных заболеваний, 
а также снижение их последствий. Правила обуче-
ния по охране труда и проверки знания требований 
охраны труда определены постановлением Прави-
тельства РФ от 24.12.2021 г. № 2464 «О порядке об-
учения по охране труда и проверки знания требо-
ваний охраны труда» (далее – Правила).
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Вновь принимаемые на работу работники, а так-
же работники, переводимые на другую работу, про-
ходят обучение требованиям охраны труда в сроки, 
установленные работодателем, но не позднее 60 
календарных дней после заключения трудового 
договора или перевода на другую работу (пункт 62 
Правил). Плановое обучение требованиям охране 
труда проводится один раз в три года.

ОБУЧЕНИЕ ПО ОХРАНЕ ТРУДА В ОРГАНИЗАЦИИ
Работодатель, проводящий обучение работни-

ков требованиям охраны труда, обучение по ока-
занию первой помощи пострадавшим, обучение 
по использованию (применению) средств индиви-
дуальной защиты, должен иметь (пункт 96 Правил 
обучения № 2464):
• материально-техническую базу в виде мест об-

учения работников или учебных помещений, а 
также оборудования, технических средств об-
учения для осуществления процесса обучения 
по охране труда;

• учебно-методическую базу в виде программ 
обучения по охране труда и учебных материа-
лов для каждой программы обучения по охране 
труда;

• не менее 2 лиц, проводящих обучение по охра-
не труда, в штате организации или специали-
стов, привлекаемых по договорам гражданско-
правового характера;

• комиссию по проверке знания требований ох-
раны труда, сформированную в соответствии с 
требованиями к организации проверки знания 
требований охраны труда (раздел VII Правил 
обучения № 2464).
Количество мест обучения работников должно 

определяться исходя из численности работников 
организации и составлять не менее одного места 
обучения на 100 работников организации, кото-
рым необходимо проведение обучения по охране 
труда. 

Места обучения по охране труда работников 
должны быть оснащены необходимым оборудо-
ванием, обеспечены нормативными правовыми 
актами, учебно-методическими материалами и 
материалами для проведения проверки знания 
требований охраны труда, информационно-спра-
вочными системами, обеспечивающими освое-
ние работниками программ обучения по охране 
труда и при прохождение проверки знания требо-
ваний охраны труда в полном объеме (п.97 Пра-
вил обучения).

Допускается использовать в качестве мест обу-
чения по охране труда рабочие места работников, 

оснащенные необходимым оборудованием, обе-
спеченные нормативными правовыми актами, 
учебно-методическими материалами и материа-
лами для проведения проверки знания требований 
охраны труда, информационно-справочными си-
стемами, обеспечивающими освоение работника-
ми программ обучения по охране труда и прохож-
дение проверки знания требований охраны труда в 
полном объеме.

Работодатели должны знать как уведомить Ми-
нистерство труда и социальной защиты Российской 
Федерации о решении обучать охране труда внутри 
организации (в организации должна быть инфор-
мация о том, как связаться с Минтрудом России: 
эл.адрес и др).

После того как организация будет найдена в 
реестре, работодатель может приступать к обуче-
нию работников. После завершения обучения ра-
ботников и проведения проверки знаний требова-
ний охраны труда работодатель должен передать в 
Минтруд РФ сведения о работниках, прошедших 
соответствующее обучение. Срок выполнения дан-
ной процедуры законодательно не установлен, но 
лучше вносить сведения в реестр обученных сразу 
после проверки знания и оформления протокола. 
Указанный срок необходимо закрепить в локаль-
ном нормативном акте организации, проводив-
шей обучение. Обучающая организация обязана 
вести реестр обученных лиц (сотрудников органи-
зации с указанием полностью фамилии, имя, отче-
ства и при необходимости других данных, связан-
ных с этим персоналом). Кроме того, необходимо 
представить в контролирующий орган следующие 
данные: ФИО и должность ответственных  от ор-
ганизации, направившей на обучение, и от прово-
дившей обучение; название программ обучения; 
№ протокола проверки знаний; оценку уровня 
знаний (по пяти бальной системе); дату проведе-
ния проверки знаний.

ПРОВЕДЕНИЕ ПРОВЕРКИ ЗНАНИЙ
Ст. 219 ТК РФ установлено, что обучение по 

охране труда – это процесс получения работни-
ками знаний, умений, навыков, позволяющих 
формировать и развивать необходимые компе-
тенции с целью устойчивых и последовательных 
этапов организации труда, обеспечения его без-
опасности, сохранения жизни и здоровья работ-
ников при выполнении ими различных приемов 
или видов трудовых операций, одновременно га-
рантирующих полноту освоения обучаемыми не 
только приемов и методов безопасного выполне-
ния личной безопасности исполнителя работ, но 
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и безопасность сотрудников вольно или невольно 
оказавшихся в зоне выполнения трудовой опера-
ции или ее отдельных элементов. 

Правительством РФ приняты и с 1 марта 2023 г. 
вступили в силу изменения Правил обучения по 
охране труда и проверки знаний требований, ка-
сающихся охраны труда РФ26. Таким образом, об-
учение на основе соответствующих статей ТК РФ 
по охране труда разделилось на 5 видов: обучение 
по охране труда у работодателя или в организации, 
оказывающей услуги по обучению по ОТ, в том 
числе: обучение по оказанию первой помощи; по 

26 Постановление Правительства РФ от 30.12.2022 № 2540 «О внесении 
изменений в Правила обучения по охране труда и проверки знания 
требований охраны труда».

использованию/применению СИЗ; стажировка на 
РМ; инструктаж по ОТ (табл. 1).

Для обучающих организаций приняты новые, 
более жесткие требования по организации при-
нятого процесса подготовки и проверки знаний 
(аккредитация, материально-техническая база, 
состав и требование к комиссиям и пр.). 

Если работодатель самостоятельно проводит 
обучение работников по охране труда в своей ор-
ганизации, он обязан уведомить об этом Минтруд 
России и вносить сведения в специальный реестр 
(с 1 марта 2023 г.)27.
27 Как уведомить Минтруд об обучении работников охране труда с 
1 марта 2023 года. Журнал БУХ.1С. URL: https://buh.ru/articles/kak-
uvedomit-mintrud-ob-obuchenii-rabotnikov-okhrane-truda-s-1-marta-
2023-goda.html. (Дата обращения: 02.08.2023).

Таблица 1 / Table 1

Виды и алгоритм обучения / Types and algorithms of training

Вид обучения / Type of 
training Требования к обучению / Training requirements

Требования к обучению 
требованиям охраны 
труда без привлечения 
лиц, оказывающих услуги 
по обучению

Работодатель, проводящий обучение работников требованиям охраны труда, обучение по оказанию первой помощи постра-
давшим, обучение по использованию (применению) средств индивидуальной защиты, должен иметь:
 а) материально-техническую базу в виде мест обучения работников или учебных помещений, а также оборудования, техниче-
ских средств обучения для осуществления процесса обучения по охране труда;
 б) учебно-методическую базу в виде программ обучения по охране труда и учебных материалов для каждой программы об-
учения по охране труда;
 в) не менее 2 лиц, проводящих обучение по охране труда, в штате организации или специалистов, привлекаемых по догово-
рам гражданско-правового характера;
 г) комиссию по проверке знания требований охраны труда.

Особенности организа-
ции обучения по охране 
труда на микропредпри-
ятиях

Работодатели, отнесённые к микропредприятиям, могут проводить обучение требованиям охраны труда, обучение по оказа-
нию первой помощи пострадавшим, обучение по использованию (применению) средств индивидуальной защиты работников 
только в ходе проведения инструктажа по охране труда на рабочем месте.
В случае выполнения работ повышенной опасности на микропредприятии обучение безопасным методам и приёмам выпол-
нения работ повышенной опасности проводится в установленном порядке.

Стажировка Перечень профессий и должностей работников, которым необходимо пройти стажировку на рабочем месте, устанавливается 
работодателем с учетом мнения профсоюзного или иного уполномоченного работниками органа (при наличии).
• Ранее порядок стажировки был определён в ГОСТ 12.0.004-2015 «Межгосударственный стандарт. ССБТ. Организация об-
учения безопасности труда. Общие положения». Согласно ранее озвученной позиции Минтруда России ГОСТ 12.0.004-2015 
рекомендован к исполнению.
• Требования к порядку проведения стажировки на рабочем месте, к работникам, ответственным за организацию и про-
ведение стажировки на рабочем месте, а также к продолжительности и месту проведения стажировки на рабочем месте 
устанавливаются локальными нормативными актами работодателя с учетом мнения профсоюзного или иного уполномоченно-
го работниками органа (при наличии).

Обучение по охране 
труда

Обучение по охране труда имеют право проводить организации, соответствующие требованиям Постановления Правительства 
РФ от 16.12.2021 № 2334 «Об утверждении Правил аккредитации организаций, индивидуальных предпринимателей, оказы-
вающих услуги в области охраны труда, и требований к организациям и индивидуальным предпринимателям, оказывающим 
услуги в области охраны труда».
В обязательном порядке проходят обучение в специализированной обучающей организации:
• работодатель (руководитель организации),
• руководители филиалов организации,
• председатель (заместители председателя) и члены комиссий по проверке знания требований охраны труда,
• работники, проводящие инструктаж по охране труда и обучение требованиям охраны труда,
• специалисты по охране труда,
• члены комитетов (комиссий) по охране труда,
• уполномоченные (доверенные) лица по охране труда профессиональных союзов и иных уполномоченных работниками 
представительных органов организаций,
• лицо, назначенное на микропредприятии работодателем для проведения проверки знания требований охраны труда.

Реестр Регистрация уведомления осуществляется посредством заполнения работодателем электронной формы в информацион-
ной системе охраны труда Министерство труда и социальной защиты Российской Федерации. Уведомление подписывается 
электронной подписью, вид которой установлен законодательством Российской Федерации для подписания таких документов.
В случае прекращения осуществления деятельности в области обучения работников вопросам охраны труда индивидуальный 
предприниматель или юридическое лицо направляют в Министерство труда и социальной защиты Российской Федерации уве-
домление о прекращении осуществления соответствующей деятельности. В реестр организаций и индивидуальных предприни-
мателей, оказывающих услуги в области охраны труда (в части обучения по охране труда), вносятся сведения, предусмотрен-
ные Правилами аккредитации организаций, индивидуальных предпринимателей, оказывающих услуги в области охраны труда, 
утв. постановлением Правительства РФ от 16.12.2021 №2334.
Передача сведений в реестр обученных лиц, предусмотренных пунктом 118 настоящих Правил, осуществляется путем импор-
тирования в виде электронного документа по форме, установленной Министерством труда и социальной защиты Российской 
Федерации.
Передача сведений, составляющим государственную или иную охраняемую законом тайну, не осуществляется.

Источник / Sourse: составлена авторами на основе нормативных актов / compiled by the authors based on regulations.
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Обучение по охране труда проводится по раз-
ным программам, рассматривающим наиболее 
важные аспекты данного процесса:

1. Обучение по общим вопросам охраны труда и 
функционирования системы управления охраной 
труда продолжительностью не менее 16 часов.

Обучение безопасным методам и приемам вы-
полнения работ при воздействии вредных и (или) 
опасных производственных факторов, источников 
опасности, идентифицированных в рамках специ-
альной оценки условий труда и оценки профессио-
нальных рисков, продолжительностью не менее 16 
часов.

Обучение безопасным методам и приемам вы-
полнения работ повышенной опасности, к кото-
рым предъявляются дополнительные требования в 
соответствии с нормативными правовыми актами, 
содержащими государственные нормативные тре-
бования охраны труда.

Если работник подлежит обучению требовани-
ям охраны труда по нескольким программам об-
учения требованиям охраны труда общая продол-
жительность обучения требованиям охраны труда 
суммируется и может быть снижена, но не менее 
чем до 40 часов. Сверх объема часов, затрачивае-
мых на обучение по программам обучения требо-
ваниям охраны труда, предусматриваются часы на 
обучение по оказанию первой помощи пострадав-
шим и обучение по использованию (применению) 
средств индивидуальной защиты.

Поскольку современный работник трудится в 
условиях: развивающейся когнификации28 – насту-
пления искусственного интеллекта (виртуальных 
помощников, подсказок, рекомендаций о покуп-
ках и т.п.); информационного потока, называемом 
информационно обучающей технологией; персо-
нификации и микросегментации; общих ресурсов 
и появления распределенной экономики,29 от спе-
циалистов и работников требуется оперативная 
реакция, мгновенный результат, отвечающий тре-
бованиям безопасного труда, сохранения здоровья 
и материальных ценностей. Мышление современ-
ного специалиста в России должно формироваться 
на основе системного образовательного принципа 
от общего к частному (уметь делать логистические 
умозаключения). Это особенно важно, поскольку в 
условиях цифровой экономики работник будет со-
средоточен в основном на реализации новых воз-
можностей и системной организации взаимодей-
ствия в экосистеме людей и машин, а рутинные 
операции будут выполнять современные автомати-
зированные комплексы и роботы-манипуляторы. 

28 Когнификация – процесс обретения вещами интеллекта  основатель 
журнала Wired знаменитый футуролог Кевин Келли называет «когни-
фикацией». Вещи вокруг, от пылесосов до автомобилей, набираются 
ума. Появляются умные дома, даже умные города. Процесс обретения 
вещами интеллекта он назвал «когнификацией» – по аналогии с элек-
трификацией. https://ru.wikipedia.org/ (Дата обращения: 01.02.2024).
29 Распределенная экономика – возможность производить что-то, 
не выходя из дома, включая не только какие-то дистанционные опе-
рации, но и электроэнергию и даже материальные изделия (on-site 
production). Человек – участник такой экономики называется просью-
мер, производитель и потребитель в одном лице.

Рис. 1 / Fig. 1. Периодические циклы (К-циклы) Н. Кондратьева, сменяющихся подъёмов и спадов современной мировой экономики 
в период с 1985 по 2050 гг. / Periodic waves (K-waves) of N. Kondratieff, alternating booms and busts of the modern world economy in the 
period from 1985 to 2050
Источник / Sourse: Ф. Рагин. «Волна Кондратьева как подсказка в стратегическом анализе» / F. Ragin. "The Kondratieff Wave as a Cue in Strategic Analysis”. URL: 
https://www.veraviastrategy.com/assets/pdf/essays-and- annotations/kondratieff-wave-as-a-prompt-in-strategic-analysis.pdf (дата обращения: 08.09.2023 г. / 
accessed on 08.09.2023.).
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Система российского традиционного образо-
вания обладает высоким потенциалом в процес-
сах подготовки работников к активному участию 
в цифровой экономике30, в числе приоритетных 
направлений которой – информационная инфра-
структура, информационная безопасность, подго-
товка кадров, совершенствование цифровых тех-
нологий, нормативное регулирование, цифровая 
трансформация государственного управления. 

В конце ХХ – начале ХХI вв. складывается каче-
ственно новый тип развития производительных 
сил до уровня пятого и шестого технологических 
укладов, что привело к значительному росту теоре-
тической и материально-предметной активности 
работника как объекта трудовых отношений.

Периодические циклы (К-циклы) сменяющих-
ся подъемов и спадов современной мировой эко-
номики продолжительностью 45-60 лет, описаны 
в 1920-е годы Николаем Кондратьевым31. В ста-
тье Ф. Рагина «Волна Кондратьева как подсказка в 
стратегическом анализе»32 представлен рисунок, 
отражающий V и IV волны с 1985 по 2050 гг. (рис. 1).

Ядро 6-го технологического уклада получило 
название NBICS-конвергенции (по первым буквам 
областей: N – нано; B – био; I – инфо; C – когно, 
S – социально-гуманитарные технологии). Тер-
мин NBIC-конвергенции ввели в 2002 г. М. Роко и 
У. Бейнбридж33. 

30 Цифровая экономика – экономическая деятельность, осуществляе-
мая с помощью  электронных  сетей (цифровых  телекоммуникаций), 
связанная с электронным бизнесом и электронной коммерцией, и про-
изводимые и сбываемые ими цифровыми товарами и услугами.
31  Кондратьев Николай Дмитриевич (16 марта 1892–17 сентября 1938) 
– российский и советский ученый-экономист, автор теории экономи-
ческих циклов («Циклы Кондратьева»), обоснователь «новой экономи-
ческой политики». 
32 Рагин Ф. «Волна Кондратьева как подсказка в стратегическом анали-
зе»//URL: https://www.veraviastrategy.com/assets/pdf/essays-and-annota-
tions/kondratieff-wave-as-a-prompt-in-strategic-analysis.pdf (Дата обра-
щения: 08.09.2023).
33 Термин «конвергенция» ввели английские ученые М. Роко и У. Брейн-
бридж. Термин означает процесс сближения, схождения (в разном 
смысле), компромиссов; противоположен дивергенции. 

С начала XXI-го века началось тотальное вне-
дрение в образование и обучение компетент-
ностного подхода34. Следовательно, продуктивная 
деятельность современного человека-работника 
должна быть осознанной. Одних только навыков 
стало явно недостаточно. Навык35 – это действия, 
выполняемые автоматически и позволяющие ка-
чественно работать лишь в привычной обстановке, 
но никак не в новой или нестандартной, требую-
щей принятия решений. В таких ситуациях требу-
ются так называемые компетенции, самые узкие 
и глубокие из которых развиваются быстрее, чем 
процессы воспитания специалиста широкого про-
филя.

Компетенция36 – это профессионализм в опре-
деленной области, который можно укреплять и 
углублять. Компетентностный37 подход был от-
ветом на вызов времени – частые изменения. Но 
изменения стали не просто частыми, а постоянны-
ми. Простую работу научились автоматизировать, 
в таких условиях человеку остается более сложная 
часть деятельности. 

При этом требования к специалистам постоян-
но меняются: нужно обучение, но средства огра-
ничены, а знания устаревают в течение нескольких 
лет. Если одной и той же цели можно достичь по-
разному, стало важным не просто уметь справлять-

34 Компетентностый подход в обучении – система требований к орга-
низации образовательного процесса учреждения образования, которая 
предполагает результаты  образования  в виде компетенций и способ-
ствует практико-ориентированному характеру подготовки обучающих-
ся, усилению роли их самостоятельной работы по разрешению задач и 
ситуаций, имитирующих социально-профессиональные проблемы, ме-
тод моделирования результатов образования как норм его качества.
35 Навык – способность деятельности, сформированная путем повто-
рения и доведенная до автоматизма. https://ru.wikipedia.org (Дата об-
ращения: 05.02.2024).
36  Компетенция – знания в определенной области. https://ru.wikipedia.
org (Дата обращения: 05.02.2024).
37 Компетентностный подход в профессиональном образовании пред-
ставляет собой такую организацию образовательного процесса, при 
которой образовательным результатом являются общие и профессио-
нальные компетенции выпускника, определяющие способность буду-
щего специалиста реализовать на практике свою компетентность.

Таблица 2 / Table 2

Алгоритм реализации проекта «Экономика данных» / Algorithm of the Data Economy project implementation

Направления Национального проекта 
«Экономика данных» / Directions of the 

National Data Economy Project
Индикаторы реализации проекта / Indicators of project implementation

Сбор данных Развитие применения высокочувствительных датчиков, в том числе квантовых сенсоров

Передача данных и развитие систем связи
Передача информация происходит в режиме реального времени, без задержек и на большой скорости. 
Это критически необходимо для развития робототехники, систем беспилотного транспорта и автоматизации 
городской среды.

Хранение данных Развитие отечественных облачных платформ, центров обработки данных и вычислительных мощностей соб-
ственного производства, внедрение компьютеров с использованием квантовых и фотонных технологий.

Безопасность данных Технологии квантовых коммуникаций и квантового шифрования помогающие отражать любые кибератаки.

Стандарты и протоколы работы с данными Ведутся разработки для обеспечения безопасности, надёжной обработки и хранения данных, особенно в 
части персональных данных граждан с применением технологий квантовой криптографии.

Обработка и анализ данных, репозитории 
открытого кода

Алгоритмы анализа данных должны основываться на технологиях искусственного интеллекта. Важно, чтобы 
эта работа велась на базе российского ПО. Необходимо развитие отечественных платформ и сервисов, кото-
рые нужны для совместной работы программистов как из России, так и из других стран мира.

Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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ся с задачами, а выбирать из всех возможных вари-
антов оптимальный. 

Компетентностный подход в такой реально-
сти тоже требует актуализации. Так появилась 
необходимость в метакомпетенциях38, то есть 
личностных качеств, позволяющих эффективно 
использовать имеющиеся навыки, адаптировать-
ся к меняющимся условиям и постоянно само со-
вершенствоваться39.

В научных публикациях О.А. Шабанова рас-
крыты основные принципы, решаемые при осу-
ществления компетентностного подхода в обра-
зовании [8, 9].

Британские экономисты Г. Читэм и Г. Чиверс 
создали в 1996 г. модель компетенций, включаю-
щую пять измерений. Графическая интерпретация 
5-компонентной модели компетенций представ-
лена на рис. 2.

В Российской Федерации до 2030 г. будет за-
пущен новый национальный проект «Экономика 
данных» (табл. 2), главная цель которого перевести 
всю экономику на качественно новые принципы 
передачи и обработки информации40. 

Тенденции изменений в образовании и обуче-
нии в области охраны труда: во-первых, это соз-
дание новых условий и активных методик обуче-
38 Компетентностный подход в метакомпетенциях.
39 Метакомпетенции – это способность к быстрой адаптации, приспо-
собления к новым условиям, готовность к непрерывному обучению 
(образованию), готовность к переносу имеющихся знаний, умений, 
способностей на новые объекты деятельности. Метакомпетенция явля-
ется главным умением, которое предшествует компетенции. Метаком-
петенция способствует непрерывному получению знаний и умений, 
приспособлению к новым условиям и ситуациям.
40 О национальном проекте «Экономика данных». Министерство циф-
рового развития, связи и массовых коммуникаций Российской Федера-
ции URL https:/ /digital.gov.ru /events /45686/ ?ut_referrer = https %3a% 
2fya ru %2f (Дата обращения: 29.07.2023).

ния, которые являются основой образовательной 
парадигмы. Во-вторых, возрастающие требования 
со стороны общества к подготовке критически 
мыслящей и функционально грамотной личности, 
способной к непрерывному обновлению своих зна-
ний, быстрому переучиванию и смене области при-
менения своих способностей для успешной жизни 
в быстро меняющемся мире. Три тенденции (ком-
пьютеризация, гуманизация и непрерывность об-
разования) – главные тренды, влияющие на фор-
мирование, содержание и организацию процессов 
обучения вопросам охраны и безопасного труда. 

Выявлено, что в процессах организации и обу-
чения охране труда формируются навыки поиска, 
анализа и синтеза информации, работы в команде, 
креативность и выход за рамки, критическое мыш-
ление и сосредоточенность, видение конечного 
результата («большая картинка») и непрерывность 
обучения (life-long learning). Без прохождения обу-
чения охране труда работник не может быть допу-
щен к работе. Такой норматив закреплен в Поста-
новлении Правительства РФ от 24.12.2021 г. №2464. 
Освоить лояльные варианты осуществления трудо-
вых действий специалист обязан в течение одного 
месяца с момента официального приема на работу. 
Обучение сотрудников безопасности труда не толь-
ко реализует обязательность исполнение законо-
дательно установленных требований, но и исклю-
чает травматизм и происшествия на производстве, 
способствует уменьшению штрафных санкций, 
активизации процессов сохранения жизни и здо-
ровья работающего персонала. Все виды и формы 
обучения или повышения профессиональной ква-
лификации и мастерства работников значительно 
повышают профессионально-квалификационный 
уровень работников, что в свою очередь является 
драйвером повышения и развития человеческого 
потенциала каждого работника конкретного про-
изводства или организации, оказывающего суще-
ственное влияние на качественные показатели 
трудовых ресурсов того или иного региона и эконо-
мики России в целом за счет наращивания знаний, 
мастерства, опыта и профессиональных навыков, 
а также достижения на этой основе существенных 
результатов роста производительного труда, произ-
водства качественной продукции или услуг населе-
нию каждого конкретного региона России. 

ВЫВОДЫ
Теория и практика обучения, развития совре-

менного уровня компетенций и компетентности 
персонала как части теории развития человече-
ского капитала, базирующегося на достижениях 

Рис. 2 / Fig. 2. Пятикомпонентная модель компетенций / Five- 
component competency model
Источник / Sourse: Мингалева Ж.А. Соответствие региональной сферы 
образования задачам формирования профессиональных компетенций и 
целям устойчивого развития общества (по материалам Пермского края) 
/ Mingaleva Zh.A. Compliance of the regional education sector with the 
tasks of developing professional competencies and the goals of sustainable 
development of society (based on the Perm Region materials).
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институциональной теории, неоклассической 
теории, других частных экономических теориях, 
разработанных отечественными и зарубежными 
учеными за длительный период становления на-
учного направления, носящего название – эко-
номика труда, стало ответом экономической и 
смежных с ней наук на востребованность реаль-
ных запросов и жизненных ситуаций. Все это спо-
собствовало возникновению и развитию условий 
углубленного понимания роли человека-работ-
ника, воздействию накопленных результатов его 
интеллектуальной, научной и производственной 
деятельности на темпы и качество развития не 
только каждой отдельной организации в частно-
сти, но и общества, и экономики России в целом.  
Тем самым подтвердив, что основу экономиче-
ского благополучия современного общества со-
ставляет труд его членов, а в любой организации 
– ее работников. Поэтому проблемы изучения, 
исследования и регулирования отношений в тру-
довой сфере были и по-прежнему остаются важ-
нейшими компонентами эффективного управле-
ния производством и обществом [10].  

История науки подтверждает, что толчком к 
созданию теории развития и наращивания чело-
веческого капитала стали статистические данные 
роста экономики страны, которые превышали 
расчеты, базирующиеся на учете классических 
факторов роста. 

Сформированная современная теория обуче-
ния, повышения уровня компетенций, практика 
освоения безопасных приемов и методов труда 
на измененных и дополненных требований ТК РФ 
и принятых на их основе подзаконных норматив-
ных правовых актов в сфере обучения работни-
ков и организации современных трудовых про-
цессов, контроля качества их проведения на всех 
уровнях – призвана выступить определяющим 
началом нового этапа развития и совершенство-
вания организации труда, процессов обучения и 
проверки знаний. Все это также является целью 
повышения безопасности на всех действующих 
и вновь создаваемых производствах [11], что, не-
пременно, обеспечит сохранение жизни и здоро-
вья подавляющей части работающего населения 
на горнодобывающих, транспортных, энергети-
ческих, жилищно – коммунальных, торговых и 
обрабатывающих производствах всех регионов 
России. Сформированные за длительный пери-
од современные образовательные и обучающие 
технологии, развивающиеся принципы, методы 
и процедуры работы с различными категориями 
персонала, базируются на организационно при-

емлемой теории и процедурах обучения, с учетом 
современных социально-экономических, орга-
низационно-управленческих, научно-исследова-
тельских и обучающих технологий, принципов, 
методов, форм и процедур обучения, подготовки, 
повышения квалификации и компетенций персо-
нала. 

Все вышесказанное, способно значительно по-
высить не только образовательный уровень про-
изводственного персонала, но и создать обосно-
ванные предпосылки, позволяющие закрепить, 
и в дальнейшем успешно развивать рост произ-
водительного и безопасного труда работников 
различных организаций и видов экономической 
деятельности регионов России, внося серьезные 
экономические, социальные и трудовые коррек-
тивы в деятельность подавляющей части рос-
сийских предприятий, регионов и экономики 
России в целом. Основополагающим гарантом 
этого выступает стабильность, устойчивость, рост 
экономики и безопасности труда отечественных 
предприятий и производств, практически всех 
направлений научной, производственной, эко-
номической и хозяйственной деятельности [3], 
а также дальнейшее развитие ведущих отраслей 
промышленности и агропромышленного ком-
плекса страны, становление и совершенствова-
ние современных управленческих и информа-
ционных технологий [2]. Это нашло отражение 
в многочисленных публикациях и материалах 
исследований ученых прошлых периодов, совре-
менных публикациях и исследованиях. 

Анализ реальных процессов развития их роста 
в современных условиях привел к утверждению 
человеческого капитала в качестве основного 
производительного и социального фактора фор-
мирования современной экономики и общества в 
целом – как базовой основы, способной сформи-
ровать и обеспечить дальнейшее функционирова-
ние человеческого потенциала. Как отграничен-
ной части человеческого капитала отвечающего 
потребностям текущего или будущего периодам 
его использования, в условиях конкретных видов 
трудовой деятельности, на основе организаци-
онных, интеллектуальных и обучающих техно-
логий, предложенных обществу отечественными 
и зарубежными учеными – на основе многолет-
них исследований, обобщений, апробирования 
и реального освоения в практике повседневной 
жизни многих поколений41 [12], отечественных и 
зарубежных ученых и исследователей. По нашему 

41 Волгин Н.А.  ВАК-90: Испытание временем // Социально-трудовые 
исследования, №4(53), 2023. с. 5.
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мнению, это гарантирует устойчивый рост раз-
вития производства, стабилизации и укрепления 
экономического, технологического, научного и 

образовательного потенциала не только отдель-
ных организаций и регионов, но и Российской 
Федерации в целом на длительный период.
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СИСТЕМНЫЕ ПРИЧИНЫ ПРОИЗВОДСТВЕННОГО 
ТРАВМАТИЗМА В ОРГАНИЗАЦИЯХ ПЯТИ ФЕДЕРАЛЬНЫХ 
МИНИСТЕРСТВ: РЕКОМЕНДАЦИИ ПО КОРРЕКТИРОВКЕ 
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М.С. Москвина 
Всероссийский научно-исследовательский институт труда, Москва, Россия

АННОТАЦИЯ
Предмет исследования – системные причины производственного травматизма в организациях реального сектора экономи-
ки, выявленные в процессе анализа реализованных ведомственных отраслевых планов мероприятий, направленных на 
снижение (предупреждение) несчастных случаев. Актуальность и научная новизна работы состоят, во-первых, в выявлении 
системных причин несчастных случаев с тяжелыми последствиями по видам экономической деятельности в РФ, во-вторых, 
в предложенных рекомендациях по корректировке ведомственных отраслевых планов по снижению производственного 
травматизма с помощью плановой профилактической работы. Конечная цель исследования – досконально разобраться в 
причинах несчастных случаев с тяжелыми последствиями и разработать действенные рекомендации по корректировке и 
оптимизации ведомственных отраслевых планов мероприятий по снижению производственного травматизма. Результаты 
исследования подтвердили авторскую гипотезу о том, что повторяющиеся из года в год системные причины несчастных 
случаев на производстве требуют уточнения обязательных требований по охране труда, содержащихся в НПА, и учета спец-
ифики конкретных производств соответствующих отраслей. Полученные в ходе анализа выводы могут лечь в основу прово-
димой работы по пересмотру эффективности принимаемых мер и плановой профилактической деятельности по разработке 
дополнительных мероприятий, направленных на снижение производственного травматизма. 
Ключевые слова: производственный травматизм; анализ несчастных случаев; причины несчастных случаев; 
ведомственные планы мероприятий; охрана труда; правила по охране труда.
Для цитирования: Москвина М.С. Системные причины производственного травматизма в организациях пяти федеральных министерств: 
рекомендации по корректировке ведомственных отраслевых планов. Социально-трудовые исследования. 2024;55(2):78-88. DOI: 10.34022/2658-
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SYSTEMIC CAUSES OF OCCUPATIONAL INJURIES IN 
ORGANIZATIONS OF FIVE FEDERAL MINISTRIES: 
RECOMMENDATIONS FOR ADJUSTING DEPARTMENTAL 
SECTORAL PLANS

M.S. Moskvina 
All-Russian Research Institute of Labor, Moscow, Russia

ABSTRACT
This study focuses on identifying the systemic causes of occupational injuries in organisations within the real sector of the economy, 
identified in the process of analyzing the departmental sectoral action plans implemented to reduce and prevent accidents. The 
relevance and scientific novelty of the paper lie in identifying the systemic causes of severe accidents by economic activity type in the 
Russian Federation and proposing recommendations for adjusting departmental sectoral plans to mitigate occupational injuries 
through planned preventive measures. The ultimate goal of the research is to comprehensively understand the causes of severe 
accidents and develop effective recommendations for adjusting and optimizing departmental sectoral action plans to reduce 
occupational injuries. The study's results confirm the hypothesis that systemic causes of recurring workplace accidents necessitate 
a review of mandatory labor protection requirements in regulations and consideration of industry-specific characteristics. The 
conclusions drawn from the analysis can serve as a basis for ongoing efforts to assess the effectiveness of implemented measures 
and plan additional preventive activities to reduce occupational injuries.
Keywords: occupational injuries; accident analysis; causes of accidents; departmental plans; labor protection; labor protection 
regulations.
For сitation: Moskvina M.S. Systemic causes of occupational injuries in organizations of five federal ministries: Recommendations for adjusting 
departmental sectoral plans. Social and labor research. 2024;55(2):78-88. DOI: 10.34022/2658-3712-2024-55-2-78-88.
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ВВЕДЕНИЕ
В рамках исполнения п.7 «Комплекса мер по 

стимулированию работодателей и работников 
к улучшению условий труда и сохранению здо-
ровья работников, а также по мотивированию 
граждан к ведению здорового образа жизни», ут-
вержденного распоряжением Правительства РФ 
от 26 апреля 2019  г. № 833-р1, Министерством 
строительства и жилищно-коммунального хо-
зяйства РФ (Минстроем России), Министерством 
промышленности и торговли РФ (Минпром-
торгом России), Министерством транспорта РФ 
(Минтрансом России), Министерством энерге-
тики РФ (Минэнерго России), Министерством 
сельского хозяйства РФ (Минсельхозом России) 
реализуются ведомственные отраслевые планы 
мероприятий по снижению производственного 
травматизма, рассчитанные на период 2019–
2024 гг. 

Ожидаемым результатом реализации являет-
ся внедрение профилактической модели управ-
ления охраной труда в организациях реального 
сектора экономики. 

АНАЛИЗ ВЕДОМСТВЕННЫХ ПЛАНОВ 
МЕРОПРИЯТИЙ ПО СНИЖЕНИЮ 

ПРОИЗВОДСТВЕННОГО ТРАВМАТИЗМА
В 2022 г. в организациях Минпромторга Рос-

сии произошло 1520 несчастных случаев на 
производстве с тяжелыми последствиями, в ре-
зультате которых погибли 363 человека (оформ-
ленных актом формы Н-1): 
• 73 человека погибли в результате 66 группо-

вых несчастных случаев на производстве; 
• 290 человек в результате 1159 несчастных 

случаев на производстве с тяжелым исходом. 
Несчастные случаи со смертельным исходом 

зафиксированы: в торговле оптовой (кроме оп-
товой торговли автотранспортными средствами 
и мотоциклами) – 33 случая; производстве про-
чей неметаллической минеральной продукции – 
31 случай; добыче металлических руд – 26 случа-
ев; производстве металлургическом – 22 случая; 
производстве готовых металлических изделий, 
кроме машин и оборудования – 18 случаев; об-
работке древесины и производстве изделий из 
дерева и пробки, кроме мебели, производстве 
изделий из соломки и материалов для плете-
ния – 11 случаев; производстве чугуна, стали и 
ферросплавов – 7 случаев.

1  Распоряжение Правительства РФ от 26 апреля 2019 г. № 833-р «Об ут-
верждении комплекса мер по стимулированию работодателей и работ-
ников к улучшению условий труда и сохранению здоровья работников».

Исследование показало, что основными при-
чинами несчастных случаев на производстве 
были неудовлетворительная организация про-
изводства работ, нарушение работниками тру-
дового распорядка и дисциплины труда, а также 
технологического процесса и правил дорожного 
движения.

Вместе с тем, общее количество несчастных 
случаев на производстве с тяжелыми послед-
ствиями в организациях, относящихся к сфере 
ведения Минпромторга России, в 2022 г. сокра-
тилось на 37,93% по сравнению с 2021 г. На 36,6% 
снизилось за этот период и число погибших, 
оформленных актом H-1 (рис. 1). Уменьшилось 
количество несчастных случаев со смертельным 
исходом в металлургическом производстве (на 
19 случаев) и производстве готовых металличе-
ских изделий кроме машин и оборудования (на 
9 случаев).

Отмеченные положительные сдвиги являют-
ся результатом целенаправленной работы Мин-
промторга России по реализации мероприятий 
ведомственного плана по снижению производ-
ственного травматизма, совершенствованию 
правовых механизмов предупреждения произ-
водственного травматизма и профессиональной 
заболеваемости. 

В частности, Минпромторг России на регу-
лярной основе осуществляет рассмотрение за-
конодательных и иных нормативных правовых 
актов, содержащих требования по охране труда 
и промышленной безопасности при выполнении 
определенных видов работ, вносит соответству-
ющие дополнения и изменения в документы, 
инициированные Правительством РФ, работо-
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Рис. 1 / Fig. 1. Количество пострадавших в результате несчастных 
случаев со смертельным исходом в отраслях, находящихся в сфе-
ре ведения Минпромторга России за 2020–2022 гг. / Number of 
victims of fatal accidents in industries under the jurisdiction of the 
Ministry of Industry and Trade of Russia  in 2020-2022 
Источник / Source: составлено автором по данным отчетов о реализации ве-
домственных планов мероприятий / compiled by the author based on reports 
of departmental plan implementation
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дателями, профсоюзными организациями, что, 
бесспорно, даёт положительный эффект, приво-
дит к снижению несчастных случаев на произ-
водственных площадках. 

В отчете о выполнении ведомственного пла-
на Минсельхоза России за 2022 г. указано, что по 
ВЭД, относящимся к АПК: (А 01-03.22.9 Сельское, 
лесное хозяйство, охота, рыболовство и рыбо-
водство; А 01-01.70 Растениеводство и живот-
новодство, охота и предоставление услуг соот-
ветствующих услуг в этих областях; А 01.1-01.30 
Растениеводство; А 01.4-01.70 Животноводство; 
А 03-03.22.9 Рыболовство и рыбоводство; А 03.1-
03.12.4 Рыболовство; А 03.2-03.22.9 Рыбоводство; 
С  10-10.92 Производство пищевых продуктов; 
С 11-11.07.2 Производство напитков; С 12-12.00.3 
Производство табачных изделий), число погиб-
ших, оформленных актом Н-1, составляет 130 
человек, что на 6,6% больше, чем в 2021 г., но на 
20,7% меньше, чем в 2020 г.

Наибольшее число погибших (рис. 2) зафикси-
ровано: в растениеводстве (А 01.1-01.30) – 60 че-
ловек; животноводстве (А 01.4-01.70) – 40 человек; 
производстве пищевых продуктов (С 10-10.92) – 16 
человек; рыболовстве (А 03.1-03.12.4) – 5 человек; 
производстве напитков (С 11-11.07.2) – 5 человек; 
рыбоводстве (А 03.2 - 03.22.9) – 4 человека.

Число погибших, оформленных актом Н-1, 
уменьшилось по сравнению с 2021 г. в следую-
щих субъектах РФ: Красноярском крае – на 33%, 
Нижегородской области и Воронежской области, 
соответственно, – на 20 и 16%. 

Наибольшее количество погибших по 6 ос-
новным отраслевым ВЭД зафиксировано в сле-
дующих регионах:
• А 01.1-01.30 Растениеводство: Волгоградская 

область – 6; Красноярский край – 4; Липецкая 
область – 4; Удмуртская Республика – 4.

• А 01.4-01.70 Животноводство: Ленинградская 
область – 6; Нижегородская область – 4; Рес-
публика Мордовия – 3.

• С 10-10.92 Производство пищевых продуктов: 
Республика Марий Эл – 3; Республика Мордо-
вия – 2.

• А 03.1-03.12.4 Рыболовство: Мурманская об-
ласть – 2.

• С 11-11.07.2 Производство напитков: Респу-
блика Крым – 3.

• А 03.2-03.22.9 Рыбоводство: Мурманская об-
ласть – 2.
Наибольшее количество несчастных случаев с 

тяжелыми последствиями в организациях АПК (в 
зависимости от его типа) приходится на:

1) транспортное происшествие на наземном 
транспорте (17,7%); 

2) падение, обрушение, обвалы предметов, 
материалов, земли и пр. (13,8%); 

3) воздействие движущихся, разлетающихся, 
вращающихся предметов, деталей, машин и т.д. 
(11,5%); 

4) падение пострадавшего с высоты (10%); 
5) утопление и погружение в воду (7%); 
6) повреждения в результате контакта с рас-

тениями, животными, насекомыми и пресмыка-
ющимися (3,1%).

Основными причинами несчастных случаев 
являются:
• неудовлетворительная организация произ-

водства работ (33%); 
• нарушение работником трудового распоряд-

ка и дисциплины труда (17,7%); 
• прочие причины, квалифицированные по ма-

териалам расследования несчастных случаев 
(16,2%); 

• нарушение правил дорожного движения 
(13,8%); 

Рис. 2 / Fig. 2. Количество пострадавших в результате несчастных случаев со смертельным исходом в организациях сельского хозяй- 
ства за 2020–2022 гг. / Number of victims of fatal accidents in agricultural organisations in 2020-2022 
Источник / Source: составлено автором по данным отчетов о реализации ведомственных планов мероприятий / compiled by the author based on reports of 
departmental plan implementation.
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• нарушение требований безопасности при 
эксплуатации транспортных средств (7%); 

• неудовлетворительное техническое состоя-
ние зданий, сооружений, территории (7%); 

• нахождение пострадавшего в состоянии ал-
когольного, наркотического и иного токсиче-
ского опьянения (5,3%).
Анализ состояния смертельного травматиз-

ма в организациях сельского хозяйства показал, 
что количество областей, краев и республик, в 
которых не зафиксировано ни одного погибше-
го от несчастного случая на производстве, уве-
личилось до 13 субъектов РФ, в числе которых: 
Амурская, Архангельская, Калининградская, 
Калужская, Магаданская, Омская, Смоленская, 
Тверская, Томская области, Камчатский и Перм-
ский края, Республика Татарстан, Кабардино-
Балкарская Республика. По сравнению с 2021 г. 
уровень смертельного травматизма в 2022 г. в 
субъектах РФ сократился по следующим ВЭД: 
А 01.4-01.70 Животноводство – на 2,4%, А 03.1-
03.12.4 Рыболовство – на 1,6%.  

Приоритетным направлением государствен-
ной поддержки в регионах является техническая 
и технологическая модернизация отрасли, став-
шая основой улучшения условий и обеспечения 
безопасности труда работников АПК. Рекон-
струкция производственных объектов и замена 
оборудования помогают максимально механи-
зировать производственный процесс, исключить 
тяжелый ручной труд и обезопасить работника 
от многих производственных травм.

За 11 месяцев 2022 г. в строительных органи-
зациях и в жилищно-коммунальном хозяйстве 
Минстроя России в результате несчастных случа-

ев, связанных с производством, погибли 229 ра-
ботников, из них: 214 человек – в строительстве; 
9 – при обслуживании зданий и территорий; 6 – 
при сборе, обработке и утилизации отходов.

Основными причинами несчастных случаев 
на производстве являются:
• допуск к работе пострадавших без прохожде-

ния обучения безопасным методам труда и 
проверки знаний по охране труда вследствие 
отсутствия организованного учебного про-
цесса;  

• недостатки в организации и проведении обу-
чения работников безопасным методам труда; 

• необеспеченность работников средствами 
индивидуальной защиты, в том числе предо-
хранительными поясами со страховочным 
канатом, жилетами оранжевого цвета, кисло-
родными и изолирующими или шланговыми 
противогазами. 
Рейтинг субъектов РФ (ТОП-10) по количеству 

пострадавших в результате несчастных случаев 
со смертельным исходом в строительной сфере 
и в организациях жилищно-коммунального хо-
зяйства в 2022 г. приведен на рис. 3.

В целях сокращения производственного 
травматизма в субъектах РФ осуществляется 
систематический мониторинг выполненных 
профилактических мероприятий, ведется ак-
тивная информационная работа по формиро-
ванию культуры безопасного труда, внедрению 
принципов нулевого травматизма и управ-
лению производственными рисками, выпол-
нению корпоративных программ и планов по 
улучшению условий труда и сохранению здо-
ровья работников на рабочем месте. Подве-

Рис. 3 / Fig. 3. ТОП-10 субъектов РФ по количеству пострадавших в результате несчастных случаев со смертельным исходом в сферах 
строительства и жилищно-коммунального хозяйства в 2022 г. / TOP 10 regions of the Russian Federation by the number of victims of fatal 
accidents in the construction, housing and communal services sector in 2022 
Источник / Source: составлено автором по данным отчетов о реализации ведомственных планов мероприятий / compiled by the author based on reports of 
departmental plan implementation.
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домственные структуры Минстроя РФ постоян-
но консультируют подрядные и субподрядные 
организации, производящие работы на объек-
тах капитального строительства, и организуют 
мероприятия по снижению производственного 
травматизма с соблюдением всех правил тех-
ники безопасности. 

В отчете о выполнении ведомственного пла-
на Минтранса России за 2022 г. в части автомо-
бильного и городского наземного электрическо-
го транспорта указано, что в подведомственных 
организациях города Санкт-Петербурга, Ко-
стромской, Владимирской, Кемеровской, Кали-
нинградской, Иркутской, Омской, Калужской 
областей, республик Карелия и Крым, а также 
Алтайского, Краснодарского, Хабаровского и 
Ставропольского краёв случаи производствен-
ного травматизма со смертельным исходом не 
выявлены. Стоит отметить, что многие субъекты 
РФ не предоставили сведения о случаях травма-
тизма.

В дорожном хозяйстве Вологодской области 
в 2022 г. зарегистрированы: один случай смер-
тельного травматизма (причина – наезд проез-
жающего легкового автомобиля) и один тяжелый 
несчастный случай на производстве по причине 
нарушения правил дорожного движения.

На предприятиях автотранспорта (в том чис-
ле дорожного хозяйства) Ханты-Мансийского 
автономного округа выявлены 16 случаев трав-
матизма (17 пострадавших работников, 6 смер-
тельных исходов). Причина: нарушение эксплу-
атации транспортных средств. 

Всего же по данным Роструда от 03.11.2022 
№ 0725-3-1 за 9 месяцев 2022 г. в организаци-
ях, связанных с грузовыми автотранспортными 
перевозками и оказанием услуг по перевозкам, 
погибло 44 водителя.

В целях снижения производственного трав-
матизма в сфере автомобильного и городского 
наземного электрического транспорта Минтранс 
России издал 2 приказа: 
• от 11 января 2022 г. № 1 «Об утверждении ти-

повых программ профессионального обуче-
ния по программам повышения квалифика-
ции водителей, осуществляющих перевозки 
опасных грузов в соответствии с Соглаше-
нием о международной дорожной перевозке 
опасных грузов»2.

2 Приказ Минтранса России от 11 января 2022 г. № 1 «Об утверждении 
типовых программ профессионального обучения по программам по-
вышения квалификации водителей, осуществляющих перевозки опас-
ных грузов в соответствии с Соглашением о международной дорожной 
перевозке опасных грузов».

• от 12 января 2022 г. № 5 «О внесении измене-
ний в Особенности режима рабочего времени 
и времени отдыха, условий труда водителей 
автомобилей, утвержденные приказом Ми-
нистерства транспорта Российской Федера-
ции от 16 октября 2020 г. № 424»3.
После 2,5 лет со дня принятия данных прика-

зов трудно делать какие-то выводы о их эффек-
тивности – прошло слишком мало времени,  но 
получаемая предварительная информация из 
отдельных регионов внушает оптимизм.

В отчете о выполнении ведомственного плана 
Минтранса России на железнодорожном транс-
порте указано, что в 2022 г. по отношению к 
2021 г. уровень общего производственного трав-
матизма снижен на 4% (со 163 до 157 человек). 
Травматизм со смертельным исходом снижен на 
7% (с 27 до 25 погибших). На рис. 4 представлено 
отсутствие существенных изменений в ежегод-
ных данных в период 2020-2022 гг. 

Основные виды случаев гибели работников в 
2022 г.:
• дорожно-транспортные происшествия – 4 по-

гибших (все случаи произошли на автотрассах 
по вине сторонних лиц);

• наезд подвижного состава – 7 погибших;
• поражение электротоком – 8 погибших.

В основе всех несчастных случаев на произ-
водстве – причины организационного характе-
ра, в числе которых:
• неудовлетворительная организация и кон-

троль за производством работ;
• нарушение правил дорожного движения.

В отчете о выполнении ведомственного плана 
Минтранса России в сфере дорожного хозяйства 
указано, что в 2022 г. в подрядных организациях, 
осуществляющих выполнение дорожных работ 
на автомобильных дорогах общего пользования 
федерального значения, произошло 58 несчаст-
ных случаев (из них со смертельным исходом – 
11), в том числе по видам деятельности: 
• строительство – 8 (из них 2 со смертельным 

исходом);
• реконструкция – 6 (из них 2 со смертельным 

исходом);
• капитальный ремонт – 12 (из них 1 со смер-

тельным исходом);
• ремонт 5 – (из них 1 со смертельным исхо-

дом);

3 Приказ Министерства транспорта Российской Федерации от 12 января 
2022 г. № 5 «О внесении изменений в Особенности режима рабочего 
времени и времени отдыха, условий труда водителей автомобилей, ут-
вержденные приказом Министерства транспорта Российской Федера-
ции от 16 октября 2020 г. № 424».
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• содержание  дорог – 26 (из них 5 со смертель-
ным исходом).
По информации, представленной территори-

альными органами управления дорожным хозяй-
ством субъектов РФ, в 2022 г. были зафиксирова-
ны единичные случаи со смертельным исходом 
при выполнении дорожных работ. При этом ос-
новными причинами несчастных случаев были 
следующие:
• нарушение правил дорожного движения, как 

работниками подрядных организаций, так и 
другими участниками движения;

• нарушение требований безопасности и пра-
вил по охране труда при производстве дорож-
ных работ;

• нарушение технологического процесса;
• неудовлетворительная организация произ-

водства работ, в том числе производство ра-
бот без наряд-допуска;

• экстремальные погодные условия.
Основные источники несчастных случаев: 

• воздействие движущихся, разлетающихся, 
вращающихся предметов;

• сдавление и удары технологическим оборудо-
ванием;

• дорожно-транспортные происшествия с уча-
стием сторонних автомобилей;

• падение с высоты; 
• травмы от работы с горячим битумом и газос-

варочным оборудованием.
Перечень основных видов деятельности по 

степени убывания числа несчастных случаев со 
смертельным исходом в 2022 г. включает в себя: 

1. Содержание дорог;
2. Капитальный ремонт;
3. Строительство.

Всего в подрядных организациях, осущест-
вляющих дорожные работы на федеральных 
автотрассах общего пользования, в 2022 г. про-
изошло 58 несчастных случаев, в том числе со 
смертельным исходом – 11 (в 2021 г. – 89 не-
счастных случаев, в том числе со смертельным 
исходом – 17) (рис. 5).

Для того, чтобы исключить основные повторяю-
щиеся причины и виды несчастных случаев на про-
изводстве со смертельным исходом, Федеральное 
дорожное агентство и органы управления дорож-
ным хозяйством субъектов РФ занимаются форми-
рованием соответствующих типовых организаци-
онных решений в сфере дорожного хозяйства.

В настоящее время на некоторых дорожных 
предприятиях проводятся: внеплановый ин-
структаж; внеочередное обучение работников 
правилам безопасности дорожного движения; 
планирование профилактических мер; пред-
рейсовые и послерейсовые осмотры водителей; 
регулярный контроль и мониторинг исправно-
сти оборудования, правильного использования 
средств индивидуальной защиты, организации 
работ в период, когда чаще всего возможны не-
счастные случаи (в первые часы рабочей смены, в 
предвыходные и предпраздничные дни), а также 
на участках с повышенной опасностью (погрузо-
разгрузочные работы, управление и ремонт ма-
шин и механизмов, строповочные работы). 

В рамках проведения мониторинга состояния 
условий и охраны труда в Федеральном агентстве 
морского и речного транспорта (Минтранса Рос-
сии) случаев производственного травматизма в 
2022 г. не выявлено. Установлено, что на пред-
приятиях морского и речного транспорта разра-
ботана и внедрена система управления охраной 
труда (СУОТ), направленная на обеспечение:

Рис. 5 / Fig. 5. Производственный травматизм в сфере дорожно-
го хозяйства за 2020–2022 гг. / Occupational injuries in the public 
road system in 2020-2022
Источник / Source: составлено автором по данным отчетов о реализации ве-
домственных планов мероприятий / compiled by the author based on reports 
of departmental plan implementation.

Рис. 4 / Fig. 4. Производственный травматизм на железнодорож-
ном транспорте за 2020–2022 гг. / Occupational injuries in railway 
transport in 2020-2022
Источник / Source: составлено автором по данным отчетов о реализации ве-
домственных планов мероприятий / compiled by the author based on reports 
of departmental plan implementation.
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• приоритета сохранения жизни и здоровья ра-
ботников в процессе их трудовой деятельно-
сти; 

• соответствия условий труда на рабочих ме-
стах требованиям охраны труда;

• выполнение последовательных и непрерыв-
ных мер (мероприятий) по предупреждению 
происшествий и случаев ухудшения состоя-
ния здоровья работников, производственного 
травматизма и профессиональных заболе-
ваний, в том числе посредством управления 
профессиональными рисками. 
В отчете о выполнении ведомственного пла-

на Минтранса России (в части воздушного транс-
порта) указано, что в 2021 г. произошел 21 не-
счастный случай со смертельным исходом, в том 
числе 20 работников организаций воздушного 
транспорта погибли в результате авиационных 
происшествий. Анализ производственного трав-
матизма и охраны труда ежегодно проводится по 
поступающим непосредственно в Росавиацию и 
ее территориальные органы копиям форм стати-
стического наблюдения № 7-травматизм, № 1-Т 
(условия труда), копиям актов расследования не-
счастных случаев на производстве по форме Н-1, 
перечню выполнения основных работ по охране 
труда. Таким образом, в 2022 г. для подготовки 
анализа обрабатывалась информация за 2021 г. 

В отчете о выполнении ведомственного пла-
на Минэнерго России определены коэффици-
енты смертельного травматизма в разрезе ВЭД, 
динамика показателей смертельного травматиз-
ма, доминирующие причины и виды несчастных 
случаев на производстве.

В структуре показателей производственного 
травматизма отмечается снижение количества 
несчастных случаев на производстве по ито-
гам III квартала 2022 г. на 4,9% (в 2022 г. – 117 
несчастных случаев, в 2021 г. – 123 несчастных 
случая), при этом численность пострадавших 
при несчастных случаях на производстве по ито-
гам III квартала в 2022 г. уменьшилась на 8,3% (в 
2022  г. – 121 человек, в 2021 г. – 132 человека). 
Коэффициент производственного травматизма 
(Ктр = (Числ. пострадавших × 1000)/Числ. средне-
списочная) (далее – Ктр) уменьшился с 0,238 до 
0,218 (ср. спис. числ. за III квартал) (– 0,02).

Численность пострадавших со смертельным 
исходом за 9 месяцев 2022 г. уменьшилась на 
13% (численность погибших на производстве 
за 9 месяцев 2022 г. – 20 человек, за 9 месяцев 
2021  г. – 23 человека). Ксм снизился с 0,041 до 
0,036 (-0,005 по отношению к 2021 г.) при сред-

несписочной численности работников по ВЭД в 
2022 г. – 556 293 человека (данные III квартала), 
в 2021 г. – 555 261 человек (данные III квартала).

Наиболее частые виды происшествий, по-
влекшие за собой возникновение несчастных 
случаев со смертельным исходом в 2022 г. (дан-
ные за 9 месяцев) в электроэнергетике:
• падение пострадавшего с высоты – 40 человек 

(33,1% от общей численности пострадавших в 
электроэнергетике);

• поражение электрическим током – 31 человек 
(25,6% от общей численности пострадавших в 
электроэнергетике);

• воздействие движущихся, разлетающихся, 
вращающихся предметов и деталей – 16 чело-
век (13,2% от общей численности пострадав-
ших в электроэнергетике).
Наиболее частыми причинами происшествий 

в 2022 г. (данные за 9 месяцев) в электроэнерге-
тике стали:
• нарушение работниками требований и норм 

охраны труда – 41 пострадавший (33,9% от 
общей численности пострадавших в электро-
энергетике);

• неудовлетворительная организация произ-
водства работ – 34 пострадавших (28,1% от 
общей численности пострадавших в электро-
энергетике);

• личная неосторожность – пострадавших 22 
пострадавших (18,2% от общей численности 
пострадавших в электроэнергетике);

• нарушение правил дорожного движения – 34 
пострадавших (13,6% от общей численности 
пострадавших в электроэнергетике); 

• нарушение трудовой и производственной 
дисциплины – 14 пострадавших (5,6% от об-
щей численности пострадавших в электро-
энергетике). 
Причинами аварий и несчастных случаев со 

смертельным исходом на производстве чаще 
всего являются не недостаточность или несовер-
шенство технических средств, а «человеческий 
фактор», умышленное игнорирование требова-
ний федеральных норм и правил в области про-
мышленной безопасности, несоблюдение произ-
водственной дисциплины.

По оперативным данным Ростехнадзора, в 
2022 г. в организациях угольной промышленно-
сти зафиксировано 7 случаев смертельного трав-
матизма на производстве.

По 2 смертельных случая произошло из-за 
динамических явлений и воздействия машин и 
механизмов и по 1 смертельному несчастному 
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случаю – из-за воздействия электротока, транс-
порта и прорыва воды. Удельный показатель 
смертельного травматизма в 2022 г. составил 
0,016 чел. / млн т. 

Программа развития угольной промышлен-
ности России на период до 2035 г., утвержденная 
распоряжением Правительства РФ от 13 июня 
2020 г. № 1582-р, ставит своей задачей снижение 
в угольной отрасли показателя удельного смер-
тельного травматизма к 2025 г. до 0,02 чел./ млн 
тонн и к 2035 г. – до 0,01 чел./ млн тонн.

Анализ состояния смертельного травматиз-
ма в организациях угольной промышленности 
показал снижение количества пострадавших 
со смертельным исходом в 2022 г.: на 53,3% по 
сравнению с 2019 и 2020 гг., и на 89,5% по срав-
нению с 2021 г. (рис. 6). 

РАЗРАБОТКА ПРЕДЛОЖЕНИЙ  
И РЕКОМЕНДАЦИЙ ПО КОРРЕКТИРОВКЕ 

ВЕДОМСТВЕННЫХ ПЛАНОВ МЕРОПРИЯТИЙ 
ПО СНИЖЕНИЮ ПРОИЗВОДСТВЕННОГО 

ТРАВМАТИЗМА
Для того, чтобы системно разобраться в при-

чинах производственного травматизма и на-
рушений требований Правил по охране труда в 
организациях вышеуказанных ведомств были 
использованы ресурсы СУБД «RCA», разрабо-
танной в ФГБУ «ВНИИ труда». Большую мето-
дическую и аналитическую помощь оказали 
результаты проведенных ранее исследований, 
посвященных вопросам производственного 
травматизма [1, 2, 3, 4, 5, 6, 7 и др.].

Соблюдение работодателями государствен-
ных нормативных требований охраны труда 
является обязательным условием в процессе 
обеспечения безопасности работников. Значи-
тельная часть обязательных требований охраны 

труда содержится в нормативных правовых ак-
тах, в том числе и в Правилах по охране труда. 

Более половины всех нарушений приходится 
на нарушения требований следующих трех Пра-
вил по охране труда: №782н ПОТ при работе на 
высоте, №883н ПОТ при строительстве, рекон-
струкции и ремонте, №903н ПОТ при эксплуа-
тации электроустановок. Также большая доля 
нарушений требований №871н ПОТ на автомо-
бильном транспорте, №746н ПОТ в сельском хо-
зяйстве [1]. 

Ежегодно, в том числе и в 2022 г., в общей 
структуре всех причин несчастных случаев со 
смертельным исходом превалируют организа-
ционные, в том числе – не отвечающая утверж-
дённому регламенту организация производства 
работ, нарушение работниками трудового рас-
порядка и дисциплины труда, нарушение правил 
дорожного движения. Только из-за неудовлет-
ворительной организации производства работ в 
2022 г. произошел почти каждый третий несчаст-
ный случай [2]. Эти же причины отмечаются при 
анализе отчетов о реализации ведомственных 
планов мероприятий по снижению производ-
ственного травматизма.  

При анализе вопросов, содержащихся в обра-
щениях граждан, направленных в Департамент 
условий и охраны труда Минтруда России в пе-
риод 2021–2023 гг., и связанных с соблюдением 
Правил по охране труда, [1] установлено, что 
почти треть нарушений требований Правил по 
охране труда при работе на высоте приходится 
на раздел «Требования охраны труда при орга-
низации работ на высоте с оформлением наряда-
допуска»: п. 54 – обязанности должностных лиц, 
выдающих наряд-допуск; п. 55 – ответственность 
должностных лиц, выдающих наряд-допуск; п. 
56 – обязанности ответственного руководителя 
работ; п. 57 – ответственность ответственного 
руководителя работ. Данные пункты также ча-
сто фигурируют в материалах расследований не-
счастных случаев со смертельным исходом при 
работе на высоте4. 

В Правилах по охране труда при строитель-
стве, реконструкции и ремонте вопросы граждан 
вызывают в основном следующие пункты: 2, 4, 9, 
12, 13, 29, 56, 57, 58, 120, 138. При этом п п. 9 и 
13 – требования по организации и проведению 
строительного производства на объектах капи-
тального строительства и требования по уста-
новке защитных ограждений на границах зон с 

4 Приказ Минтруда РФ № 782н от 16 ноября 2020 года «Об утверждении 
Правил по охране труда при работе на высоте».

Рис. 6 / Fig. 6. Количество пострадавших в результате несчастных 
случаев со смертельным исходом в угольной промышленности 
за 2019-2022 гг. / Number of victims of fatal accidents in the coal 
industry in 2019-2022
Источник / Source: составлено автором по данным отчетов о реализации ве-
домственных планов мероприятий / compiled by the author based on reports 
of departmental plan implementation.

2019 2020 2021 2022
0

10

20

30

40

50

60

70

80

15
15

67

7Ко
ли
че
ст
во

 п
ос
тр
ад
ав
ш
их

со
 с
ме
рт
ел
ьн
ы
м 
ис
хо
до
м



ОХРАНА ТРУДА / HEALTH AND SAFETY

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   2/2024  86

постоянным присутствием опасных производ-
ственных факторов, сигнальных ограждений и 
знаков безопасности – наиболее нарушаемые и 
наиболее часто фиксируемые в качестве причин 
несчастных случаев5. 

Пункты 6, 20, 48, содержащиеся в вопросах, 
касающихся Правил по охране труда на автомо-
бильном транспорте, также фигурируют в ма-
териалах расследований несчастных случаев со 
смертельным исходом как часто нарушаемые. 
При этом п. 6 встречается чаще других в обоих 
случаях. В нем говорится о том, что работодатель 
обязан обеспечить, в том числе обучение работ-
ников по охране труда и проверку знаний требо-
ваний охраны труда; контроль за соблюдением 
работниками требований инструкций по охране 
труда6. 

На рис. 7 представлены причины производ-
ственного травматизма, указанные в анализиру-
емых отчетах о реализации ведомственных пла-
нов мероприятий за 2022 г. Закрашенные ячейки 
наглядно показывают, что основными являются 
неудовлетворительная организация производ-
ства работ и нарушение правил дорожного дви-
жения.

На рис. 8 аналогичным образом представлены 
причины производственного травматизма, ука-
5 Приказ Минтруда РФ № 883н от 11 декабря 2020 года «Об утверждении 
Правил по охране труда при строительстве, реконструкции и ремонте».
6 Приказ Минтруда РФ № 883н от 9 декабря 2020 года «Об утверждении 
Правил по охране труда на автомобильном транспорте».

занные в анализируемых отчетах о реализации 
ведомственных планов мероприятий за 2020–
2022 гг. То есть из года в год ситуация практиче-
ски не меняется. При этом причина «Неудовлет-
ворительная организация производства работ», 
по сути, является источником многих наруше-
ний второго уровня – необеспечение контроля 
со стороны руководителей и специалистов под-
разделения за ходом выполнения работы, со-
блюдением трудовой дисциплины, состоянием 
территории и оборудования, нарушение допуска 
к работам с повышенной опасностью, режима 
труда и отдыха, недостатки в создании и обеспе-
чении функционирования СУОТ и т.д.

Бесспорно, что повторяющиеся из года в год 
такие причины как «Неудовлетворительная ор-
ганизация производства работ», «Нарушение 
работником трудового распорядка и дисципли-
ны труда», «Нарушение технологического про-
цесса» требуют уточнения обязательных тре-
бований по охране труда, содержащихся в НПА, 
через учет особенностей и специфики конкрет-
ных производств организаций соответствую-
щих ведомств.

ВЫВОДЫ
Проведенный анализ производственного 

травматизма в организациях реального сектора 
экономики позволил разработать научно-обо-
снованные рекомендации по корректировке 

Рис. 7 / Fig. 7. Причины производственного травматизма в анализируемых отчетах ведомств за 2022 г. / Causes of occupational injuries 
in the analyzed departmental plan reports in 2022
Источник / Source: составлено автором по данным отчетов о реализации ведомственных планов мероприятий / compiled by the author based on reports of 
departmental plan implementation.
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ведомственных отраслевых планов соответству-
ющих федеральных органов исполнительной 
власти для выработки более адресных и эффек-
тивных мер по сокращению производственного 
травматизма с учетом особенностей конкретных 
видов экономической деятельности.

Выявленные лидирующие причины, такие как 
«Неудовлетворительная организация производ-
ства работ», «Нарушение работником трудового 
распорядка и дисциплины труда», «Нарушение 
технологического процесса», повторяющиеся из 
года в год, требуют уточнения обязательных тре-
бований по охране труда, содержащихся в НПА, 
через учет особенностей и специфики конкрет-
ных производств организаций соответствующих 
ведомств.

На основании полученных результатов ис-
следования предлагается включить в резуль-
тирующую часть всех ведомственных планов 
мероприятий по снижению производственного 
травматизма, а также по минимизации потерь, 
связанных с травматизмом и утерей трудоспо-
собности работников, следующие дополнения:
• результаты анализа правоприменительной 

практики реализации обязательных требова-

ний Правил по охране труда, а также предло-
жения по их актуализации и совершенствова-
нию;

• результаты обобщения и анализа правопри-
менительной практики реализации обяза-
тельных требований, вступивших в силу в 
2022–2023 гг., в том числе касающихся управ-
ления профессиональными рисками в орга-
низации;

• результаты оказания содействия организаци-
ям и группам организаций, где сложилась не-
благополучная обстановка с производствен-
ным травматизмом, в разработке конкретных 
мер по снижению уровня производственного 
травматизма с использованием лучших прак-
тик и предоставлению типовых решений по 
исключению причин несчастных случаев на 
производстве;

• результаты разработки и локализации до-
кументов по охране труда в ведомственных 
организациях, в том числе инструкций по 
охране труда, положений по СУОТ, примене-
ния электронного документооборота в сфере 
охраны труда, положений по учету микропов-
реждений.

Рис. 8 / Fig. 8. Динамика причин производственного травматизма в анализируемых отчетах ведомств за 2020-2022 гг. / Dynamics of 
causes of occupational injuries in the analyzed departmental plan reports in 2020-2022
Источник / Source: составлено автором по данным отчетов о реализации ведомственных планов мероприятий / compiled by the author based on reports of 
departmental plan implementation.
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Полагаем, что предложенная нами корректи-
ровкаи ведомственных Планов мероприятий по 
охране труда, направленных на совершенство-
вание системы управления охраной труда в ор-
ганизациях всех видов экономической деятель-
ности и субъектах РФ, риск-ориентированный 
подход к управлению безопасностью, здоровьем 
и благополучием работников позволят повысить 

качество и безопасность труда на рабочих ме-
стах, минимизировать риски утери работниками 
трудоспособности в результате несчастных слу-
чаев на производстве, сократить потенциальные 
убытки и потери организаций и государства, 
полнее и эффективнее решать задачи, заложен-
ные в Национальных проектах «Производитель-
ность труда» и «Здравоохранение». 
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ВВЕДЕНИЕ
В настоящее время существует порядка сотни 

показателей, которые характеризуют как экономи-
ку, так и социальную сферу субъектов Российской 
Федерации. Оценка социально-экономического 
положения может проводиться как по отдельным 
частным показателям, так и по интегральным, ко-
торые формируются путем агрегирования первых. 
При этом частные показатели могут быть абсолют-
ными, относительными, либо выражаться в баллах.
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АННОТАЦИЯ
Актуальность работы обусловлена необходимостью повышения эффективного государственного управления охраной труда 
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ABSTRACT
The paper's relevance is due to the need to improve effective government management of occupational safety and health at 
the regional level. The object of the study is the structure of employment and occupational injuries by type of economic activity. 
The study hypothesizes that the constituent entities of the Russian Federation with the dominant type of economic activity are 
characterized by a high level of occupational injuries. The purpose of the research is to conduct a comparative analysis of the 
constituent entities of the Russian Federation in terms of employment structure and occupational injuries by industry type. The 
methods of the paper are data analysis, synthesis, comparison, induction and deduction, and cluster analysis. As a result of the 
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Способы агрегирования частных показателей 
в интегральный могут быть различны, но основ-
ными из них является расчет средневзвешен-
ного отношения частных показателей к их зна-
чению по стране в целом, либо по отношению к 
лучшему значению среди анализируемой груп-
пы регионов.

Выбор показателей, используемых для оценки 
положения региона, определяется целями оценки.
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С точки зрения охраны труда представляет ин-
терес структура занятости по видам экономиче-
ской деятельности и уровень производственного 
травматизма.

Поскольку анализ публикаций на эту тему [1, 
2, 3, 4, 5] показал, что проблема высокого уровня 
производственного травматизма в некоторых от-
раслях отдельных регионов не получила должно-
го изучения и освещения в научной литературе, 
необходимость новых подходов к повышению 
эффективности госуправления охраной труда на 
региональном уровне (чему и посвящено наше 
исследование) как никогда актуальна.

ГРУППИРОВАНИЕ СУБЪЕКТОВ РФ В КЛАСТЕРЫ  
С ОДНОТИПНОЙ СТРУКТУРОЙ ЗАНЯТОСТИ  

ПО ВИДАМ ЭКОНОМИЧЕСКОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ
Структура экономики складывается из 13-15 

основных видов деятельности. К доминирующим 
отраслевым элементам обычно относят виды эко-
номической деятельности (далее – ВЭД), состав-
ляющие более 10% валовой добавленной стои-
мости. Для выявления отраслей специализации в 
экономике регионов используется традиционный 
коэффициент локализации (специализации) как 
соотношение доли отрасли в экономике региона и 
страны [6, 7].

Для того, чтобы их сгруппировать был применен 
кластерный анализ, использовались данные Росста-
та за 2022 г. о средней численности занятых по ви-
дам экономической деятельности в субъектах РФ1.

Все основные виды экономической деятельно-
сти были объединены в 7 групп:
1) Сельское, лесное хозяйство, охота, рыболов-

ство и рыбоводство
2) Добыча полезных ископаемых
3) Промышленность, в том числе:
• обрабатывающие производства;
• обеспечение электрическое энергией, газом и 

паром; кондиционирование воздуха;
• водоснабжение; водоотведение, организация 

сбора и утилизации отходов, деятельность по 
ликвидации загрязнений;

• транспортировка и хранение;
4) Строительство
5) Торговля, гостиницы, общественное питание, 

в том числе:
• торговля оптовая и розничная; ремонт авто-

транспортных средств и мотоциклов;
• деятельность гостиниц и предприятий обще-

ственного питания;

1 Статистические данные Росстат: Сборник «Труд и занятость в России».

6) Услуги, в том числе:
• деятельность в области информации и связи;
• деятельность профессиональная, научная и 

техническая;
• деятельность административная и сопутству-

ющие дополнительные услуги;
• деятельность в области здравоохранения и со-

циальных услуг;
• деятельность в области культуры, спорта, орга-

низации досуга и развлечений;
7) Прочие [8].

Для каждого российского субъекта были рас-
считаны численность, структура и доли занятых 
(относительно общей численности занятых) в 
этих группах, коэффициент специализации по 
каждой группе ВЭД (доля занятых в группе ВЭД 
относительно занятых в этой группе по стране в 
целом) [8].

Группы регионов формировались на основе 
использования в качестве критерия коэффици-
ентов специализации. При этом нижняя граница 
(минимальное значение коэффициента специ-
ализации) определялась как сумма среднего зна-
чения коэффициентов специализации по группе 
ВЭД по всем субъектам РФ и их среднеквадрати-
ческого отклонения [8].

Так, в группу сельскохозяйственных регионов 
попали субъекты РФ с коэффициентом специали-
зации по численности занятых в сельском хозяй-
стве от 2,15 до 4,95; в группу добывающих регио-
нов – от 3,03 до 9,34; в группу промышленных – от 
1,21 до 1,35, в строительстве – от 1,53 до 4,04; в 
торговле, деятельности гостиниц, общественном 
питании – от 1,05 до 2,32; в сфере услуг – от 1,49 до 
2,39 и прочие – от 1,30 до 2,98 (табл. 1).

ГРУППИРОВАНИЕ СУБЪЕКТОВ РФ В КЛАСТЕРЫ  
ПО УРОВНЮ ПРОИЗВОДСТВЕННОГО 

ТРАВМАТИЗМА ПРЕОБЛАДАЮЩИХ ВИДОВ 
ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 

В качестве исходных показателей для фор-
мирования региональных групп использовалась 
следующие данные Росстата, предоставляемые в 
рамках всероссийского мониторинга2:
1) численность пострадавших в результате не-

счастных случаев на производстве с потерей 
трудоспособности на 1 день и более и со смер-
тельным исходом на 1000 работающих;

2) численность пострадавших в результате не-
счастных случаев на производстве со смер-
тельным исходом на 1000 работников.

2 Статистические данные Росстат: Сборник «Условия труда».
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По уровню производственного травматизма 
(численности пострадавших в результате несчаст-
ных случаев на производстве с потерей трудо-
способности на 1 день и более и со смертельным 
исходом на 1000 работающих) большинство ре-
гионов имеет коэффициент частоты несчастных 
случаев, находящийся в пределах стандартного 
отклонения от среднего значения по Российской 
Федерации. У 52 регионов коэффициент частоты 
несчастных случаев не превышает КЧ = 1,1. Рас-
пределение (рис. 1) имеет небольшую асимме-
трию в сторону низких значений коэффициента 
частоты несчастных случаев (среднее значение 
КЧср равно 1,1, медиана также 1,1).

Если в качестве критерия группового распре-
деления регионов по уровню производственно-

го травматизма взять стандартное отклонение 
σ(КЧ), то в группу с КЧ < КЧср – σ(КЧ) попадают 12 
субъектов; в группу КЧср – σ(КЧ) ≤ КЧ ≤ КЧср + σ(КЧ) 
– 60 регионов, и в группу КЧ > КЧср + σ(КЧ) – 13 ре-
гионов (табл. 2).

По уровню производственного травматизма со 
смертельным исходом распределение количества 
субъектов РФ имеет существенную асимметрию 
(рис. 2). Так в шести регионах – Республиках Буря-
тия и Тыва, Чукотском и Ненецком автономных 
округах, Забайкальском крае и Тверской обла-
сти коэффициент частоты несчастных случаев со 
смертельным исходом превышает соответствую-
щий общероссийский показатель в 2–4 раза.

Если сформировать из регионов с очень вы-
соким уровнем производственного травматиз-

Таблица 1 / Table 1

Субъекты РФ, сгрупированные по структуре занятости и видам экономической деятельности* / Grouping of the constituent entities of 
the Russian Federation according to the structure of employment by type of economic activity

Группа регионов / Group of regions Субъекты Российской Федерации / The constituent entities of the Russian 
Federation

Коэффициент специализа-
ции / Specialisation ratio

Сельскохозяйственные регионы Белгородская, Брянская, Воронежская, Курская, Липецкая, Орловская, Там-
бовская, Пензенская области, Краснодарский, Ставропольский, Алтайский, 
Камчатский края, Республики: Марий Эл, Мордовия

14 субъектов Российской Федерации

2,15–4,95

Добывающие регионы Ненецкий, Ханты-Мансийский, Ямало-Ненецкий, Чукотский автономные округа, 
Республики: Ингушетия, Саха (Якутия), Кемеровская и Магаданская области

8 субъектов Российской Федерации

3,03–9,34

Промышленные регионы Владимирская, Калужская, Костромская, Смоленская, Тверская, Тульская, 
Ярославская, Архангельская, Вологодская, Новгородская, Псковская, Ульянов-
ская, Курганская, Свердловская, Челябинская области, Республика Марий Эл

16 субъектов Российской Федерации

1,21–1,35

Регионы с повышенным коэффициентом 
специализации по занятости  
в строительстве

г. Москва, Ненецкий, Ямало-Ненецкий автономные округа, Ленинградская, 
Мурманская, Тюменская, Иркутская, Амурская, Сахалинская области, Республи-
ка Саха (Якутия)

10 субъектов Российской Федерации

1,53–4,04

Регионы с повышенным коэффициентом 
специализации по занятости в торговле, 
деятельности гостиниц, общественном 
питании

Московская и Новосибирская области, г. Москва, Санкт-Петербург, Республики: 
Адыгея, Крым, Краснодарский край

7 субъектов Российской Федерации

1,05–2,32

Регионы с повышенным коэффициентом 
специализации в сфере услуг

Республики: Калмыкия, Дагестан, Кабардино-Балкарская, Карачаево-Черкес-
ская, Северная Осетия, Чеченская, Алтай, Тыва

8 субъектов Российской Федерации

1,49–2,39

Регионы с повышенным коэффициентом 
специализации в сфере «прочие ВЭД»

Ивановская, Ярославская, Вологодская, Калининградская, Ленинградская 
области, г. Москва, Севастополь, Республики: Ингушетия, Тыва

9 субъектов Российской Федерации

1,30–2,98

Регионы без выраженной специфики 
структуры занятости по видам экономиче-
ской деятельности

Астраханская, Волгоградская, Кировская, Нижегородская, Омская, Орен-
бургская, Ростовская, Рязанская, Самарская, Саратовская, Томская области, 
Еврейская автономная область, Забайкальский, Красноярский, Пермский, 
Приморский, Хабаровский края, Республики: Башкортостан, Бурятия, Карелия, 
Коми, Татарстан, Хакасия, Чувашская

25 субъектов Российской Федерации

–

Примечание: курсивом выделены субъекты РФ, попадающие в несколько групп.

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

* В статье не учитывалась информация по Донецкой Народной Республике (ДНР), Луганской Народной Республике (ЛНР), Запорожской и Херсон-
ской областям ввиду отсутствия статистических данных.
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ма со смертельным исходом отдельную группу, а 
остальные сгруппировать по критерию, использу-
емому для общего травматизма, то получим сле-
дующую картину (табл. 3).

После произведенной перегруппировки толь-
ко 4 субъекта с высоким уровнем производ-
ственного травматизма (о чем свидетельствуют 
данные табл. 2 и 3) попадают в группы с высо-
ким уровнем производственного травматизма 
со смертельным исходом (Республика Марий Эл) 
и с очень высоким (Республика Тыва, Ненецкий 
и Чукотский автономные округа). Остальные 9 
субъектов с высоким уровнем производствен-
ного травматизма входят в группу со средним 
уровнем производственного травматизма со 
смертельным исходом, а 5 субъектов со средним 
уровнем производственного травматизма – в 
группы с высоким уровнем производственного 
травматизма со смертельным исходом (Респу-
блика Мордовия, Приморский край) и с очень 
высоким (Республика Бурятия, Забайкальский 
край и Тверская область).
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Таблица 2 / Table 2

Групповое распределение субъектов РФ по уровню 
производственного травматизма / Grouping of the constituent 

entities of the Russian Federation by the level of occupational injuries

Группа субъектов РФ / Group of the 
constituent entities of the Russian 

Federation

Коэффициент частоты не-
счастных случаев на производ-

стве / Occupational accident 
frequency rate

С низким уровнем производственного травматизма

Московская, Ростовская, Пензенская 
области, г. Москва, Краснодарский и 
Ставропольский края, Республики: Да-
гестан, Ингушетия, Кабардино-Балкар-
ская, Карачаево-Черкесская, Северная 
Осетия, Чеченская

12 субъектов Российской Федерации

< 0,7

С высоким уровнем производственного травматизма

Республики: Карелия, Коми, Марий Эл, 
Тыва, Саха (Якутия), Ненецкий и Чукот-
ский автономные округа, Мурманская, 
Иркутская, Кемеровская, Томская 
области, Камчатский край, Еврейская 
автономная область

13 субъектов Российской Федерации

> 1,5

Со средним уровнем производственного травматизма

Остальные

60 субъектов Российской Федерации
0,7 ÷ 1,5

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

Рис. 1 / Fig. 1. Распределение 
субъектов Российской Федера- 
ции по уровню производствен- 
ного травматизма / Grouping 
of the number of the constituent 
entities of the Russian Federation 
by the level of occupational 
injuries

Источник / Source: составлено авто-
ром / compiled by the author.

Рис. 2 / Fig. 2. Распределение 
количества субъектов РФ по 
уровню производственного трав-
матизма со смертельным ис-
ходом / Grouping of the number 
of the constituent entities of the 
Russian Federation by the level of 
fatal occupational injuries

Источник / Source: составлено авто-
ром / compiled by the author.
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РАСПРЕДЕЛЕНИЕ РЕГИОНОВ ПО УРОВНЮ 
ПРОИЗВОДСТВЕННОГО ТРАВМАТИЗМА  
В ОСНОВНЫХ ОТРАСЛЯХ ЭКОНОМИКИ

Группирование регионов по видам экономи-
ческой деятельности проводилось только по од-
ному показателю: «численность пострадавших в 
результате несчастных случаев на производстве 
с потерей трудоспособности на 1 день и более и 
со смертельным исходом на 1000 работающих», 
вследствие больших значений среднеквадрати-
ческого отклонения при расчете численности по-
страдавших в результате несчастных случаев на 
производстве со смертельным исходом на 1000 
работников.

Сельское, лесное хозяйство, охота, 
рыболовство и рыбоводство

Согласно данным Росстата, производственный 
травматизм на предприятиях и в организациях 
данной отрасли не зафиксирован в Республиках 
Адыгея, Ингушетия, Северная Осетия, Дагестан и 
в Еврейской автономной области.

Распределение регионов по уровню производ-
ственного травматизма в данной отрасли  выгля-
дит следующим образом (рис. 3):

1) в группу с низким уровнем (КЧ < КЧср – σ(КЧ)) 
входят 8 субъектов Российской Федерации – г. Мо-
сква, Республики Бурятия, Крым, Чеченская и Ка-
бардино-Балкарская, Пензенская, Ростовская и 
Астраханская области; 

Таблица 3 / Table 3

Распределение субъектов РФ по уровню производственного 
травматизма со смертельным исходом /  

Grouping of the constituent entities of the Russian Federation by the 
level of fatal occupational injuries

Группы субъектов РФ /  
Groups of the constituent entities of the Russian 

Federation

Коэффициент часто- 
ты несчастных случа- 
ев со смертельным 

исходом / Fatal 
accident frequency 

rate

С низким уровнем производственного травматизма  
со смертельным исходом

Владимирская, Ивановская, Курская,  
Новгородская, Астраханская и Омская области,  
Ямало-Ненецкий автономный округ

7 субъектов РФ

< 0,023

С высоким уровнем производственного травматизма  
со смертельным исходом

Республики Марий Эл, Мордовия, Приморский 
край

3 субъекта РФ

0,101 ÷ 0,117

С очень высоким уровнем производственного травматизма  
со смертельным исходом

Республики Бурятия и Тыва, Чукотский  
и Ненецкий автономные округа,  
Забайкальский край, Тверская область

6 субъектов РФ

> 0,117

Со средним уровнем производственного травматизма  
со смертельным исходом

Остальные 

67 субъектов, из них 41 – с КЧсм < КЧсм(РФ) = 0,062
0,023 ÷ 0,101

Примечание: В двух субъектах РФ – Республиках Ингушетия и Алтай – 
не зафиксировано несчастных случаев со смертельным исходом 

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

1
 

2
 

3
 

4
 

5
 

6
 

7
 

8
 

9
 

10
 

11
 

12
 

13
 

14
 

15
 

16
 

17
 

18
 

1     МУР              

2   СПБ КАР      НЕН       ЧУК  

3 КНГ  ЛЕН НОВГ ВОЛ    АРХ КОМИ ЯМАЛ   КРАС  САХА МАГ КАМ

4   ПСК ТВЕР ЯРО ИВА КОС МАРИ КИР ПЕР ХАН ТЮМ ТОМ КЕМ ИРК АМУР ХАБ  

5  СМОЛ КАЛУ МОС МСК ВЛА НИЖ ЧУВ ТАТ УДМ СВЕР КУРГ НОВО ХАК БУР ЕВР ПРИ  

6   БРЯ ОРЛ ТУЛ РЯЗ МОР УЛЬ САМ БШК ЧЕЛ ОМСК АЛ.К ТЫВА ЗАБ    

7    КУР ЛИП ТАМ ПЕН САР ОРНБ    АЛТ     СХЛН

8     БЕЛ ВОР ВОЛГ            

9  ХРС ЗАП ДНР ЛНР РОС КАЛМ АСТ           

10  КРЫМ СВС  КРДР АДЫГ СТАВ ИНГ ЧЕЧ          

11     КЧР КАБ С.ОС ДАГ          

Группа с низким уровнем производственного травматизма

Группа с высоким уровнем производственного травматизма
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Производственный травматизм не зафиксирован

Рис. 3 / Fig. 3. Распределение субъектов РФ по группам высокого, среднего и низкого уровня производственного травматизма в сель-
ском, лесном хозяйстве, охоте, рыболовстве и рыбоводстве / Grouping of the constituent entities of the Russian Federation by the level of  
occupational injuries in agriculture, forestry, hunting, fishing and fish farming

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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2) в группу с высоким уровнем (КЧ > КЧср + 
σ(КЧ)) попадают 12 субъектов – Мурманская, Во-
логодская, Архангельская, Кемеровская, Иркут-
ская и Сахалинская области, Республики Коми, 
Саха (Якутия) и Марий Эл, г. Севастополь, Камчат-
ский и Приморский края; 

3) в группу со средним уровнем (КЧср – σ(КЧ) ≤ 
КЧ ≤ КЧср + σ(КЧ)) – остальные 60 субъектов. 

Проводя сравнительный анализ групп по струк-
туре занятости по ВЭД (табл. 1) и производственно-
му травматизму (рис. 3) для сельскохозяйственных 
субъектов РФ, можно сделать следующие выводы:

Из установленных 14 сельскохозяйственных 
субъектов только два имеют высокий уровень 
производственного травматизма – Республика 
Марий Эл и Камчатский край. Остальные 12 субъ-
ектов попадают в группу со средним уровнем 
производственного травматизма;

Из 10 субъектов с высоким уровнем произ-
водственного травматизма восемь – Мурманская, 
Вологодская, Архангельская, Кемеровская, Ир-
кутская и Сахалинская области, Республика Саха 
(Якутия), г. Севастополь имеют специализацию в 
другом виде экономической деятельности, два – 
Республика Коми и Приморский край не имеют 
выраженной специфики.

Добыча полезных ископаемых
Производственный травматизм в данном ВЭД 

не зафиксирован в 26 субъектах РФ.
Распределение регионов по группам соответ-

ствующего уровня производственного травма-
тизма, выглядит следующим образом (рис. 4):

• в группу с низким уровнем попадает 1 субъ-
ект – Астраханская область;

• в группу с высоким уровнем входят 5 субъек-
тов – Республики Марий Эл и Тыва; Нижего-
родская, Омская и Ростовская области;

• в группу со средним уровнем – остальные 53 
субъекта.
Сравнительный анализ по структуре занятости 

по видам экономической деятельности (табл. 1) и 
производственному травматизму (рис. 4) для до-
бывающих субъектов РФ показал, что:
• все установленные 8 добывающих субъектов 

попадают в группу со средним уровнем произ-
водственного травматизма;

• 5 субъектов входят в группу с высоким уров-
нем производственного травматизма, причем 
2 из них – Республики Марий Эл и Тыва имеют 
специализацию в другом виде экономической 
деятельности, а 3 – Нижегородская, Омская 
и Ростовская области не имеют выраженной 
специфики. 

Промышленность
Производственный травматизм в данном виде 

экономической деятельности зафиксирован во 
всех российских регионах (рис. 5):
• в группу с низким уровнем входят 15 субъ-

ектов – Магаданская, Ивановская, Ульянов-
ская, Пензенская и Ростовская области, гг. 
Москва и Севастополь, Республики Тыва, 
Крым, Ингушетия, Чеченская, Карачаево-
Черкесская и Кабардино-Балкарская, Забай-
кальский край;Power BI Desktop
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Рис. 4 / Fig. 4. Распределение субъектов РФ по группам высокого, среднего и низкого уровня производственного травматизма в до-
быче полезных ископаемых / Grouping of the constituent entities of the Russian Federation by the level of occupational injuries in mining
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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• в группу с высоким уровнем попадают 6 субъ-
ектов – Республика Карелия, Томская, Кеме-
ровская, Орловская и Сахалинская области, 
Приморский край;

• в группу со средним уровнем – остальные 64 
субъекта.
Установлено, что все 16 промышленных субъ-

ектов попадают в группу со средним уровнем про-
изводственного травматизма в данном ВЭД, а 6 
субъектов, 3 из которых (Кемеровская, Орловская и 
Сахалинская области) имеют специализацию в дру-
гом виде экономической деятельности, а 3 (Респу-
блика Карелия, Томская область, Приморский край) 

не имеют выраженной специфики – в группу с вы-
соким уровнем производственного травматизма.

Строительство
Производственный травматизм в данном виде 

экономической деятельности не зафиксирован в 
5 субъектах РФ.

Распределение остальных регионов по груп-
пам низкого, среднего и высокого уровня произ-
водственного травматизма выглядит следующим 
образом (рис. 6):
• 11 субъектов – Псковская, Ивановская, Ко-

стромская, Курганская, Рязанская, Омская, 
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Рис. 5 / Fig. 5. Распределение субъектов РФ по группам высокого, среднего и низкого уровня производственного травматизма в промышлен-
ности / Grouping of the constituent entities of the Russian Federation by high, medium, and low levels of occupational injuries in industry 
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.

Рис. 6 / Fig. 6. Распределение субъектов РФ по группам высокого, среднего и низкого уровня производственного травматизма в строитель-
стве / Grouping of the constituent entities of the Russian Federation by high, medium, and low levels of occupational injuries in construction
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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Курская и Липецкая области, Приморский 
край, Республики Адыгея и Дагестан входят в 
группу с низким уровнем;

• 10 субъектов – Мурманская, Архангельская, 
Магаданская, Иркутская, Амурская, Челябин-
ская и Астраханская области, Республики Саха 
(Якутия), Марий Эл, Алтайский край входят в 
группу с высоким уровнем;

• остальные 59 субъектов – в группу со средним 
уровнем.
Проводя сравнительный анализ группировок 

по структуре занятости по видам экономиче-
ской деятельности (табл. 1) и производственно-
му травматизму (рис. 6) для субъектов РФ с по-
вышенным коэффициентом специализации по 
занятости в строительстве, можно сделать следу-
ющие выводы:
• 4 региона (Республика Саха (Якутия), Амур-

ская, Иркутская и Мурманская области) из 
установленных 10 субъектов РФ имеют высо-
кий уровень производственного травматизма;

• Остальные 6 субъектов попадают в группу со 
средним уровнем производственного травма-
тизма;

• 4 (Архангельская, Магаданская и Челябинская 
области, Алтайский край) из оставшихся 6 субъ-
ектов с высоким уровнем производственного 
травматизма имеют специализацию в другом 
виде экономической деятельности, а 2 – Астра-
ханская область и Республика Марий Эл не име-
ют выраженной специфики.

Торговля, гостиницы, общественное питание
Производственный травматизм в данном 

сгруппированном виде экономической деятель-
ности не зафиксирован в 10 субъектах РФ.

Группировка по уровню производственного 
травматизма выглядит следующим образом (рис. 7):
• в группу с низким уровнем попадают 6 субъ-

ектов – Мурманская, Смоленская, Тамбовская, 
Пензенская и Ростовская области, Республика 
Крым;

• в группу с высоким уровнем входят 4 – Ненец-
кий и Чукотский автономные округа, Еврей-
ская автономная область, Республика Адыгея;

• в группу со средним уровнем – остальные 65 
субъектов.
Проводя сравнительный анализ группировок 

по структуре занятости по видам экономиче-
ской деятельности (табл. 1) и производственно-
му травматизму (рис. 7) для субъектов РФ с по-
вышенным коэффициентом специализации по 
занятости в торговле, гостиницах, общественном 
питании, можно сделать следующие выводы:
• среди установленных 7 субъектов только Ре-

спублика Адыгея имеет высокий уровень про-
изводственного травматизма, а низкий – Ре-
спублика Крым;

• остальные 5 субъектов попадают в группу со 
средним уровнем производственного травма-
тизма;

• из оставшихся 3 субъектов с высоким уровнем 
производственного травматизма Ненецкий и 
Чукотский автономные округа имеют специ-
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Рис. 7 / Fig. 7. Распределение субъектов РФ по группам высокого, среднего и низкого уровня производственного травматизма в тор-
говле, гостиницах, общественном питании / Grouping of the constituent entities of the Russian Federation by high, medium, and low levels 
of occupational injuries in retail, hotel and catering business
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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ализацию в другом виде экономической дея-
тельности, а Еврейская автономная область не 
имеет выраженной специфики.

Услуги
Производственный травматизм в данном 

сгруппированном ВЭД зафиксирован во всех 
субъектах Российской Федерации (рис. 8):
• в группу с низким уровнем попадают 11 субъ-

ектов: Магаданская, Амурская, Пензенская и 
Ростовская области, Республики Татарстан, 
Чувашская, Мордовия, Калмыкия, Чеченская, 
Северная Осетия и Дагестан;

• в группу с высоким уровнем – 9 субъектов: Рес-
публики Коми, Саха (Якутия), Марий Эл, Хака-
сия и Тыва, Чукотский автономный округ, Твер-
ская и Томская области, Еврейская автономная 
область;

• в группу со средним уровнем – остальные 65 
субъектов.
Проводя сравнительный анализ группировок 

по структуре занятости по видам экономиче-
ской деятельности (табл. 1) и производственно-
му травматизму (рис. 8) для субъектов Российской 
Федерации с повышенным коэффициентом спе-
циализации по занятости в сфере услуг, можно 
сделать следующие выводы:
• среди установленных 8 субъектов 1 из них 

имеет высокий уровень производственного 
травматизма (Республика Тыва), а 3 – низкий 
уровень (Республики Калмыкия, Чеченская и 
Дагестан);

• остальные 4 субъекта попадают в группу со 
средним уровнем производственного травма-
тизма;

• из оставшихся 8 субъектов с высоким уровнем 
производственного травматизма 4 региона 
(Республики Саха (Якутия) и Марий Эл, Чу-
котский автономный округ, Тверская область) 
имеют специализацию в другом ВЭД и 4 (Ре-
спублики Коми и Хакасия, Томская область, 
Еврейская автономная область) не имеют вы-
раженной специфики. 

Прочие ВЭД
Производственный травматизм в данном 

сгруппированном виде экономической деятель-
ности не зафиксирован в 73 субъектах Российской 
Федерации.

Группировка по уровню производственного трав-
матизма выглядит следующим образом (рис.  9):
• в группу с низким уровнем попадают 1 субъ-

ект – Московская область;
• в группу с высоким уровнем – 2 субъекта: Ре-

спублика Саха (Якутия) и Хакасия;
• в группу со средним уровнем – остальные 

9 субъектов.
Проводя сравнительный анализ группировок 

по структуре занятости по видам экономической 
деятельности (табл. 1) и производственному 
травматизму (рис.  9) для субъектов РФ с повы-
шенным коэффициентом специализации в сфе-
ре «прочие ВЭД», можно сделать следующие вы-
воды:
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Рис. 8 / Fig. 8. Распределение субъектов РФ по группам высокого, среднего и низкого уровня производственного травматизма в сфере услуг 
/ Grouping of the constituent entities of the Russian Federation by high, medium, and low levels of occupational injuries in the services sector

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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• среди установленных 10 субъектов лишь 2 
имеют средний уровень производственного 
травматизма (г. Москва, Ярославская область), 
а в остальных производственный травматизм 
не зафиксирован;

• из оставшихся 2-х субъектов с высоким уров-
нем производственного травматизма Респу-
блика Саха (Якутия) имеет специализацию в 
другом виде экономической деятельности, 
а Республика Хакасия не имеет выраженной 
специфики.

ВЫВОДЫ
В процессе исследования все субъекты Россий-

ской Федерации были сгруппированы в кластеры 
с однотипной структурой занятости и в соответ-
ствии с уровнем производственного травматизма 
по определенным видам экономической деятель-
ности.

Результаты исследования позволяют сделать 
следующие выводы:

1) Лишь 25 субъектов Российской Федерации 
не имеют выраженной специфики структуры за-
нятости по видам экономической деятельности, а 
11 субъектов имеют специфику более чем в одном 
(Вологодская, Ленинградская и Ярославская обла-
сти, г. Москва, Краснодарский край, Ненецкий и 
Ямало-Ненецкий автономные округа, Республики 
Ингушетия, Марий Эл, Саха (Якутия) и Тыва).

2) Уровень производственного травматизма 
большей части регионов не превышает среднерос-
сийское значение коэффициента частоты несчаст-
ных случаев (1,1).

3) Гипотеза работы не подтвердилась – практи-
чески половина всех регионов, имеющих специ-
ализацию по определенному ВЭД, имеют средний 
уровень производственного травматизма.

4) Лишь в четырех видах деятельности ряд ре-
гионов имеет высокий уровень травматизма:
• в сельском, лесном хозяйстве, рыболовстве и 

рыбоводстве – Республика Марий Эл и Камчат-
ский край;

• в строительстве – Республика Саха (Якутия), 
Амурская, Иркутская и Мурманская области;

• в торговле, гостиницах, общественном пита-
нии – Республика Адыгея;

• в сфере услуг – Республика Тыва.
5) В двух видах деятельности (в торговле, го-

стиницах, общественном питании и в сфере ус-
луг) ряд регионов, имеющих специализацию в 
данных ВЭД, входят в группу с низким уровнем 
производственного травматизма.

Также следует отметить, что в четырех видах 
деятельности коэффициент частоты несчастных 
случаев (КЧср) превышает межотраслевой обще-
российский: в сельском и лесном хозяйстве, ры-
боловстве и рыбоводстве он равен 1,7, в добыче 
полезных ископаемых – 2,1, в строительстве – 1,5, 
прочих ВЭД –3,4. 
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SOCIAL SECURITY DEFICIT IN NEW FORMS OF EMPLOYMENT 
IN RUSSIAN ECONOMY
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ABSTRACT 
The Russian Federation has high level of social protection coverage. However, for the population that is part of the labor force, 
coverage of key types of social security is provided mainly through social insurance. The inclusion of citizens (as insured) in 
compulsory social insurance is a subject for payment of insurance premiums in their favor by employers (as insurers). Against 
the background of the growing involvement of the Russian population in new, non-standard forms of employment, there is an 
outflow of the employed population from the sphere of labor relations with social guarantees enshrined in labor legislation, into 
the sphere of civil law relations and even into shadow employment, as a result of which there is a risk of a shortage of social 
security for the economically active population. The aim of the study to assess the existing deficit of social security in Russia 
for workers in new forms of employment, that is carried out using legal and sociological approaches. The results of the study 
indicate a connection between the shortage of social security of the population employed in new forms with the lack of conscious 
interest among citizens in participating in insurance of possible social risks in the future, as well as the current need to purchase 
insurance protection at their own expense.
During the transformation of the labor market and the active influx of the population into new forms of employment (including 
through the transition from labor relations to self-employment and entrepreneurship), the absence of a market insurance culture 
does not automatically lead to a redistribution of responsibility between participants in the social protection system. With a 
decrease in the number of employers and a consequent decrease in social protection spending, the demand for social insurance 
services among the population has not yet been formed. In many ways, this is due to the unwillingness of the self-employed 
population to lose part of their income (forming “deferred consumption”). If we turn to the figures of the average income of the 
self-employed, their behavior is largely understandable. In these circumstances, the problem of providing social security to the 
population intersects with the problem of combating poverty and low income.
On the other hand, the obligations of the Russian government to provide the population with social security are enshrined in the 
Constitution of the Russian Federation. The decrease in participants in pension and social insurance programs today leads to a 
gradual increase in the deficit of the social security budget in the future, in which it will become increasingly difficult to fulfill these 
obligations. It can be assumed that this is one of the main reasons determining the government’s interest in expanding activity 
in relation to social protection policy. At the same time, employees of new forms of employment, guided more by the value of 
“earning now”, do not show significant interest in voluntary insurance programs. In such a situation, it is possible to assume an 
increase in the gap between the satisfaction/sense of security of workers in new forms of employment and their growing anxiety 
about the social policy being implemented in the country.
To conclude, Russia is currently in a “transitional stage”, when an active search is underway for a balance between legal access 
to social protection and demand for specific areas of social protection that requires gradual, careful work on the part of the state, 
with consultations with “new social partners” (for example, digital labor platforms and platform workers), as well as the self-
employed and their associations. In this context, the development of new instruments of social partnership and state regulation 
of social protection mechanisms for the population involved in new forms of employment seems to be an important and priority 
task in the near future.
Keywords: social security; social security deficit; self-employed; new forms of employment; labour.
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ОЦЕНКА ДЕФИЦИТА СОЦИАЛЬНОЙ ЗАЩИТЫ РАБОТНИКОВ 
НОВЫХ ФОРМ ЗАНЯТОСТИ В РОССИЙСКОЙ ЭКОНОМИКЕ 

О.В. Забелина, М.В. Сергеева  
Всероссийский научно-исследовательский институт труда, Москва, Россия

АННОТАЦИЯ
Российская Федерация характеризуется высоким уровнем охвата населения социальной защитой. В отношении населения, 
входящего в состав рабочей силы, охват ключевыми видами социальной защиты обеспечивается преимущественно за 
счет социального страхования. Включение граждан в качестве застрахованных в обязательное социальное страхование 
предусматривает внесение в их пользу страховых взносов работодателями, выступающими в качестве страхователей. На 
фоне растущей вовлеченности населения России в новые, нестандартные формы занятости, наблюдается отток занятого 
населения из сферы трудовых отношений с социальными гарантиями, закрепленными в трудовом законодательстве, в сфе-
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INTRODUCTION
Social security of the population is a necessary 

condition for the functioning of any developed country 
that is provided by government structures with the use 
of social guarantees, the system of implementation 
of these guarantees and the functions of providing 
social benefits and support to low-income people.1 
According to Article 7 of the Constitution of the 
Russian Federation, Russia is a social state, and any 
citizen of the country has the right to social protection. 
The functioning of the social security system in 
Russia is carried out within the framework of the 
implementation of the UN Sustainable Development 
Goals and the national development Goals of Russia 
until 2030. 

The main challenge of ensuring the key principle 
of universality of social security in Russia in the 
context of the employment transformation is that 
most of the labor “basic” social guarantees (including 
income guarantees in case of illness or maternity, 
unemployment, retirement age; labor protection) 
are implemented within labor relations, which, 

1 Minimum level of social protection // International Labor Organization. 
2023. 22. Минимальный уровень социальной защиты (Восточная Евро-
па и Центральная Азия) [Электронный ресурс] URL: https://ilo.org.

ру гражданско-правовых отношений и даже в теневую занятость, в результате чего формируется риск дефицита социальной 
защиты экономически активного населения. Целью данной статьи является оценка существующего дефицита социальной 
защиты российского населения, входящего в рабочую силу (с акцентом на занятых в новых формах), с использованием 
правового (контент-анализ НПА) и социологического (изучение результатов социологических опросов населения) подходов.
Результаты исследования указывают на связь дефицита социальной защиты населения, занятого в новых формах, с от-
сутствием у граждан осознанного интереса к участию в страховании возможных в будущем социальных рисков, а также 
текущей потребности в приобретении страховой защиты за счет собственных средств. 
В период трансформации рынка труда и активного притока населения в новые формы занятости (в т.ч. за счет перехода 
из трудовых отношений к самозанятости и предпринимательству) отсутствие рыночной страховой культуры не приводит 
автоматически к перераспределению ответственности между участниками системы социальной защиты. При уменьшении 
количества работодателей и снижении объема их расходов на социальную защиту, спрос на услуги социального страхования 
у населения пока не сформирован. Во многом, это связано с нежеланием самозанятого населения лишаться части полу-
чаемого дохода (формируя «отложенное потребление»). Если обратиться к цифрам средней величины дохода самозанятых, 
такое их поведение во многом объяснимо. В этих обстоятельствах проблема обеспечения населения социальной защитой 
пересекается с проблемой борьбы с бедностью и малообеспеченностью. Другой стороной этого вопроса являются обяза-
тельства российского государства по обеспечению населения социальной защитой, закрепленные в Конституции Россий-
ской Федерации. Снижение участников программ пенсионного и социального страхования сегодня ведет к постепенному 
увеличению дефицита бюджета социальной защиты в будущем, при котором выполнять данные обязательства будет все 
сложнее. Можно предположить, что это одна из основных причин, определяющих интерес государства к расширению актив-
ности в отношении политики социальной защиты, особенно в том, что касается доступа экономически активного населения 
к тем или иным программам и мерам поддержки. Вместе с тем, работники новых форм занятости, руководствуясь в боль-
шей мере ценностью «заработка сейчас», не проявляют значительного интереса к программам добровольного страхования. 
В такой ситуации можно предположить увеличение разрыва между удовлетворенностью/чувством защищенности у работ-
ников новых форм занятости и их растущей тревогой по поводу проводимой в стране социальной политики.
Таким образом, Россия в данный момент находится в «переходной стадии», когда осуществляется активный поиск баланса между 
правовым доступом к социальной защите и спросом на конкретные направления социальной защиты. Это требует постепенной, 
аккуратной работы со стороны государства, с проведением консультаций с «новыми социальными партнерами» (например, плат-
формы цифрового труда и платформенные работники), а также самозанятыми и их объединениями. В таком ключе развитие 
новых инструментов социального партнерства и государственного регулирования механизмов социальной защиты населения, 
вовлеченного в новые формы занятости, представляется важной и приоритетной задачей на ближайшую перспективу.
Ключевые слова: социальная защита; дефицит социальной защиты; самозанятость; новые формы занятости; труд.
Для цитирования: Забелина О.В., Сергеева М.В. Оценка дефицита социальной защиты работников новых форм занятости в Российской экономике. 
Социально-трудовые исследования. 2024;55(2):100-111. DOI: 10.34022/2658-3712-2024-55-2-100-111.

against the background of the active development 
of new forms of employment (self-employment, 
platform employment) raises the question of the 
need to modernize the entire social security system in 
accordance with new requests.

Since citizens have different needs for social 
protection at different stages of life and in different 
life situations, the present study mainly concentrates 
on the social security of citizens in employment or 
unemployment. In the context of the social security 
deficit, the focus of the study is a new group of socially 
vulnerable group of people - workers involved in new 
non-standard forms of employment.

In this paper the assessment of the social security 
deficit of the Russian population in labor force (with an 
emphasis on those employed in new forms) was carried 
out using legal (content analysis of the regulatory 
legal acts) and sociological (study of the results of 
sociological surveys of the population) approaches.

SOCIAL SECURITY COVERAGE  
IN THE RUSSIAN FEDERATION

The right of a citizen to social security and social 
assistance in connection with low income, the birth 
and upbringing of children, a difficult life situation (see 
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Federal Law No. 178-FZ of 17.07.1999 “On State social 
assistance”) is not related to the form of employment, 
but to the inability to obtain in the appropriate 
income by labor or other income-generating activities 
in an amount higher than the subsistence minimum 
due to reasons beyond the individual’s control. Thus, 
recipients of state social assistance can be both: 
economically inactive population, as well as employed 
and unemployed citizens.

One of the most important types of social assistance 
in Russia in recent years is the social contract. Low-
income citizens who want to improve their financial 
situation not only on the basis of employment, but 
also on the basis of the self-employment and sole 
proprietorship can apply for the conclusion of a social 
contract. There is a shortage of social assistance 
observed in the regions of the Russian Federation 
caused by the different approaches of the regions (at 
the legislative level) to the access of the self-employed 
to the social contract. So, in some regions, assistance 
is provided only at the “entrance” to self–employment 
- i.e. before registering as a self-employment tax payer. 
In other regions, citizens that are already working as 
self–employed can also apply for a social contract - for 
development projects.2 Hence, based on the analysis of 
regional legislative acts, the authors identified social 
assistance deficit in the form of a social contract in 
the regional context (i.e., broader assistance to the 
development of self-employment and social assistance 
to the self-employed in a number of subjects of the 
Russian Federation). 

Considering the social guarantees associated 
with the implementation of the constitutional 
right to work, it is possible to can note the high 
level of agreement of the population of the Russian 
Federation with the payment of unemployment 
benefits: the results of the survey of the service 
“Rabota.ru” showed that 91% of respondents agree 
that the government should provide this type of social 
guarantees. At the same time, the average amount 
of benefits that respondents would like to receive, 
according to data for 2021, is 26.6 thousand. rubles, 
which is more than twice the amount of benefits 
paid through COVID-19 crisis, when the amount of 
unemployment benefits increased up to 12 thousand 
rubles.3 As a result, a low level of satisfaction of the 
population with the implementation of this type of 
social guarantee can be assumed.
2 Conditions of the social contract in 2023 in different regions // Portal 
of the Self-employed. 2023. [Электронный ресурс] URL: https://xn--
80aapgyievp4gwb.xn--p1ai/blog/kak-samozanyatomu-poluchit-250-
tysyach-rubl#h2_8
3 The Russians named the desired amount of unemployment benefits // RBC.  
2021. Россияне назвали желаемый размер пособия по безработице: Об-
щество: РБК [Электронный ресурс] URL: https://rbc.ru

Regarding pensions, despite the universal 
coverage of the population of the Russian Federation 
with this type of social security, it can be noted that 
according to the 2017 RANEPA sociological survey, 
49.8% of respondents do not count on government 
assistance in providing for themselves in old age. A 
significant part of the surveyed population – 42.9% 
spoke negatively about the government’s social 
policy with respect to social guarantees provided 
to the population; only 1.6% of respondents spoke 
positively about it.4 It should be kept in mind that the 
population’s concern about social guarantees may 
increase at certain stages (according to 2016 data, 
51% of respondents were concerned about the issue 
of social guarantees, while in 1999 it was 34%).5 The 
government takes into consideration the sentiments 
of citizens with the reform of the social security 
system (for example, since 2019, pension reform has 
been initiated in Russia).

Problems pertained to benefits for temporary 
disability due to illness are also identified by the 
population. According to the results of a survey of 
the analytical company Online Market Intelligence, 
49% of Russian companies do not offer an employee 
a sick leave to recover. Moreover, more than 20% 
of companies expect an employee to continue 
working during the period of illness, regardless 
of whether the employee has taken a sick leave. 
The survey showed that 33% of working Russians 
continue to go to work despite their illness. One of 
the most important reasons for that is the risk of 
a loss in earnings (37% of respondents).6 This risk 
is associated with the established limit of disability 
benefits’ payments (in 2023, the maximum average 
payments per day of sick leave is 2736.99 rubles. The 
maximum amount of sick leave payment is 38317.86 
for two weeks), and with a high prevalence in 
Russian companies of a variable (non—guaranteed) 
part of wages, which can be reduced by management 
if employees refuse to continue working during 
illness. Of course, the risk of loss in earnings does 
not exist for low-paid workers; and serious illnesses 
requiring hospitalization are always accompanied 
by receiving sick leave.

4 The main results of the sociological survey of residents of megacities // 
RANEPA. 2017. [Электронный ресурс] URL: https://social.ranepa.ru/tsentry-
i-instituty/tsentr-sotsialno-politicheskogo-monitoringa/issledovaniya/49-
statisticheskij-analiz-effektivnosti-gosudarstvennogo-upravleniya/48-
reports-presentations/raw-data?function=downloadFile&file_id=5zJCS1lC
5 Social guarantees for Russians are more important than strengthening 
order in the country – survey // Vedomosti. 2016. Социальные гарантии 
россиянам важнее укрепления порядка в стране: опрос. Ведомости 
[Электронный ресурс] URL: https://vedomosti.ru
6 Podtserob M. In which companies sick employees are forced to work // 
Vedomosti. 2019. В каких компаниях заболевшие сотрудники вынужде-
ны работать. Ведомости [Электронный ресурс] URL: https://vedomosti.ru)
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A similar situation occurs when the population 
assesses the level of social guarantees for the 
disabled. A study on the employment of people with 
disabilities by Everland and the Tsaregorodtseva 
agency showed that 32% of respondents became 
disabled in adulthood; 90% of them were forced to 
leave work, 53% were unable to find a job after that.7 

As a result, disability benefits are the main source of 
income for 63% of respondents. 66% of respondents 
stated high dissatisfaction with their income, which 
is aggravated by the difficulties of employment. It is 
noteworthy that 18% of respondents who declared 
satisfaction with their income level, include not only 
entrepreneurs and employees under employment 
contracts, but also the self-employed.8

The right to vacation leave, enshrined in Russian 
legislation, does not mean the mandatory exercise 
of this right. Thus, a sociological study of the 
Russian service Aviasales showed that in 2021-2022, 
about 12% of Russians did not take a vacation at all; 
13% went on vacation once in two years, 27% went 
on vacation twice. The presented results reflect 
psychological state of the respondents, contributing 
to the formation of depressive states, exhaustion 
and burnout.9 This is significantly different from the 
“pre-COVID” statistics, according to which 51% of 
Russians went on vacation every six months.10

In general, the results of sociological surveys 
describe the ongoing transformation in the labor 
market from the perspective of institutional factors’ 
effect. For example, a tendency for citizens to refuse 
to exercise their own social rights can be noted 
against the background of dissatisfaction with the 
social guarantees provided. 

On the one hand, this may provoke the shift of 
the employed population into informal employment 
or into new forms of employment. For example, the 
RANEPA sociological study empirically reflected 
the growth of the positive attitude of employed 
people in Russia to “shadow” forms of labor activity: 
in 2013, 45.6% of respondents were in favor of 
doing work without official income registration, 
in 2019 this indicator increased by 27.3 percentage 

7 In Russia, 44% of people with disabilities are looking for work // Social 
Information Agency. 2022. В России 44% людей с инвалидностью ищут 
работу: Агентство социальной информации [Электронный ресурс] URL: 
https://asi.org.ru
8 In Russia, 44% of people with disabilities are looking for work // Social 
Information Agency. 2022. В России 44% людей с инвалидностью ищут 
работу: Агентство социальной информации [Электронный ресурс] URL: 
https://asi.org.ru
9 Likhacheva S. Every eighth inhabitant of Russia was left without a vacation 
// Russian service “Aviasales”. 2023. Каждый восьмой житель России 
остался без отпуска [Электронный ресурс] URL: https://prezly.com
10 Malgavko S. Russians told how often they take vacations and how they 
prepare for it // TASS. 2020. Россияне рассказали, как часто берут отпуск 
и как к нему готовятся: ТАСС [Электронный ресурс] URL: https://tass.ru

points, reaching 72.9% of respondents [1]. The 
study of Pokida A. and Zybunovskaya N. (2019) also 
confirmed the hypothesis of a greater propensity of 
the self-employed to deliberately violate the current 
legislation with them being prone to informal labor 
relations, non-payment of taxes, etc. [2]. This is 
confirmed by the results of the RANEPA survey, 
according to which 19.7% of the self-employed in 
their main job express approval for informal economic 
activity, while for employees with employment 
contracts this figure is 11.7% [1].

 On the other hand, the refusal to exercise one’s 
own social rights contributes to an increase in the role 
of state participation in ensuring the social rights of 
the population of the Russian Federation, expressed, 
among other things, in the growing interest of the 
government in the legal regulation of social security 
of new forms of employment. In order to determine 
the feasibility of such changes, it is necessary to 
analyze the existing demand for social guarantees in 
new forms of employment.

Of the whole range of social rights and guarantees 
of Russian citizens in the context of this study, 
it is of particular interest to identify the deficit 
of the guarantees aimed at the citizens’ rights to 
work (Article 37 of the Constitution of the Russian 
Federation) and access to social security (Article 39 
of the Constitution of the Russian Federation), which 
are correlated with labor relations.

Taking into account the fact that most of 
the Russian workers involved in new forms of 
employment are self-employed, registered as payers 
of the “Professional Income Tax”, the study uses this 
category (self-employed) for further analysis of the 
legal access of workers of new forms of employment 
to social protection.

ASSESSMENT OF THE SOCIAL  
SECURITY DEFICIT BASED ON THE  

“LEGAL APPROACH”
Due to the limited statistical data pertained to the 

social security coverage of the employed population 
involved in new forms of employment, the use of the 
“legal approach” (i.e., on the basis of content analysis 
of regulatory legal acts in force with respect to 
citizen’s right to a particular type of social security) 
seems most appropriate to the task of assessing the 
deficit of social security. This approach is used, in 
particular, by the International Labor Organization, 
and is also reflected in the works of many scientists, 
including colleagues from the Republic of South 
Africa [3].
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RIGHT TO WORK
In accordance with Article 37 of the Constitution 

of the Russian Federation, everyone has the right for 
work remuneration in the amount not lower than 
the established minimum wage. Article 3 of Federal 
Law No. 82-FZ of 06/19/2000 “On the minimum 
wage” states that the use of the minimum wage is 
possible only “for regulating wages and determining 
the benefits for temporary disability, pregnancy 
and childbirth, as well as for other purposes of 
compulsory social insurance. The application of the 
minimum wage for other purposes is not allowed”.11 
Then, the right of a citizen of the Russian Federation 
to receive remuneration for work in the amount of at 
least the minimum wage is guaranteed only in labor 
relations, which is confirmed by the fact that the 
minimum wage is regulated by the Labor Code of the 
Russian Federation. Unlike an employee protected by 
labor legislation, self-employed individuals have no 
guarantees of minimum wages, of payments for the 
idle period and generally of receiving income in one 
period or another.

The right of citizens to social protection in case 
of the unemployment is regulated by Law No. 1032-
1 “On Employment of the population in the Russian 
Federation” of 04/19/1991, according to which all 
citizens have the right to receive unemployment 
benefits. One of the most important criteria for 
recognizing the “unemployed” status of a citizen is 
his (or her) lack of work (Article 3).12 The fact of self-
employment is equated to having a job, and therefore 
the self-employed cannot be registered as unemployed 
and cannot receive unemployment benefits until 
they remove themselves from the register as payers 
of the “Professional Income Tax” (hence, lose the 
self-employed status). Thus, the termination of the 
registered activity of a self-employed person allows a 
citizen to apply for unemployment benefits.

With regard to vacations and labor protection, 
enshrined in Article 37 of the Constitution of the 
Russian Federation, these labor rights reflected in 
the Labor Code of the Russian Federation are valid 
only in labor relations. Since the interaction of the 
self-employed and the employer is carried out on the 
basis of a civil contract, it is assumed that the self-
employed agree to the conditions of the contract. 
Self-employed according to Article 5 of Federal Law 

11  Federal Law No. 82-FZ of 19.06.2000 (as amended on 19.12.2022) “On 
the minimum wage” // ConsultantPlus. 2023. Статья 3 \ КонсультантПлюс: 
[Электронный ресурс] URL: https://consultant.ru
12  The Law of the Russian Federation “On employment of the population 
in the Russian Federation” dated 19.04.1991 N 1032-1 // Consultant Plus. 
2023. Закон РФ “О занятости населения в Российской Федерации” от 
19.04.1991 № 1032-1 (последняя редакция)\КонсультантПлюс [Элек-
тронный ресурс] URL: https://consultant.ru)

No. 135 have the right to be included in compulsory 
social insurance against industrial accidents and 
occupational diseases if the clause is prescribed in the 
contract.13 It is also assumed that the self–employed do 
not follow the rules of the internal labor regulations of 
the customer organization and have the opportunity 
to independently plan his (or her) rest time.

Labor protection, as defined by Article 209 of the 
Labor Code of the Russian Federation, is “a system 
for preserving the life and health of employees in the 
course of their work, including legal, socio-economic, 
organizational and technical, sanitary and hygienic, 
therapeutic and preventive, rehabilitation and other 
measures”.14 Letter of the Ministry of Labor dated 
May 17, 2019, No. 15-2/OOG-1157 explains the need 
to conduct occupational safety briefings for the self-
employed,15 to include the duties and responsibilities 
of the parties aimed at ensuring the safety of working 
conditions and occupational safety in a civil contract. 
Nevertheless, such a decision raises many questions and 
disagreements among employers due to the increasing 
risks of recognizing such emerging relationships as 
“labor relations” [4], which is especially relevant in 
the absence of a legally approved legal status of “self-
employed” (or “platform workers”). So, paragraph 
15 of the Review of Judicial Practice of the Supreme 
Court of the Russian Federation No. 3 (2018) states: 
“If the relations of the parties fit the labor relations, 
then, regardless of their legal formalization, they are a 
subject to the provisions of labor legislation and other 
acts containing labor law norms”.16 This provision is 
reflected in judicial practice on “substitution of labor 
relations” (for example, Definition No. 66-KG17-10 of 
September 25, 2017 or the Decision of February 25, 
2022 in case No. A65-31075/2021).17 As a result, there 
is a misunderstanding about the boundaries of the 
responsibility of the employer and the self-employed 

13 Federal Law “On compulsory social insurance against industrial accidents 
and occupational diseases” dated 24.07.1998 № 125-FZ // ConsultantPlus. 
2023. Федеральный закон “Об обязательном социальном страховании 
от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболева-
ний” от 24.07.1998 № 125-ФЗ (последняя редакция) \ КонсультантПлюс 
[Электронный ресурс] URL: https://consultant.ru
14 The Labor Code of the Russian Federation // ConsultantPlus. 2023. ТК 
РФ Статья 209. Основные понятия \ КонсультантПлюс [Электронный 
ресурс] URL: https://consultant.ru
15 Letter of the Ministry of Labor dated May 17, 2019 No. 15-2/OOG-1157 
// Labor protection in Russia. 2019. Вопрос: О проведении инструктажей 
по охране труда в отношении лиц, участвующих в производственной 
деятельности по гражданско-правовому договору. (Письмо Минтру-
да России от 17.05.2019 № 15-2/ООГ-1157) [Электронный ресурс] URL: 
https://ohranatruda.ru
16 Review of judicial practice of the Supreme Court of the Russian Federation 
No. 3 // Supreme Court of the Russian Federation. 2018. Обзор судебной 
практики Верховного Суда Российской Федерации № 3 (2018). Утверж-
ден Президиумом Верховного Суда Российской Федерации 14 ноября 
2018 г. [Электронный ресурс] URL: https://vsrf.ru
17 Decision of February 25, 2022 in case no. A65-31075/2021 // Judicial and 
regulatory acts of the Russian Federation. 2022. Решение от 25 февраля 
2022 г. по делу № А65-31075/2021: СудАкт.ру [Электронный ресурс] URL: 
https://sudact.ru
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with high risk of transition from civil law to labor 
relations.

One of the most traumatic areas of activity, 
where self-employment is currently widespread, is 
construction. According to some estimates, more 
than 9%18  of self-employed are engaged in this type 
of activity; this estimation goes up to 17.7% in some 
researches [5]. This issue brings forward the idea of 
using the labor of the self-employed, as well as the 
differentiation of the responsibility of the customer 
and the contractor. In a way, this “boundary” of 
the responsibility of the parties in the field of 
construction is lined out in Russian regulations. So, 
part 2 of Article 52 of the Town-Planning Code of 
the Russian Federation defines that only individual 
entrepreneurs and/or legal entities that are members 
of self-regulating organizations in the field of 
construction have the right to carry out work under 
construction contracts.19 However, this does not limit 
the possibilities of attracting the self-employed to 
participate in construction work on the basis of civil 
law contracts.

The Labor Code of the Russian Federation defines 
the procedure for resolving labor disputes and 
terminating labor relations, which creates some “basis” 
for regulating these relations. So, if a problematic 
issue arises between an employee and an employer 
that is not regulated in the employment contract, it 
can be resolved through an appeal to the Labor Code. 
Such an approach cannot be used to resolve disputes 
involving the self-employed, the relations with which 
are attributed to the sphere of civil law regulation, 
which makes disputes “non-labor” by definition.

THE RIGHT TO SOCIAL SECURITY: PENSIONS
In the Russian Federation, three types of pensions 

can be distinguished: state pension, mandatory 
pension insurance and non-state (voluntary) pension 
insurance schemes.

State pension provision is financed by the federal 
budget of the Russian Federation, regulated by 
Federal Law No. 166-FZ dated 15.12.2001 “On State 
Pension Provision in the Russian Federation” and 
is aimed at pension provision of federal state civil 
servants; military personnel; participants of the Great 
Patriotic War; citizens affected by radiation and man-
made disasters; cosmonauts; citizens from among 
employees flight test personnel; disabled citizens; 
18  Number of freelancers reaches 18% in Russia // Analytical center NAFI. 
2017. [Электронный ресурс] URL:https://nafi.ru/analytics/frilanserov-v-
rossii-uzhe-18/ 
19  Town-planning Code of the Russian Federation of 29.12.2004 № 190-FZ 
// ConsultantPlus. 2023. “Градостроительный кодекс Российской Феде-
рации” от 29.12.2004 №190-ФЗ (ред. от 28.04.2023) [Электронный ре-
сурс] URL: https://consultant.ru

citizens in volunteer formations (Article  4 Federal Law 
No. 166). In addition to a specific type of work (civil 
servants, military, astronauts, etc.), the law regulates 
the payment of social pensions to disabled citizens.20

A social pension means “a monthly state monetary 
payment that is provided to citizens in case of 
disability or loss of a breadwinner, upon reaching the 
age established by law; or to disabled citizens in order 
to provide them with means of subsistence” (Article 2 
of Federal Law No. 166). 

Disabled citizens entitled to receive a social 
pension in accordance with Federal Law No. 166-FZ of 
15.12.2001 “On State Pension Provision in the Russian 
Federation” related to the labor market are disabled 
persons (groups I, II, III) and citizens of the Russian 
Federation who have reached the age of 70 and 65 
(Article 11 Federal Law No. 166). Thus, all citizens 
of the Russian Federation have the right to a social 
pension for old age or disability, regardless of the 
employment, work activity and/or experience.21

Compulsory pension insurance, on the contrary, 
covers only the “insured” part of the population that 
consists of employees working under employment 
contracts, self-supporting individuals (individual 
entrepreneurs or persons engaged in private practice), 
farms etc. (Article 7 of Federal Law No. 167-FZ 
of 15.12.2001 “On Mandatory Pension Insurance 
in the Russian Federation”).22 Unlike the state 
pension provision, pensions within the framework of 
compulsory pension insurance are carried out at the 
expense of the employer’s insurance contributions. 

Self-employed citizens and individual 
entrepreneurs who have switched to a special tax 
regime (“Professional Income Tax”) are not insurers 
under mandatory (compulsory) pension insurance 
schemes. In this regard, the risk of a social protection 
deficit for pension provision for first-time citizens 
who have entered the labor market, who have chosen 
the form of self-employment, and for persons moving 
from labor relations to new forms of employment, is 
evident.

In the future the increase in the number of working 
citizens who do not participate in the compulsory 
social insurance system, contributes to the risk of a 
shortage of funds from the Social Fund of Russia aimed 

20 Federal Law No. 166-FZ of 15.12.2001 (as amended on 28.04.2023) “On 
State pension provision in the Russian Federation” // ConsultantPlus. 2023. 
Статья 11. Условия назначения социальной пенсии нетрудоспособ-
ным гражданам \ КонсультантПлюс [Электронный ресурс] URL: https://
consultant.ru
21  It is important to note that in some cases, foreign citizens also have the 
right to a social or labor pension.
22 Federal Law No. 167-FZ of 15.12.2001 (as amended on 18.03.2023) “On 
compulsory pension insurance in the Russian Federation” // ConsultantPlus. 
2023. Статья 7. Застрахованные лица \ КонсультантПлюс [Электронный 
ресурс] URL: https://consultant.ru
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at fulfilling social obligations to citizens (in particular, 
to pay social pensions).

As a measure to reduce the deficit of social 
protection of the self-employed, several amendments 
to the legislation were adopted (paragraph 6 of 
Article 3 of Federal Law No. 425–FZ of 27.11.2018 “On 
Amendments to Parts One and Two of the Tax Code 
of the Russian Federation and Certain Legislative Acts 
of the Russian Federation”), allowing citizens - payers 
of “Professional tax income”, to voluntarily enter into 
legal relations on compulsory pension insurance.23

Non-state pension insurance is carried out on a 
voluntary basis within the framework of contracts 
with non-state pension funds, the activities of which, 
in turn, are regulated by Federal Law No. 75-FZ of 
07.05.1998 “On Non-state Pension Funds”. This type 
of insurance is additional to compulsory pension 
insurance and differs in the ability of the insured 
person to regulate the terms of the insurance contract 
(which is impossible with compulsory insurance, 
where the insurance rules and insurance premium 
rates are dictated by the government.

As a result, it can be said that in Russia the 
pension provision of the population is characterized 
by universality of coverage, but at the same time the 
fact of employment and its duration, the amount of 
accumulated insurance premiums from labor income 
actually determine the amount of pension received 
by the individual (and its classification as “social” or 
“labor”).

THE RIGHT TO SOCIAL SECURITY:  
TEMPORARY DISABILITY

Receiving benefits for temporary disability related 
to illness or maternity is regulated in Russia primarily 
by Federal Law No. 255-FZ of 29.12.2006 “On 
Compulsory Social Insurance in case of temporary 
disability and in connection with maternity”. Article 
2 of this Federal Law specifies that compulsory 
social insurance in case of temporary disability 
and in connection with maternity are eligible for 
people working under employment contracts; 
government civil and municipal employees; members 
of a production cooperative; clergymen; persons 
sentenced to imprisonment and involved in paid work. 
Individual entrepreneurs and persons conducting 
private practice (notaries, farms, etc. – Part 3 of Article 
2 of the Federal Law 255) may enter in agreement with 
the Social Fund of the Russian Federation on voluntary 
social insurance (Article 4.5 of the Federal Law 255). 
23 Federal Law No. 425-FZ of 27.11.2018 “On Amendments to Parts One and 
Two of the Tax Code of the Russian Federation and Certain Legislative Acts 
of the Russian Federation” // ConsultantPlus. 2023. Статья 3\Консультант-
Плюс [Электронный ресурс] URL: https://consultant.ru

However, the self-employed, as follows from the Letter 
of the Social Insurance Fund of the Russian Federation 
No. 02-09-11/06-04-4346 dated 02/28/2020, being 
unnamed in Part 3 of art. 2 FZ-255, cannot be registered 
“as policyholders who voluntarily entered into legal 
relations on compulsory social insurance in case of 
temporary disability and in connection with maternity 
and paying insurance premiums for themselves”.24 At 
the same time, this idea does not cancel the possibility 
of the self-employed to receive a one-time allowance 
at the birth of a child or a child care allowance for up 
to one and a half years.

Thus, in order to understand whether social 
security for temporary disability covers those 
employed in new forms of employment, it is necessary 
to determine the status and type of relations that arise 
between an employee in new forms and an employer. 
If an individual carries out his (or her) activities while 
in an employment relationship (for example, remote 
employment), then they can enjoy all the described 
social guarantees. If the employed person in the 
new forms carries out his activities as self-employed, 
he cannot act as a recipient of temporary disability 
payments due to illness or maternity.

Social security of the population in a situation 
of disability is regulated by analogy with pension 
provision. On the one hand, Federal Law No. 166-
FZ of 15.12.2001 “On State Pension Provision in the 
Russian Federation” establishes social pensions for 
disabled people, who have completely or partially 
lost their ability to work. On the other hand, for 
persons working under employment contracts, social 
insurance of disability is mandatory in accordance 
with Federal Law No. 125-FZ of 24.07.1998 “On 
compulsory social insurance against industrial 
accidents and occupational diseases”. It is important 
to note that in this case, social insurance covers only 
industrial accidents and occupational diseases related 
to the performance of the employee’s labor functions 
under an employment contract, in connection with 
which the “guilt” of the insured and the relation of his 
activities (during which he was injured) to labor is of a 
considerate importance. It is noteworthy that Article 
5 of Federal Law No. 125 clarifies that “individuals 
working on the basis of a civil contract are subject 
to compulsory social insurance against industrial 
accidents and occupational diseases, if, in accordance 
24 Letter of the Social Insurance Fund of the Russian Federation No. 02-09-
11/06-04-4346 dated 02/28/2020 “On registration of self-employed citizens 
as policyholders who voluntarily entered into legal relations on compulsory 
social insurance in case of temporary disability and in connection with 
maternity” // ConsultantPlus. 2023. <Письмо> ФСС РФ от 28.02.2020 № 
02-09-11/06-04-4346 "О регистрации самозанятых граждан в качестве 
страхователей, добровольно вступивших в правоотношения по обяза-
тельному социальному страхованию на случай временной нетрудоспо-
собности" [Электронный ресурс] URL: https:// consultant.ru
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with the contracts signed, the customer is obliged to 
pay insurance to the insurer contributions”. 

As a result, it can be said that employees of new 
forms of employment can be included in the system 
of compulsory social insurance against industrial 
accidents and occupational diseases, provided that 
this clause is included in the contract on the basis of 
which the self-employed and the employer interact.

The big change in the social security system 
in Russia in 2022-2023 was the unification of the 
Pension Fund of Russia and the Social Insurance 
Fund into a single Pension and Social Insurance 
Fund of the Russian Federation (the Social Fund of 
Russia). Alongside this unification, there have been 
some changes in social insurance issues. Thus, in the 
Letter of the Ministry of Labor dated 05.08.2022 No. 
17-1/B-103, it is explained that from January 1, 2023, 
employers must pay insurance premiums not only for 
employees, but also for employees working on the basis 
of civil law contracts, in order to provide the latter with 
payments for temporary disability due to illness and in 
connection with motherhood. An important addition is 
the fact that this innovation does not apply to the self-
employed.25 Taking into account the predominance of 

25 Letter of the Ministry of Labor and Social Protection of the Russian 
Federation dated August 5, 2022 No. 17-1/B-103 On the Specifics of 
Compulsory Social Insurance in Case of Temporary Disability and in 
Connection with Maternity of Persons Working under GPH Contracts, the 
subject of which is the performance of works and (or) the provision of 
services // System GARANT. 2022. Письмо Министерства труда и соци-
альной защиты РФ от 5 августа 2022  г. N  17-1/В-103 Об особенностях 
обязательного социального страхования на случай временной нетру-
доспособности…\

self-employed among platform workers and in other 
new forms of employment, the question of how this 
innovation will affect the social security of workers in 
new forms of employment remains open and requires 
further study.

A comparison of the current legal access in the 
Russian Federation to social rights and guarantees 
of workers under employment contracts and in new 
forms of employment is presented in Table 1.

As can be seen from Table 4, workers in new 
forms of employment have legal access to a much 
smaller number of social guarantees provided by the 
government, especially when exercising the right of 
citizens to work. Thus, the conducted research has 
shown that many social guarantees of the population 
are eligible only in labor relations, at the expense of 
legally fixed obligations of the employer. As a result, 
workers in new forms (with the exception of remote 
workers hired under an employment contract) do not 
have equal access to certain social guarantees related 
to the right to work comparing with the employees 
under employment contracts.

ASSESSMENT OF THE SOCIAL SECURITY DEFICIT 
BASED ON A SOCIOLOGICAL APPROACH

The sociological approach to assessing the social 
security deficit, in contrast to the legal approach, is 
not so much based on the study of the availability of 
law, as on the correlation of existing reality with the 
expectations and needs of people. 

Table 1 / Таблица 1

Comparison of legal access to social rights and guarantees of workers under employment contracts and in new forms  
of employment in the Russian Federation* / Сравнение сложившегося в РФ правового доступа к социальным правам и гарантиям 

работников, занятых по трудовым договорам, и занятых в новых формах*

Social rights / Социальные 
права

Social guarantees / Социальные гарантии Workers under employment contracts 
/ Работники по трудовым  

договорам

New forms of employment 
workers / Работники в новых 

формах занятости

Right to social security Pension provisions

State pensions +

Compulsory pension insurance +

Voluntary pension insurance + +

Social security in case of:

Temporary disability: illness +

Temporary disability: childbirth +

Disability + +

Right to work Income at least at the minimum wage level +

Protection against unemployment + limited

Vacation +

Labor safety + limited

Labor disputes +

*   Letter of the Ministry of Labor and Social Protection of the Russian Federation dated August 5, 2022 No. 17-1/B-103 On the Specifics of Compulsory 
Social Insurance in Case of Temporary Disability and in Connection with Maternity of Persons Working under GPH Contracts, the subject of which is the 
performance of works and (or) the provision of services // System GARANT. – 2022. / Письмо Министерства труда и социальной защиты РФ от 5 августа 
2022 г. № 17-1/В-103 "Об особенностях обязательного социального страхования на случай временной нетрудоспособности"

Source / Источник: compiled by the authors / составлено авторами.
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A study by Pokida A. and Zybunovskaya N. (2020) 
showed that 18.3% of the self-employed are concerned 
about the lack of the possibility of obtaining social 
guarantees, 20.9% of respondents are concerned about 
wage guarantees [6]. In other words, every fifth self-
employed person would like to be able to use social 
guarantees and benefits. Nevertheless, the difficulty 
of finding a job (orders) worries every second self-
employed (47.6%). The conducted sociological survey 
also proved the fact of a relatively lower interest of the 
self-employed in social security in comparison with 
employees under employment contracts. For example, 
the share of the self-employed who are worried about 
the possibility of losing pension provision in the future 
is 50.8%; for the employed working under employment 
contracts this figure reaches 65.2%. A similar situation 
is observed when analyzing the attitude of the 
employed to the possibility of losing free medical care: 
the share of the self–employed concerned about this is 
59.8%, while for the share of employees it is 72.1% [6].

A study by Zyukov P. et al. (2023) on assessing 
the attractiveness of legislative initiatives related to 
the development of self-employment and platform 
employment highlighted the importance of increasing 
the income limit (for maintaining the status of self-
employed), expanding the list of activities and the 
number of countries whose citizens can register as 
self-employed as the most relevant initiatives. The 
idea of voluntary social insurance has also received 
many responses [7].

However, based on the results of the RANEPA 
sociological survey, a relatively low orientation of the 
self-employed for the future can be noted (including 
low or absent interest in self-financing insurance 
against possible social risks), expressed, among other 
things, in the increasing value of “earning now”. 49.0% 
of respondents working under employment contracts 
prefer “Good earnings now, even with the risk of 
failures in the future”, whereas for self-employed this 
indicator reaches 62.3% [5].

Pokida A. Zybunovskaya N. (2020) are sure that 
self–employment is a “form of survival”, especially 
in conditions of shortage of qualified jobs in many 
regions of the Russian Federation. And the ability to 
rely on one’s own strength is limited by the human 
and temporary factor, which indicates the need to 
provide the self-employed with social guarantees 
from the government (in relation to pensions, medical 
care, etc.) [6]. In the Russian Federation, the system of 
social protection for pension and medical provision is 
characterized by universal coverage, which means that 
it applies to the self-employed and to those employed 
in other new forms of employment.

Similar conclusions are presented by the All-
Russian Public Organization of Small and Medium-
sized Enterprises “Opora Rossii”. According to one of 
their pilot surveys with a large focus on women (92.6% 
of respondents are women), 92.1% of respondents 
are in favor of the opportunity to receive temporary 
disability benefits in case of illness. At the same 
time, 74.6% declared their consent to pay insurance 
premiums.26 Similar results were obtained by the 
Center for Strategic Research in the framework of 
the study “Platform employment in Russia-2021”. 
The survey showed the desire of the self-employed 
working on platforms to have paid leave, medical 
insurance and payments in connection with injuries 
[8]. It is noteworthy that in case of illness among 
the self-employed, only 18% go to work [8], which 
is significantly lower than the number of employees 
under employment contracts that continue working 
even while sick. The study revealed that 77% of the 
self-employed working on platforms do not participate 
in voluntary pension provision, which is largely due to 
low incomes (as was stated by 20% of respondents).27 

This idea is highlighted by Makarov E. and Kuzmina 
N. et al. (2022) in speaking about their doubts about the 
possibility of self-employed participation in voluntary 
insurance due to the relatively low income of payers 
of the “Professional Income Tax” [9]. For comparison: 
in 2019, the average monthly income of payers of a 
professional income tax (meaning self-employed) 
did not exceed 18 thousand rubles, while the average 
accrued salary of an employee under employment 
contract was more than 47 thousand rubles [9].

This is especially important, taking into account the 
growing involvement of young people in new forms of 
employment and self-employment, in particular. The 
survey showed that more than 70% of the students 
surveyed are aware of the possibilities of connecting 
to the platforms and acquiring self-employed status; 
31% have already registered on the platform (or 
installed the “My Tax” application). At the same time, 
for students, new forms of employment are not only a 
source of additional income, but also the opportunity 
to develop the competencies necessary for further work 
by carrying out legal labor activity [10]. As a result, in 
the absence of experience in dealing with insurance 
risks, young people do not obtain an understanding 

26  Social guarantees and self-employment // Committee for the development 
of the Institute of self-employed of the All-Russian Public Organization of 
Small and Medium-sized Enterprises “Opora Rossii”. 2022. 7 p. ОПРОС ФСС 
СЗ [Электронный ресурс] URL: https://opora.ru
27  Mamonova E. Who will provide platform employees with social guarantees, 
experts discussed at the CSR // Rossiyskaya Gazeta. – 2021. – URL: Кто обе-
спечит платформенных занятых социальными гарантиями, обсудили 
эксперты на площадке ЦСР: Российская газета [Электронный ресурс] 
URL: https://rg.ru



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   2/2024  109

O.V. Zabelina, M.V. Sergeeva 

of the need for social protection coverage, which 
indicates a growing shortage of insurance culture in 
Russia.

The low involvement of the self-employed in the 
voluntary pension insurance scheme is also indicated 
by different works, according to which only 0.3% of 
the self-employed (as payers of the “Professional 
Income Tax”) used the right to buy insurance pension 
contributions [11]. The results of the stakeholder 
interviewing showed that all the surveyed stakeholders 
are concerned about the need to provide social 
guarantees to platform employees. Many initiatives 
coming from “below” (i.e. from the platforms) are 
aimed at creating a certain level of social security 
for the self-employed, which, in turn, is dictated 
by the desire of the platforms to ensure the quality 
of services provided to the consumer (for example, 
courtesy, professionalism, security, etc.), as well as by 
the existing competition for human resources [11]. 
At the same time, according to the estimates of the 
self-employed, working on platforms – trade unions, 

executive authorities, ministries and departments are 
not able to represent their interests. Only 2% of the 
self–employed trust trade unions, 7% – ministries and 
departments, 8% - deputies and regional executive 
authorities. For comparison, 22% of self–employed 
trust platforms to protect their interests [12]. Based on 
this, it can be assumed that, from the point of view 
of the self-employed, initiatives coming from “below” 
are more promising.

The analysis showed that in connection with the 
transformation of the modern labor market in Russia, 
the attitude of the employed (including in new forms) 
to official employment is changing: against the 
background of the growing concern of citizens about 
social rights and guarantees caused by a growing sense 
of insecurity, the “focus of importance” is changing 
among the employed population: in place of stability in 
the future comes the idea of increased value of earnings 
“now”. This process helps to minimize the interest of 
the self-employed in participating in social insurance 
programs, especially with the revealed tendency to 

Table 2 / Таблица 2

Social security deficit of workers in new forms of employment in the Russian labor market**/ Дефицит социальной защиты 
работников новых форм занятости на российском рынке труда**

Social security deficit: the sociological approach

Pension provision Social security Right to work

SPP* CPI* VPI* Illness Maternity Disability Wage

Protection 
against 

unemploy-
ment

Vacation

Legal social 
security 
deficit 

Pension 
provision

SPP* АX

CPI* CZ

VPI* AZ

Social 
security

Illness СY

Maternity СY

Disability AX

Right to 
work

Wage CХ

Protection against 
unemployment AY

Vacation CX

* SPP – State pension provision, CPI – Compulsory pension insurance, VPI – Voluntary pension insurance / ГПО – Государственное пенсионное обеспече-
ние, ОПС – Обязательное пенсионное страхование, ДПС – Добровольное пенсионное страхование
** Compiled by the authors. Due to the fact that self-employed predominate among the workers in new forms of employment, the assessment of access and 
demand for social protection is carried out with an emphasis on the study of self-employment / В связи с тем, что в числе работников новых форм занято-
сти преобладают самозанятые, оценка доступа и спроса на социальную защиту осуществляется именно с упором на исследование самозанятости.

Designations / Обозначения:
A – workers in new forms of employment have an access to social guarantees.
B – in general, there is no universal access to social guarantees for workers in new forms of employment, but there are exceptions.
C – there is no access to social guarantees for workers in new forms of employment.
X – there is a demand for social protection from workers in new forms of employment.
Y – there is no generally formed demand for social protection from workers in new forms of employment, but there are some willing.
Z – there is no demand for social protection from workers in new forms of employment.

А – наличие доступа к социальным гарантиям у работников новых форм занятости.
В – в целом, всеобщего доступа к социальным гарантиям у работников новых форм занятости нет, но есть исключения.
С – нет доступа к социальным гарантиям у работников новых форм занятости.
X – есть спрос на социальную защиту со стороны работников новых форм занятости.
Y – общего сформированного спроса на социальную защиту со стороны работников новых форм занятости нет, но есть желающие.
Z – нет спроса на социальную защиту со стороны работников новых форм занятости.

Source / Источник: compiled by the authors / составлено авторами.
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form a positive attitude to “shadow” activities, which 
again actualizes the problem of increasing the influence 
of informal labor institutions in the absence of an 
insurance culture among the population.

Table 2 presents a matrix characterizing the 
problem field of the situation of the social security 
deficit of workers in new forms of employment, 
compiled by the authors on the basis of the results of 
the analysis using legal and sociological approaches.

The social security deficit through the eyes of the 
self-employed is marked in red – these are the areas 
of social protection where workers in new forms of 
employment would like to have social guarantees, 
but they are have no access to them yet or the access 
is limited.

The pale green color indicates the areas of social 
protection to which the self-employed have access 
(and can receive social guarantees), with the low 
significance of these social guarantees from the 
position of the self-employed.

The green color indicates the areas of social 
protection to which the self-employed have access 
and for which there is a demand from the self-
employed.

The analysis showed that the self-employed, in 
general, are provided with almost the same basic 
level of social security as workers in traditional forms 
of employment. The exceptions are basic social 
guarantees related to labor, such as minimum wage, 
unemployment and temporary disability benefits, labor 
pensions. And despite the fact that it is possible for 
the self-employed to receive unemployment benefits 
(by giving up the status of “self-employed”), and/or to 
voluntarily join mandatory pension insurance program, 
the regulation of the minimum income (wage) and/or of 
temporary disability benefits currently does not cover 
self-employed and other new forms of employment.

Thus, the results of the study indicate a connection 
between the social security deficit of workers in new 
forms of employment (self-employment, platform 
employment), the lack of conscious interest among 
citizens to participate in insurance of possible 
social risks in the future, as well as the current 
need to purchase insurance coverage at their own 
expense. Such a behavioral model is a consequence 
of the “responsibility imbalance” that has historically 
developed in Russia, in which the employee acts 
exclusively as an “insured person” and a “beneficiary”, 
and the financial burden for the “social package” falls 
on the employer and/or the government. 

Given the transformation of the labor market 
and the active influx of the population into new 
forms of employment (including through the 

transition from labor relations to self-employment 
and entrepreneurship), the absence of an insurance 
culture does not automatically lead to a redistribution 
of responsibility between participants in the social 
protection system. With a decrease in the number of 
employers and a decrease in their spending on social 
protection, the demand for social insurance services 
among the population has not yet been formed. 
In many ways, this is due to the unwillingness of 
the self-employed population to lose part of their 
income (forming “deferred consumption”). If we 
turn to the figures of the average income of the self-
employed, their behavior is largely understandable. 
In these circumstances, the problem of providing the 
population with social protection intersects with the 
problem of combating poverty and low-income.

The other side of this issue is the obligations 
of the government to provide the population with 
social protection, enshrined in the Constitution of 
the Russian Federation. The decline in participants 
in pension and social insurance programs today leads 
to a gradual increase in the social protection budget 
deficit in the future, in which it will be increasingly 
difficult to fulfill these obligations. It can be assumed 
that this is one of the main reasons determining the 
government’s interest in expanding activity in relation 
to social protection policy, especially with respect to 
the access of the economically active population to 
certain programs and support measures. At the same 
time, workers in new forms of employment, guided 
to a greater extent by the value of “earning now”, do 
not show significant interest in voluntary insurance 
programs. In such a situation, it is possible to assume 
an increase in the gap between the satisfaction/
sense of security among workers in new forms of 
employment and their growing anxiety about the 
social policy being implemented in the country.

CONCLUSION 
Russia is currently in a “transitional stage”, 

when an active search is being carried out for a 
balance between legal access to social protection 
and demand for specific areas of social protection. 
This requires gradual, careful work on the part of the 
government, with having consultations with “new 
social partners” (for example, digital labor platforms 
and platform workers), as well as the self-employed 
and their associations. In this vein, the development 
of new instruments of social partnership and state 
regulation of mechanisms of social protection of the 
population involved in new forms of employment 
seems to be an important and priority task for the 
near future.
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АННОТАЦИЯ
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ВВЕДЕНИЕ
Важным элементом системы социального обе-

спечения пожилых лиц и инвалидов является 
формирование и развитие системы долговремен-
ного ухода (далее – СДУ). В отличие от стандарт-
ного набора социальных гарантий и обеспечения 
СДУ предполагает оказание комплексной соци-
ально-медицинской помощи людям, испыты-
вающим стойкие ограничения жизнедеятель-
ности и нуждающимся в сторонней поддержке 
их здоровья, функциональности и интеграции в 
социальную жизнь. Как правило, такую помощь 
и содействие в быту им оказывают родственни-
ки и другие близкие люди в рамках так называ-
емого неформального долговременного или род-
ственного ухода, наиболее распространенного 
в России. Однако ставка на родственный уход в 
вопросе предоставления услуг ДУ, во-первых, се-
рьезным образом сказывается на материальном 
благополучии домохозяйств, поскольку для нуж-
дающегося в уходе требуется приобретение до-
рогостоящего оборудования, медицинских и са-
нитарно-гигиенических расходных материалов, 
во-вторых, приводит к нарушению психоэмоцио-
нального состояния родственников, которые при 
наличии таких подопечных, не могут ни в полную 
силу трудиться, ни полноценно профессионально 
развиваться [1-3]. 

Начиная с 2018 г. СДУ как комплексная про-
грамма прошла апробацию в 5 пилотных регио-
нах. В 2024 г., в соответствии с Приказом Минтруда 
России от 27.12.2023 № 895 «О реализации в Рос-
сийской Федерации в 2024 году Типовой модели 
системы долговременного ухода за гражданами 
пожилого возраста и инвалидами, нуждающимися 
в уходе» она реализуется во всех субъектах РФ. В 
числе ее основных целей и задач: 
• совершенствование механизмов выявления 

граждан, нуждающихся в уходе; 
• определение их индивидуальной потребности 

и предоставление соответствующих услуг; 
• отлаживание механизмов межведомственного 

взаимодействия; 
• организация помощи и содействия гражданам, 

оказывающим уход;
• развитие соответствующей инфраструктуры; 
• подготовка и обеспечение кадрами;
• взаимодействие и поддержка волонтерских 

движений; 
• информационная поддержка. 

Результаты реализации программы в пилот-
ных регионах большинство ее участников оце-
нивает как положительные, в особенности, те из 

родственников, кто получил доступ к обучению 
и необходимой информации по выполнению ме-
дицинских, санитарно-гигиенических и других 
процедур, а также возможность получения тех-
нических средств реабилитации в соответству-
ющих пунктах проката. В отдельных регионах 
родственники, осуществляющие уход, были офи-
циально трудоустроены в качестве социальных 
работников, что позволило им получать заработ-
ную плату и формировать необходимые условия 
для назначения страховой пенсии по старости [4]. 
Кроме того, в рамках так называемой практики 
«Передышка» – временного размещения пожило-
го человека в организации социального обслужи-
вания, они получают несколько дней отдыха. 

Вместе с тем, одним из основных направле-
ний программы является развитие стационар-
ных замещающих технологий, таких, например, 
как предоставление услуг сиделок или приемной 
семьи для одинокого пожилого человека, органи-
зация комплекса реабилитационных меропри-
ятий на дому (технология «стационар на дому») 
и т. д.1 Всего с 2019 по 2024 гг. на реализацию про-
граммы по развитию СДУ было выделено около 
26,5 млрд руб., в основном из средств федераль-
ного бюджета. Среди субъектов РФ только г. Мо-
сква финансирует СДУ полностью за счет средств 
регионального бюджета, остальные получают 
средства на условиях софинансирования2. При 
этом в нормативных и иных документах, регла-
ментирующих порядок и условия реализации 
СДУ, отсутствуют данные о применяемой модели 
оценки потребности в услугах ДУ, что затрудняет 
определение уровня ее эффективности. 

В настоящее время СДУ, основу которой со-
ставляют системы социального обеспечения и 
здравоохранения, а также и родственный уход, 
где каждый выполняет свою часть услуг в соот-
ветствии с направлением и полномочиями, пыта-
ется объединить эти компоненты с помощью ор-
ганизации межведомственного взаимодействия в 
интересах лиц-получателей услуг по уходу.  Одна-
ко, по мнению авторов, дальнейшая реализация 
программы по созданию и развитию СДУ требует 
более широкого и комплексного подхода, учи-
тывающего не только демографические факто-

1 Доклад Министерства труда и социальной защиты Российской Федера-
ции о реализации отраслевых документов стратегического планирования 
Российской Федерации по вопросам, находящимся в ведении Правитель-
ства Российской Федерации. [Электронный ресурс] URL:   https://mintrud.
gov.ru/uploads/magic/ru-RU/Ministry-0-1201-src-1622533941.3368.docx 
(дата обращения: 25.03.2024).
2 Паспорт Национального проекта «Демография» [Электронный ресурс] 
URL:  http://static.government.ru/media/files/Z4OMjDgCaeohKWaA0psu6lC
ekd3hwx2m.pdf (дата обращения: 14.03.2023).
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ры, региональный и территориальный аспекты, 
а обязательно предусматривающего устойчивую 
модель финансирования, без которой все постав-
ленные цели и достигнутые ранее результаты бу-
дут подвержены существенному риску. К сожале-
нию, сегодня подобная модель финансирования 
СДУ не определена. 

УВЕЛИЧЕНИЕ ДОЛИ ЛИЦ СТАРШЕ ПЕНСИОННОГО 
ВОЗРАСТА КАК ОБЩЕМИРОВАЯ ТЕНДЕНЦИЯ 
Одной из главных демографических предпо-

сылок создания и развития комплексной СДУ на 
территории нашей страны является изменение 
половозрастной структуры, в частности увели-
чение доли лиц старше пенсионного возраста. 
При этом следует отметить, что это общемиро-
вая тенденция и она наиболее выражена в разви-
тых странах. К наиболее «возрастным» относятся 
такие страны как Монако, где доля лиц старше 
пенсионного возраста составляет 36%, а также 
Япония – 29%, Болгария – 24%, Португалия – 24%, 
Хорватия – 23%, Греция – 23%, Финляндия – 23%, 
Германия –  22%, Франция –  21%, Италия –  21%, 
Швеция  –  20%, Эстония  –  20%, Австрия  –  20%, 
Бельгия – 20%3. На фоне увеличения численности 
лиц старше пенсионного возраста в мире растет 
и средняя продолжительность жизни. Ожидается 
что к 2075 г. средняя продолжительность жизни 
увеличится до 90 лет, а численность населения 
3 The countries with the largest percentage of total population over 65 years 
in 2023. URL: https://www.statista.com/statistics/264729/countries-with-
the-largest-percentage-of-total-population-over-65-years/ (дата обраще-
ния: 28.03.2024).

в возрасте 100 лет и старше к 2050  г. составит 
3,7 млн человек по сравнению с 95 тыс. в 1990 г.4. 

В России доля лиц старше пенсионного воз-
раста (с учетом его поэтапного повышения, про-
изводимого с 2019 г.) является довольно высокой, 
по итогам 2023 г. она составила 24,4%5, а к 2046 г., 
согласно прогнозу Росстата, может составить как 
минимум 27%6. На фоне этого повышается коэф-
фициент демографической нагрузки, при чем не 
за счет повышения рождаемости и увеличения ко-
личества детей, а именно за счет увеличения доли 
лиц старших возрастов (рис. 1).

Уже сегодня коэффициент демографической 
нагрузки составляет 70%, а со стороны лиц стар-
ше трудоспособного возраста – 40%, что означа-
ет: на каждого пенсионера приходится по два ра-
ботающих. В дальнейшем этот показатель будет 
снижаться, что, в свою очередь, создаст дополни-
тельную нагрузку на системы пенсионного и соци-
ального обеспечения в стране. 

Вместе с тем, согласно прогнозам Росстата с 
2024 по 2045 гг. ожидаемая продолжительность 
жизни в России увеличится с 78,9 лет до 83,2 лет 
для женщин и с 68,5 лет до 75,9 лет для мужчин, т.е. 
прирост продолжительности жизни составит для 
4 World economic forum: How long will people live in the future? URL: 
https://www.weforum.org/agenda/2021/07/how-long-will-people-live-in-
the-future/#:~:text=Global%20life%20expectancy%20at%20birth,from%20
just%2095%2C000%20in%201990 (дата обращения: 01.04.2024).
5 Распределение населения по возрастным группам. Росстат [Электрон-
ный ресурс] URL:https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/demo14.xlsx 
(дата обращения: 28.03.2024). 
6 Численность населения по отдельным возрастным группам. Росстат. 
[Электронный ресурс] URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/
Progn_3.xls (дата обращения: 28.03.2024). 
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Рис. 1 / Fig. 1. Прогнозные значения распределения демографической нагрузки в России в 2024–2046 гг., чел. на 1000 трудоспособных 
лиц / Forecast values of demographic burden distribution in Russia in 2024-2046, persons per 1000 able-bodied persons

Источник / Source: составлено авторами по данным: Коэффициент демографической нагрузки. Росстат. URL: https://rosstat.gov.ru/ storage/mediabank/
Progn_4.xls (дата обращения 28.03.2024) / compiled by the authors based on data: Demographic burden coefficient. Rosstat. (accessed on 28.03.2024).
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женщин почти 5, а для мужчин более 7 лет. Рост чис-
ленности граждан старше пенсионного возраста, а 
также увеличение продолжительности жизни при-
ведет к планомерному повышению спроса на услу-
ги долговременного ухода (ДУ). Ведь с возрастом 
люди все чаще сталкиваются с функциональными 
ограничениями в выполнении простых действий 
по обеспечению жизнедеятельности, что приводит 
к тому, что они не могут обходиться без сторонней 
помощи и поддержки. Так, например, по данным 
доклада Всемирной организации здравоохране-
ния 14% лиц в возрасте старше трудоспособного 
неспособны самостоятельно одеваться, есть и вы-
полнять иные бытовые функции7. Согласно дан-
ным государственной статистической экспертизы 
в области здравоохранения и социального обеспе-
чения Франции у женщин после 65 лет, инвалид-
ность наступала в 76,8 лет, а у мужчин чуть ранее 
в 75,2 года. При этом средняя продолжительность 
жизни без инвалидности для женщин составляла 
65,3 года, а для мужчин 63,8 года, что, естественно, 
снижало их возможности самостоятельного обслу-
живания8. Согласно отдельным исследованиям в 
Португалии среди граждан старше 50 лет от 16 до 
24% нуждались в постоянном уходе [5]. 

Оценить точную численность граждан, кото-
рым требуется помощь в делах, связанных с обе-

7 Framework for countries to achieve an integrated continuum of long-
term care. WHO.2021. [Электронный ресурс]. URL:  https://iris.who.int/
bitstream/handle/10665/349911/9789240038844-eng.pdf?sequence=1  
(дата обращения: 14.02.2024).
8 Официальный сайт Управления исследований, оценки и статистики 
(DREES) Министерства здравоохранения и социального обеспечения 
Франции. [Электронный ресурс]. – URL:  https://drees.solidarites-sante.
gouv.fr/publications-communique-de-presse/etudes-et-resultats/lesperance-
de-vie-sans-incapacite-65-ans-1 (дата обращения: 15.02.2024).

спечением жизнедеятельности или услуги ДУ, 
крайне затруднительно, с этой целью применяют-
ся различные подходы и во многих странах про-
водятся исследования взаимосвязей различных 
факторов, начиная от медицинских, заканчивая 
социально-экономическими, которые влияют на 
спрос на ДУ в будущем [6-11]. Однако согласно дан-
ным обследования населения по состоянию здоро-
вья в России после 50–55 лет граждане начинают 
испытывать трудности с обеспечением процессов 
привычной повседневной деятельности (7,1% от 
общей численности возрастной категории) и уже 
после 75 лет доля таких граждан составляет более 
50%, так же трудности с мытьем и одеванием после 
75 лет испытывает почти треть граждан пенсион-
ного возраста. После 80 лет доля граждан, которая 
не в состоянии заниматься повседневной деятель-
ностью составляет более 10% и более 5% из этой 
же возрастной категории испытывают трудности с 
мытьем и одеванием, а 1,5% и вовсе не могут это 
делать самостоятельно9. В целом рис. 2 достаточно 
наглядно демонстрирует рост функциональных 
ограничений по мере увеличения возраста. 

Функциональные нарушения организма по 
мере развития процесса старения могут прогрес-
сировать и из-за обострения хронических заболе-
ваний физического и психологического свойства. 
Нередко люди старших возрастов обладают сразу 
несколькими такими заболеваниями. В частности, 
обследования населения показывают, что после 65 

9 Выборочное наблюдение состояния здоровья населения в 2023 году 
Росстат. [Электронный ресурс] URL: https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_
site/zdor23/PublishSite_2023/files/74_2023_СЗН.xlsx (дата обращения: 
14.03.2024).
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Рис. 2 / Fig. 2. Распределение численности граждан по возрастным группам по уровню оценки возможности самостоятельного 
гигиенического ухода (2023 год), в % от общей численности возрастной категории / Distribution of the number of citizens by age groups 
according to the level of assessment of the possibility of independent hygienic care (2023), as % of the total number of the age category

Источник / Source: составлено авторами по данным: Выборочное наблюдение состояния здоровья населения в 2023 году. Росстат. URL: https://rosstat.gov.
ru/free_doc/new_site/zdor23/PublishSite_2023/files/74_2023_СЗН.xlsx (дата обращения: 14.03.2024 г.) / compiled by the authors based on data: Sample 
observation of the health status of the population in 2023. Rosstat. (accessed on 14.03.2024).
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лет умеренную боль или дискомфорт испытыва-
ют более 50% человек, при этом 1,7% этой же воз-
растной категории испытывают сильную боль и 
дискомфорт, а после 80 лет таких уже становится 
практически в семь раз больше – 11,4% (рис. 3). При 
этом более 40% старше 65 лет испытывают умерен-
ную тревогу или депрессию, а 3,1% испытывают 
сильную тревогу или депрессию, после 80 лет эти 
показатели увеличиваются до 57% в первом случае 
и до 11,2% во втором. Таким образом, очевидно, 
что с возрастом увеличивается потребность в ме-
дицинском сопровождении (включая медикамен-
тозное) лиц, страдающих от болей и расстройств 
нервной системы.   

МАСШТАБЫ ПОТРЕБНОСТИ В УСЛУГАХ 
ДОЛГОВРЕМЕННОГО УХОДА В РОССИИ: 

ОСОБЕННОСТИ РАСЧЕТА И МЕТОДЫ ОЦЕНКИ
Какова же реальная потребность в услугах дол-

говременного ухода в масштабах России? Оценить 
крайне трудно, поскольку для этого пришлось бы 
опросить все домохозяйства страны. Однако для 
условной, приблизительной оценки потребности 
РФ в услугах по ДУ можно использовать данные 
Европейской комиссии, на основе которых рассчи-
тывается среднеевропейский показатель, учиты-
вающий различия в продолжительности жизни и 
здоровой жизни, состоянии инвалидности, уровне 
жизни, системах здравоохранения и социального 
обеспечения в разных странах Европы (табл. 1). 
Безусловно, такой метод не универсален и имеет 
свои недостатки, поскольку системы здравоохра-
нения и соцобеспечения (от которых во многом 
зависит здоровая продолжительность жизни) во 

всех европейских странах имеют свои особенно-
сти. Вместе с тем можно предположить, что пока-
затели потребности различных возрастных групп 
в услугах долгосрочного ухода в Европе и России 
более-менее сопоставимы10.

В то же время корреляционный анализ показа-
телей, отражающих функциональные, физические 
и психологические ограничения старших возраст-
ных групп, выявил высокую степень взаимосвязи 
между ограничениями в повседневной деятель-
ности и наличием боли/дискомфорта, тревоги/де-
прессии (табл. 2). Например, коэффициент корре-
ляции между показателями «боль/дискомфорт» и 
«тревога/депрессия» составляет 0,992, между пока-
зателями «не в состоянии заниматься повседнев-
ной деятельностью» и «тревога/депрессия» равен 
0,965, между показателями «не в состоянии зани-
маться повседневной деятельностью» и «боль/дис-
комфорт» – 0,985.

Если все-таки опираться на данный метод, как 
наиболее достоверный и при отсутствии возмож-
ности получить иные данные, то, согласно расче-
там, общая потребность в услугах долговременно-
го ухода среди лиц в трудоспособном возрасте (до 
65 лет) составляет 4,4%, тогда как по возрастным 
группам старше трудоспособного возраста это по-
казатель возрастает более чем в 5 раз и составляет 
20,1%. В абсолютных значениях это означает что 
всего около 4 млн человек в трудоспособном воз-
расте и почти 5,5 млн человек старше трудоспособ-
ного возраста испытывают потребность в услугах 

10 Применимость данной методологии доказывает и проведенный да-
лее корреляционный анализ, результаты которого свидетельствуют о 
высокой степени зависимости расчетных показателей со статистикой 
ограничений (физических), с которыми сталкиваются граждане.

Рис. 3 / Fig. 3. Распределение численности граждан по возрастным группам по уровню оценки физических и психологических ограни- 
чений (2023 г.), в % от общей численности возрастной категории / Distribution of the number of citizens by age group according to the 
level of assessment of physical and psychological limitations (2023), as % of the total number of the age category 
Источник / Source: составлено авторами по данным: Выборочное наблюдение состояния здоровья населения в 2023 году. Росстат. URL: https://rosstat.gov.
ru/free_doc/new_site/zdor23/PublishSite_2023/files/74_2023_СЗН.xlsx (дата обращения: 14.03.2024 г.) / compiled by the authors based on data: Sample 
observation of the health status of the population in 2023. Rosstat. (accessed on 14.03.2024).
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долговременного ухода в нашей стране ежегодно. 
Всего это составляет около 9,5 млн человек или 
7,6% от всего населения страны, за исключением 
детей. 

Однако если учитывать рост продолжитель-
ности жизни и увеличение в структуре населения 
группы лиц старше трудоспособного возраста, а к 
2046 г. Росстат прогнозирует его до 35,3 млн чело-
век только по низкому варианту прогноза, то ко-
личество граждан, старше трудоспособного воз-
раста, которые будут испытывать потребность в 
долговременном уходе может возрасти до 7,4 млн 
человек, при реализации высокого варианта про-
гноза эта цифра увеличится до 9 млн человек и это 
только по группе пенсионного возраста. 

При этом можно говорить, что, учитывая су-
ществующую региональную дифференциацию 
по показателю ожидаемой продолжительности 
жизни, субъекты РФ будут испытывать разную по-
требность в услугах ДУ. Так, субъекты РФ можно 
сгруппировать по уровню потенциальной востре-
бованности услуг ДУ следующим образом: регио-
ны с умеренной потребностью (с ожидаемой про-
должительностью жизни в диапазоне 65–69 лет), 
регионы с повышенным уровнем потребности (с 
ожидаемой продолжительностью жизни в диа-
пазоне 70–74 года), регионы с высоким уровнем 
потребности (с ожидаемой продолжительностью 
жизни в диапазоне 75–79 лет). К первой группе с 
диапазоном ожидаемой продолжительности жиз-
ни 65–69 лет относятся 20 субъектов Российской 
Федерации. Во вторую группу с ожидаемой про-
должительностью жизни 70–74 года входит абсо-
лютное большинство – 60 регионов. В третью, где 
продолжительность жизни ожидается в диапазоне 
75–79 лет, – всего 7 субъектов: 4 Республики Север-
ного Кавказа, Москва, Санкт-Петербург и Ханты-
Мансийский автономный округ-Югра11. 

ОСНОВНЫЕ КОМПОНЕНТЫ СИСТЕМЫ 
ДОЛГОВРЕМЕННОГО УХОДА

В настоящее время система долговременного 
ухода включает в себя социальное обеспечение, в 
рамках которого оказываются социальные услуги в 
соответствии с Федеральным законом «Об основах 
социального обслуживания граждан в Российской 
Федерации» от 28.12.2013 № 442-ФЗ, медицинское 
обеспечение лекарственными препаратами и ме-
дуслугами, в том числе услугами стационаров по 
линии ОМС, а так же семью получателей услуг ДУ, 
их родственников и других близких людей. 

Несмотря на то, что в России 34,2 млн человек – 
пенсионеры по старости, согласно данным Росста-

11 Расчеты авторов. 

Таблица 2 / Table 2

Корреляция расчетной потребности в услугах ДУ с проблемами, 
которые испытывают граждане / Correlation of the estimated 
need for LTC services with the problems experienced by citizens

Корреляция расчетного показателя потребности в ДУ в 
зависимости от возраста с показателями / Correlation 
of the calculated indicator of the need for LTC depending 

on age with indicators 

Коэффициент 
корреляции 
/ Correlation 
coefficient

Я испытываю сильную тревогу или депрессию 0,99

Я испытываю сильную боль или дискомфорт 0,97

Я не в состоянии заниматься своей повседневной 
деятельностью 0,93

Я не в состоянии сам(а) мыться или одеваться 0,92

Я прикован(а) к постели 0,93

Источник / Source: расчеты авторов / authors’ calculations.

Таблица 1 / Table 1

Расчетные показатели потребности в ДУ граждан РФ  
по возрастным группам / Estimated indicators of the need for LTC 

of Russian citizens by age groups

Возрастной 
диапазон / 
Age range

% нуждае- 
мости / 

% of need

Численность воз- 
растной группы, тыс. 
человек / Number of 
age group, thousand 

people

Расчетная числен-
ность нуждающихся 
в ДУ, тыс. человек / 
Estimated number of 
people in need of LTC, 

thousand people

Младше трудоспособного возраста

15-19 1,5 7 662,7 114,9

Трудоспособный возраст

20-24 1,6 7 291,8 116,7

25-29 2 7 547,5 150,9

30-34 2,4 11 034,9 264,8

35-39 2,7 12 845,2 346,8

40-44 3,6 11464,4 412,7

45-49 4,8 10281,7 493,5

50-54 5,4 9 311,0 502,7

55-59 7,3 8 987,8 656,1

60-64 9,7 10 369,4 1 005,8

Всего 4,4 89 133,7 3 950,0

Старше трудоспособного возраста

65-69 10,5 8 957,7 940,5

70-74 13,5 6 901,3 931,7

75-79 19 3 156,1 599,7

80-84 25,9 2 996,0 776,0

85+ 35,9 6 246,0 2 242,3

Всего 20,1 28 257,1 5 490,2

Все воз-
раста 7,6 125 053,7 9 504,1

Источник / Source: составлено авторами по данным: The 2021 Ageing Report 
Economic and Budgetary Projections for the EU Member States (2019- 2070). 
URL: https://ec.europa.eu/info/publications/ economic-and-financial-affairs-
publications_en; Численность населения Российской Федерации по полу и 
возрасту. Росстат. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/bul_chislen_
nasel-pv_01-01-2023.rar / compiled by the authors based on data: The 2021 
Ageing Report Economic and Budgetary Projections for the EU Member States 
(2019-2070). URL: https://ec.europa.eu/info/publications/economic-and-
financial-affairs-publications_en; Population of the Russian Federation by gender 
and age. Rosstat. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/bul_chislen_
nasel-pv_01-01-2023.rar
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та социальным обслуживанием лиц старше трудо-
способного возраста12 сегодня охвачены лишь 856 
тыс. человек (2,5%), т. е. только те, которые состоят 
на учете и обслуживаются в органах соцзащиты. 
Объяснение этому очень простое: на предоставле-
ние социальных услуг на бесплатной основе могут 
претендовать только льготные категории пенсио-
неров, а также те, уровень материального обеспе-
чения которых ниже 1,5 величины прожиточного 
минимума. Кроме того, оказание социальных услуг 
носит заявительный, а не выявительный характер, 
что также снижает численность граждан, охвачен-
ных социальным обслуживанием. 

При этом только численность инвалидов, то 
есть граждан с подтвержденными стойкими функ-
циональными нарушениями в работе организма в 
возрасте старше трудоспособного составляет около 
7 млн человек – почти 20% пенсионеров по старо-
сти (по данным 2023 г.). Следует  также отметить, 
что в общей структуре численности инвалидов по 
полу и возрасту преобладают лица старше трудо-
способного возраста, их доля составляет более 60%, 
из них большая часть (свыше 60%) – женщины13. 

Доля инвалидов, состоящих на учете и обсужи-
вающихся в органах социальной защиты населе-
ния, составляет всего 5,7%. При этом абсолютное 
большинство – 91,8% в 2023 г. на социальном об-
12 Охват социальным обслуживанием лиц старше трудоспособного воз-
раста. [Электронный ресурс]. URL: https://rosstat.gov.ru/itog_inspect# 
(дата обращения: 15.04.2024). 
13 Распределение инвалидов по полу и возрасту. Росстат. [Электронный 
ресурс] URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/pi_1.2.docx (дата 
обращения: 15.04.2024).

служивании не состояли и в органах социальной 
защиты не обслуживались, хотя многие из них зна-
ют о такой возможности14. В то же время данные 
опросов свидетельствуют о наличии потребности 
в предоставлении сторонней помощи в повседнев-
ных делах, особенно среди одиноко проживающих 
инвалидов старше трудоспособного возраста. Если 
доля домохозяйств, состоящих из лиц, имеющих 
право на социальное обслуживание по возрасту и/
или инвалидности, нуждающихся в помощи в по-
вседневных делах составляет всего 36,8% по дан-
ным за 2023 г., то среди одиноко проживающих 
инвалидов старше трудоспособного возраста она 
составляет уже 72,8% по данным за тот же период15. 

Система медицинского обеспечения (один из 
трех компонентов СДУ) предусматривает ока-
зание бесплатной (в рамках ОМС) медицинской 
помощи всех видов, в том числе специализиро-
ванной, в части оказания медицинских услуг граж-
данам, нуждающимся в уходе, и обеспечения их 
лекарственными средствами. Однако результаты 
многочисленных исследований показывают, что 
система медицинского обеспечения с учетом дей-
ствующих регламентов, существующей нагрузки 
и других особенностей ее функционирования, да-
леко не всегда отвечает потребностям и запросам 
лиц старшего поколения и инвалидов, имеющих 
14 Охват социальным обслуживанием, формы его получения и причины 
неполучения. Росстат. [Электронный ресурс] URL: https://rosstat.gov.ru/
storage/mediabank/pi_2.27_2015-2023.xlsx (дата обращения: 15.04.2024).
15 Получение и нуждаемость в получении помощи в повседневных де-
лах. Росстат. [Электронный ресурс] URL: https://rosstat.gov.ru/storage/
mediabank/pi_2.29_2015-2023.xlsx (дата обращения: 15.04.2024). 
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Рис. 4 / Fig. 4. Причины необращения за медицинской помощью среди инвалидов в 2022 г., в % / Reasons for not seeking medical care 
among persons with disabilities in 2022, %
Источник / Source: составлено авторами по данным: Причины необращения за медицинской помощью в медорганизации и получение медицинской по- 
мощи из других источников инвалидов в возрасте 15 лет и более. Росстат. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/2-18_2022. doc (дата обращения 
17.04.2024) / compiled by the authors based on data: Reasons for not seeking medical care in medical organizations and receiving medical care from other 
sources for disabled people aged 15 years or above. Rosstat. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/2-18_2022. doc (accessed on 17.04. 2024). 
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функциональные ограничения и нуждающихся в 
помощи или уходе, что может свидетельствовать 
о социальной эксклюзии таких граждан в сфере 
здравоохранения [12-14]. Так, пациентам стар-
ше трудоспособного возраста и инвалидам может 
требоваться больше времени на перемещения, они 
могут испытывать физические и физиологические 
трудности при ожидании приема специалиста, ис-
каженно воспринимать информацию о диагнозе и 
требуемом лечении, проявлять повышенную эмо-
циональность и испытывать психологическую на-
грузку, кроме того им может потребоваться допол-
нительное внимание и индивидуальный подход 
со стороны медицинского персонала. В результате 
все эти обстоятельства, а также другие причины 
(неудовлетворительная работа медучреждения, 
платные медуслуги, отсутствие надежды на эф-
фективность лечения, фактор транспортной до-
ступности и др.) в большинстве случаев приводят 
к игнорированию поликлиник даже при наличии 
такой необходимости и приводит к самостоятель-
ному лечению как наиболее распространенной 
форме получения медицинской помощи среди ин-
валидов (рис. 4).  

Все более острой становится проблема обе-
спечения пожилых пациентов лекарственными 
препаратами, медицинскими и санитарно-гигие-
ническими расходными материалами и приспосо-
блениями. Дело в том, что бюджет домохозяйств, 
состоящих из пенсионеров по старости и инвалид-
ности в большинстве случаев ограничен, они испы-
тывают зависимость от социальных и пенсионных 

выплат, а большая часть дохода уходит на оплату 
жизненно важных потребностей и обязательных 
платежей, к которым относятся приобретение 
продуктов питания, товаров длительного пользо-
вания и оплата услуг ЖКХ16. При этом полностью 
бесплатно обеспечиваются средствами ухода и/
или медицинской реабилитации только 36,4% ин-
валидов, 14,6% – частично бесплатно и частично за 
счет собственных средств, а почти 50% – только за 
счет собственных средств17. 

В текущем году стабилизируется тенденция ма-
териального положения отдельных категорий лиц 
пенсионного возраста: 1 января на 7,5% увеличи-
лись страховые пенсии неработающим пенсионе-
рам, людям с инвалидностью и получателям пенсий 
по потере кормильца; с 1 февраля на 7,4% выросли 
ежемесячные денежные выплаты федеральным 
льготникам. К ним относятся, например, люди с 
инвалидностью, чернобыльцы, ветераны боевых 
действий; с 1 апреля проиндексируются социаль-
ные пенсии по старости, инвалидности и потере 
кормильца. Социальную пенсию получают те, у кого 
нет стажа и пенсионных баллов, или если их страхо-
вая пенсия меньше социальной. Доплата к пенсии 
по достижении 80 лет или при получении инвалид-
ности первой группы составит 8 134,88 рубля. 

16 Уровень и структура расходов на потребление домашних хозяйств 
различных социально-экономических категорий. Росстат [Электрон-
ный ресурс] URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Doh07_05.xlsx 
(дата обращения: 17.04.2024).
17 Обеспеченность и нуждаемость в обеспечении необходимыми сред-
ствами ухода и/или медицинской реабилитации. Росстат [Электронный 
ресурс] URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/pi_2.21_2015-2023.
xlsx (дата обращения: 17.04.2024). 

Рис. 5 / Fig. 5. Индекс потребительских цен на медицинские товары и услуги, % / Consumer price index for medical goods and services, %
Источник / Source: составлено авторами по данным: Индексы потребительских цен на товары и услуги в группировке КИПЦ (с 2010 г.). Росстат. URL: https://
rosstat.gov.ru/storage/mediabank/ipc-KIPC.xlsx (дата обращения 17.04.2024) / compiled by the authors based on data: Consumer price indices for goods and 
services in the COICOP group (since 2010). Rosstat. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/ipc-KIPC.xlsx (accessed on 17.04.2024).
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В результате нехватки средств почти 20% граж-
дан старше трудоспособного возраста не обраща-
ются за медицинской помощью потому, что за нее 
надо платить. При этом постоянно растут цены на 
лекарства (рис. 5). 

Так, рост цен на медикаменты и другую меди-
цинскую продукцию за последние 5 лет с 2018 по 
2023 г. по данным Росстата составил в совокупно-
сти не менее 43,6%, амбулаторное лечение 39,2%, 
услуги стационаров на 30,4%, при совокупной го-
довой инфляции за тот же период 39,9%. При этом 
только отдельным категориям граждан положено 
бесплатное обеспечение лекарственными препа-
ратами в рамках набора социальных услуг (НСУ). К 
таким категориям относятся, например, инвалиды 
и участники Великой Отечественной войны, вете-
раны боевых действий, инвалиды и другие. Однако 
количество лиц пожилого возраста, воспользовав-
шихся возможностью обеспечения лекарствен-
ными средствами в рамках предоставления НСУ с 
2015 по 2020 гг. сократилось на 340 тыс. человек18, 
что может объясняться несколькими причинами. 
Во-первых, сокращением численности льготных 
категорий пенсионеров, ввиду смертности, а во-
вторых, ограничением в отпуске (или отсутстви-
ем) необходимых лекарств в аптеках, очередями и 
другими трудностями при выписке бесплатных ле-
карств, а также ограничениями при выписке бес-
платных лекарств19. 

Несоразмерными затрачиваемым усилиям и 
расходам, связанным с ДУ являются и компенса-

18 Численность лиц пожилого возраста, воспользовавшихся правом на 
получение набора социальных услуг, в Российской Федерации. Росстат 
[Электронный ресурс] URL:https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/
ur3_3.docx 
19 Наличие и реализация права на получение бесплатного (или льгот-
ного) лекарственного обеспечения и санитарно-курортного лече-
ния. Росстат [Электронный ресурс] URL: https://rosstat.gov.ru/storage/
mediabank/pi_2.26_2015-2023.xlsx (дата обращения: 19.04.2024). 

ционные выплаты и предусмотренные социаль-
ные гарантии лицам, осуществляющим уход, не 
говоря уже о необходимости с их стороны посту-
паться своей занятостью на рынке труда и доходом 
от нее [15].

Вместе с тем граждане, нуждающиеся в уходе, и 
их семьи могут иметь разный доступ к бесплатной 
системе социального и медицинского обеспече-
ния ввиду региональной дифференциации в раз-
витии этих систем, географического положения, 
проживания в сельской местности или отдаленных 
районах, транспортной доступности. 

Согласно данным Росстата 25,6% или 10,7 млн 
пенсионеров проживают в сельской местности, 
а 74,4% в городских населенных пунктах (рис. 6). 
При этом в медицинском обслуживании граждан, 
проживающих в сельской местности, наблюдают-
ся определенные проблемы, связанные с доступ-
ностью и качеством оказания медицинских услуг 
[16-19]. Отмечается, что из-за низкого качества 
медицинских услуг на селе снижается продолжи-
тельность здоровой жизни граждан. В свою оче-
редь качественная первичная медико-санитарная 
помощь может приводить к экономии средств си-
стемы здравоохрания сокращая количество госпи-
тализаций20.

При этом в соответствии с Приказом Минз-
драва России от 15 мая 2012 г. № 543н «Об ут-
верждении положения об организации оказания 
первичной медико-санитарной помощи взрос-
лому населению» в населенных пунктах с чис-
ленностью менее 300 человек организация пер-
вичной медицинской помощи при удаленности 
от медицинской организации (больницы) до 6 

20 Международный опыт обеспечения доступности медицинской помощи 
в отдаленной и труднодоступной местности. Экспертный обзор. Е.И. Аксе-
нова, С.Ю. Горбатов  М.: ГБУ «НИИОЗММ ДЗМ», 2021. 35 с (с. 11).

Рис. 6 / Fig. 6. Распределение численности пенсионеров по месту проживания / Distribution of the number of pensioners by place of 
residence
Источник / Source: составлен авторами по данным: Старшее поколение. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/SP_2.5.docx (дата обращения 
19.04.2024) / compiled by the authors based on data: Older generation. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/SP_2.5.docx (accessed on 19.04.2024).
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км осуществляется  мобильными медицинскими 
бригадами не реже 2 раз в год, а при удаленно-
сти свыше 6 км до приезда мобильных бригад на 
основе привлечения к этому домохозяйств. В на-
селенных пунктах с численностью населения до 
1000 человек рекомендуется организация стаци-
онарных фельдшерско-акушерских пунктов или 
фельдшерских здравпунктов. В населенных пун-
ктах с численностью населения до 2000 человек 
требуется организация фельдшерско-акушерско-
го пункта или фельдшерского здравпункта при 
условии относительно небольшой удаленности от 
ближайшей медицинской организации (до 6 км), 
а при большем расстоянии рекомендовано орга-
низовывать центры (отделения) общей врачеб-
ной практики (семейной медицины) или врачеб-
ные амбулатории. 

В то же время исходя из перечня функций фель-
дшерского здравпункта (ФЗ), к услугам, относя-
щимся к ДУ, из всего перечня относится только 7 
видов, в то время как фельдшерско-акушерский 
пункт (ФАП) может осуществлять 16 видов таких 
услуг. При этом штатные нормативы в соответ-
ствии с Приказом Министерства здравоохране-
ния и социального развития РФ от 15 мая 2012 г. 
№  543н «Об утверждении Положения об органи-
зации оказания первичной медико-санитарной 
помощи взрослому населению» как ФЗ так и ФАП 
предусматривают только 1 должность фельдшера 
вне зависимости от фактической численности жи-
телей населенного пункта с широким разбросом 
в диапазоне от 100 до 2000 человек. В то же вре-
мя данные о численности среднего медицинского 
персонала по отдельным специальностям свиде-
тельствуют о сокращении численности фельдше-

ров, так, в 1970 г. она составляла 291,3 тыс. человек, 
в 2001 г. 172,8 тыс. человек, а в 2022 г. 146 тыс. че-
ловек, сократившись таким образом только за по-
следние 20 лет на 26,8 тыс. человек или на 15,5%21. 
Сокращается и количество ФАП, в 2011 г. их было 
35043 ед., а в 2022  г. 33458  ед., сократившись на 
1,5 тыс. единиц22, 23.

Таким образом, очевидно, что оказание услуг 
ДУ в части медицинских услуг на ежедневной по-
стоянной основе силами первичного звена не мо-
жет реализовываться. Что ставит задачу изыска-
ния иных форм организации ДУ либо на основе 
стационаров, либо с привлечением домохозяйств 
малых населенных пунктов. Следовательно, в ча-
сти дифференциации подходов по организации 
медицинских услуг в системе ДУ должны быть вы-
делены населенные пункты с числом до: 100 чело-
век, 101–300 человек, 301–1000 человек, 1001–2000 
человек.

В настоящее время самое большое количество 
граждан – более 5,5 млн человек проживает в сель-
ских поселениях с численностью от 1 до 2 тыс. че-
ловек, 4,1 млн человек в поселениях с численно-
стью от 3 до 4 тыс., 3,3 млн человек в поселениях с 
численностью от 10 до 20 тыс. человек (рис. 7). 

21 Численность среднего медицинского персонала по отдельным спе-
циальностям. Росстат [Электронный ресурс] URL: https://rosstat.gov.ru/
storage/mediabank/zdr1-5.xlsx (дата обращения: 19.04.2024). 
22 Число фельдшерско-акушерских пунктов на конец отчетного года 
Росстат [Электронный ресурс] URL: https://rosstat.gov.ru/storage/
mediabank/FAP.xlsx  (дата обращения: 19.04.2024).
23 По данным Минздрава России, на 01.01.2024 показатель федераль-
ного проекта «Укомплектованность фельдшерских пунктов, фель-
дшерско-акушерских пунктов, врачебных амбулаторий медицинскими 
работниками» составляет 91,98%. Т. е. даже при наличии ФАП, ФП, ВА 
остается нерешенной проблема их укомплектованности. Доклад на 
ежегодной коллегии. «Об итогах работы министерства здравоохране-
ния Российской Федерации в 2023 году и задачах на 2024 год». Минз-
драв России. Москва. Апрель. 2024 года.  С.33.
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Рис. 7 / Fig. 7. Группировка численности населения, проживающего в сельских поселениях, на 1 января 2023 г. (человек) / Grouping of 
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В соответствии Приказом Минздрава России от 
27 февраля 2016 г. № 132н «О требованиях к разме-
щению медицинских организаций государствен-
ной системы здравоохранения и муниципальной 
системы здравоохранения исходя из потребностей 
населения» норматив размещения участковых 
больниц составляет с учетом обслуживаемого кон-
тингента одна на 5–20 тыс. человек, поликлиника 
для взрослых – одна на 20-50 тыс. человек. 

Приказом Минздрава России от 15 мая 2012 г. 
№  543н также определено, что специализиро-
ванные  отделения (кабинеты) (гериатрическое, 

медицинской реабилитации, паллиативной ме-
дицинской помощи взрослым, выездной патро-
нажной паллиативной медицинской помощи 
взрослым), создаются в поликлиниках в город-
ских поселениях с численностью свыше 50 тыс. 
человек. При этом, например, число социальных 
работников в поликлинике определяется в расче-
те 1 на 25 тыс. человек.

Сегодня около 16 млн человек проживает в го-
родских населенных пунктах с численностью до 5000 
тысяч человек (рис. 8), что означает организацию 
оказания медицинских услуг в системе ДУ на уровне 
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фельдшерских акушерских пунктов. Следовательно, 
для проживающих в данных населенных пунктах 
лиц старшего поколения полный набор медицин-
ских услуг не доступен и требуется обращение в по-
ликлиники и больницы в более крупных городах. 

Отдельная проблема – это районы Крайнего 
Севера и приравненные к ним местности, где из-
за погодных условий и больших расстояний ока-
зывать вовремя поликлиническую помощь и ДУ 
не всегда получается. В то же время по данным 
Росстата на 1 января 2023 г. около 9 млн человек, 
проживавших в сельской местности, относились к 
малочисленным народам, часть из которых про-
живает в труднодоступных районах.

Таким образом, для 16,9 млн человек, прожива-
ющих в отдаленных сельских поселениях из обще-
го числа в 26,7 млн человек, практически не до-
ступны ни районные поликлиники, ни больницы, 
ни геронтологические кабинеты, что свидетель-
ствует о больших различиях при оказании меди-
цинских услуг в системе ДУ24.

24 По данным Минздрава России в 2023 году охват граждан старше 
трудоспособного возраста профилактическими осмотрами, включая 
диспансеризацию, составил 63,4%. Доклад на ежегодной коллегии. «Об 
итогах работы министерства здравоохранения Российской Федерации 
в 2023 году и задачах на 2024 год». Минздрав России. Москва. Апрель. 
2024 года.  С.44.

Учитывая дифференциацию доступа к услугам 
здравоохранения, в частности, к услугам ДУ, а также 
малую мобильность граждан, которым требуются 
такие услуги, необходимо оценить обеспеченность 
домохозяйств личным автотранспортом. В насто-
ящее время только 28,5% домохозяйств, прожива-
ющих в сельской местности, имеют личный авто-
мобиль В поселениях численностью от 200 до 5 000 
человек автомобили есть у 27–28% жителей, а чис-
ленностью свыше 5 000 человек – у 34% (табл.  3). 
Очевидно, что такое положение затрудняет доступ 
к получению медицинских услуг в том числе, свя-
занных с ДУ, и создает необходимость учитывать 
этот фактор при разработке комплексной СДУ на 
территории страны.

Обеспеченность городских домохозяйств 
личным автотранспортом составляет 25,4%, 
что на 3,1% меньше, чем в сельских поселени-
ях (табл. 4), Отставание объясняется наличием 
сети общественного транспорта и нахождением 
медучреждений в пешей доступности от места 
проживания пациента. Чем больше город, тем 
ниже обеспеченность личным автотранспортом. 
Исключение – города-миллионники, где этот по-
казатель равен 26,9%.

Таблица 3 / Table 3

Обеспеченность личным автотранспортом домохозяйств в сельских населенных пунктах и имеющих в своем составе лиц старше 
трудоспособного возраста, % / Availability of personal vehicles for households in rural settlements and those with persons  

over working age, %

Наличие транспорта / Availability of 
vehicles

Проживающих в сельских населенных пунктах / Living in rural areas

в сельских населенных  
пунктах, всего / in rural 

communities total

в т.ч. с численностью населения, человек / including with population size, 
people

200 и менее / 
200 or less

201–1000 1001–5000 более 5000 / 
more than 5000

Все домохозяйства 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

из них имеющие в своем распоряжении:
- легковой автомобиль 28,5 26,7 27,9 27,1 34,0

- не имеется ничего из перечисленного 69,6 70,9 70,1 70,9 65,0

Источник / Source: составлено авторами по данным: Комплексное наблюдение условий жизни. URL: https://rosstat.gov.ru/free_doc/ new_site/GKS_
KOUZH_2022/Files/С78.1.xlsx (дата обращения 19.04.2024) /compiled by the authors based on data: Comprehensive observation of living conditions.  URL: 
https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/GKS_KOUZH_2022/Files/С78.1.xlsx (accessed on 19.04.2024). 

Таблица 4 / Table 4

Обеспеченность личным автотранспортом домохозяйств, проживающих в городских населенных пунктах и имеющих в своем составе 
лиц старше трудоспособного возраста, % / Availability of personal vehicles for households living in urban areas and including persons over 

working age, %

 Проживающих в городских населенных пунктах / Living in urban areas

в городских 
населенных 

пунктах – всего 
/ in urban 

settlements – 
total

в т.ч. с численностью населения, тыс. человек / incl. with population, thousand people

менее 50,0 
/ less than 

50.0

50,0–99,9 100,0–249,9 250,0–499,9 500,0–999,9 1 млн и 
более /  
1 million 
or more

Все домохозяйства 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

из них имеющие в своем распоряжении:
- легковой автомобиль 25,4 26,2 26,3 24,2 21,9 22,8 26,9

- не имеется ничего из перечисленного 73,7 72,4 73,1 75,1 77,8 76,6 72,3

Источник / Source: составлено авторами по данным: Комплексное наблюдение условий жизни. URL: https://rosstat.gov.ru/free_doc/ new_site/GKS_
KOUZH_2022/Files/С78.1.xlsx (дата обращения 19.04.2024) / compiled by the authors based on data: Comprehensive observation of living conditions.  URL: 
https://rosstat.gov.ru/free_doc/new_site/GKS_KOUZH_2022/Files/С78.1.xlsx (accessed on 19.04.2024).
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Тем не менее необходимо принимать во вни-
мание, что в разных регионах в городских насе-
ленных пунктах имеется разный уровень развития 
общественного транспорта, в том числе с точки 
зрения его использования «колясочниками». Кро-
ме того, с возрастом, после 50 лет граждане начи-
нают все больше испытывать трудности с передви-
жением. Если в возрастной категории 50–54 года 
таких всего 9,4% и 0,2% тех, кто прикован к посте-
ли, то в возрасте 80 лет и старше таких уже 75,7% и 
3,6% тех, кто уже не встает с постели (рис. 9). Таким 
образом учет транспортной доступности оказания 
всех видов стационарных и амбулаторных услуг в 
системе ДУ должен основываться в том числе и на 
данных об оценке собственного самочувствия лю-
дей в зависимости от возрастных параметров. 

Сложившаяся ситуация призывает к форми-
рованию новых подходов к оказанию услуг ДУ, 
которые бы исключали необходимость значитель-
ного передвижения пешком или на обществен-
ном транспорте. Приоритетным является способ 
оказания необходимой помощи и предоставления 
услуг ДУ на дому. Разумеется, такой подход созда-
ет необходимость привлечения дополнительного 
персонала в социально-медицинскую сферу и обе-
спечение его подготовки по профилю работы с по-
жилыми людьми и инвалидами. 

ВЫВОДЫ
Необходимость формирования и развития ком-

плексной СДУ, особенно в условиях увеличения 
численности лиц старше пенсионного возраста, 
бесспорна. При этом крайне важно учитывать су-
ществующие в нашей стране демографические, 
географические и региональные аспекты. Перво-
степенно необходимо разработать механизм 
прогнозирования для оценки потенциальной по-
требности в услугах ДУ с учетом динамики роста 
численности населения старше трудоспособного 
возраста. В настоящее время модель строится на 
выявительном принципе, однако с его помощью 
трудно понимать потенциальную потребность в 
кадровом обеспечении, инфраструктурных объ-
ектах и объеме финансирования. В свою очередь 
базируясь на данных Европейской комиссии, ав-
торы приходят к выводу что такая потребность со-
ставляет не менее 9,5 млн человек всех возрастов 
из них около 5,5 млн граждан старше трудоспособ-
ного возраста. 

Учитывая региональную дифференциацию, ав-
торы считают целесообразным сгруппировать ре-
гионы РФ по степени потенциальной востребован-
ности услуг ДУ. Так, большинство регионов будут 

испытывать умеренную и повышенную потреб-
ность в системе долговременного ухода.

Особое внимание необходимо уделить зна-
чительной доле граждан пенсионного возраста, 
проживающих в сельской местности и в удален-
ных районах. Они и сегодня сталкиваются с де-
фицитом медицинского обслуживания, не говоря 
о затрудненном доступе к медицинским услугам 
в рамках СДУ. Что, по мнению авторов, требует 
в рамках развития СДУ включения в стандарты 
оказания медицинской помощи гериатрическо-
го направления и его организацию с учетом чис-
ленности проживающего населения в различных 
населенных пунктах. В частности, в населенных 
пунктах, численностью до 5 тыс. человек, где поря-
док организации оказания медицинской помощи 
предполагает наличие ФЗ или ФАП представляет-
ся целесообразным формализация родственного 
ухода путем предоставления возможности род-
ственникам быть оформленными официально в 
качестве социально-медицинских работников, 
определяя ставку исходя из уровня нуждаемости в 
уходе подопечного лица, поскольку очевидно, что 
при высокой степени нуждаемости в уходе и меди-
цинском наблюдении, предоставить надлежащую 
помощь силами одного фельдшера не представля-
ется возможным. Вместе с тем, с целью обеспече-
ния гериатрической помощи пожилым гражданам 
в таких населенных пунктах необходимо включить 
в норматив оказания медицинской помощи при-
бытие мобильных гериатрических бригад не реже 
4 раз в год, а при высокой необходимости не реже 6 
раз в год, а также возможность получения консуль-
тативной помощи дистанционно. В населенных 
пунктах численностью населения до 20 тыс. чело-
век, где расположены участковые больницы, пред-
ставляется целесообразным обеспечить на их базе 
прием врача-гериатра не реже одного раза в ме-
сяц, в иных случаях организовать посещение таких 
населенных пунктов мобильными гериатрически-
ми бригадами не реже одного раза в месяц ввиду 
низкой обеспеченности граждан, проживающих в 
сельской местности, личным транспортом. В насе-
ленных пунктах численностью до 50 тыс. человек 
на базе районных поликлиник представляется це-
лесообразным организация приема врача-гериа-
тра не реже одного раза в месяц. 

В населенных пунктах численностью более 
50  тыс. человек представляется целесообразным 
организация мобильных гериатрических бригад, 
поскольку граждане, испытывающие потребность 
в услугах ДУ могут иметь трудности с передвиже-
нием. 
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Немаловажное значение имеет и устранение 
обстоятельств, препятствующих охвату социаль-
ным обслуживанием все большего числа граждан, 
которые в нем нуждаются, но по каким-то причи-
нам не обращаются за помощью. Учитывая потен-
циальную потребность в услугах ДУ среди около 
5,5 млн граждан старше трудоспособного возрас-
та, охват социальным обслуживанием должен 
быть повышен до минимум 20% с текущих 2,5%. 
В настоящее время с точки зрения нормативных 
документов, т. е. формально, существует широ-
кий спектр возможностей получения социальных 
услуг, гарантий, обеспечения и обслуживания для 
лиц пенсионного возраста и инвалидов. Однако, 

как показывают результаты обследований населе-
ния, многие из таких граждан знают об этих воз-
можностях, но не пользуются ими. Среди наиболее 
очевидных и лежащих на поверхности причин – 
отсутствие необходимого количества среднего и 
младшего медицинского персонала, сиделок, со-
циальных работников, врачей гериатров и т. д., 
проблемы в получении необходимых лекарств по 
соответствующей льготе, низкий уровень достатка 
граждан, не позволяющий им обращаться за полу-
чением социальных услуг на платной основе. По 
мнению авторов, для полноценной и комплексной 
реализации программы развития СДУ необходимо 
устранение указанных препятствий.  
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РОЛЬ И ВЛИЯНИЕ РАЗВИТИЯ ПРОТЕЗОСТРОЕНИЯ ВЕРХНИХ 
И НИЖНИХ КОНЕЧНОСТЕЙ НА ПОЛНОМАСШТАБНУЮ 
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АННОТАЦИЯ
Исследование затрагивает вопросы правовой и финансовой доступности, предоставляемых за счет бюджетных средств про-
тезов верхних и нижних конечностей (далее – ПОИ) инвалидам трудоспособного возраста, их функциональные возможности 
для осуществления бытовой и трудовой деятельности, а также внедрения инновационных технологий в производство ПОИ 
и  влияния рынка ассистивных продуктов на повышение мотивации  у инвалидов для вовлеченности в трудовую инклюзию, 
в т.ч. за счет расширения диапазона возможности занятости. Цель исследования – осветить важность развития отечествен-
ных научно-технологических инновационных производств технических средств реабилитации и протезно-ортопедических 
изделий (ТСР и ПОИ), а также широкого рынка их предоставления, в т.ч. как обязательных и компенсирующих инструментов 
для повышения участия инвалидов в создании продуктов и услуг на активно развивающимся рынке труда. Объект исследо-
вания – научно-технологические достижения, производства и кластеры, участвующие в развитии и создании технологически 
продвинутых средств реабилитации для повышения инклюзии инвалидов. Предмет исследования – влияние ассистивных 
технологий на реинтеграцию инвалидов в социум. Научная гипотеза состоит в попытке доказать, что с развитием отече-
ственных научно-технических производств ассистивных технологий, включая протезостроение, должен повыситься уровень 
вовлеченности лиц с инвалидностью в социум и на рынок труда, а также должна быть обеспечена финансовая доступность 
их приобретения. В процессе исследования применялся метод анализа и структуризации отечественного и зарубежного 
опыта в развитии и создании многофункциональных средств реабилитации как инструмента инклюзивного механизма, спо-
собствующего лицам с ОВЗ социализироваться и реализовывать свой трудовой потенциал на рынке труда. По результатам 
исследования сделаны следующие выводы: для инвалидов крайне необходимы государственные гарантии доступности и 
качественности изделий ПОИ, их постоянная инновационная модернизация, что положительно влияет на реинтеграцию лиц 
с инвалидностью в активно развивающийся социум и рынок труда; органам власти всех уровней надо незамедлительно 
приступить к созданию рынка труда для инвалидов в связи с активно наступающей робототизацией и цифровизацией, при-
менением искусственного интеллекта.  
Ключевые слова: протезы; технические средства реабилитации; социализация; инклюзия; ассистивные продукты; заня-
тость; труд; человеческий капитал; человеческий потенциал; человек-машина; физио-электронный синкретизм. 
Для цитирования: Фадин Н.И. Роль и влияние развития протезостроения верхних и нижних конечностей на полномасштабную социальную интеграцию 
трудоспособных инвалидов. Социально-трудовые исследования. 2024;55(2):127-145. DOI: 10.34022/2658-3712-2024-55-2-127-145.
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THE ROLE AND IMPACT OF THE DEVELOPMENT OF UPPER AND 
LOWER LIMB PROSTHETICS ON FULL SOCIAL INTEGRATION  
OF ABLE-BODIED PERSONS WITH DISABILITIES

N.I. Fadin  
V.G. Mikhailov Social Rehabilitation Centre for Veterans of the Department of Labor and Social 

Protection of the Population of Moscow, Moscow, Russia 

ABSTRACT
The research touches upon the issues of legal and financial accessibility of upper and lower limb prostheses (hereinafter - ULP) 
provided at the expense of budgetary funds to disabled people of working age, their functional capabilities for domestic and labor 
activities, as well as the introduction of innovative technologies in the production of ULP and the impact of the market of assistive 
products on increasing the motivation of disabled people to be involved in labor inclusion, including by expanding the range 
of employment opportunities. The aim of the research is to highlight the importance of the development of domestic scientific 
and technologically innovative production of technical rehabilitation devices and prosthetic and orthopedic products (TSR and 
prosthetic devices), as well as a wide market for their provision, including as mandatory and compensatory tools to increase the 
participation of disabled people in the creation of products and services in the actively developing labor market. The object of 
the research is scientific and technological achievements, industries, and clusters involved in the development and creation of 
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ВВЕДЕНИЕ
По данным ВОЗ от 7 марта 2023 г., количество 

инвалидов в мире достигло 1,3 млрд человек (каж-
дый 6-й человек), при этом 80% из них – граждане 
развивающихся стран1. В Российской Федерации, 
несмотря на относительно невысокую долю инва-
лидов (7,5% в 2022 г.) по сравнению с развитыми 
странами: Германией, где она составляет 16,9%, 
Великобританией  –  17,8%, Францией  –  11,1%, 
США – 18% (данные за 2022 г.) проблема инвалиди-
зации населения не снижается. Весьма остро стоят 
вопросы и по оказанию инвалидам всесторонней 
социальной помощи, и созданию условий инвали-
дам трудоспособного возраста для самостоятель-
ного и максимально возможного обеспечения сво-
их потребностей и социализации в обществе [1].

В ранних работах автора обоснована и дока-
зана необходимость создания эффективной и до-
ступной системы реабилитации для инвалидов, а 
для инвалидов в трудоспособном возрасте – ком-
плексного подхода к трудовой реабилитации [2]. 
Гарантированность всего комплекса необходимых 
конкретному инвалиду реабилитационных мер 
должна базироваться на соответствующей норма-
тивно-правовой базе, на развитии и практическом 
использовании современных инновационных 
технологий во всех сферах, связанных с данным 
процессом: здравоохранение, социальная защи-
та, образование, занятость, наука. Современные 
государственные возможности, по мнению авто-
ра, позволяют создавать новые формы реабили-
тационных центров, в виде научно-практических 
учреждений, обеспечивающих интеграционный 
подход к реабилитации, т.  е. от восстановления 
здоровья, содействия в занятости до закрепления 
на рабочем месте [3]. 

1 По данным информационного источника Всемирной организации 
здравоохранения // URL: https://www.who.int/ru/news-room/fact-sheets/
detail/disability-and-health (дата обращения 24.01.2024). 

В 2022 г. в жизни нашей страны произошли важ-
ные события. В феврале – начало СВО, в сентябре – 
присоединение к России ДНР, ЛНР, Херсонской и 
Запорожской областей. Эти события вызвали не 
только необходимость принятия пакета норматив-
ных актов, но и создания благоприятных условий в 
виде: медицинской помощи, социального обеспе-
чения, психологической поддержки, предоставле-
ния ТСР и ПОИ, содействия в профобразовании и 
занятости для поддержки военных и гражданских 
лиц, ставших инвалидами в результате военных 
действий. Эти масштабные задачи для органов 
исполнительной власти и предпринимательско-
го сектора рассматриваются и в соответствующих 
информационно-просветительских журналах, на-
пример, в издании «Я – могу!»2. 

В рамках данной работы сделана попытка ак-
туализировать важность создания инструментов, 
способствующих полноценному взаимодействию 
человека с инвалидностью, утратившего верхние 
и/или нижние конечности, во всех сферах его жиз-
недеятельности. 

Под «инструментами» автор подразумевает 
протезы, предназначенные для повышения каче-
ства жизни, в том числе для: 
• ведения бытовой жизни (самообслуживания);
• активной коммуникации в социуме, по месту 

учебы, работы; 
• доступной мобильности в пределах территории 

проживания, (досуговой-рекреационной);
• поддержания физического тонуса (физкультур-

но-оздоровительных занятий); 
• получения общего и профессионального обра-

зования; (образовательной деятельности);
• трудовой деятельности (производственной).

2 Журнал «Я-могу» [Сайт]. // URL: https://yamogumag.ru/ (дата обраще-
ния: 21.12.2023). 

technologically advanced rehabilitation aids to increase the inclusion of disabled people. The subject of the study is the impact 
of assistive technologies on the reintegration of disabled people into society. The scientific hypothesis is an attempt to prove that 
with the development of domestic scientific and technical production of assistive technologies, including prosthetics, the level 
of inclusion of persons with disabilities in society and the labor market should increase, and the financial accessibility of their 
suspension should be ensured. In the process of the research, the method of analysis and structuring of domestic and foreign 
experience in the development and creation of multifunctional rehabilitation devices as an instrument of inclusive mechanism 
that helps persons with disabilities to socialize and realize their labor potential in the labor market was used. The following 
conclusions were made based on the results of the research: state guarantees of accessibility and quality of rehabilitation 
equipment products, and their constant innovative modernization are essential for the disabled, which has a positive impact 
on the reintegration of persons with disabilities into the actively developing society and labor market; authorities at all levels 
need immediately begin to create a labor market for the disabled in connection with the actively advancing robotization and 
digitalization, and the use of artificial intelligence.
Keywords: prostheses; technical rehabilitation devices; socialization; inclusion; assistive products; employment; labor; human 
capital; human potential; man-machine; physio-electronic syncretism. 
For citation:  Fadin N.I. The role and impact of the development of upper and lower limb prosthetics on full social integration of able-bodied persons with 
disabilities. Social and labor research. 2024;55(2):127-145. DOI: 10.34022/2658-3712-2024-55-2-127-145.
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КЛЮЧЕВЫЕ ЭТАПЫ В ИСТОРИИ РАЗВИТИЯ 
ПРОТЕЗИРОВАНИЯ КОНЕЧНОСТЕЙ ЧЕЛОВЕКА
История появления протезов, имитирующих 

конечности человека, датируются 3500–1800 гг. до 
н. э. Археологические находки в Иране, Древнем 
Египте и Индии показали, насколько там были 
продвинуты технологии создания имитаций ко-
нечностей и других частей тела. 

Доступные источники, сохранившиеся до на-
ших дней, подтверждают, что в Древнем Египте 
была развита медицина, включая хирургию. Про-
тезирование было примитивным, но действен-
ным, искусственные конечности создавались из 
дерева3. Опыт протезирования в Индии упоми-
нается между 3500–1800 гг. до н. э.: описано, как 
«женщине-воину», потерявшей ногу в процессе 
боевых действий, изготовили железный протез 
ноги4.

Таким образом уже в те далекие исторические 
времена были заложены основы протезирования, 
помогающего улучшить жизнь человека и повы-
сить его мобильность. 

Есть много доказательств того, как протезиро-
вание развивалось в средние века, например в Гер-
мании, Франции и Италии. Так, в 1508 г. у немец-
кого наемника – рыцаря Гетца Фон Берлихингена 
была пара технологически продвинутых железных 
рук (рис. 1), сделанных после того, как он потерял 
правую руку в битве при Ландсхуте (Германия). 
Ими можно было управлять с помощью пружин, 
подвешенных на кожаных ремешках. Технологи-
ческих вариаций изобретений было много и они 
поражали современников своими функциональ-
ными возможностями.

Большая роль в разработке протезов и техноло-
гических прорывах, связанных с их изготовлени-
ем, принадлежит знаменитым ученым медикам 
средних веков, в том числе выдающемуся инно-
ватору XVI века, армейскому цирюльнику – фран-
цузу Амбруазу Паре (1510 – 1590 гг.)5, который был 
одним из первых хирургов-ампутаторов (1529 г.)6 
и создателем навесных протезов (1536 г.) для верх-
них и нижних конечностей, в частности, модифи-
3  CULLEN COLLEGE OF ENGINEERING THE ENGINES OF OUR INGENUITY. 
No. 1705: A 3000-Year-Old Toe https://engines.egr.uh.edu/episode/1705 
(дата обращения: 02.01.2024).
4 A Brief Review of the History of Amputations and Prostheses. Author’s: 
EARL E. VANDERWERKER, JR., M.D. Science article. // URL: https://web.
archive.org/web/20071014173159/http://acpoc.org/library/1976_05_015.
asp (дата обращения: 02.01.2024).
5 Михаил Матюгин, Михаил Лопаткин. Военный хирург Амбруаз Парэ 
и его вклад в медицинскую науку. [Статья/Колонка]. Сайт: Военное об-
разование. 3 июля 2018. // URL: https://topwar.ru/143808-voennyy-hirug-
ambuaz-pare-i-ego-vklad-v-medicinskuyu-nauku.html (дата обращения: 
02.01.2024). 
6 Отметим важный исторический факт: Первая ампутация, именно как 
операция, упоминается в 4-м веке до н.э. в труде Гиппократа «О суста-
вах».

кации нижней конечности за счет ремней безопас-
ностей и блокировки колена (рис. 2). 

Определенным триггером в развитии проте-
зирвания в начале XX в. стали Гражданская война 
в США и Первая мировая война. 

Джеймс Э. Хангер (1843–1919), один из пер-
вых ампутантов гражданской войны, разработал 
то, что он позже запатентовал как устройство – 
Hanger Limb (рис. 3). Запатентованный протез был 
изготовлен из бочарных клепок и металла, имел 
шарнирные суставы в области колена и лодыжки. 
Hanger Limb оказался на тот момент самой передо-
вой технологией в истории протезирования. Осно-
ванная Хангером компания продолжает оставать-
ся лидером в этой области7.

7 The J.E. Hanger Story (История протезного бренда Хангер). // URL: 
https://corporate.hanger.com/about/our-history/je-hanger-story/ (дата об-
ращения: 02.01.2024).

Рис. 2 / Fig. 2. Рисунок приблизительного вида изобретаемых 
протезов Амбруазом Паре / Drawing of an approximate type of the 
prosthetics invented by Ambroise Pare. 

Источник / Source: История имплантируемой техники. Протезы конечностей. 
[Статья] Хабр. Режим доступа: https://habr.com/ru/articles/400695/ (дата 
обращения: 20.12.2023). / The history of implantable technology. Prosthetic 
limbs. [Article] Habr. URL: https://habr.com/ru/articles/400695 / (accessed 
on 12.20.2023).

Рис. 1 / Fig. 1. Технологическое описание, в разрезе, протеза 
правой руки принадлежащего Г.Ф. Берлихингену / Technological 
description, in section, of the prosthesis of the right hand belonging 
to G.F. Berlichingen

Источник / Source: Механический протез руки немецкого рыцаря [Статья] 
LiveJournal. Режим доступа: https://masterok.livejournal.com/2622775.html 
(дата обращения: 20.12.2023) / Mechanical prosthetic arm of a German 
knight [Article] LiveJournal. URLL: https://masterok.livejournal. com/2622775.
html (accessed on 12.20.2023)
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Недостаток новых технологических дости-
жений в протезостроении к окончанию Первой 
мировой войны привел к созданию – «Американ-
ской ассоциации протезирования и применения 
ортопедических изделий» (The American Orthotic 
& Prosthetic Association). Однако, по завершению 
Второй мировой войны, инвалиды, вернувшиеся 
с фронта, были недовольны ограниченным функ-
ционалом и качеством протезов и потребовали 
усовершенствовать их. В результате правитель-
ством США было принято решение о заключении 
контракта с военными компаниями о разработке 
и производстве современных протезов8. 

Новый важный шаг в развитии протезирова-
ния сделал в 1970 г. изобретатель Исидро М. Мар-
тинес9. Его разработка была нацелена на модер-
низацию протеза нижней конечности. Отложив 
попытки внести изменения в создании имитации 
движения природной конечности, он сделал ак-
цент на улучшение походки и уменьшение трения 
между телом и прикрепляемым аппаратом, повы-
сив таким образом выносливость и комфортность 
изделий. 

Его разработка произвела своеобразную рево-
люцию, позволив оснастить высокотехнологич-
ными и удобными протезами параолимпийцев 
и других инвалидов, занимающихся различными 
8 Новые инженерные решения, способствовали созданию облеченных 
протезов, и они изготавливаются: из пластика; алюминия и композит-
ных материалов, чтобы обеспечить пациентов наиболее функциональ-
ными устройствами.
9 On October 7, 1975, Ysidore M. Martinez was granted for a knee implant 
prosthesis (This Day in Patent History) [Patent] // URL: https://patentyogi.
com/this-day-in-patent-history/on-october-7-1975-ysidore-m-martinez-
was-granted-for-a-knee-implant-prosthesis-this-day-in-patent-history/ 
(дата обращения: 24.01.2024).

видами спорта (бегом, лыжами, велоспортом и 
т.п.), для которых необходимы свои виды изде-
лий, соответствующих конструкций и пропорций 
из пластика, резины, углеродного волокна. 

Что касается истории научно-производствен-
ного развития протезирования в России, то на-
чало ему был положено в мае 1940 г., когда после 
окончания финской войны открылась Научно-
исследовательская клиника ортопедии и про-
тезирования, преобразованная в 1943 г. в Мос-
ковский научно-исследовательский институт 
протезирования, слияние которого с Централь-
ным конструкторским бюро протезов привело к 
образованию в октябре 1948 г. Центрального на-
учно-исследовательского института протезиро-
вания и протезостроения (ЦНИИПП).

Объединение позволило значительно усилить 
техническую часть, представленную конструк-
торским бюро с тремя отделами и лабораторией 
механических испытаний и технических изме-
нений. В 1952 г. создается лаборатория синтети-
ческих материалов и химической технологии, в 
1966 г. – лаборатории биомеханики опорно-дви-
гательного аппарата, корсетов и бандажей, орто-
педической обуви. 

В этот период специалистами ЦНИИПП был 
выработан новый клинико-физиологический 
подход к изучению больного без протеза и в про-
тезе. Клинические наблюдения, подтвержденные 
физиологическими исследованиями, легли в ос-
нову создания новых функциональных конструк-
ций протезов верхних и нижних конечностей. В 
конце 60-х в ЦНИИПП велась разработка проте-

а) b) c)

Рис. 3 / Fig. 3. Пример первого патента (фрагмент – «a») протеза нижней конечности (ноги) предложенная Д.Э. Хангером, архив-
ное снимки (фрагмент – «b») работы мастерской компании – Hanger Inc., на рубеже XX века и отчет работы сотрудников компании 
(Hanger) по адаптации пациента к технологическим протезам (фрагмент – «c») / An example of the first patent (fragment – “a”) of a lower 
limb prosthesis (leg) proposed by D.E. Hanger, archival photographs (fragment – “b”) by the workshop of the company –
Hanger Inc., at the turn of the 20th century and a report made by the company’s employees (Hanger) on adapting the patient to 
technological prostheses (fragment – “c”).

Источник / Source: Составлен автором на базе источника – The J.E. Hanger Story [Сайт]. Режим доступа: https://corporate.hanger.com/about/our-history/je-
hanger-story/ (дата обращения: 21.12.2023) / compiled by the author based on the source – The J.E. Hanger Story [Website]. URL: https://corporate. hanger.com/
about/our-history/je-hanger-story / (accessed on 21.12.2023).
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за предплечья с биоэлектрическим управлени-
ем, которая впоследствии была удостоена Госу-
дарственной премии СССР в 1970 г. Получатель 
премии – доктор медицинских наук Гурфинкель 
Виктор Семенович10. В ходе консультации с Гене-
ральным директором НПФ «Галатея» А.Ю. Карпо-
вым уточнено, что разработками биоэлектриче-
ских новаций занимались достаточно плотно и 
продолжительное время, однако дальнейшее фи-
нансирование было прекращено и работы при-
остановились. И данными наработками восполь-
зовались иностранные производители протезов. 

Исходя из приведенных исторических фактов 
можно предположить, что научные сотрудники 
ЦНИИПП были первопроходцами в международ-
ной практике биоэлектрических новаций раз-
вития ассистивных технологий, включая отече-
ственные достижения.

В последующем, в 1974 г. были разработаны 
тяговые протезы рук каркасно-стержневой кон-
струкции с эластичной облицовкой, с повышен-
ной функциональностью и косметичностью. В 
них имелись механизмы двусторонней фиксации 
отдельных групп пальцев в трех исходных по-
ложениях. В этом же году завершилось создание 
протезов для детей всех возрастных групп (вклю-
чая однолетних) практически на все уровни ам-
путаций.

Важно отметить, что одним из пионеров в воз-
врате опыта СССР в реалиях Российской Федерации 
в создании биоэлектрических протезов является 
НПФ «Галатея» под руководством А.Ю.  Карпова, 
функционирующая на рынке около 30 лет. 

Далее, в феврале 2000 г. на базе ЦНИИППа и 
Центрального научно-исследовательского ин-
ститута экспертизы трудоспособности и орга-
низации труда инвалидов (ЦИЭТИН) был создан 
«Федеральный научно-практический центр ме-
дико-социальной экспертизы и реабилитации 
инвалидов» (ФЦЭРИ), который позднее реорга-
низован в ФГУ «Федеральное бюро медико-соци-
альной экспертизы» (ФГУ «ФБМСЭ»).

В 2010 г. Отделение по изготовлению протез-
но-ортопедических изделий, в рамках которого 
функционировали 14 производственных участ-
ков, кабинет-салон ортопедических изделий (с 
1997 г.), подразделение по изготовлению опыт-
ных образцов протезов нижних конечностей, 
приобретает статус Центра проектирования и 
производства современных ПОИ и ТСР.

10 Сайт. РАН Институт проблем передачи информации им. А.А. Харке-
вича. Блог: Награды и премии СССР. // URL: http://iitp.ru/ru/awards/168.
htm (дата обращения: 14.05.2024).

Необходимо отметить, что начиная с 1990 гг. в 
сфере протезирования наряду с госструктурами 
успешно функционируют и коммерческие орга-
низации, которые используют для изготовления 
ПОИ современные технологии, более легкие по 
весу материалы, микропроцессоры, компьютер-
ные чипы и робототехнические наработки, по-
могающие инвалидам вернуться к полноценной 
жизни. 

НОРМАТИВНО-ПРАВОВАЯ БАЗА,  
РЕГУЛИРУЮЩАЯ ОБЕСПЕЧЕНИЕ ИНВАЛИДОВ  

ТСР И ПОИ
В современной России действует обширная, 

постоянно совершенствующаяся нормативная 
правовая база, гарантирующая предоставление 
инвалидам рекомендованных медицинских, со-
циально-адаптационных и других мер, в т. ч. реа-
лизуемых через соответствующие федеральные и 
региональные государственные социальные про-
граммы. 

В качестве правовой базы для представле-
ния ТСР и ПОИ населению, включая участников 
«СВО», региональные органы социальной за-
щиты, наряду с Федеральным законом «О соци-
альной защите инвалидов в Российской Феде-
рации» от 24.11.1995 № 181-ФЗ (в редакции от 
28.04.2023 № 137-ФЗ), используют следующие фе-
деральные нормативные документы: 
• Распоряжение Правительства РФ от 30.12.2005 

№ 2347-р (ред. от 16.01.2023) «О федеральном 
перечне реабилитационных мероприятий, 
технических средств реабилитации и услуг, 
предоставляемых инвалиду»;

• Приказ Минтруда России от 23.07.2019 № 521н 
(ред. от 05.03.2021) «Об утверждении перечня 
технических средств реабилитации, протезов 
и протезно-ортопедических изделий, в от-
ношении которых уполномоченным органом 
проводится медико-техническая экспертиза 
для определения соответствия приобретенно-
го инвалидом (ветераном) за собственный счет 
технического средства реабилитации, протеза 
и протезно-ортопедического изделия предо-
ставляемым уполномоченным органом техни-
ческим средствам реабилитации, протезам и 
протезно-ортопедическим изделиям, а также 
подлежащих замене по истечении установлен-
ного срока пользования, если необходимость 
замены подтверждена заключением медико-
технической экспертизы»; 

• Приказ Минтруда России от 30.08.2019 № 605н 
(ред. от 03.12.2021) «Об утверждении Поряд-
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ка осуществления уполномоченным органом 
медико-технической экспертизы по установ-
лению необходимости ремонта или замены, 
… протезно-ортопедических изделий предо-
ставляемым уполномоченным органом тех-
ническим средствам реабилитации, протезам, 
протезно-ортопедическим изделиям, а также 
формы заключения указанной медико-техни-
ческой экспертизы»;

• Приказ Минтруда России от 27.04.2023 № 342н 
«Об утверждении перечня показаний и проти-
вопоказаний для обеспечения инвалидов тех-
ническими средствами реабилитации»; 

• Приказ Минтруда России от 26.06.2023 № 
545н «Об утверждении Порядка разработки 
и реализации индивидуальной программы 
реабилитации или абилитации инвалида, ин-
дивидуальной программы реабилитации или 
абилитации ребенка-инвалида, выдаваемых 
федеральными учреждениями медико-соци-
альной экспертизы, и их форм»; 

• Приказ Минтруда России от 26.07.2023 № 603н 
«Об утверждении Порядка выплаты компен-
сации за самостоятельно приобретенное ин-
валидом техническое средство реабилитации 
и (или) оказанную услугу, включая порядок 
определения ее размера и порядок информи-
рования граждан о размере указанной ком-
пенсации»;

• Методологическое письмо ФГБУ ФБ МСЭ Мин-
труда России от 29.08.2022 № 33007.ФБ.77/2022 
«По вопросам освидетельствования участни-
ков специальной военной операции, полу-
чивших тяжелые ранения, контузии и увечья, 
и определения нуждаемости в … технических 
средств реабилитации с учетом характера по-
лученных травм и ранений, включая ампута-
ции верхних и нижних конечностей» (вместе 
с «Особенностями разработки и реализации 
индивидуальной программы реабилитации 
или абилитации (ИПРА) инвалидов вследствие 
военной травмы»). 
В процессе исследования автор задался вопро-

сом: каков размер выплачиваемой денежной ком-
пенсации при предоставлении ПОИ? Зависит ли 
он от региона проживания инвалида или он фик-
сирован? Может ли размер компенсации зависеть 
от функционала протеза, материала изготовления 
и его производителя?

Анализ нормативной базы, электронных ис-
точников и консультации с соответствующими 
специалистами социальной защиты города Мо-
сквы позволили сделать следующий вывод: сумма 

компенсации, а также размер электронного сер-
тификата зависят от федерального округа про-
живания, а точнее от стоимости госзакупки, по 
которой оплачены данные виды и типы протез-
ных изделий и их опциональной наполненности 
(СФР)11, 12.

При указании в ИПРА индивидуальных харак-
теристик протеза возможно подать заявление на 
определение размера компенсации, исходя из 
опциональный возможностей протеза13. Опре-
деление стоимости электронного сертификата 
производится изначально по индивидуальным 
характеристикам, заложенным в ИПРА, а при их 
отсутствии – выплачивается средний размер по 
закупкам всех протезов данного вида в конкрет-
ном федеральном округе14. 

Вышеописанный порядок применим для 
массовых решений, при отсутствии алгоритма 
индивидуального подхода. Тем более, что в про-
цессе исследования и консультации с предста-
вителями служб обеспечения ТСР и ПОИ города 
Москвы было выявлено, что в рекомендациях 
по ИПРА и сопутствующих сопроводительных 
документах от врачей оптимальные характе-
ристики по протезам в зависимости от персо-
нального и инклюзивного назначения не имеют 
четких границ. Данные обстоятельства позво-
ляют в большинстве случаях инвалиду «выпра-
шивать» дорогостоящий протез, наполненный 
широким спектром опций и функций, дальней-
шее использование которых в полном объеме 
не реализуется. 

Полагаем, что данный и, к сожалению, не еди-
ничный пример, требует скорейшего внесения 
Минтрудом РФ соответствующих поправок, свя-
занных с установлением протезов конечностей 
применительно к целеориентированной инклю-
зивной адаптации инвалида в зависимости от его 
потребности, желания реализовать себя в труде, 
в быту и т.д. и с учетом его социального статуса 
(трудоспособный, учащийся, пенсионер), в нор-
мативную и методическую документацию, необ-
ходимую для работы комиссий в Бюро МСЭ. Также 
важно указать все опции протеза, их количество 
11 Размер зачисления на электронный сертификат (специальный раз-
дел сайта СФР). // URL: https://sfr.gov.ru/grazhdanam/invalidam/tsr/
electronic_tsr/ (дата обращения: 02.01.2024). 
12 Онлайн калькулятор расчета суммы компенсации или электронно-
го сертификата за ТСР и ПОИ. Социальный Фонд России. [Сайт. СФР]. 
// URL: https://ktsr.sfr.gov.ru/service/compensation (дата обращения: 
18.03.2024).
13 Данная процедура подразумевает также предоставление протеза к 
осмотру для подтверждения наличия заложенных параметров и харак-
теристик.
14 Компенсация за технические средства реабилитации. Сайт СФР. 
Цены компенсации указаны на дату 01.12.23 // URL: https://sfr.gov.ru/
branches/moscow/info~2023/01/12/8310 (дата обращения 11.12.2023).
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и функциональные возможности, отвечающие за 
активные и пассивные задачи15. 

В рамках правовой базы нельзя не отметить 
большое значение федеральных и региональных 
государственных социальных программ. В основ-
ном, благодаря программному подходу, расши-
ряется сеть реабилитационных учреждений, их 
оснащение современным оборудованием, ведутся 
НИОКР16 по разработке инновационно-технологи-
ческих средств реабилитации, практически повсе-
местно внедряются инклюзивные формы образо-
вания, обучения, формируется беспрепятственный 
доступ к приоритетным объектам и услугам в сфе-
рах жизнедеятельности инвалидов и т.д.17 

БРЕНДЫ ПРОТЕЗНО-ОРТОПЕДИЧЕСКОГО 
ПРОИЗВОДСТВА РОССИИ  

И ИХ ВОСТРЕБОВАННОСТЬ
Ввиду санкций недружественных стран, в т. ч. с 

частичным прекращением поставок комплектую-
щих деталей и материалов для изготовления про-
тезов верхних и нижних конечностей усилились 
мощности, отечественных производителей. В этой 
связи автором проанализировано положение дел 
на данном рынке, развитие ассистивных техноло-
гий (assistive technology) и влияние определенных 
триггеров. Для исследований были использованы 
имеющиеся открытые данные и научные источ-
ники, а также консультации с сотрудниками НПФ 
«Галатея», их вклад на территории РФ и в мире. По 
опыту предыдущей работы автора статьи18 прихо-
дилось сталкиваться с обширным количеством ор-
ганизаций, осуществляющих разработку и предо-
ставление услуг по протезированию. 

Пользуясь открытостью данных, автор приве-
дет пример двух отечественных научно-техниче-
ских/научно-производственных фирм, такие как 
ранее упомянутая НПФ «Галатея», функционирую-
15 Активные задачи: сгибание, захват предметов и т.д. Пассивные: но-
сящий косметический характер с минимум функциональных возмож-
ностей.  
16 Что такое нейропротезирование? Это вредно? [Сайт: Биомолекула] // 
URL: https://biomolecula.ru/articles/chto-takoe-neiroprotezirovanie-eto-
vredno (дата обращения: 02.03.2023)
17 Проектам по разработке ТСР с участием инвалидов выделят 202,7 
млн рублей в 2021–2023 годах [MEDITEX] // URL: https://meditex.ru/
news_all/ProektamporazrabotkeTSRsuchastieminvalidovvydelyat2027mlnr
ubleyv20212023godakh/ (дата обращения: 02.03.2023). 
18 Автор статьи, Фадин Н.И. с 2015 по 2016 гг. работал в подведомствен-
ном учреждении ДТСЗН г. Москвы – ГБУ «Ресурсный центр для инва-
лидов», в отделе по анализу рынка «ТСР и ПОИ». В трудовые функции 
входили следующие задачи: подготовка технических заданий в соот-
ветствии с 44-ФЗ, для дальнейших государственных закупок средств 
реабилитации; приемка и оценка на первичных «тест-драйвах» раз-
рабатываемых средств реабилитации, среди участников протезно-
ортопедических предприятий и других изделий, для дальнейшего со-
гласования их участия на конкурсной основе. Данное учреждение и по 
сей день проводит государственные закупки и распространение тех-
нических средств реабилитации и оказывает консультации по приоб-
ретению протезно-ортопедических изделий в соответствии с уставом 
учреждения.  

щая с начала 90-х, с возможностями обеспечивать 
доступность не только в денежном эквивален-
те, но и технологически соответствовать уровню 
комфортности и функциональным возможностям 
протезов, закупаемых за рубежом и ГК «МЕТИЗ», 
работающая не только на внутреннем рынке сбы-
та, но и экспортирующая свою продукцию в 24-е 
страны мира. Среди ее получателей: Азербайджан, 
Армения, Узбекистан, Египет, Индия и Израиль19. 
Тем не менее, не исключены случаи, когда у ин-
валидов появляется мотивация и нелогичность 
в принятии решений как в покупке иностранных 
асситивных изделий, так и в отказе от получения 
дорогостоящий иностранных протезов.

Так, например, получатель социальных услуг с 
отсутствием верхней конечности оформил приоб-
ретение по рекомендации ИПРА биотехнический 
протез предплечья, разрабатываемый Эндолайт 
центром (российский офис компании Blatchford, 
England). Наполненность и функциональность 
протеза из 40 опций составляет приблизительно 
5 млн рублей, однако перед подписанием акта 
приема передачи заказчиком произошел отказ 
в принятии данного изделия из-за личностных 
претензий к финальной версии протеза, в даль-
нейшем пациент приобрел альтернативный про-
тез за собственные средства с компенсацией из 
федерального бюджета. А первая версия протеза 
была отдана на хранение в ГБУ «РЦДИ» города 
Москвы, как выставочный образец20.

Дополнительно, автором была обнаружена 
еще одна ситуация, показывающая, что есть по-
требности в иностранных изделиях. Информа-
ция, опубликованная от 24 декабря 2023 г. в со-
циальных сетях по закупке 2-х протезов бедра с 
микропроцессорным управлением, стоимостью 
12 млн руб. Оба протеза состояли из комплектую-
щих: Германии («Otto-Bock»), Кореи (Бэта) и ана-
логов при возможной перезакупке в Исландии 
(Vari-Flex, Ossur)21, 22. Объективно рассматривая 
цену и статус разработчиков данных аппаратов, 
19 Презентация ГК «Метиз» [PDF] / URL:  https://integration.ru/wp-
content/uploads/2024/04/МЕТИЗ_Ермалюк-Н.В.-_.pdf (дата обращения: 
26.04.2024).
20 Данный пример является подтвержденным фактом со слов специ-
алистов служб ТСР и ПОИ города Москвы. Важное уточнение: получа-
тель данного протеза была в статусе домохозяйки (безработной), а про-
тез первой версии по функционалу подходил для граждан из рабочих 
специальностей, включающую работу за ПК и для реализации других 
трудоемких работ.
21 Коммерческое предложение от ООО «Группа компаний «Салют Орто» 
резидент «Сколково», опубликованное на сайте во «ВК». Автор публи-
кации: Ринат Васильев. [VK.ru] // URL: https://vk.com/kiberrinat?z
=photo613220704_457248611%2Fphoto_feed613220704 (дата обращения: 
13.03.2024).
22 Важно отметить, что автор публикации организовал социальный 
краудфандинг по сбору средств на покупку данных изделий и как пока- 
зывает социальный фидбек, в социальных сетях, есть желающие, среди 
населения, оказать содействие в сборе средств.
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можно оправданно согласится с установленной 
ценой, но возникает правомерный вопрос: а 
имеются ли замены на отечественном рынке: по 
цене, качеству, материалу и функциональности?

Данные преценденты послужили поводом 
для уточнений у генерального директора НПФ 
«Галатея» А.Ю. Карпова: могут ли отечественные 
протезы быть более практичными в использо-
вании в быту инвалидами и какова их денежная 
доступность? Как показало интервью и видео-
материалы с практических испытаний, бытовых 
практик механизм отечественного протеза руки 
«захвата и удержания» практичный и результа-
тивный для выполнения большинства необходи-
мых действий пользователем в быту, а именно: 
от удержания кружек, ручек для правописания, 
работы с персональным компьютером вплоть до 
вождения автомобиля.  

Что касается вопроса денежной доступности, 
то исходя из опыта работы НПФ «Галатеи» и дру-
гих организаций средняя цена за протез руки до-
стигает в среднем 400 тыс. рублей. В цену входит: 
компоненты полуфабриката для протеза, гильзы, 
узлы и т.д., включая трудочасы технолога-проте-
зиста фирмы занимающийся сборкой протеза с 
подгонкой под культю(и) пользователя.

В связи с этим, вопросы, касающиеся «боль-
шей» наполненности функциями иностранных 
протезов, например, пальцы рук и другие опции, 
то по мнению автора здесь может присутствовать 
«агрессивный маркетинг». Таким образом, поль-
зователи, могут быть введены в заблуждение с 
дальнейшими нерациональными тратами за полу-
чаемое изделие и большинстве случаев не реали-
зовывать даже части имеющихся опций. Необхо-
дима государственная поддержка в расширенном 
рекламировании отечественного производителя 
протезов на разных площадках массовой комму-
никации – телевидение, интернет и госуслуги и т.п. 

Анализ отечественного протезно-ортопеди-
ческого рынка свидетельствует, что на терри-
тории Российской Федерации функционирует 
около 300 организаций занимающимися проте-
зированием, в т.ч. ряд из них сконцентрированы 
на изготовлении полуфабрикатов. Автор разде-
лил бы их на три категории или отличительные 
особенности в организации технологического 
процесса: 

1-я категория: фирмы / организации, осу-
ществляющие производство полуфабрикатов и 
сопутствующих изделий, включая гильзы и дру-
гие элементы для протезов верхних и нижних 
конечностей;

2-я категория: фирмы / организации, зани-
мающиеся только производством протезов, ис-
пользуя сборку на базе закупочных материалов 
внутри страны и за ее пределами;

3-я категория: фирмы / организации, осу-
ществляющие производство полуфабрикатов и 
протезов23.

Санкции недружественных стран привели к 
созданию новых российских start-up проектов, 
к примеру, на базе «Сколково», таких как: ООО 
«Салют-Орто»24, ООО «РПК» (табл. 1),  тем самым 
позволив новым и действующим предприятиям, 
нарастить производственные мощности, включая 
создание собственных уникальных продуктов, 
23 Такие фирмы можно назвать предприятиями полного цикла. Под 
циклом имеется ввиду: получения заявки на протезирование от па-
циента, оформление документов, далее – изготовка необходимых по-
луфабрикатов с последующим соединением с модулями от гильз до 
косметической облицовки, далее подгонка под культю заказчика и фи-
нальный этап – обучение по использованию протеза.
24 Резидент «Сколково» запустил первое в России производство совре-
менных протезов колена. [URL] // https://sk.ru/news/rezident-skolkovo-
zapustil-pervoe-v-rossii-proizvodstvo-sovremennyh-protezov-kolena/ 
(дата обращения: 04.05.2024).

Таблица 1 / Table 1 

Точечный список научно-технологических предприятий  
и организаций, разрабатывающих протезно-ортопедические 

изделия, включая полуфабрикаты для протезов рук и ног /  
A list of scientific and technological enterprises and organizations 

developing prosthetic and orthopedic products, including semi- 
finished products for prosthetic arms and legs 

Предприятия по протезированию и созданию полуфабрикатов  
в России*

Государственные предприятия и инженерно-промышленные комплексы

ФГБУ ФНЦРИ им. Г.А. Альбрехта Минтруда России
ФГУП «Центр инновационных технологий в ортопедии»
ФГУП «Московское “Протезно-ортопедическое предприятие” Минтруда России»

Частные организации, включая start-up на базе «Сколково»

•ООО НПФ «Галатея» 
•ООО «Протезист» 
•ГК «Метиз» 
•ООО «Моторика» 
•АО «StepLife»
•ООО «Глобус» (резидент  
«Сколково»)
•ООО «РПК» (резидент  
«Сколково»)
•ООО «Контур Кавер»  
(резидент «Сколково»)
•ГК «Мадин»

•ООО «Хекса»
•АО «Fadvis»
•ООО «Анатомикс Бионическая  
Лаборатория»
•ООО «ТехБионик» (резидент «Сколково»)
•ООО «ОртоКосмос»
•ООО «Сколиолоджик.ру»
•ООО «Экспресс-орто»
•ООО «Салют Орто» (резидент «Сколково») 
•ООО «ОРТОПОРТ» 
•ООО «ИНСТЕП» 
•ООО «Медитроника»

Зарубежные организации / фирмы**

Иностранные организации с представительствами и поставляющие  
полуфабрикаты в Россию

Blatchford (England, est. 1890); Ottobock (Germani, est. 1919); Medi 
(Germani, est. 1920.);
Össur (Ísland, est. 1971); Steeper (UK, est. 1921); Touch Bionics (UK, est. 
2005); Regal (China, est. near 2009).

* Данные по части отечественного производства протезов и полуфабрикатов 
упомянуты ключевые участники, с возможностью отслеживания их деятель-
ности в сети интернет.
** Представленный короткий список организаций является примером круп-
ных представительств на территории РФ, и они относятся ко второй категории 
фирм и частично к первой.

Источник / Source: составлен автором по данным сети интернет и информа-
ции из журнала «Я – МОГУ!» № 10 / 2023 / сompiled by the author based on 
Internet data and information from the magazine “I CAN!” No. 10/2023.   
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так же идет активная регистрация патентов, в со-
ответствии с обновленными ГОСТами: Р 57765-
202121; Р 53870-202122; Р 59544-202123.

Происходящие изменения повышают шансы 
на независимость России от зарубежного произ-
водителя и способствуют развитию конкуренто-
способности как на отечественном, так и на за-
рубежном рынке по производству ТСР и ПОИ.

Данные табл. 1 представлены в обобщенном 
формате, так как нет возможности перечислить 
все 300 организаций ввиду их обширного коли-
чества, однако имеющийся список позволяет 
сделать вывод о функционировании достаточно 
обширного числа предприятий и организаций, 
производящих и разрабатывающих ТСР и ПОИ. 
Не требует дополнительного обоснования вывод, 
что протезирование – это очень сложный, науко-
емкий, трудо- и финансовозатратный процесс. 
Для создания комфортного индивидуального 
протеза необходимы глубокие синкретические 
подходы, в основу которых положено взаимо-
действие медицины, биомеханики, материало-
ведения и инженерного дела.

Оценить востребованность и популярность 
отечественных и мировых брендов занимающи-
мися протезированием среди инвалидов в России 
по конкретным предприятиям невозможно, по-
скольку эти сведения являются частной собствен-
ностью и довольно редко выгружаются на всеоб-
щее обозрение, включая даже те отчеты, которые 
сформированы маркетинговыми исследователь-
скими организациями: TEBIZ Group, Busines Stat, 
Discovery Research Group и Компания ГидМаркет25.

Однако, обобщенные данные по потребности 
в AssistiveTech регулярно размещаются в «РБК», 
газете «Ведомости», на сайте ГБУ «Агентство ин-
новаций Москвы» (далее – Агентство), в других 
СМИ, Интернете и соцсетях.

В числе доступных материалов, распростра-
ненных в интернет-источниках, исследование 
про рынок «AssistiveTech: особенности разви-
тия в мире и Москве». Специалистами Агентства 
были изучены материалы WIPO / ВОИС26 пока-

25 Важно заметить, что в сети интернет можно найти отчеты маркетин-
говых организаций по различным темам, в их числе: «Анализ рынка 
протезов в России, с последующими прогнозами». Однако их доступ-
ность ограниченна, ввиду платной системы предоставления информа-
ции. Цена выкупа начинается от 60 тыс. рублей и выше. Для приблизи-
тельного понимания, что входит в данные отчеты есть их demo-версии 
на соответствующих сайтах, но в них присутствуют общее содержание 
блоков вопросов по главам, список анализируемых тем и часто встре-
чающиеся – пустые таблицы. Пример демоверсии маркетингового ис-
следования по: «протезам в России в 2019-2023 гг, прогноз на 2024-2028 
гг.» представлен по ссылке далее: https://businesstat.ru/catalog/id79153/
?yclid=17003425556328611839 (дата обращения: 01.01.2024).
26 The World Intellectual Property Organization / Всемирная организация 
интеллектуальной собственности

завшие, что частные организации и научно-тех-
нологические кластеры активно разрабатывают 
технологии ассистивной поддержки, оператив-
но внедряемые в повседневную жизнь граждан 
преклонного возраста и лиц с инвалидностью 
(рис. 4–6). Отчет дает первичное представление 
о важности и успехах данного направления, а 
также актуальности его развития, в частности на 
базе финансово-инвестиционной поддержки го-
сударства, с акцентом в создании комфортного 
инвестиционного климата27.

На сайте «РБК Отрасли», в разделе медицин-
ские технологии Ирина Резник 24 октября 2023 г. 
сообщает, что в глобальном масштабе рынок био-
нических протезов за 2022 г. достиг стоимости в 
1,5 млрд долларов. Рост потребности в техниче-
ских средствах реабилитации стимулирует и оте-
чественных производителей набирать производ-
ственные мощности. В материалах, со ссылкой 
на Mordor Intelligence (аналитическая компания 
рынков) приводятся следующие цифры: мировой 
рынок бионики, включающий конечности (верх-
ние / нижние), органы зрения, слуха и внутренние 
органы, в 2023 г. достиг 6,1 млрд долл. и будет на 
протяжении ближайших пяти лет увеличиваться 
на 9,6% в год, что позволит ему вырасти в 2028 г. 
до 9,6 млрд долл. 

По мнению аналитической компании Coherent 
Market Insights в связи с увеличением случаев се-
рьезных травм и ампутаций среднегодовой темп 
роста рынка протезирования в ближайшие 7 лет 
ожидается на уровне 8,8% и к 2030 г. достигнет 2,8 
млрд долларов28. 

По данным американской аналитической 
службы Advanced Amputee Solutions в течении 
года в мире, количество операций по ампутации 
достигает более 1 млн случаев. Самые частые 
причины для проведения операций: 
• сосудистые заболевания;
• диабет; 
• заболевания периферических артерий (54%), 
• травмы (45%); 
• онкозаболевания29. 

Выше названные обстоятельства по вопросу 
последствий ампутаций и влияния на жизни лиц 
с ОВЗ подтверждаются исследователями Грини-
ным В.М. и Шестемировым Э.И. [4].

27 Отчет: Рынок AssistiveTech: особенности развития в мире и Москве 
составленный ГБУ «Агентство инноваций Москвы» за Октябрь 2022. 
[PDF] // URL: https://portal.inno.msk.ru/uploads/agency-sites/analytics/
research/AssistiveTech_AIM_2022.pdf/ (дата обращения: 03.01.2024).
28 Части тела: как рынок протезов в России пошел на взлет. Автор Ири-
на Резник. РБК Отрасли [Статья]. // URL: https://www.rbc.ru/industries/
news/65377d919a7947c1f7a2dd21 (дата обращения: 30.12.2023). 
29 Там же.



СОЦИАЛЬНАЯ ЗАЩИТА И СОЦИАЛЬНОЕ ПАРТНЕРСТВО / SOCIAL PROTECTION AND SOCIAL PARTNERSHIP

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   2/2024  136

Вместе с тем, на информационном портале 
«Ведомости» от 18 июля 2023 г., в статье Мари-
ны Тюняевой (Бочкаревой) об AssistiveTech при-
водятся следующие данные: в России число по-
тенциальных пользователей реабилитационных 
технологий достигает – 49,3 млн человек, из них: 
34% людей с нарушением зрения; 26% – мобиль-
ности; 22% – слуха и 17% – с когнитивными на-
рушениями. Нуждаемость в протезах рук и ног 
достигает 22 тыс. человек. Около 5,5 тыс. человек 

получают протезы рук и 22 тыс. человек – проте-
зы ног. Количество предоставляемых изделий, за 
счет госконтрактов с предприятиями, колеблется 
от 45 000 до 48 000 изделий в год30. 

Данные цифры по нуждаемости в протезах, 
средствах мобильности и ассистивных продуктах 

30 Российские компании начали замещать иностранных производите-
лей протезов ног. Сайт «Ведомости». М. Тюняева [Статья]. // URL: https://
www.vedomosti.ru/technology/articles/2023/07/18/985770-rossiiskie-
kompanii-nachali-zameschat-inostrannih-proizvoditelei-protezov-nog 
(дата обращения 24.12.2023).

Рис. 4 / Fig. 4. Особенности технологического развития AssistiveTech в мире (часть 1) / Features of Assistive Touch technological 
development in the world (part 1). 
Источник / Source: Выдержка из отчета ГБУ «Агентство инноваций Москвы», раскрывающий статистику по блокам «мобильность – адаптационная среда – 
слух», направления развития технологий поддержки населения / Excerpt from the report of the State Budgetary Institution “Moscow Innovation Agency”, revealing 
statistics on the blocks “mobility – adaptive environment – hearing”, directions for the development of technologies to support the population

Рис. 5 / Fig. 5. Особенности технологического развития AssistiveTech в мире (часть 2) / Features of Assistive Touch technological 
development in the world (part 2) 

Источник / Source: Выдержка из отчета ГБУ «Агентство инноваций Москвы», раскрывающий статистику по блокам «мобильность – адаптационная среда – 
слух» направления развития технологий поддержки населения / excerpt from the report of the State Budgetary Institution “Agency of Innovations of Moscow”, 
revealing statistics on the blocks “mobility – adaptive environment – hearing” directions for the development of technologies to support the population.



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   2/2024  137

Н.И. Фадин

представляются достоверными, так как данные 
Росстата31 по РФ, показывают численность выдан-
ных в единицах средств для восстановления мо-
бильности и реинтеграции в общество на протя-
жении 13 лет (рис. 7)32. Они имеют скачкообразный 
характер, но с потенциалом к росту в потребности 
в данных продуктах с учетом «СВО»33. 

Например, в «Банке данных Инвалиды» по го-
роду Москва по состоянию на 13 ноября 2023 г., 
согласно ИПРА протезирование рекомендовано 
около 3200 инвалидам, а число обратившихся 
составило 3000 чел. т. е. свыше 6% оставались не 
обеспеченными. По разъяснению специалистов 
ГБУ «Ресурсный центр для инвалидов» причин 
несколько: нет действующих контрактов на обе-
спечение, рекомендованных в ИПРА ПОИ34; по-
лучатель не имеет материальной возможности 
приобрести привлекательное для него изделие 

31 Статистика по количеству выданных средств реабилитации в едини-
цах по годам. Данные на 03.08.2022 Сайт: РОССТАТ: https://rosstat.gov.
ru/storage/mediabank/tab_2-11.htm (дата обращения 05.01.2024).
32 В статистику Росстата выгружают информацию по 19-ти позициям 
раскрывающих количество предоставляемых изделий из ТСР и ПОИ. В 
графике, в рамках статьи, упомянуты 4-е, достаточно популярные по-
зиции по выдаче. Важно отметить, что таблицы с информацией о вы-
данных средствах реабилитации, в системе Росстата, не комментируют 
о численности получателей данных продуктов. То есть, на одного чело-
века может приходится от 1 до 5 и более позиций и таким образом, нет 
возможности оценить сколько человек и за какой промежуток времени 
были первично или повторно обеспечены ТСР и ПОИ. 
33 Число нуждающихся в протезировании рук и ног в России выросло и 
продолжает расти. Автор: Ирина Багликова, «Фонтанка.ру». 22 августа 
2023 [Колонка] // URL: https://dzen.ru/a/ZOR2oiStAWzoJlhJ (дата обраще-
ния: 15.01.2024).
34 Данное обстоятельство датируется ноябрем 2023 г., когда автор со-
бирал материалы для актуальной статьи и консультировался со специ-
алистами службы ТСР и ПОИ по городу Москве. 

самостоятельно, за счет собственных средств с 
дальнейшей госкомпенсацией в пределах гаран-
тированной суммы, ввиду неудовлетворенности 
условиями рассрочки, предлагаемыми предпри-
ятием; частая проблема – неудовлетворенность 
суммой электронного сертификата. Кроме того, 
есть лица, выбравшие альтернативу протезиро-
ванию – кресло-коляску, как более доступный 
аппарат для передвижения, поскольку испыты-
вают страх перед протезированием, а также так 
называемые –«махнувшие на себя рукой», кото-
рые считают, что вернуться к нормальной жизни 
им уже невозможно. С последними пациентами, 
как считает автор, соцработникам, психологам, 
трудовым наставникам необходимо установить 
более доверительное и профессиональное взаи-
модействие в процессе прохождения всех реаби-
литационных мероприятий, включая адаптацию 
на рабочем месте. 

Без тесного взаимодействия науки и практики 
прорывные технологии в любой отрасти не воз-
можны. И, если с наукой в области протезостро-
ения у нас «более-менее», то со специалистами 
с высшим профильным образованием – «проте-
зист конечностей» совсем «никак», поскольку в 
системе высшего образования России отсутству-
ет учебный курс по профессиональной подго-
товке такого рода специалистов. Поэтому в этой 
сфере зачастую работают специалисты – выход-
цы из смежных и не совсем смежных профессий: 
ортопеды, врачи-терапевты, хирурги, травмато-

Рис. 6 / Fig. 6. Структура популярных AssistiveTech разрабатываемых Московскими компаниями / The structure of popular AssistiveTech 
developed by Moscow companies.

Источник / Source: отрывок из отчета ГБУ «Агентство инноваций Москвы», представленный в открытом доступе / excerpt from the report of the State Budgetary 
Institution “Moscow Innovation Agency”, presented in the public domain.
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логи-ортопеды, инженеры-конструкторы и спе-
циалисты по радиоэлектронике и т.д.

Есть всего несколько учреждений, которые 
занимаются подготовкой технических специа-
листов для протезно-ортопедической отрасли35, 
которые получая диплом о среднем профессио-
нальном образовании государственного образца 
по специальности – «Механик протезно-ортопе-
дических изделий» (ФГОС 201016.01)36, не имеют 
должных научно-практических знаний в работе 
с протезами и правильным психологическим 
инструментарием для взаимодействия с паци-
ентами. Чаще всего они проходят дополнитель-
ную подготовку в частном порядке в стенах ООО 
«OttoBoock» [российское подразделение немец-
кой компании]37, поскольку данная организация 
обладает обширным организационно-методиче-
ским и технологическим опытом и квалифици-
рованным педагогическим составом.

В подтверждении вышеописанного автор раз-
деляет мнение, к.мед.н. Круглова А.В.38, описанно-
го в книге – «Антропология киборга: руководство 

35 Специальность - механик протезно-ортопедических изделий. Сайт: 
Государственные колледжи, училища и техникумы. // URL: https://www.
collegenews.ru/spjecialnosti/priborostroenie/mehanik-ortopedicheskih-
izdelii.html (дата обращения: 04.02.2024). 
36 ФГОС 201016.01 Механик протезно-ортопедических изделий. Струк-
тура и характеристика профессии. Сайт: Класс-Информ.ру. Справоч-
ник. // URL: https://classinform.ru/fgos/201016.01-mehanik-protezno-
ortopedicheskikh-izdelii.html (дата обращения: 04.02.2024).
37 Данный факт был озвучен специалистами социальной защиты по 
обеспечению ТСР и ПОИ города Москвы.
38 Круглова А.В., к.м.н., врач-ортопед и протезист, является руководи-
телем отдела протезирования верхних конечностей и новейших раз-
работок Scoliologic.

по протезированию верхних конечностей»39, что 
на сегодняшний день необходимо не только ак-
тивно развивать протезостроение, но заниматься 
подготовкой квалифицированного протезно-ор-
топедического состава сотрудников.  Данная ли-
тература является ярким примером разбора всей 
концепции о важности протезирования и как ас-
систивные технологии позволяют реинтегриро-
ваться людям в социум на всех уровнях в совре-
менных реалиях, включая описание примеров из 
жизни людей, прошедших долгий путь адаптации 
на базе разработанных протезов.

Оценивая наличие действующих научно-тех-
нических предприятий и частных организаций, 
разрабатывающих ассистивные технологии с ис-
пользованием доступных информационных ис-
точников, можно сделать следующий вывод: Рос-
сия располагает сетью как давно работающих, так 
и вновь образованных отечественных предпри-
ятий, проектирующих и изготавливающих проте-
зы. Однако для того, чтобы они были более востре-
бованными и успешно конкурировали на рынке с 
зарубежными аналогами необходим целый ком-
плекс государственных мер поддержки и, в первую 
очередь: экономические льготы и более широкое 
использование при производстве протезов отече-
ственных компонентов и комплектующих. 

Требуется также всесторонняя и объектив-
ная оценка эффективности и популярности тех 

39 Антропология киборга : руководство по протезированию верхних ко-
нечностей / Антон Круглов. — Москва : Эксмо, 2023 — 352 с.

Рис. 7 / Fig. 7. Общая выдержка по количеству выдаваемых технических средствах реабилитации и протезно-ортопедических изделиях (в еди-
ницах по годам) / Overall breakdown of the number of issued rehabilitation equipment and prosthetic and orthopedic products (in units by year).

Источник / Source: график составлен автором по данным Росстата. / the graph was compiled by the author based on Rosstat data.
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или иных протезов со стороны самих инвали-
дов с помощью бумажного или электронного 
анкетирования. Например, в Интернете выло-
жены многочисленные варианты онлайн ан-
кет, разработанных государственными струк-
турами и общественными объединениями, в 
частности:40

• Оценка качества протезно-ортопедической 
помощи в своем регионе (Общероссийская 
общественная организация «Всероссийское 
общество инвалидов с ампутацией конечно-
стей и иными нарушениями функций опор-
но-двигательного аппарата «Опора»);

• Опрос на сайте «Ассоциация предприятий 
реабилитационной индустрии» по вопросам 
обеспечения ТСР и ПОИ; 41

• Оценка уровня удовлетворенности граждан 
качеством предоставления государственной 
услуги по обеспечению инвалидов техниче-
скими средствами реабилитации (услугами) в 
2023 г. (дата окончания – 25.02.2024 г.)42;

• Социальный опрос программы «Доступная 
среда» на сайте ГБУ «РЦДИ» города Москвы43.
Однако, по мнению автора, у этих и всех дру-

гих анкет есть один существенный недостаток, 
связанный с заданным их разработчиками огра-
ничением структуры и круга вопросов, которое 
не дает возможности сформировать полноцен-
ное мнение о взаимозависимости ключевых в 
данной сфере блоков: физиология – протезиро-
вание – интеграция – труд/занятость. 

Предлагается проводить более расширенное 
анкетное исследование, состоящее из вышепе-
речисленных взаимодополняющих 4-х блоков в 
электронной или бумажной форме. Анкету сле-
дует рассылать в соответствующие производ-
ственные организации, взаимодействующие с 
пациентами, нуждающимися в протезировании, 
либо – персонально каждому инвалиду в онлайн 
форме через портал Госуслуги для ускорения сбо-
ра данных. В дальнейшим результаты анкетиро-
вания предполагается публиковать открыто – для 
их всесторонней оценки органами исполнитель-
ной власти и населением. 

По мнению автора, разработанная им «Анке-
та опроса лиц с ОВЗ по обеспечению протезами 

40 Важный комментарий: имеющиеся в онлайн доступе анкеты не всег-
да выгружаются полноценно в открытый доступ и невозможно оценить 
весь масштаб исследования и результаты работы.
41 Опрос по ТСР. // URL: https://apri-rus.ru/opros-tsr (дата обращения: 
13.03.2024).
42 Анкета распространяется через госпортал - Госуслуги РФ.
43 Участие в социальном опросе на сайте ГБУ «РЦДИ» города Москвы. 
// URL: https://rcdimos.ru/press-center/news.php?ID=8602 (дата обраще-
ния: 13.03.2024).

и их влияния на занятость»44, является приме-
ром такого анкетирования, поскольку ответы на 
сформулированные в предлагаемом опроснике 
помогут всесторонне оценить функционал и рас-
крыть потенциал протезов с учетом опыта каж-
дого пользователя, позволят определить лучших 
производителей и выстраивать целеориентиро-
ванные программы по развитию научно-техно-
логических центров протезирования и программ 
реабилитации, включая систему социального 
обеспечения ассистивными технологиями. 

НОВАЯ СТУПЕНЬ В КОНЦЕПЦИИ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО 
КАПИТАЛА: «ЧЕЛОВЕК-МАШИНА» НА БАЗЕ 
ТЕХНОЛОГИЙ ASSISTIVE TECH & ARTIFICIAL 

INTELLIGENCE
Рассматривая вопросы развития и совершен-

ствования технологий протезостроения в России, 
внедрения в данную отрасль инновационных тех-
нологий будет правильным рассмотреть ближай-
шие перспективы в этом направлении, поскольку 
все элементы, ранее исследуемые в работах авто-
ра, в части «человеческого капитала», «человече-
ского потенциала», «физиологического капитала», 
начинают более отчетливо трансформироваться и 
воссоединяться в автоматизированные машинные 
функции как таковые. 

Например, внедрение в протезы конечностей 
отдельных элементов бионических функций – это 
проявление того, что человек дополняет свое тело 
инструментами – технологии AssistiveTech45, по-
зволяющими делать движения аналогично здоро-
вым частям тела. 

Первые попытки обоснования, что человек  – 
это машина собранная и созданная природой были 
сформулированы французским врачом и филосо-
фом-материалистом Жюльеном Офре де Ламетри 
(1709–1751) в книге «Человек-машина» (L’homme 
machine, 1748) (рис. 8). Из некоторых утверждений 
автора:
• Организм человека – часы, успешно функци-

онирующие при условии правильной работы 
множества колесиков и шестеренок;

44 Анкета разработана и составлена автором. Ссылка на платформу 
распространения Simpoll: http://simpoll.ru/run/survey/2196642b (дата 
обращения: 13.03.2024). Важный комментарий: авторская попытка са-
мостоятельной интеграции анкеты оказалась неудачной. Были попыт-
ки разослать ссылку на анкетирование через частных медийных лиц, 
например, Константин Дебликов, you-tube канал «Бионическая Россия» 
и представительство «Otto-Bock» в России, однако ответа на обраще-
ние в попытке оказать содействие не было. Тем не менее, авторская 
позиция следующая, использование данной анкеты позволит гораздо 
объективнее увидеть и оценить ситуацию на рынке сбыта протезов, их 
опциональные возможности и влияние на инклюзию.  
45 AssistiveTech (ассистивные технологии) – технологические продук-
ты и сервисы для исправления функциональных нарушений, а также 
адаптации и формирования автономности людей с ОВЗ. Определение 
дано на сайте ГБУ «Агентство инноваций Москвы», 2024 [Сайт] // URL: 
https://online.innoagency.ru/assistive_tech (дата обращения 05.01.2024).
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• Механизм человека способен самостоятельно 
заводиться и поддерживать рабочее состояние;

• Каждый орган наделен определенной функ-
цией для тела и должен работать исправно для 
слаженной работы всего организма; 

• При «поломке» любого из органов сбоить нач-
нет весь организм, в связи с этим органы нуж-
даются в своевременной починке, а для этого 
нужно вскрыть корпус, провести диагностику 
и устранить неполадку46.
Исходя из рассуждений Ламетри можно сделать 

вывод, что строение организма человека — это 
совокупность элементов, каждый из которых вы-
полняет свою функцию. Данный вывод совпадает с 
авторской трактовкой физиологического капитала 
здорового человека и инвалида. Они следующие: 
«Физиологический капитал человека – природная 
физио-психологическая (психосоматическая) и 
биологическая база, влияющая на его жизнедея-
тельность в социуме, на мобильность, способность 
мыслить, перерабатывать информацию, прини-
мать решения, влияющие на способность удов-
летворения личных потребностей, дальнейшего 
развития и самоактуализации в обществе»; «Фи-
зиологический капитал инвалида – «совокупность 
физио-психосоматических функций организма с 
учетом имеющихся заболеваний, травм, способ-
ных влиять на его мобильность, адекватно мыс-
лить, принимать рациональные решения с учетом 
ограничений по здоровью». 

Автор уверен в том, что система «человек-ма-
шина / human-machine», а именно биологическая 
46 Работа Жюльена Офре де Ламетри является одной из первых иссле-
дований показавшей сложность строения человеческого тела по срав-
нению с другими живыми организмами и перевернула представление 
людей об адекватных средствах лечения и профилактики болезней. В 
дальнейшем его концепции пересматривались и дополнялись с учетом 
развития медицины.   

система «человек-машина», обладает огромным 
потенциалом и в перспективе ее дальнейшее раз-
витие позволит в случае критических повреж-
дений организма человека или его отдельных 
функций, исключающих возможность самовос-
становления, заменять их электронными и меха-
ническими аналогами [5] или создавать их вновь 
с использованием технологий 3D печати (рис. 9)47. 
Данный тезис созвучен с выводами и убеждения-
ми эксперта по робототехнике – Криса Миддлтон 
(Chris Middleton)48, а именно в том, что робото-
техника и искусственный интеллект (artificial 
intelligence / ИИ) идут по пути эволюции человека 
и становятся похожими на людей. В процессе из-
учения вопросов протезирования и их взаимос-
вязи с роботизацией, включая доступные про-
граммы, где присутствует ИИ, автором был задан 
вопрос: как видит ИИ человека, а в рамках данной 
статьи – лиц с ОВЗ в процессе труда и социальной 
адаптации в социум, с учетом открытых баз дан-
ных в интернете, алгоритмов и двоичной систе-
мы переменных и нейросетей? Для эксперимента 
был использован аналог «MidJourney» (генератор 
визуальных изображений по запросу) – «Шедев-
рум» от Яндекса49. Результат показал следующее 
видение ИИ (рис. 10). 

Важность использования artificial intelligence 
(ИИ) подтверждается еще одним исследованием, 
показывающим, что правильное использование 
технологий позволит реинтегрировать человека с 
инвалидностью к естественной жизни, в некото-
рых случаях даже на уровне речевой коммуника-
ции. Данное исследование проводилось в Калифор-
нии учеными из университетов Сан-Франциско 
и Беркли, под руководством д.м.н. заведующего 
кафедрой неврологической хирургии, Эдвардом 
Чангом (Edward Chang)50. Пациент (ее имя – Энн), 
перенесшая тяжелую форму инсульта предложила 
свою кандидатуру в тестировании brain-computer 
technology (BCI – мозгово-компьютерную техно-
логию) (рис. 11, фрагмент «а»). Задача состояла 
в том, чтобы ИИ смог воспроизвести (озвучить) 

47 3D-печать органов: как биопринтер может спасти жизнь. Автор: 
Никита Игнатенко. [Колонка на сайте: Хабр]. URL: https://habr.com/ru/
companies/first/articles/709506/ (дата обращения: 01.01.2023.); Егоров 
Иван Александрович, Семенчук Ольга Вениаминовна ПРИМЕНЕНИЕ 
ТЕХНОЛОГИИ 3D-ПЕЧАТИ В МЕДИЦИНЕ // Кронос. 2022. №4 (66). URL: 
https://cyberleninka.ru/article/n/primenenie-tehnologii-3d-pechati-v-
meditsine (дата обращения: 01.01.2024).
48 Страница ученного эксперта по робототехнике Криса Мидлтона. // 
URL: https://chrismiddleton.company/robotics-expert/ (дата обращения: 
26.12.2023).
49 Данные картинки являются полностью сгенерированными нейросе-
тью (по советующему запросу/вопросу) и не имеют аналогов в интер-
нете созданными руками человека.  
50 Edward Chang. Associate Professor, University of California, San Francisco 
http://www.cnep-uc.org/advisory-board/edward-chang/ (дата обращения: 
21.01.2024).

Рис. 8 / Fig. 8. Обложка книги «Человек-машина» Ж.О. де Ламетри 
переизданная в XX веке / Cover of the book “Man-Machine”  
by J.O. de La Mettrie republished in the 20th century.
Источник / Source: Интернет-архив книжных изданий. Режим доступа: 
https://monoskop.org/File:La_Mettrie_Julien_Offray_de_L_homme_machine.
jpg (дата обращения: 05.01.2024) / Internet archive of book publications. URL: 
https://monoskop.org/File:La_Mettrie_Julien_Offray_de_L_ homme_machine.
jpg (accessed on 05.01.2024).
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мысли человека51. Для этого, был имплантирован 
чип (считывающий мозговые волны, отвечающие 
за речь) в мозг пациентки и выведены контактные 
разъемы с поверхности черепа для подключения 
к компьютеру. Созданный компьютерный аватар, 
под руководством ИИ, считывал волны и воспро-
изводил речь пациентки (рис. 11, фрагмент «b»). 
Первые результаты показали высокий потенциал 
технологии к развитию. По мнению автора статьи, 
зарождающаяся научно-техническая разработка, 
поспособствовала бы инвалидам с подобными на-
рушениями функций организма взаимодейство-
вать с внешней средой в любых сферах от быта до 
трудовой деятельности [6]. 

Современные технологии развития сетевой 
коммуникации, включая AssistiveTech предла-
гают решение бытовых и трудовых проблем для 
всех граждан, включая людей с ВОЗ, к примеру 
таких как: поездка на машине, выбор товаров и 
услуг в интернете и в системе умный дом, полу-
чение услуг в медицинских учреждениях52, под-
бор вакансий с учетом профессиональных на-
выков и опыта работы на сайтах занятости и в 
дальнейшем будут масштабнее использоваться в 
трудовой деятельности [7, 8, 9]. Автор подчерки-
вает особую важность эргономической адаптации 
рабочего места для инвалидов, а также исполь-
зования полифункциональных устройств в си-
нергии с персональным компьютером и другими 

51 How a Brain Implant and AI Gave a Woman with Paralysis Her Voice 
Back. [YouTube Video] 23.08.2023 // URL: https://www.youtube.com/
watch?v=iTZ2N-HJbwA (дата обращения: 21.01.2024).
52 Заменит ли нас искусственный интеллект? / Шелли Фенн. – М. : Ад. 
Маргинем Проесс, ABCdisign, 2019. – 144 с. : ил. – (The Big Idea).

орудиями труда. Отечественные аналоги произ-
водимых IT-корпорацией Microsoft адаптивных 
устройств ввода и взаимодействия с рабочим 
пространством в разных плоскостях, с возможно-
стью режима 3D, появились и на российском рын-
ке. Их разработчики и производители – россий-
ский центр проекционных технологий «Викинг» 
и ООО «Перспектива» Распространение гаджетов 
происходит в рамках госпрограммы «Доступная 
среда»53. 

Учитывая выше перечисленные научные и тех-
нологические достижения, влияющие на актив-
ное развитие ассистивных технологий и повыша-
ющие их значимость в социальной и в трудовой 
жизни граждан с инвалидностью в разных стра-
нах, автор солидарен с К. Миддлтоном, который 
в интервью The Daily Star54, опубликованного на 
сайте «ЗВЕЗДА» заявил: «Являются ли эти устрой-
ства просто частью пути по внедрению техноло-
гий в самих себя? Я думаю, что в конечном счете 
это неизбежно». Это еще одно влиятельное мне-
ние в пользу того, что человек и машины в буду-
щем станут ближе, как никогда, и «апгрейдить» 
свое тело будет не только как способ спасти че-
ловеческую жизнь, но и нормой для отдельных 
групп граждан, считающих свое физиологическое 
состояние несовершенным. 

53 Компьютерные девайсы для людей с ограниченными возможностя-
ми. Сайт DNS. [Колонка] // URL: https://club-dns--shop-ru.turbopages.
org/club.dns-shop.ru/s/blog/t-68-kontrolleryi-geimpadyi-ruli/91205-
komputernyie-devaisyi-dlya-ludei-s-ogranichennyimi-vozmojnostyami/ 
(дата обращения: 13.03.2024). 
54 Human body to be ‘REPLACED by AI technology before 2070’ [Article] 
// URL: https://www.dailystar.co.uk/news/world-news/altered-carbon-
netflix-human-body-16844156 (дата обращения: 26.12.2023). 

Рис. 9 / Fig. 9. Пример актуального направления в области НИОКР – протезирования (верхних конечностей – рук(и) с функцией осяза-
ния. / An example of a current trend in the field of R&D is prosthetics (upper extremities – hand(s) with the function of touch).
Источник / Source: научный сайт “Nature”. Публикация автора Роберта Квока. Режим доступа: https://www.nature.com/articles/497176a (дата обращения: 
20.11.2023) / scientific website “Nature”. A publication by author Robert Kwok. URL: https://www.nature.com/articles/497176a (accessed on 11/20/2023).
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Особенную актуальность система «человек-
машина» приобретает в свете грядущих изме-
нений, касающихся занятости человека в про-
изводственном цикле товаров и услуг. Ученые 
утверждают: 4-я промышленная революция 
дала мощный толчок в создании новой рабочей 
силы – роботов, выполняющих высоко- и низкок-
валифицированные работы, участвующих даже в 
оказании медицинских услуг, все чаще и больше 
вытесняющих человека с рабочих мест, виртуаль-
ных помощников, выполняющих объемные зада-
чи в короткие сроки. Например, в период с 2008 
по 2011 гг. в Китае количество роботов на 10 тыс. 
занятых в обрабатывающей промышленности 
возросло на 210%, в США на 41%, а в Японии со-
кратилось на 1%. Совершенно ясно, что с учетом 
прошедшего после публикации времени техноло-
гии совершенствовались и процент роботизации 
на данный момент намного выше, что подтверж-

дает достаточно жесткую конкуренцию человека 
и машины за рабочее место55. Однако, несмотря 
на этот тренд уровень занятости инвалидов в 
КНР постоянно растет. Например, в корпорации 
Alibaba Group число трудоустроенных инвалидов 
увеличивается за счет гибких программ профо-
риентации, переобучения и системы обязатель-
ного квотирования и адаптации рабочего места 
в сфере электронной коммерции и торговли, что 
является прямым доказательством того, что вне-
дрение цифровых технологий в отрасли реальной 
экономики при поддержке и контроле государ-
ства могут создать комфортные условия для заня-
тости инвалидов [10]. 

В исследовании Мартина Форда приводятся при-
меры экспериментов, проводимых компаниями-
гигантами Google, Microsoft и др. с использованием 

55 А. Гузман. Коммуникация «человек – машина». Переосмысление ком-
муникации, технологии и самих себя / Пер. с англ. – Х.: изд-во «Гумани-
тарный Центр» / А.М. Морозова – 304 с.

Рис. 10 / Fig. 10. Визуальный пример, сгенерированный Шедеврум от Яндекса, как ИИ видит людей с ОВЗ в процессе труда и социаль-
ной интеграции в общество / A visual example generated by a Yandex Masterpiece, as AI identifies people with disabilities in the process of 
labor and social integration into society. 
Источник / Source: Платформа «Шедеврум», разработчик ИИ «Яндекс». Режим доступа: https://shedevrum.ai/ (дата обращения: 15.01.2024.) /  
The Masterpiece platform, the developer of the Yandex AI. URL: https://shedevrum.ai / (accessed on 01.15.2024).

Рис. 11  / Fig. 11. Репортаж с эксперимента: процесс работы нейрохирургического имплантированного чипа с «ИИ» для реабилита-
ции человека с инсультом в социум, на уровне речевой коммуникации. / A report from an experiment of the process of operation of a 
neurosurgical implanted chip with “AI” for the rehabilitation of a person with a stroke in society at the level of speech communication.
Источник / Source: YouTube канал: Калифорнийского университета (UCSF) / YouTube channel: UC San Francisco (UCSF).

а) б)
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искусственного интеллекта (ИИ)56. Полученные в 
компании Google данные57, свидетельствуют о том, 
что ИИ может вытеснить с рабочих мест 15–30 тыс. 
человек. Технологический гигант Microsoft в случае 
полномасштабного внедрения ИИ может поставить 
под угрозу сокращения 49% рабочих мест58.

В компании Amazon активно используются ро-
боты-упаковщики, роботы-курьеры, робот-кон-
вейер с передачей товаров в грузовики, контро-
лируемые ИИ. Конечно, люди являются частью 
персонала компании, но только в качестве ресур-
са внешнего контроля, более того и они находятся 
в статусе замены59. По последним данным после 
успешного внедрения ИИ в компании планирует-
ся сокращение персонала на 18 тыс. человек60. 

В дополнении к вышеописанным обстоятель-
ствам важно упомянуть следующие цифры из 
материалов Шелли Фен и Мэтью Тейлора: «По 
прогнозам Всемирного экономического форума, 
опубликованным в начале 2018 г., в следующие 
8 лет в США будут ликвидированы 1,4 млн рабочих 
мест в результате автоматизации»61. Так же, отчет 
PriceWaterhouse Coopers (крупной и влиятельной 
во всем мире консалтинговой компании), иссле-
дования предполагают, что к 2030 г. исчезнут око-
ло 40% рабочих мест и McKinsey Global Institute 
прогнозирует через 20 лет будет под угрозой по-
ловина рабочих мест в мире.

Приведенные выше примеры, с одной сто-
роны, вселяют надежду на возможность вос-
становления утраченных функций организма 
человека, включая протезирование верхних и 
нижних конечностей, на основе высоко разви-
тых компенсирующих технологий, с другой  – 
вызывают тревогу, связанную с тем, что чело-
вечество вступило в высокотехнологическую и 
профессиональную конкуренцию с искусствен-
ным интеллектом и что с занятостью инвали-
дов, скорее всего, возможны дополнительные 
негативные осложнения. 

56 Роботы наступают: Развитие технологий и будущее без работы / Мар-
тин Форд ; Пер. с англ. – М. : Альпина нон-фикшн, 2019. – 572 с.
57 Google сокращает 30.000 рабочих мест из-за искусственного интел-
лекта. Автор колонки: Кевин Бенабдельхак. 26.12.2023. // URL: https://k-
graphiste.com/ru/Google-грозит-потеря-30-000-рабочих-мест/ (дата об-
ращения: 05.01.2024).
58 Отчет Microsoft: 49% сотрудников корпорации беспокоятся о потере 
работы из-за ИИ. // URL: https://habr.com/ru/news/735984/ (дата обра-
щения: 05.01.2024).
59 Атлас искусственного интеллекта: руководство для будущего / Кроуфорд 
К.; перевод с английского О. Захватова. – Москва: Издательство АСТ, 2023. 
– С. 53 – 83.  
60 Искусственный интеллект вместо рекрутера: сможет ли Amazon 
автоматизировать найм персонала. Автор IKRYUKOVS. [Колонка в Яндекс 
Дзен]. 19 января 2023. // URL: https://dzen.ru/a/Y8lYQDcZxSTdd2g9 (дата об-
ращения: 07.01.2023).
61 Заменит ли нас искусственный интеллект? / Шелли Фенн. – М. : Ад. 
Маргинем Проесс, ABCdisign, 2019. – С. 94 – 125.

Данные обстоятельства, по мнению автора, 
должны сподвигнуть научное сообщество, госу-
дарственный и бизнес-сектор в создании меха-
низмов защиты трудоспособного населения, в 
т.ч. инвалидов, от технологической оптимизации 
[9]. Такой механизм должен базироваться на раз-
работке гибких программ профессионального 
обучения, переобучения с перспективой вос-
требованности на рынке труда; государственной 
поддержке развития малого бизнеса и т.д. 

Одновременно, подводя промежуточный 
итог по исследованию технологий AssistiveTech, 
а также использования искусственного интел-
лекта в части развития человеческого капитала 
на новом его витке – «человек-машина» автор 
[Фадин Н.И.] сформулировал свое определение 
человеческого капитала во взаимосвязи «чело-
век-машина»: «Человеческий капитал во взаи-
мосвязи «человек-машина» – новый концепту-
альный виток развития человеческих ресурсов 
на основе «физио-электронного синкретизма»62 
в области знаний, физических возможностей в 
социуме и трудовой деятельности с использова-
нием электронно-вычислительных инструмен-
тов (техники), включая искусственный интел-
лект, средства коммуникации для реализации и 
восполнения своих социально-экономических 
потребностей63. 

Используя сформулированное определение 
общей концепции, можно внести уточнения в 
рамках обсуждаемой темы статьи: «Человече-
ский капитал лиц с ограниченными возможно-
стями во взаимосвязи «человек-машина» – новый 
концептуальный подход в развитии их челове-
ческого капитала с использованием технологий 
AssistiveTech и «ИИ» (или «физио-электронном 
синкретизме») для создания максимально воз-
можной безбарьерной инклюзивной среды в ак-
тивно развивающимся социуме, на всех уровнях 
коммуникации (от бытовых до деловых), позво-
ляющей активно взаимодействовать с людьми, 
минимизировать физические нагрузки на орга-
низм, обрабатывать информацию и принимать 
решения для реализации своих социально-эконо-
мических потребностей64. 

ВЫВОДЫ
Представленный анализ развития асси-

стивных технологий протезостроения в исто-
рическом контексте свидетельствует о зна-

62 Словосочетание сформулировано и предложено автором. 
63 Сформулировано и составлено автором.
64 Тоже.
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чительном прогрессе в создании уникальных 
технологий (продуктов), способствующих реин-
теграции людей с ОВЗ в социум, включая тру-
довую деятельность. Данному обстоятельству 
способствует и создание безбарьерной среды. В 
свою очередь, это свидетельствует о достаточ-
но развитом синкретическом взаимодействии 
нескольких научных направлений: медицины, 
социологии, инженерии и информационных 
технологий. 

С учетом имеющихся данных положение 
дел с протезостроением и протезированием на 
территории Российской Федерации, на момент 
подготовки статьи, можно оценивать как поло-
жительное. И это происходит на фоне отказ от 
зарубежных компонентов и актуализации рабо-
ты отечественных производителей по их разра-
ботке и производству. 

В связи с изложенным необходимо более пра-
вильно ориентировать инвалидов при подборе 
фирм и видов протезных изделий для лучшей 
реинтеграции в социум.  

Прослеживается нехватка специалистов в об-
ласти протезирования, таких как технолог-про-
тезист и отсутствуют квалифицированные поли-
функциональные специалисты, способствующие 
комплексной работе на предприятии по созда-
нию высокотехнологических и функциональных 
протезов.

С учетом вышеизложенного, для того чтобы 
трудоспособные инвалиды по результатам про- 
тезирования рук и ног могли максимально реин- 
тегрироваться в социальную и трудовую жизнь в 
современных условиях, необходим рывок в науч-
но-технологическом процессе разработки и изго-
товления ПОИ. По мнению автора триггером для 
достижения поставленных целей может стать ре-
ализация следующих предложений:

Экономические предложения.
1. Для организаций, занимающихся научны-

ми разработками в названной отрасли (разра-
ботка ассистивных продуктов) должны быть сни-
жены прямые налоги на имущество организаций 
и рекламу.

2. Для организаций, занимающихся разра-
боткой и реализацией ассистивных технологий, 
должен быть снижен косвенный налог на закуп-
ку и производство необходимых продуктов в ис-
пользовании ассистивных технологий. 

3. В целях снижения себестоимости протез-
ных изделий следует ввести специальные скидки 
(либо установить процент компенсации из гос-
бюджета) на закупку материалов и электронных 

компонентов, необходимых в проектировании и 
создании протезов65, 66.

4. Малые и средние предприятия отечественно-
го протезно-ортопедического кластера, занимаю-
щиеся обеспечением протезами и другими сопут-
ствующими ассистивными продуктами участников 
и ветеранов «СВО» необходимо освободить от упла-
ты транспортного и земельного налогов; налога на 
имущество; торгового сбора. 

5. В целях привлечения научных кадров, сти-
мулирования инновационных процессов в проте-
зостроении и расширения отрасли предусмотреть 
повышение госфинансирования научно-техноло-
гических кластеров.

Организационные предложения:
1. Ввести в список профессий, требующих выс-

шего образования, новую профессию – «инже-
нер-протезист верхних и нижних конечностей» и 
определить ВУЗы, которые должны готовить дан-
ных специалистов, аккумулирующих необходимый 
объем смежных знаний в области: медицины, ИТ- и 
инженерных технологий, металловедения и т.д., по-
зволяющих находить, проектировать и реализовы-
вать инновационные и актуальные разработки, тех-
нологические решения в протезостроении. 

2. Внести в нормативную и методическую ра-
боту комиссий Бюро МСЭ заполнение ИПРА, ал-
горитм определения инклюзивного применения 
выписываемых протезов с учетом их функционала 
(наполненностью опциями) в зависимости от фи-
зиологического потенциала человека, социального 
статуса и категории (например: ребенок-инвалид / 
пенсионер / гражданин трудоспособного возраста / 
ветеран и/или участник «СВО»).

3. В целях изучения мнения лиц с ОВЗ по вопро-
сам качества и доступности ТСР и ПОИ, изучения 
рынка труда и занятости трудоспособных инвали-
дов не реже одного раза в год на федеральном уров-
не проводить их выборочные или массовые целена-
правленные опросы. 

Данные предложения адресованы Министер-
ству труда и социальной защиты Российской Фе-
дерации, Министерству экономического развития 
Российской Федерации и Министерству науки и 
высшего образования Российской Федерации.
65 Перечень медицинских товаров, реализация которых на террито-
рии российской федерации и ввоз которых на территорию Российской 
Федерации и иные территории, находящиеся под ее юрисдикцией, не 
подлежат обложению (освобождаются от обложения) налогом на до-
бавленную стоимость. Утвержден постановлением Правительства Рос-
сийской Федерации от 30 сентября 2015 г. № 1042 (ред. от 16.09.2023) 
[Закон] Консультант Плюс. // URL: https://www.consultant.ru/document/
cons_doc_LAW_186846/ (дата обращения: 04.02.2024).
66 Такие изменения уже находятся на рассмотрении от 15.09.2023 год: 
Российским производителям медизделий вернут НДС за приобрете-
ние материалов и комплектующих. Сайт СФР. // URL: https://sfr.gov.ru/
press_center/z_news/~2023/09/15/254624 (дата обращения: 04.02.2024).
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ЕДИНАЯ КАДРОВАЯ СЛУЖБА И ЦЕНТРАЛИЗАЦИЯ КАДРОВЫХ 
ФУНКЦИЙ В ОРГАНАХ ГОСУДАРСТВЕННОЙ ВЛАСТИ 
СУБЪЕКТОВ РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

Н.М. Сладкова, О.А. Воскресенская, И.А. Ясинская  
Всероссийский научно-исследовательский институт труда, Москва, Россия 

АННОТАЦИЯ
Вопрос целесообразности централизации кадровых функций и создания единой кадровой службы органов исполнитель-
ной власти в субъектах Российской Федерации активно обсуждается профессиональным сообществом свыше 5 лет. Бо-
лее 20 субъектов Российской Федерации уже сделали реальные шаги в этом направлении и получили положительный 
эффект от централизации. Предметом исследования выступают практики централизации кадровых функций и опыт форми-
рования единых кадровых служб в субъектах Российской Федерации на примере Тульской и Воронежской областей. Цель 
исследования – анализ результатов и оценка целесообразности внедрения централизации кадровой работы/кадровых 
функций в органах государственной власти субъектов Российской Федерации. Актуальность исследования обусловлена 
необходимостью поиска эффективной организационной модели управления кадрами на государственной гражданской 
службе в субъектах Российской Федерации, обеспечивающей результативность и клиентоцентричность кадровых процес-
сов, а также учитывающей региональные особенности. Научная новизна исследования состоит в определении и обоснова-
нии организационных механизмов централизации кадровой работы, условий их внедрения: возможности использования 
единой информационной системы, внедрение единых стандартов кадрового цикла и др. Аргументирована необходи-
мость централизации кадровых функций как стратегического направления в развитии государственной гражданской 
службы субъектов Российской Федерации. В ходе исследования были применены методы опроса, анкетирования, срав-
нительного анализа, контент-анализа, моделирования, изучения лучших кадровых практик. По результатам исследования 
определены цели, требования к централизации кадровых функций и ожидаемая эффективность. Материалы статьи будут 
полезны кадровым службам региональных органов исполнительной власти для понимания ценности и необходимости 
централизации для решения значительного комплекса задач от повышения уровня методического обеспечения кадровой 
работы, сокращения непроизводительных потерь, повышения профессионального уровня кадрового состава и решения 
приоритетных задач в области эффективного управления кадрами.
Ключевые слова: централизация, централизация кадровых функций, единая кадровая служба, кадровый аудит, ценности 
служения, трансформация, кадровые процессы на государственной гражданской службе.
Для цитирования: Сладкова Н.М., Воскресенская О.А., Ясинская И.А. Единая кадровая служба и централизация кадровых функций в органах 
государственной власти субъектов Российской Федерации. Социально-трудовые исследования. 2024;55(2):146-158.  
DOI: 10.34022/2658-3712-2024-55-2-146-158.
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UNIFIED PERSONNEL SERVICE AND CENTRALIZATION  
OF PERSONNEL FUNCTIONS IN PUBLIC AUTHORITIES OF THE 
CONSTITUENT ENTITIES OF RUSSIA

N.M. Sladkova, O.A. Voskresenskaya, I.A. Yasinskaya  
All-Russian Research Institute of Labour, Moscow, Russia

ABSTRACT
The professional community has actively discussed the feasibility of centralizing personnel functions and creating a unified 
personnel service for executive authorities of the Russian Federation's constituent entities for more than 5 years. More than 20 
constituent entities of the Russian Federation have already taken real steps in this direction and have received a positive effect 
from centralization. The subject of the study is the practice of centralizing personnel functions and the experience of forming unified 
personnel services in the constituent entities of the Russian Federation using the example of the Tula and Voronezh regions. The 
purpose of the study is to analyze the results and assess the feasibility of introducing centralization of personnel work/personnel 
functions in public authorities of the constituent entities of the Russian Federation. The relevance of the study is due to the need 
to find an effective organizational model of personnel management in the state civil service in the constituent entities of the 
Russian Federation, ensuring the efficiency and customer focus of personnel processes, as well as taking into account regional 
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ВВЕДЕНИЕ
Вопросы централизации, децентрализации 

обеспечивающих функций становятся актуаль-
ными для предприятий и компаний среднего и 
крупного бизнеса, а также органов государствен-
ного управления. В полной мере это относится 
к функциям, затрагивающим все направления 
работы с кадрами. Причины, побуждающие биз-
нес-компании рассматривать необходимость 
определения степени и масштаба централиза-
ции кадровой работы на уровне центрального 
аппарата, лежат прежде всего в стремлении, с од-
ной стороны, обеспечить единство стандартов, с 
другой стороны, повысить скорость, качество, а 
также эффективность процессов по работе с ка-
драми. Как показывает практика централизация 
способствует повышению производительности 
труда всей компании/предприятия за счет ис-
ключения дублирования функций; кооперации 
участников (активного сотрудничества); мини-
мизации ошибочных решений; скорости внедре-
ния новых кадровых технологий; возрастающих 
эффектов от вложенных средств по централизо-
ванным сервисам (корпоративный университет, 
центр оценки компетенций, оценка результа-
тивности, сервисы обратной связи и т.п.); при-
влечения кадров благодаря репутации работода-
теля и др.

Вопросы централизации, децентрализации 
работы с кадрами в истории развития россий-
ской государственности поднимались не один 
раз [1, 2, 3, 4]. Движущими силами изменений 
всегда выступали экономико-политические ус-
ловия и приоритеты развития Российского госу-
дарства. 

Актуальность задачи трансформации работы 
с кадрами, в том числе необходимость централи-
зации кадровой работы [4] во многом определя-
ется рядом причин.

Так, в настоящий момент, необходимость ре-
шения комплекса задач по повышению качества 
и уровня жизни граждан в условиях современ-
ных экономических и политических вызовов 
(необходимость укрепления экономического и 
технологического суверенитета страны, СВО и 
др.) обусловливает важность качественных из-
менений в работе государственных органов, в 
том числе в области управления кадрами. 

Существующая практика управления кадрами 
преимущественно фокусируется на обеспечении 
кадрового администрирования/кадрового дело-
производства, аттестации кадров, организации 
процессов по дополнительному профессиональ-
ному развитию и некоторых других функций, 
законодательно закрепленных в Федеральном 
законе от 27 июля 2004  г. №  79-ФЗ «О государ-
ственной гражданской службе Российской Фе-
дерации». Под реализацию данных функций в 
конце 90-х гг. прошлого века была выстроена 
типовая организационно-штатная структура ка-
дровых подразделений органов власти и опреде-
лены квалификационные требования к специ-
алистам кадровых подразделений. Однако такой 
подход в построении организационной структу-
ры и отбору кадровых специалистов не позво-
ляет решить новые сложные задачи, требующие 
новых подходов в работе с кадрами.

Одним из приоритетов становится формиро-
вание ценностной идентичности служащих по 
отношению к выполняемой работе: установка 
«я реализую функцию государственного органа» 
должна быть преобразована с учетом националь-
ных приоритетов, обозначенных Президентом 
Российской Федерации в Послании Федерально-
му собранию 2024 года1, на целевую поведенче-
скую установку, необходимую для большинства 

1 Послание Президента Федеральному Собранию 29 февраля 2024 года / 
http://kremlin.ru/events/president/news/73585

characteristics. The scientific novelty of the research lies in the identification and substantiation of organizational mechanisms for 
the centralization of personnel work, and the conditions for their implementation: the possibility of using a unified information 
system, introducing uniform standards of the personnel cycle, etc. The need for centralization of personnel functions is argued 
as a strategic direction for the development of the state civil service of the constituent entities of the Russian Federation. 
The research used survey methods, questionnaires, comparative analysis, content analysis, modeling, and studying best HR 
practices. Based on the results of the paper, goals, requirements for the centralization of personnel functions, and expected 
efficiency were determined. The materials of the article will be useful to personnel services of regional executive authorities for 
understanding the importance and necessity of centralization for solving a significant set of problems: from increasing the level 
of methodological support for personnel work, reducing unproductive losses, increasing the professional level of personnel and 
solving priority problems in the field of effective personnel management.
Keywords: centralization; centralization of personnel functions; unified personnel service; personnel audit; service values; 
transformation; personnel processes in the state civil service.
For сitation: Sladkova N.M., Voskresenskaya O.A., Yasinskaya I.A. Unified personnel service and centralization of personnel functions in public authorities of the 
constituent entities of Russia. Social and labor research. 2024;55(2):146-158. DOI: 10.34022/2658-3712-2024-55-2-146-158.
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сотрудников органов власти: «ответственного 
служения Отечеству». Качественная и полная ре-
ализация национальных целей России, постав-
ленных Президентом Российской Федерации 
В.В. Путиным во многом будет определяться ка-
чеством и мотивацией кадрового состава орга-
нов государственной власти по их выполнению, 
реализацией в поведении каждого служащего 
ценности ответственного служения Отечеству.

Важной и сложной, связанной с вышеобозна-
ченным приоритетом, является задача внедре-
ния принципов и технологий человекоцентрич-
ного подхода (федеральный проект «Государство 
для людей»). Изменение повседневного поведе-
ния специалиста по кадрам по отношению к вну-
тренним клиентам (служащим и руководителям 
органа власти) и внешним клиентам (гражда-
нам – кандидатам на вакансию), требует новых 
организационных контуров.

Следует отметить, что постепенно, на протя-
жении последних 10 лет произошли существен-
ные изменения в обеспечении информационной 
поддержки кадровой работы в органах государ-
ственной власти. Большинство субъектов Рос-
сийской Федерации имеют свои ИТ-платформы 
для работы с кадрами. Появилась возможность 
сократить рутинные операции и переключить 
внимание кадровой службы на основное пред-
назначение работы с кадрами – раскрытие про-
фессионально-личностного потенциала служа-
щего для повышения эффективности решения 
практических задач в интересах государства и 
граждан.

Наблюдается формирование тренда на цен-
трализацию – внедрение единых информаци-
онных систем на государственной гражданской 
службе2, формирование единого межведом-
ственного федерального кадрового резерва3, 
появление единых кадровых служб в субъектах 
Российской Федерации и др.

Накопленный субъектами Российской Феде-
рации опыт в работе с кадрами, позволяет на-
чать системную перестройку кадровых процес-
сов на основе подходов, принятых к управлению 

2 Постановление Правительства Российской Федерации от 03 марта 
2017  г. №  256 О федеральной государственной информационной си-
стеме «Единая информационная система управления кадровым со-
ставом государственной гражданской службы Российской Федерации»/ 
http://government.ru/docs/all/110669/; Постановление Правительства 
Российской Федерации от 15 августа 2019 г. № 1056 «О едином специ-
ализированном информационном ресурсе, предназначенном для про-
фессионального развития государственных гражданских служащих 
Российской Федерации»/ http://government.ru/docs/all/123459/ 
3 Указ Президента Российской Федерации от 22 января 2024  г. №  61 
«О федеральном кадровом резерве на государственной граждан-
ской службе Российской Федерации» / http://publication.pravo.gov.ru/
document/0001202401220018 

человеческими ресурсами. Кроме того, внедре-
ние современных цифровых технологий в рабо-
те с кадрами, позволяет обрабатывать большие 
массивы данных, ускорить процесс принятия 
управленческих решений, повысить их обосно-
ванность и снизить риски. 

Любые существенные изменения организа-
ционной структуры, формирование требований 
к единой кадровой службе органов исполнитель-
ной власти в регионе, требуют анализа опыта 
субъектов Российской Федерации – первопро-
ходцев в данной области, своими результатами 
доказывающих возможность и целесообразность 
преобразований организационной модели ка-
дровой работы.

Целью проведенного исследования была 
оценка целесообразности внедрения центра-
лизации кадровой работы/кадровых функций в 
органах государственной власти субъектов Рос-
сийской Федерации.

Для реализации цели в ходе исследования 
проводился анализ практики централизации 
функций и формирование единых кадровых 
служб Воронежской и Тульской областей и дру-
гих субъектов РФ с использованием методов 
опроса, анкетирования, сравнительного анали-
за, моделирования, обратной связи, изучения 
лучших кадровых практик.

В исследовании была определена следующая 
гипотеза – централизация кадровых функций в 
«единой кадровой службе» (далее ЕКС) позволяет 
органам государственной власти субъектов Рос-
сийской Федерации4 реализовать приоритетные 
задачи, добиться необходимой результативно-
сти и клиентоцентричности кадровых процессов 
за счет перераспределения кадровых ресурсов 
по функциям (приоритет функций по управле-
нию персоналом за счет уменьшения нагрузки 
по кадровому делопроизводству), повышения 
уровня компетенций специалистов по кадрам в 
области управления человеческими ресурсами, 
снижения трудозатрат на исполнение рутинных 
операций типовых за счет ИТ-систем, сокраще-
ния рисков по реализации единых стандартов.

Научная новизна исследования:
а) предложена новая организационная мо-

дель управления на основе «треугольника Эн-
тони»: баланс соотношения уровня власти и от-
ветственности с определением роли комиссии 
по кадровой стратегии и полномочиями совет-

4 Вопросы централизации кадровых функций федеральных органов ис-
полнительной власти рассматриваются в другой работе авторов. Пла-
нируется к публикации в журнале «Государственная служба».
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ников руководителей органов исполнительной 
власти (аналог в бизнесе «HR-generalist»);

б) представлена доказательная база возмож-
ности и целесообразности создания ЕКС и цен-
трализации кадровых функций при наличии 
ряда условий:
• возможность использования единой инфор-

мационной системы всем исполнительным 
органам власти региона;

• обеспечение требуемого уровня компетен-
ций специалистов по кадрам в ЕКС (профес-
сиональная подготовка, привлечение новых 
опытных специалистов), их готовности к 
перераспределению функций в должностных 
полномочиях в сторону усиления функций по 
управлению персоналом за счет автоматиза-
ции функций кадрового делопроизводства;

• готовность к внедрению единых подходов 
(стандартов процессов всего кадрового цик-
ла) в управлении персоналом во всех органах 
исполнительной власти региона;
в) обоснована необходимость централизации 

кадровых функций как стратегического направ-
ления в развитии государственной гражданской 
службы субъектов Российской Федерации, реа-
лизация которого во многом определит успех в 
достижении задач по изменению качества ка-
дровой работы, основанной на принципах чело-
векоцентричности и служения Отечеству.

ПРОБЛЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ КАДРАМИ  
В ОРГАНАХ ВЛАСТИ 

Анализ кадровой работы региональных орга-
нов исполнительной власти (далее – РОИВ) по-
казывает наличие ряда типовых проблем. Кадро-
вая работа осуществляется преимущественно 
специалистами по кадровому делопроизводству, 
а также зачастую сотрудниками подразделений, 
на которых возложено исполнение иных, не свя-
занных с кадровой работой, функций (бухгалте-
ры, юристы, секретари и т.д.). Как правило, со-
трудники, работающие на данных должностях, 
не обладают нужными компетенциями в обла-
сти управления человеческими ресурсами, что 
ограничивает внедрение клиентоцентричного 
подхода в управлении кадрами; нет должного 
единообразия в реализации требований зако-
нодательства о государственной гражданской 
службе и трудового законодательства; имеется 
минимальный уровень или полностью отсутству-
ет использование современных кадровых техно-
логий и инструментов; отсутствуют ИТ-системы, 
поддерживающие кадровые сервисы и комму-

никации; существуют неоптимальное распреде-
ление полномочий при организации кадровых 
процессов, риск сокрытия некоторых кадровых 
нарушений, неравномерный поток кандидатов 
в разные органы власти; значительное число 
обращений к специалистам кадровых подраз-
делений высшего органа исполнительной власти 
субъекта Российской Федерации (далее – ВОИВ) 
в целях получения постоянных индивидуальных 
консультаций по конкретным вопросам снижает 
эффективность их деятельности и др.

Примером вышесказанного могут служить 
результаты кадрового аудита, проведенного Ко-
миссией по вопросам государственного управле-
ния Новосибирской области в 2019 г. [5]. Так, в 
ходе аудита был выявлен ряд проблем, отражаю-
щих значительный разрыв в реализации кадро-
вых процессов, технологий и процедур в разных 
исполнительных органах власти региона, в том 
числе: формальность проведения конкурсных 
процедур аттестации, присвоения классного 
чина; отсутствие единых методов оценки, их 
высокая субъективность; низкая эффективность 
использования кадрового резерва и др. Разроз-
ненность в управлении кадровым составом ор-
ганов государственной власти, разнонаправлен-
ность требований к работе с кадрами безусловно 
снижает уровень эффективности и повышает ри-
ски по срыву задач национальных проектов.

Перечисленные несовершенства можно отне-
сти к проблемам операционного и тактическо-
го уровней, которые обусловлены прежде всего 
ограничениями, связанными с кадровой поли-
тикой и стратегией. Отсутствие единой кадро-
вой стратегии или организационных механиз-
мов ее реализации в РОИВ зачастую приводят к 
локализации подходов в управлении кадрами на 
уровне каждого органа, практически отсутству-
ет необходимость следовать общим стандартам, 
что приводит к операционным проблемам, пере-
численным выше. По сути, нет ответственности 
высшего органа исполнительной власти субъек-
та Российской Федерации за реализацию целост-
ной кадровой политики в РОИВ.

С этой позиции, представляется важным рас-
сматривать целесообразность централизации с 
точки зрения пересечения «пирамиды власти» 
и «пирамиды ответственности» (рис. 1). Оче-
видно, что высшая степень ответственности на-
ходится в области высшего уровня управления: 
на федеральном уровне – центральный аппарат 
федерального органа исполнительной власти, на 
региональном – высший орган исполнительной 
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власти Субъекта Российской Федерации. Уровень 
ответственности в числе всех полномочий орга-
нов власти в полной мере должен распростра-
няться и на работу с кадровым составом. 

Данная модель определяет, что возможными 
областями стратегического уровня ответствен-
ности, являются кадровая политика и стратегия 
органов государственной власти (далее – ОГВ) 
региона, координация разработки и утвержде-
ние ключевых показателей эффективности по 
кадровым процессам в органах власти. Так на-
зываемый стратегический центр управления 
кадрами (возможно на базе постоянно действу-
ющей комиссии по кадровой стратегии и мони-
торингу).

Область тактического уровня реализации ра-
боты с кадрами (на уровне регионального пра-
вительства в качестве Единой кадровой служ-
бы (далее – ЕКС), которая по сути является для 
всех органов власти единым методическим и 
аналитическим центром) может быть связана с 
функциями: бюджетирования проектов по реа-
лизации кадровой стратегии, разработки и ут-
верждения методического комплекса по всем 
кадровым процессам; мониторинга эффектив-
ности и клиентоцентричности кадровой рабо-
ты; внедрения единой ИТ-кадровой платформы, 
единых оценочных инструментов, условий для 
реализации профессионального развития гос-
служащих (в т. ч. корпоративный университет) и 
др. Здесь может быть полностью централизована 
функция электронного кадрового документоо-
борота по всем органам власти региона. Именно 

этот уровень управления/ответственности име-
ет максимальную концентрацию методической 
и координационной работы с кадрами. В феде-
ральных органах власти первые два уровня мо-
гут быть объединены.

Область оперативного/операционного управ-
ления кадрами, безусловно реализуется в каж-
дом конкретном органе власти. Именно здесь 
руководители подразделений и кураторы кадро-
вой работы в ОГВ (советник руководителя орга-
на власти по кадрам или куратор органа власти 
в кадровом подразделении правительства) реа-
лизуют текущую работу с сотрудниками органа 
власти в соответствии со стандартами (проце-
дуры, методы, технологии), утвержденными на 
тактическом уровне управления.

С целью решения операционно-тактических 
проблем и достижения стратегических приори-
тетов, назрела необходимость системной опти-
мизации процесса управления государственной 
гражданской службой, повышения эффективно-
сти управления кадрами. Все более убедитель-
ной становится необходимость законодатель-
ного закрепления организационной структуры 
единой кадровой службы на уровне ВОИВ, ре-
ализующей централизованные функции управ-
ления кадрами. 

Побуждает к формализации статуса «единой 
кадровой службы» опыт более 20 регионов Рос-
сийской Федерации, в которых уже функцио-
нирует и доказала свою эффективность центра-
лизация кадровых функций на уровне высшего 
органа исполнительной власти в регионе. Как 
показывает практика, ВОИВы 5-10 лет предпри-
нимают активные действия по трансформации 
модели кадровой работы, выстраивая оптималь-
ные механизмы и объем взаимодействия по 
управлению персоналом между единой кадро-
вой службой и региональными органами испол-
нительной власти. 

Для законодательного закрепления центра-
лизации кадровых функций на уровне высшего 
органа исполнительной власти в регионе требу-
ется анализ успешных практик и осознание ре-
зультатов, полученных по итогам централиза-
ции с позиции ключевых целей централизации.

Благоприятным фактором является то, что 
органы исполнительной власти субъектов Рос-
сийской Федерации (ВОИВ и РОИВ) сконцен-
трированы, как правило, в зоне оперативной 
доступности для коммуникаций, необходимых 
в работе с кадрами; заинтересованы в синхро-
низации кадровой политики и использовании 

Рис. 1 / Fig. 1. Организационная модель управления на основе 
соотношения уровня власти и ответственности / Organizational 
model of management based on the correlation of the level of 
authority and responsibility
Источник / Source: cоставлено авторами на основе «треугольника Энтони» 
[6, 7] / compiled by the authors on the basis of the Anthony Triangle [6, 7].
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единых подходов в работе с кадрами, в широком 
использовании новых кадровых технологий во 
всех РОИВ для управления поиском, привлече-
нием и подбором кадров; проведения оценки 
профессионально-личностных качеств, в т. ч. в 
ходе конкурсных процедур; профессионального 
развития и др.

За последние 5-6 лет в ряде органов государ-
ственной власти разного уровня были иниции-
рованы проекты по централизации кадровых 
функций, в том числе реализованные в рамках 
практик участников Всероссийского конкурса 
«Лучшие кадровые практики и инициативы в 
системе государственного и муниципального 
управления», проводимого в соответствии с по-
становлением Правительства Российской Феде-
рации от 26  июня 2020  г. №  935 «О Всероссий-
ском конкурсе «Лучшие кадровые практики и 
инициативы в системе государственного и му-
ниципального управления». 

Следует отметить, что кадровые практики 
по централизации в большей степени получили 
свое развитие в органах власти субъектов Рос-
сийской Федерации. Так, проекты по централи-
зации кадровых функций были реализованы в 
высших органах исполнительной власти Ленин-
градской, Тульской, Липецкой, Новгородской, 
Белгородской, Воронежской, Калининградской, 
Курганской, Нижегородской, Орловской, Улья-
новской, Новосибирской, Сахалинской и Амур-
ской областей, Республики Татарстан, Республи-
ки Башкортостан и др. 

В целом централизацию кадровых функций 
полностью или частично в отношении большин-
ства исполнительных органов власти регионов 
реализовали порядка 25% субъектов Россий-
ской Федерации. В текущий момент внедрение 
централизации кадровых функций в рамках 
создания единой кадровой службы на уровне 
администрации или (чаще всего) на уровне пра-
вительства субъекта Российской Федерации в ос-
новном наблюдается на уровне региона-донора, 
способного вложить дополнительные ресурсы 
на проект по централизации, и прежде всего в 
создание ИТ-кадровой платформы. Задача про-
ектов по трансформации кадровой работы со-
стояла в том, чтобы сбалансировать и выстроить 
оптимальный баланс «пирамиды власти» и «пи-
рамиды ответственности», обеспечить единство 
и целостность, непрерывность и комплексность 
работы с кадрами во всех органах власти реги-
она, выстроить оптимальный баланс по распре-
делению полномочий по реализации конкрет-

ных кадровых функций между стратегическим 
уровнем ответственности – администрацией гу-
бернатора, правительством субъекта Российской 
Федерации и всеми РОИВ. 

Для обоснования целесообразности центра-
лизации кадровых функций была поставлена 
задача детально проанализировать практиче-
ский опыт регионов в исследуемом вопросе. Вы-
бор объектов (кадровых подразделений ВОИВ) 
для анализа и оценки эффективности центра-
лизации функций кадровых служб был сделан 
с учетом высокой мотивированности кадровой 
службы на развитие для достижения большего 
эффекта в работе с кадрами, наличия практи-
ческого опыта централизации кадровых функ-
ций длительностью более года, разного объема/
полноты централизации по функциям кадровой 
службы, наличия статистических данных, позво-
ляющих оценить полученный результат/эффект 
от централизации при сравнении ряда показа-
телей до внедрения практики и через несколько 
лет ее использования. 

ВОЗМОЖНОСТИ ЦЕНТРАЛИЗАЦИИ  
КАДРОВЫХ ФУНКЦИЙ РЕГИОНАЛЬНЫХ ОРГАНОВ 

ГОСУДАРСТВЕННОЙ ВЛАСТИ  
НА УРОВНЕ ВОИВ

Для оценки целесообразности нормативного 
закрепления на федеральном уровне центра-
лизации кадровых функций был более глубоко 
проанализирован опыт централизации кадро-
вой работы на уровне 2-х ВОИВ: Воронежской и 
Тульской областей.

Централизованные кадровые подразделения 
находятся в организационной структуре прави-
тельств субъектов Российской Федерации: Глав-
ное управление государственной службы и ка-
дров аппарата Правительства Тульской области 
и Управление государственной службы и кадров 
Правительства Воронежской области (далее – ка-
дровые службы/кадровые подразделения).

Трансформация кадровой работы была реа-
лизована в двух аспектах: 
• степень централизации функций (доля цен-

трализованных кадровых функций/процес-
сов);

• степень охвата РОИВ централизацией (доля 
органов, которые передали кадровые функ-
ции в управление единому центру).
Потребности в централизации кадровых 

функций РОИВ на уровне ВОИВ сформирова-
лись в регионах достаточно давно: инициатива 
по централизации в Правительстве Тульской об-
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ласти была проявлена уже в 2002 г., в Воронеж-
ской области в 2006 г. Анализируемые кадровые 
подразделения имеют разный по длительно-
сти опыт внедрения и масштаб централизации 
функций. Реализация проектов по централиза-
ции кадровых функций в органах власти Туль-
ской и Воронежской областей составила соответ-
ственно 15 лет (2002–2017 гг.) и 12 лет (2007–2019 
гг.) (табл. 2).

Кадровая служба Правительства Тульской об-
ласти работает в режиме централизации всех 
реализуемых функций, начиная с 2017 г., то есть 
имеет 7-летний опыт централизованного управ-
ления кадрами. Кадровое подразделение Прави-
тельства Воронежской области работает в режи-
ме централизации кадровой работы в течение 
3-х лет, с 2020 г.5. В 2007–2009 гг. в Воронежской 
области реализовывался проект централизации 
кадровых служб государственных органов, одна-
ко на уровне развития информационно-комму-
никационных технологий в тот период было при-
нято решение децентрализовать ряд функций по 
кадровому делопроизводству и аттестации. Цен-
трализованными остались процессы проведения 
конкурсов на замещение должностей государ-
ственной гражданской службы, формирования 
кадрового резерва, присвоения классных чинов, 
профессионального развития.

5 Указ Губернатора Воронежской области 9 декабря 2019 г. № 537-у 
«О представителях губернатора Воронежской области, выполняющих 
функции нанимателя на государственную гражданскую службу Воро-
нежской области в системе исполнительных органов государственной 
власти Воронежской области./ http://publication.pravo.gov.ru/Document/
View/3600201912120013; Распоряжение Правительства Воронежской 
области от 9 августа 2019 г. «О мерах по организации кадровой рабо-
ты». / http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/3600201908140004
?rangeSize=1.

Длительный срок подготовки к запуску в 
регулярную деятельность централизованных 
процессов во многом связан с тем, что данные 
регионы были одними их первых (наравне с Ле-
нинградской областью и др.), кому приходилось 
нарабатывать нормативную базу, механизмы 
трансформации. Серьезным барьером, сдер-
живающим централизацию, стало отсутствие 
единой автоматизированной системы, позво-
ляющей собирать, накапливать, анализировать, 
обрабатывать, согласовывать, утверждать, рас-
пространять необходимые данные и информа-
цию для разных целевых аудиторий.

Главное управление государственной службы 
и кадров аппарата Правительства Тульской об-
ласти и Управление государственной службы и 
кадров Правительства Воронежской области при 
несущественных отличиях в формулировках на-
званий, реализуют сопоставимые по содержанию 
10 укрупненных кадровых функций (табл.  1), 
в числе которых кадровое делопроизводство; 
юридическое сопровождение по вопросам го-
сударственной гражданской службы и трудовых 
отношений; а также функции по управлению 
человеческими ресурсами: привлечение и отбор 

Таблица 1 / Table 1 

Централизация функций / Centralization of functions

Кадровые функции / Personnel functions Тула / 
Tula

Воронеж / 
Voronezh

1. Кадровое делопроизводство 100% 100%

2. Юридическое сопровождение по вопро-
сам государственной гражданской службы и 
трудовых отношений

100% 100%

Функции по управлению человеческими ресурсами

3. Привлечение и отбор сотрудников 100% 100%

4. Адаптация 100% 100%

5. Оценка сотрудников 100% 100%

6. Профессиональное развитие 100% 95%

7. Управление карьерой 100% 100%

8. Нематериальная мотивация 100% 100%

9. Развитие корпоративной культуры 100% –

10. Управления эффективностью сотрудников 100% –

       Итого централизовано функций 100% Около 80%

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

Таблица 2 / Table 2 

Общие характеристики централизации / General characteristics of 
centralization

Характеристики централизации / 
Characteristics of centralization Тула / Tula Воронеж / 

Voronezh

1. Год издания нормативного акта  
по введению централизации 2017 2021

2. Объем централизованных функций 100% 80%

3. Охват РОИВ единой ИТ-системой  
по кадрам и кадровым процессам 100% 93%

Характеристики проекта  
внедрения централизации Тула Воронеж

4. Длительность проекта по подготовке 
к централизации 15 лет 14 лет

5. Трудовые ресурсы для реализации 
проекта по внедрению централизации 8 человек 14 человек

a. трудозатраты сотрудников  
кадровых служб

2 руководителя 
– на постоянной 
основе (а также 
периодически 
привлекались 
другие сотруд-

ники)

11

b. трудозатраты сотрудников иных 
подразделений

6 (ИТ- и финан-
совой подраз-

деление)

1 (админи-
стратор ГИС)

c. внешние эксперты - 2

6. Подрядчики - 1

7. ИТ-продукты/системы 1С ГИС ВО  
«ЕФКС ВО»*

* Государственная информационная система Воронежской области «Единая 
финансово-кадровая система Воронежской области».

Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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сотрудников; адаптация; оценка сотрудников; 
профессиональное развитие; управление ка-
рьерой; нематериальная мотивация и развитие 
корпоративной культуры. Кадровая служба Пра-
вительства Тульской области реализует допол-
нительно функцию управления эффективностью 
сотрудников.

В Воронежской области по данным на фев-
раль 2024 г. централизация реализована прак-
тически в полном объеме кадрового функци-
онала. Централизованы полностью функции 
по кадровому делопроизводству, професси-
ональному развитию, привлечению, отбору, 
адаптации, управлению карьерой сотрудников, 
функции оценки. Централизовано управление 
функциями юридического сопровождения по 
вопросам государственной гражданской служ-
бы и трудовых отношений (разработке и ут-
верждению структур исполнительных органов 
Воронежской области, разработке и утвержде-
нию должностных регламентов) с учетом пре-
доставления возможности руководителям ис-
полнительных органов инициировать и влиять 
на данные процессы. В целом можно оценить, 
что Управлением государственной службы и 
кадров Правительства Воронежской области 
централизовано порядка 80% осуществляемого 
функционала кадровой службы и функционала 
полного кадрового цикла. 

Важной задачей при реализации проекта по 
трансформации кадровой работы в регионе яв-
ляется стремление к обеспечению 100% охвата 
РОИВ централизованным управлением кадрами. 
Фактором, сдерживающим процессы трансфор-
мации является профессиональная, мотиваци-
онная и инфраструктурная готовность каждого 
отдельного органа власти делегировать свои 
кадровые функции в центр. Наличие единой ин-
формационной системы и базы данных позволя-
ет обеспечить 100% охват централизацией всех 
кадровых функций (Правительство Тульской об-
ласти) и ускорить процесс внедрения централи-
зованного управления. 

Тульская область за 15 лет обеспечила пере-
ход на централизованное кадровое сопровожде-
ние и сервисы все региональные органы власти. 
В Воронежской области централизацией охваче-
но 93% органов власти.

На полноту и скорость перехода к центра-
лизации кадровых функций во многом влияет 
уровень должности лиц, ответственных за реа-
лизацию проекта и обеспечивающих поддерж-
ку данной инициативы. По Тульской области 

проект централизации курировал заместитель 
Губернатора Тульской области – руководитель 
аппарата Правительства Тульской области – на-
чальник главного управления государственной 
службы и кадров аппарата Правительства Туль-
ской области. По Воронежской области проект 
координировался на уровне заместителя руко-
водителя аппарата Губернатора и Правительства 
Воронежской области – руководителя управле-
ния государственной службы и кадров. 

Для успешной реализации проектов по цен-
трализации требуется привлечение специали-
стов не только из кадровых, но и других подраз-
делений. В проектах по централизации кадровой 
работы участвовали рабочие группы в составе: 
в Тульской области – 8 человек, в том числе по 
ИТ-сопровождению 1С – 2 человека, цифровой 
трансформации – 2 человека, представителей 
финансового подразделения (по ФОТ, штатному 
расписанию) – 2 человека, 2 руководителя управ-
ления государственной службы и кадров (на по-
стоянной основе), кроме того, периодически 
привлекались внутренние эксперты из числа со-
трудников управления государственной службы 
и кадров, в Воронежской области до 14 человек, 
включая 11 представителей управления государ-
ственной службы и кадров, а также внешние ре-
сурсы: 1 ИТ-администратор ГИС ВО «ЕФКС ВО» и 
2 независимых эксперта.

Результаты централизации кадровых функ-
ций подтвердили ее целесообразность. Приме-
ром тому служат достижения по ряду ключевых 
показателей работы кадровой службы:

1. Рост удовлетворенности кадровой рабо-
той: до 95% со стороны руководителей и служа-
щих (в Тульской области).

2. Улучшение показателей текучести пер-
сонала (на основании данных по государствен-
ным гражданским служащим) по сравнению со 
средними показателями субъектов РФ по состоя-
нию на 1 января 2023 г.: 
• общая текучесть ниже среднего показателя 

16,3% по субъектам Российской Федерации: 
10,3% (Воронежская область), 11,5% (Тульская 
область);

• текучесть по руководителям также ниже 
среднего значения (12,6%) по субъектам Рос-
сийской Федерации: по сравнению с данны-
ми по Воронежской области – 0,6% и Тульской 
области – 12,4%.
3. Улучшение показателей по доле закры-

тых вакансий за период (государственных 
гражданских служащих) по сравнению со сред-
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ними значениями (81%) по субъектам РФ по от-
ношению к показателям Тульской области – 93%.

4. Сокращение сроков замещения должно-
стей практически в 3 раза с 86 до 30 дней (на 
примере Воронежской области), до и после цен-
трализации соответственно. Оперативное заме-
щение руководящих должностей.

5. Повышение независимости и объек-
тивности оценки потенциала кандидатов и 
сотрудников; комплексный подход к оценке 
компетенций с одновременным применением 
нескольких инструментов для оценки одних и тех 
же компетенций, использование современных 
оценочных инструментов (так, доля кандидатов 
на замещение должностей государственной граж-
данской службы, прошедших оценку с использо-
ванием кейс-метода, в Воронежской области со-
ставляет 45%, для сравнения средние показатели 
по субъектам Российской Федерации – 5%).

6. Повышение качества подготовки доку-
ментов (сокращение доли документов, направ-
ленных на доработку, как минимум, на 10%).

7. Сокращение сроков подготовки доку-
ментов (на примере Воронежской области):
• сокращение сроков прохождения правовой 

экспертизы документов более, чем в 3 раза: с 
нормативных 5 до 1–2 дней;

• сокращение сроков по присвоению классных 
чинов: от 1 распоряжения в квартал до 1 рас-
поряжения в месяц (до и после централиза-
ции соответственно);

• сокращение сроков по формированию и сбо-
ру индивидуальных планов профессиональ-
ного развития от РОИВ: с 1 квартала до 0,5-1 
месяца (до и после централизации соответ-
ственно) и др.
8. Сокращение трудовых ресурсов, обеспе-

чивающих кадровые процессы.
В Правительстве Тульской области по резуль-

татам централизации численность сотрудников 
кадровой службы составила 24 человека (вклю-
чая 4 сотрудника отдела наград, 11 сотрудников 
отдела кадров, 6 сотрудников отдела по работе с 
персоналом) против порядка 60 сотрудников ка-
дровых служб в совокупности до централизации 
только в 30 РОИВ. Таким образом, количество 
штатных единиц сокращено как минимум в 2 
раза. В настоящее время 24 сотрудника обеспе-
чивают сопровождение кадровых процессов в 
отношении более чем 1500 сотрудников (из них 
более 800 – государственные гражданские слу-
жащие). В среднем 1 сотрудник кадровой службы 
обеспечивает сервисы и сопровождение 58 со-

трудников органов власти, трудозагрузка вполне 
позволяет обеспечивать качество работы кадро-
вой службы (в части кадрового делопроизвод-
ства 1 сотрудник кадровой службы сопровождает 
150 сотрудников органов власти).

В Правительстве Воронежской области про-
изошло сокращение трудовых ресурсов, обе-
спечивающих кадровые процессы, с 54 человек 
(в том числе по 1 сотруднику в 30 РОИВ и 24 со-
трудника управления государственной службы и 
кадров) до 47 человек, т. е. на 13%. 1 сотрудник 
кадровой службы обеспечивает сопровождение 
40 сотрудников органа власти.

Как показывают результаты, перечисленные 
достижения стали возможными за счет реали-
зации комплексного стратегического подхода к 
управлению кадрами. 

Централизация кадровых функций позво-
лила:

1. Минимизировать риски, связанные с мало-
численным составом, а также дефицитом высо-
коквалифицированных руководителей и специа-
листов кадровых подразделений в региональных 
государственных органах, готовых решать слож-
ные вопросы в области управления персоналом, 
внедрять современные кадровые технологии для 
повышения эффективности их деятельности.

2. Внедрить единые стандарты кадрового 
управления как на стратегическом, так и на так-
тически-операционном уровне в т. ч.:
• Обеспечить единство в реализации кадровой 

политики во всех органах исполнительной 
власти субъекта Российской Федерации.

• Сформировать единую нормативную и ме-
тодическую базу подготовки документов для 
обеспечения сопоставимости данных.

• Создать единую постоянно обновляемую ана-
литическую базу данных по всем служащим и 
работникам органов исполнительной власти 
и аппарата правительства субъекта Россий-
ской Федерации.

• Автоматизировать кадровое делопроизвод-
ство и внедрить единые кадровые сервисы 
для всех сотрудников ВОИВ и РОИВ, исклю-
чить дублирование функций, потери при со-
гласовании документов за счет создания, 
проверки проектов, формирования печатных 
форм в информационной системе.
3. Внедрить современные кадровые техноло-

гии за счет развития функций кадрового подраз-
деления и создания в его структуре (на примере 
Воронежской области) подразделений, осущест-
вляющих:
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• разработку методологии оценки и непо-
средственно саму оценку профессиональных 
и личностных качеств сотрудников (отдел 
оценки и аналитического обеспечения);

• обеспечение взаимосвязи в реализации ка-
дровых функций государственной граждан-
ской и муниципальной службы;

• цифровизацию кадровых процессов (отдел 
сопровождения служебной деятельности и 
цифровизации);

• подбор и отбор персонала (в т. ч. через сайты, 
социальные сети), адаптацию, проведение вы-
ходного интервью с увольняемыми/увольняю-
щимися (отдел подбора и отбора персонала).
4. Развить горизонтальные коммуникации 

(сотрудника РОИВ и централизованного кадро-
вого подразделения), сократить потери из-за не-
эффективных коммуникаций.

5. Обеспечить централизованное изучение 
потребностей, планирование и управление ме-
роприятиями по вопросам формирования ка-
дрового состава и прохождения государственной 
гражданской службы.

6. Обеспечить оперативное предоставление 
кадровых данных для заинтересованных лиц.

7. Сформировать положительный бренд пра-
вительства области в качестве работодателя на 
рынке труда.

8. Привлечь на гражданскую службу молодых 
специалистов с высоким уровнем подготовки в 
вузе, готовых к прохождению государственной 
гражданской службы.

Изучение успешных практик централизации 
позволило выделить ряд рекомендаций для выс-
ших органов исполнительной власти регионов, 
которые необходимо учесть при разработке нор-
мативных правовых документов при запуске и 
реализации проекта по централизации кадро-
вых функций:

1. Работа по централизации кадровых функ-
ций должна быть организована и документи-
рована как проект, реализующий принципы: 
целесообразности централизации и ее обосно-
ванности по конкретной функции, гибкости ло-
гической последовательности преобразований.

2. Сроки проекта могут быть определены 
только с учетом готовности региона к переходу 
на централизацию (уровень автоматизации, уро-
вень подготовки сотрудников кадровой службы).

3. Проект должен предусматривать решение 
комплекса задач, в том числе: 

3.1. Нормативное регулирование реализации 
кадровых функций ЕКС в отношении органов 

власти региона (заключение соглашений ВОИВ с 
руководителями РОИВ о взаимодействии в сфе-
ре осуществления кадровой работы).

3.2. Формирование единых стандартов.
3.3. Автоматизация кадровых функций/соз-

дание единой HR-платформы (с возможностью 
синхронизации данных в ЕИСУКС). 

3.4. Разработка модели распределения пол-
номочий по кадровой работе между стратеги-
ческим центром (ЕКС) в ВОИВ и операционной 
работой в области управления человеческими 
ресурсами в РОИВ. Выделение отдельных суще-
ствующих функций в отдельные подразделения 
(вне ЕКС), например, по профилактике корруп-
ционных и иных правонарушений; юридическое 
сопровождение по вопросам государственной 
гражданской службы и трудовых отношений.

3.5. Проведение организационно-штатных 
мероприятий по переходу к ЕКС и другое.

4. Должны быть учтены особенности региона 
и зрелости кадровой службы при централизации 
каждой из кадровых функций с учетом следую-
щих выводов: 

4.1. Подтвердила свою эффективность в реги-
оне полная централизация функции кадрового 
делопроизводства для РОИВ.

4.2. Целесообразно для обеспечения сопоста-
вимости данных централизовать функции оцен-
ки по компетенциям и результативности (при 
создании соответствующей ИТ-платформы) по 
конкурсным процедурам, по нематериальной 
мотивации, управлению карьерой/кадровыми 
резервами.

4.3. Гибкий подход к централизации, скорее 
всего, необходим в функциях: адаптации, на-
ставничества, аттестации, профессионального 
развития, развития корпоративной культуры 
(т. е. частичная централизация, при которой ЕКС 
выступает как методический центр и координа-
тор, специалисты РОИВ реализуют на местах ме-
тоды с учетом рекомендаций ЕКС).

5. Рекомендуемый основной функционал 
ЕКС: кадровая политика и стратегия, исследо-
вания и планирование, стандартизация всех ка-
дровых процессов, мониторинг и контроль со-
блюдения законодательства о государственной 
гражданской службе и ликвидация нарушений в 
процессе его реализации, обеспечение качества 
клиентоцентричности кадровой работы, мето-
дическое обеспечение, единая статистическая 
база, кадровое делопроизводство.

6. Для реализации эффективности централи-
зованного управления кадрами важно в струк-
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туре ЕКС закрепить должности специалистов по 
управлению человеческими ресурсами, обла-
дающих универсальными профессиональными 
компетенциями в данной области для выполне-
ния роли кураторов РОИВ (от 1 до 3, в зависи-
мости от масштаба РОИВ), которые территори-
ально могут находится в РОИВ, но выполнять все 
кадровые задачи в рамках единой методологии 
под управлением ЕКС. Другой вариант реали-
зации: создание штатной единицы советников 
руководителя регионального органа власти по 
кадрам.

ВЫВОДЫ
Сформированная в начале исследования ги-

потеза получила свое подтверждение в полном 
объеме. Централизация кадровых функций в 
«единой кадровой службе» позволяет органам 
государственной власти субъектов Российской 
Федерации более успешно реализовывать при-
оритетные задачи, добиваться необходимой ре-
зультативности и клиентоцентричности кадро-
вых процессов. Устойчивость результативности 
исследуемых субъектов Российской Федерации 
была обеспечена за счет перераспределения ка-
дровых ресурсов по функциям (приоритет функ-
ций по управлению персоналом перед функци-
ей кадрового делопроизводства), повышения 
уровня компетенций специалистов по кадрам в 
области управления человеческими ресурсами, 
снижения трудозатрат на исполнение рутинных 
типовых операций за счет ИТ-систем, а также 
внедрения единых стандартов в реализации ка-
дровых процессов и сервисов.

Описанные практические результаты созда-
ния единой кадровой службы на примере двух 
регионов (Тульская область, Воронежская об-
ласть) во многом сопоставимы с результатами 
управления кадрами регионов, начавших или 
уже завершивших проекты по централизации 
кадровых функций: Ленинградской, Тульской, 
Новгородской, Белгородской, Воронежской, Ка-
лининградской, Курганской, Нижегородской, 
Орловской, Ульяновской, Новосибирской, Саха-
линской и Амурской областей, Республик Татар-
стан, Башкортостан, Саха (Якутия) и Чувашской 
Республики, Ненецкого и Ханты-Мансийского 
автономных округов, Пермского края и др. Ини-
циатива регионов с такой передовой кадровой 

политикой и стратегией позволяет утверждать, 
что централизация управления кадрами явля-
ется необходимой частью и одним из условий 
успешности трансформации всей системы госу-
дарственного управления с учетом принципов и 
стандартов Федерального проекта «Государство 
для людей». Самостоятельная организация по-
добных проектов доказала реальность их осу-
ществления даже при отсутствии нормативного 
закрепления централизации на федеральном 
уровне [8]. По сути кадровиками-практиками 
выработан организационный механизм функ-
ционирования современной, отвечающей теку-
щим вызовам, модели управления персоналом. 
Модель, которая открывает двери для широкого 
внедрения новых кадровых инструментов и тех-
нологий, повышения обоснованности кадровых 
решений за счет единой аналитической базы.

При этом, следует отметить, что нормативное 
закрепление на федеральном уровне нормы по 
централизации кадровых функций значительно 
ускорит выработку единой кадровой стратегии в 
отношении управления кадрами государствен-
ных органов субъектов Российской Федерации.

На текущий момент практика создала пред-
посылки нормативного закрепления централи-
зации кадровой работы в Федеральном законе 
от 27 июля 2004 г. №79-ФЗ «О государственной 
гражданской службе Российской Федерации». 
Необходимым дополнением статьи 44 части 1.1 
№79-ФЗ может быть утверждение: «Уполномо-
ченный по вопросам государственной службы и 
кадрам государственный орган субъекта Россий-
ской Федерации осуществляет централизован-
ное управление кадрами гражданской службы 
в органах исполнительной власти субъекта Рос-
сийской Федерации по направлениям кадровой 
работы, определяемым высшим должностным 
лицом субъекта Российской Федерации, с учетом 
стратегических приоритетов и особенностей ре-
гиона».

Соединение двух направлений: инициатив 
регионов по централизации на дожидаясь «фе-
деральной нормы», а также закрепление в №79-
ФЗ необходимости централизации кадровой 
работы в субъектах Российской Федерации зна-
чительно ускорит процесс системного управле-
ния кадрами в органах государственной власти 
во всех регионах страны. 
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АННОТАЦИЯ
Актуальность работы связана с возрастающей потребностью в квалифицированных специалистах на российском рынке 
труда, который характеризуется кадровым дефицитом. Практика показывает, что конкурентное преимущество на рынке 
труда, в том числе, при снижении показателей текучести персонала, получают компании, имеющие собственную систе-
му корпоративного образования. Предметом данного исследования является корпоративная система обучения как набор 
методических и управленческих решений, связанных с подготовкой кадров отделов продаж в организациях, работающих 
в сфере консалтинга. Цель – разработка научно-практических рекомендаций по совершенствованию системы корпора-
тивного обучения компании, позволяющих снизить уровень текучести персонала на этапе первичного обучения. В работе 
использованы методы экономико-статистического анализа, анализа научной и бизнес-литературы, а также данные опро-
сов работников компании. Одним из результатов исследования, обладающего научной новизной, является разработанная 
авторами программа первичного обучения сотрудников отделов продаж, интегрирующая в классическую корпоративную 
образовательную программу элементы микроообучения и геймификации. Сделан вывод о необходимости построения обра-
зовательного процесса компании с учетом актуальных бизнес-реалий и экономических показателей, важности внедрения 
современных инструментов, а также поколенческих различий и ожиданий обучаемых сотрудников.
Ключевые слова: корпоративное обучение; рынок труда; модель Киркпатрика-Филлипса; обучение сотрудников отделов 
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ABSTRACT
The relevance of the paper is associated with the growing need for qualified specialists in the Russian labor market, which is characterized 
by a personnel shortage. Evidence shows that companies with corporate training systems gain a competitive advantage in the labor 
market, such as reducing staff turnover rates. The subject of the study is the corporate training system, as is a set of methodological and 
managerial solutions for the personnel training of sales managers in organizations working in the field of consulting. The purpose of the 
study is to develop scientific and practical recommendations for improving the company’s corporate training system, thereby reducing 
staff turnover at the stage of initial apprenticeship. The research methods are economic and statistical analysis and the analysis of 
academic and business literature, as well as data from employee surveys. One of the study's results, which has scientific novelty, is 
the initial training program for sales department employees developed by the authors, which integrates elements of microlearning 
and gamification into a standard corporate educational program. The authors conclude that it is necessary to build the company’s 
educational process considering current business realities and economic indicators, the importance of introducing modern tools, 
generational differences, and the expectations of trained employees.
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ВВЕДЕНИЕ
В последние 3 года глобальная экономика стол-

кнулась с беспрецедентными потрясениями, воз-
никшими в результате пандемии COVID-19, геопо-
литических конфликтов и, как следствие, разрывов 
в мировых логистических цепочках, социо-де-
мографических изменений и турбулентности на 
глобальных рынках труда. Несмотря на экономи-
ческие и геополитические вызовы последних лет, 
российская экономика демонстрирует стабильный 
рост: в декабре 2023 г. объемы промышленного 
производства увеличились на 2,7% по сравнению 
с декабрем 2022 г., а в целом промышленное про-
изводство в России в 2023 г. выросло на 3,5%1. Рост 
производства позитивно сказался и на уровне без-
работицы в России, которая с момента начала на-
блюдений в 1991 г. достигла исторического мини-
мума, составив в середине 2023 г. 3%2. Во втором 
квартале 2023 г. занятость молодежи от 15 до 29 лет 
составила рекордные для России 96,4%3. 

Вместе с тем, экономический рост индуциру-
ет необходимость привлечения дополнительных 
трудовых ресурсов, что для российского рын-
ка труда в данный момент представляет особую 
сложность из-за двух одновременно влияющих 
на него факторов. Первый из них – так называ-
емая «демографическая яма 90-х», являющаяся, 
с одной стороны, отдаленными последствиями 
ущерба, нанесенного демографии России во вре-
мя Великой Отечественной войны, «эхом войны», 
которое российская экономика ощущает до сих 
пор, а с другой – результатом социально-эконо-
мического кризиса 90-х годов прошлого века, не 
способствовавшего высокой рождаемости.4 Вто-
рым важным фактором, влияющим на дефицит 
персонала на российском рынке труда, стал отток 
трудовых ресурсов в результате ввода санкций 
после начала специальной военной операции. По 
оценкам Института экономики РАН нехватка ка-
дров в 2023 г. составила примерно 4,8 млн чело-
век5. Технологический сдвиг в сторону цифровой 
1 Федеральная служба государственной статистики: динамика про-
мышленного производства в январе 2024 года. URL: https://rosstat.gov.
ru/folder/313/document/229429 (дата обращения: 27.03.2024).
2 Росстат сообщил о новом историческом минимуме уровня безра-
ботицы. URL: https://www.interfax.ru/russia/918586 (дата обращения: 
27.03.2024).
3 Министерство цифрового развития, связи и массовых коммуни-
каций Российской Федерации: В России вырос уровень занятости 
среди молодежи. URL: https://digital.gov.ru/ru/events/46869/?utm_
referrer=https%3a%2f%2fwww.google.com%2f (дата обращения: 
27.03.2024).
4 Рождаемость населения России и демографические волны URL: 
https://cyberleninka.ru/article/n/rozhdaemost-naseleniya-rossii-i-
demograficheskie-volny (дата обращения: 27.03.2024).
5 Российская экономика в условиях санкционных ограничений: дина-
мика и структурные изменения. URL: https://vestnik-ieran.ru/index.php/
component/jdownloads/send/19-2023-n6-articles/136-vart-2023-6-p7-25 
(дата обращения: 14.04.2024).

экономики, рост производства, в том числе и в об-
ласти гособоронзаказа, также вносит свой вклад 
в кадровый дефицит [1], порождая дополнитель-
ную потребность в квалифицированных специ-
алистах. 

Следует отметить, что несмотря на сложную 
геополитическую ситуацию, наша страна по-
прежнему занимает достойное положение в Гло-
бальном индексе конкурентоспособности талан-
тов, поднявшись в общем списке из 134 стран с 
576 места в 2022 г. на 52 в 2023 г.7, стабильно на-
ходясь в первой, наиболее успешной половине 
рейтинга. Рост конкурентоспособности россий-
ских талантов на протяжение последних десяти 
лет также позволил нашей стране передвинуться 
в 2023 г. в максимально благоприятный сектор 
Talent Champions из менее выгодного сектора 
Talent Movers.8 

Правительство РФ, всесторонне поддерживая 
проекты по обучению кадров и развитию талантов, 
планирует в 2024 г. выделить 6 млрд руб. на про-
грамму по бесплатному переобучению и дополни-
тельному профессиональному образованию более 
100 000 граждан РФ по наиболее востребованным 
для экономики направлениям в рамках федераль-
ного проекта «Содействие занятости»9. Активно 
инвестируют в обучение и развитие персонала 
коммерческие компании. По данным российской 
образовательной платформы Lerna.ru 79% компа-
ний в 2023 г. вложили средства в дополнительное 
обучение и развитие своих сотрудников и 39% из 
них планируют увеличение бюджета на корпора-
тивное образование в 2024 г.10. Наибольшее вни-
мание обучению сотрудников уделяют крупные и 
средние компании: установлено, что средства на 
развитие персонала выделяют 90% организаций 
со штатом от 5 тыс. человек, 85% организаций – от 
1 тыс. человек и 78% – от 100 человек.11 

Технологический прогресс и постоянно меня-
ющаяся бизнес-среда оказывают значительное 

6 The Global Talent Competitiveness Index 2022 URL: https://www.insead.
edu/sites/default/files/assets/dept/fr/gtci/GTCI-2022-report.pdf (дата об-
ращения: 14.04.2024).
7 The Global Talent Competitiveness Index 2023 URL: https://www.
insead.edu/system/files/2023-11/gtci-2023-report.pdf (дата обращения: 
14.04.2024).
8  These countries are the best at attracting, developing and retaining talent. 
URL:https://www.weforum.org/agenda/2023/11/most-talent-competitive-
countries-2023/ (дата обращения: 14.04.2024).
9 Правительство России: Правительство расширило программу бес-
платного переобучения граждан. URL: http://government.ru/news/50965/  
(дата обращения: 27.03.2024).
10 Как изменится бюджет на корпоративное обучение в 2024 году? 
URL: https://expert.lerna.ru/leadmagnit-opros-finances (дата обращения: 
27.03.2024).
11 Почти 80% компаний выделяют бюджет на корпоративное обучение. 
URL: https://adindex.ru/news/researches/2023/03/15/311258.phtml (дата 
обращения: 27.03.2024).
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влияние на подходы компаний к обучению пер-
сонала, его формы и методы. Современное об-
учение можно разделить: по форме коммуника-
тивного воздействия (индивидуальное, парное, 
фронтальное, групповое, коммуникативное); ме-
сту проведения обучения (стационарное и выезд-
ное), по отношению к средствам коммуникации 
(очное, дистанционное, смешанное); по длитель-
ности занятия (от 45-минутного классического до 
произвольной временной величины) и длитель-
ности самого курса обучения.12 

Методы корпоративного обучения в совре-
менном бизнес-пространстве разнообразны и 
включают в себя как классические форматы, та-
кие как очные лекции и семинары с домашними 
заданиями, так и более современные динамич-
ные методы, приближенные к реальным ситуа-
циям, такие как тренинги, деловые игры, осно-
ванные на обработке реальных бизнес-кейсов 
и т.д. Методы обучения также делятся на актив-
ные и пассивные, в зависимости от степени уча-
стия каждого обучающегося в процессе занятия. 
При активных методах (например, совместной 
деловой игре или тренингах, индивидуальном 
прохождении образовательного теста сотруд-
ником и т.п.) вовлечены все участники группы. 
К пассивным методам относятся лекции, семи-
нары, в ходе которых не все участники учебной 
группы, получая необходимые знания, могут 
быть вовлечены в активный учебный процесс с 
интерактивной связью [2].

Важным элементом вовлечения сотрудников 
в образовательный процесс, является геймифи-
кация обучения. Автором современного терми-
на «геймификация» считается британский раз-
работчик в сфере индустрии компьютерных игр 
Н.  Пеллинг, предложивший определять его как 
«использование игровых приемов и технологий в 
неигровых ситуациях» [3]. Повышение вовлечен-
ности сотрудников благотворно влияет на корпо-
ративную культуру, помогая персоналу компании 
лучше отрефлексировать ценности компании [4]. 
По данным международной карьерной платфор-
мы Zippia: 90% работников подтверждают, что 
геймификация повышает их вовлеченность в ра-
бочие процессы13. Еще одним ее плюсом являет-
ся возможность более активного, по сравнению 
с классическим подходом, социального взаимо-
действия между коллегами в ходе обучения [5].

12 Виды форм обучения: какие они бывают и как работают на практи-
ке. URL: https://skillbox.ru/media/education/vidy-form-obucheniya-kakie-
oni-byvayut-i-kak-rabotayut-na-praktike/ (дата обращения: 27.03.2024).
13 25 Gamification statistics [2023]: facts + trends you need to know URL: 
https://www.zippia.com/advice/gamification-statistics/ 

Однако, геймификация – инструмент, который 
нельзя использовать универсально и бездумно. 
При составлении учебных программ и подборе 
материала необходимо учитывать такие пара-
метры как возраст, половую принадлежность и 
геймерский тип обучаемых участников [6]. Не-
смотря на то, что одним из принципов гейми-
фикации является возможность получения воз-
награждения в процессе выполнения игровых 
заданий [7], интерес к награде в результате игры 
не должен превалировать над интересом участ-
ника непосредственно к опыту, получаемому со-
трудником в процессе геймифицированного обу-
чения. Профессор Кевин Вербах в своей книге For 
the Win, Revised and Updated Edition: The Power 
of Gamification and Game Thinking in Business, 
Education, Government, and Social Impact отмеча-
ет: «Самый простой способ упустить потенциал 
геймификации — слишком пристально сосредо-
точиться на вознаграждениях и не уделять доста-
точного внимания пользе, поучаемого в процес-
се активности опыта» [8]. Таким образом автор 
отмечает опасность так называемой «баллофи-
кации» (pointsification) – ситуации, когда участ-
ник, будь он клиент или обучающийся, больше 
увлечен охотой за баллами и наградами, нежели 
процессом взаимодействия с системой. Чтобы из-
бежать эффекта «баллофикации» и максимизиро-
вать пользу от геймифицированной активности, 
при составлении программы следует избегать 
эффекта ассиметричного распределения влия-
ния в игровой системе и давать участникам от-
носительную свободу действий, побуждать у них 
интерес и творческий подход к решению предла-
гаемых задач. Финские исследователи и авторы 
Маттиа Тибольт и Юхо Хамари, специализирую-
щиеся в области геймификации, в своей статье 
Seven Points to Reappropriate Gamifcation под-
черкивают, что при современном подходе, неиз-
бежные ограничения, накладываемые дизайном 
игровой программы на деятельность участника 
в геймифицированном процессе, должны быть 
«призваны стимулировать творчество, мотивиро-
вать, а не манипулировать участником» [9]. 

Геймификация обучения как клиентов, так и 
сотрудников получает все большую популярность 
в западных бизнес-практиках, но и на россий-
ском рынке у этого инструмента есть значитель-
ный потенциал. Имплементации геймификации 
на российском бизнес-рынке часто мешает от-
сутствие понимания сути данной техники. До сих 
пор существуют заблуждения, что геймификация 
либо носит сугубо формальный и развлекатель-
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ный характер, либо может быть эффективно при-
менена только компаниями в инновационных 
высокотехнологичных сферах, продвинутыми 
лидерами рынка. Кейс, который будет приведен 
ниже в данной статье, продемонстрирует финан-
совую и методическую возможность внедрения 
данного инструмента в образовательную практи-
ку небольшой российской организации. 

Подходы к корпоративному обучению про-
должают эволюционировать, чутко реагируя на 
изменения в научно-технической сфере. Соглас-
но хронологии Джоша Берсина, исследователя и 
автора, специализирующегося в области разви-
тия человеческого капитала и цифровой транс-
формации в глобальном управлении талантами, 
парадигмы корпоративного обучения в XX веке 
прошли следующие стадии14: 
• обучение в классе с помощью раздаточных ма-

териалов и проекторов;
• внедрение первых электронных средств обу-

чения в эпоху первых персональных компью-
теров в 1980-е годы;  

• зарождение полноценного электронного обу-
чения (e-learning) в 1990-е годы;

• бум систем дистанционного обучения (СДО), в 
начале 2000-х годов, эволюционировавших в 
полноценные системы «интегрированных па-
кетов управления талантами»;

• рождение парадигмы «микрообучения» 
(micro-learning). 
По определению Т. Маддокса, американского 

исследователя, специализирующегося в области 
нейробиологии и психологии обучения, микро-
обучение можно охарактеризовать как «подход 
к обучению, при котором компактно и целена-
правленно преподносится информация об одной 
единственной и конкретной идее» [10]. В пара-
дигме микрообучения принципиальным пунктом 
является его практическая направленность на 
решение конкретной проблемы, стоящей перед 
обучающимся в данный момент, получении об-
учающимся сотрудником конкретного ответа на 
определенный актуальный для работы вопрос, 
что является важным в современных бизнес-ре-
алиях, где наблюдается тенденция к нарастанию 
разрыва между  приобретенными теоретически-
ми знаниями и их применением на практике [11].  
Благодаря изолированности тем, отдельные мо-
дули курса, сконструированного на принципах 
микрообучения, можно достаточно легко кор-

14 A New Paradigm for Corporate Training: Learning in The Flow of Work. URL:  
https://joshbersin.com/2018/06/a-new-paradigm-for-corporate-training-
learning-in-the-flow-of-work/#_ftnref6  (дата обращения 27.03.2024).

ректировать, не затрагивая остальной материал, 
что снижает временные и финансовые затраты 
на модернизацию курса [12]. Практичность кон-
цепции микрообучения уже оценили многие за-
рубежные и российские компании, такие как IBM, 
Google, Uniliver. Практики, популярные в запад-
ном бизнес-сегменте, также могут быть успешно 
использованы и в российских реалиях. Например, 
Сбербанк, уже активно использует микрообуче-
ние в своей образовательной практике [13]. Опыт 
небольших российских компаний, работающих в 
консервативной сфере, показывает также могут 
интегрировать в свою систему обучения данную 
концепцию. 

Модернизация корпоративного обучения в со-
временной организации не сводится лишь к тех-
ническим деталям и цифровизации. Принципы 
интерперсонального обучения также подвергаются 
трансформации. Ярким примером может служить 
феномен так называемого «обратного ментор-
ства» – неформального обучения внутри компании, 
когда за сотрудником закрепляется ментор, помога-
ющий ему добиваться более высоких результатов15.  
Основное отличие менторства от наставничества – 
в форме взаимодействия. В модели «наставник-
ученик» преобладает более формализированный 
подход, а целью взаимодействия является пере-
дача ученику навыков выполнения определенных 
рабочих операций. Менторство же предполагает 
более свободную форму взаимодействия, в резуль-
тате которого менти (от англ. mentee) получает 
навыки самостоятельного выбора адекватного об-
раза действий в определенной рабочей ситуации. 
В современных бизнес-реалиях менторство, явля-
ется двусторонним образовательным процессом, 
в результате которого не только менти получает 
помощь в виде консультирования и мотивации со 
стороны ментора, но и ментор, основываясь на об-
ратной связи от своего коллеги, имеет возможность 
совершенствовать свои навыки в области руковод-
ства и бизнес-коммуникации, получать полезные 
для своей работы инсайты. 

Профессор Карл Мур, специализирующийся 
на вопросах стратегии и лидерства, в своей книге 
Generation Why: How Boomers Can Lead and Learn 
from Millennials and GenZ, посвященной особен-
ностям рабочего взаимодействия различных по-
колений сотрудников, отмечает тренд на увели-
чение вклада со стороны младшего участника 
процесса менторинга. По оценке исследователя, 

15 Менторство в бизнесе: что это такое, как грамотно организовать и 
рассчитать бюджет. URL: https://rb.ru/opinion/mentoring-how/#:~:text 
(дата обращения: 27.03.2024).
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вклад, вносимый менти в обратное менторство 
вырос за последние десятилетия приблизительно 
в 10 раз (с 2% до 25%) [14], принося значительную 
пользу обеим сторонам. Возможность активного, 
а не пассивного участия в собственном образо-
вательном процессе также является важной для 
успешного современных менти: участники, имев-
шие возможность каким-либо образом повлиять 
на процесс выбора своего ментора, обычно де-
монстрируют лучшие итоговые результаты [15].

Российский бизнес воспринимает новые тен-
денции в корпоративном образовании с разной 
степенью энтузиазма. Например, по данным ис-
следования, проведенного платформой Future 
Hub в 2023 г. на базе около 2 тыс. респондентов из 
числа руководителей компаний и специалистов 
высшего и среднего звена, большинство участ-
ников образовательного процесса по-прежнему 
считает наиболее эффективными формами об-
учения курсы и вебинары, в которых обучаемым 
задается домашнее задание (55%), делящие рав-
ное количество сторонников с интенсивами и 
заданиями практической направленности (55%), 
а также стратегические сессии, предпочтение ко-
торым отдали чуть более половины опрошенных 
(51%). Менторство не пользуется популярностью 
у представителей российского бизнеса (3%)16, в то 
время как более 50% из 2000 крупнейших миро-
вых компаний в 2020 г. [16], 84% компаний, вхо-
дящих в Fortune 500, и 100% компаний, входящих 
в Fortune 50, использовали эту технологию в си-
стеме своего корпоративного обучения в 2022 г.17. 
Микрообучение же, напротив, вызвало интерес у 
41% российских респондентов. При этом, 39% со-
трудников российских компаний подтвердили, 
что уже применяли этот способ обучения.

Как в любых бизнес-процессах, оценка резуль-
татов в обучении сотрудников является принци-
пиально важной. Одной из наиболее популярных 
систем измерения результатов обучения на се-
годняшний день является модель Киркпатрика-
Филлипса, состоящая из 5 уровней и созданная на 
базе оригинальной модели Киркпатрика, вклю-
чавшей в себя 4 уровня, состоящих из18: 
• Реакции сотрудников на обучение (Reaction): 

оценки его полезности и увлекательности са-
мими сотрудниками;

16 Нехватка кадров способствует их обучению. URL: https://www.
kommersant.ru/doc/6012558 (дата обращения: 27.03.2024).
17 Does Mentoring Still Matter For Fortune 500 Companies? URL: https://
www.forbes.com/sites/forbescommunicationscouncil/2022/05/19/does-
mentoring-still-matter-for-fortune-500-companies/?sh=176372d85d8c 
(дата обращения: 27.03.2024).
18 What Is The Kirkpatrick Model? URL:  https://www.kirkpatrickpartners.
com/the-kirkpatrick-model/  (дата обращения 27.03.2024).

• Усвоения материала обучающимися (Learning): 
оценки уровня усвоения учебного материала 
сотрудниками;

• Поведения после обучения (Behavior): оцен-
ки практического применения обучавшимися 
навыков, полученных во время обучения при 
возвращении к своим рабочим обязанностям;

• Результатов (Results): оценки степени дости-
жения результатов, планировавшихся в начале 
обучения.
В начале 2000-х годов Джек Филлипс предло-

жил расширенную модель оценки обучения пер-
сонала, получившую название «модель Киркпа-
трика-Филлипса», в которую дополнительно был 
включен пятый этап – расчет возврата инвести-
ций на обучение (ROI)19.

Исследование образовательной платформы 
iSpring, одного из ведущих разработчиков ре-
шений для корпоративного обучения в России, 
проведенное в 2023 г. на базе 200 компаний из 
различных отраслей,  показало, что лишь чуть 
более трети российских компаний проводят по-
следовательную и регулярную оценку результа-
тов обучения своих сотрудников (39%), при этом 
периодически оценивать эффективность обу-
чения пытаются уже 70% компаний. Принимая 
как референс пятиуровневую модель оценки об-
учения Киркпатрика-Филлипса, можно сказать, 
что российский бизнес по-прежнему руковод-
ствуется при оценке обучения в большей сте-
пени лишь тремя первыми ступенями данной 
модели, а именно: реакцией сотрудников на об-
учение (62%), усвоением сотрудниками матери-
ала (77%) и поведением сотрудников после об-
учения и их попытками применить полученные 
знания (60%). Только 5% компаний, принявших 
участие в исследовании, проводят оценку обуче-
ния по ROI20. Отсутствие точной экономической 
оценки обучения у большинства компаний мож-
но объяснить относительной сложностью и ком-
плексностью факторов, влияющих на конечный 
финансовый результат обучения. Американский 
исследователь в области корпоративного обуче-
ния и лидерства,  Джейсон Вингард в своей книге 
Learning to succeed: rethinking corporate education 
in a world of unrelenting change подчеркивает, что 
особая сложность оценки возврата инвестиций 
на обучение связано с тем, что образовательные 

19 Extend your training evaluation to include the phillips roi model. https://el-
earningindustry.com/extend-training-evaluation-include-phillips-roi-model (дата 
обращения 27.03.2024).
20 iSpring: Исследование по корпоративному онлайн-обучению 2023. 
URL: https://www.ispring.ru/guides/research-on-corporate-training  (дата 
обращения: 27.03.2024).
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инициативы, в отличие от более простых бизнес-
процессов затрагивают практически все аспекты 
деятельности компании, в конечном итоге, влияя 
на как на организацию  в целом, так и на работу ее 
отдельных подразделений [17]. Эффект обучения 
опосредован и отложен во времени, что также за-
трудняет точную экономическую оценку прово-
димых образовательных мероприятий. 

Обучение персонала и оценки результатов 
этого обучения становится особенно значимой в 
условиях дефицита квалифицированного персо-
нала.  Наибольшие сложности с набором сотруд-
ников работодатели испытывают в Уральском, 
Центральном и Дальневосточном регионах21.  
Нагрузка на рынок труда по отраслям экономи-
ки также распределена неравномерно. Согласно 
докладу Банка России «Региональная Экономи-
ка: Комментарии ГУ» №  25 от 7 февраля 2024 г. 
в целом по России наиболее высокая потребность 
в кадрах наблюдается в промышленности, сель-
ском хозяйстве, транспортировке и хранении22.  
Молодые специалисты, по данным ВНИИ тру-
да, по-прежнему активно востребованы в сфере 
транспорта, логистики, продаж и обслуживания23. 
Платформа hh.ru также подтверждала в своей 
аналитике активный спрос на сотрудников в сфе-
ре продаж и обслуживания клиентов24. Помимо 
общего кадрового дефицита, еще одним вызовом 
при работе с персоналом в сфере продаж является 
повышенная текучесть персонала среди этой ка-
тегории работников. Например, в одной из самых 
сложных – сфере продаж в области В2В («бизнес 
для бизнеса», продажи товаров и услуг юриди-
ческим лицам) средний стаж работника в одной 
компании не превышает 2-3 лет, включая время, 
затрачиваемое на обучение сотрудника спец-
ифике предлагаемого товара или услуги25. Потери 
обученных работников дорого обходятся компа-
ниям, особенно, когда сотрудник, прошедший об-
учение, покидает компанию до достижения хотя 
бы точки безубыточности. 

21 Рынок труда в середине 2023 года: никто не виноват, но что де-
лать? Анализ данных, тренды и прогнозы от hh.ru. URL: https://hh.ru/
article/31716 (дата обращения: 27.03.2024).
22 Доклад Банка России «Региональная Экономика: Комментарии ГУ» 
№ 25 от февраля 2024 URL: https://www.cbr.ru/Collection/Collection/
File/47846/report_01022024.pdf (дата обращения: 14.04.2024).
23  Труд и возраст: в России вырос спрос на молодых специалистов: 
кандидатов без опыта особенно ждут в промышленности, строитель-
стве и продажах. URL: https://iz.ru/1673474/kseniia-nabatkina/trud-i-
vozrast-v-rossii-vyros-spros-na-molodykh-spetcialistov (дата обращения: 
14.04.2024).  
24 Рынок труда в середине 2023 года: никто не виноват, но что де-
лать? Анализ данных, тренды и прогнозы от hh.ru. URL: https://hh.ru/
article/31716 (дата обращения: 27.03.2024). 
25 Почему уходят менеджеры по продажам? URL: https://delo.by/
articles/news/obshchestvo/pochemy_yhodzt_menedjer/ (дата обращения: 
27.03.2024).

Повышенная текучесть персонала также несет 
для компаний следующие виды рисков:

1) Моральные риски, в том числе возможные 
упаднические настроения среди сотрудников 
коллектива при регулярном оттоке работников.

2) Риски в области информационной безопас-
ности, в том числе утечка конфиденциальной ин-
формации, касающейся компании и ее клиентов.

3) Финансовые риски, в том числе дополни-
тельные затраты на подбор персонала, убытки, 
связанные с простоем в работе из-за отсутствия 
ответственного за тот или иной функционал со-
трудника, снижение качества работы по причине 
недостаточной компетентности работника, заме-
нившего покинувшего компанию квалифициро-
ванного сотрудника, или отсутствия достаточного 
временного ресурса для выполнения его рабочих 
функций коллегой-совместителем и т.п. 

4) Кроме того, компании, работающие в сфе-
ре «бизнес для бизнеса», особенно чувствительны 
к репутационным рискам, включающим в себя в 
том числе и отрицательные отзывы бывших со-
трудников, которые вынужденно или доброволь-
но расставались с компанией в результате острых 
разногласий. Репутационный ущерб в свою оче-
редь негативно влияет на стоимость и длитель-
ность найма новых сотрудников. 

Согласно данным Deloitte – международной 
сети компаний, оказывающих услуги в области 
консалтинга и аудита, стоимость замены ушед-
шего сотрудника может составлять до двух его 
месячных окладов26. В сфере продаж В2В потеря 
обученных сотрудников особенно болезненна для 
бизнеса: высокие требования к знаниям и ком-
петентности менеджеров, накладывают необхо-
димость дополнительного регулярного обучения 
сотрудников, поскольку клиенты на рынках В2В, 
как правило, грамотны и разборчивы27. Таким об-
разом возрастают и финансовые потери в случае 
ухода уже обученного персонала. 

Стоит отметить, что помимо общих проблем и 
задач, стоящих перед отделами продаж на рынках 
В2В, каждое направление сталкивается со своими 
вызовами, также влияющими на политику работы 
с персоналом. Одной из наиболее перспективных, 
но в то же время и наиболее сложных с точки зре-
ния технологий продаж и требований к квалифи-
кации сотрудников сфер на рынках В2В в России 

26  Deloitte Review: where did our employees go? URL: URL:https://www2.
deloitte.com/content/dam/insights/us/articles/where-did-our-employees-
go/USdeloittereview__Where_Did_Our_Employees_Go_Jul09.pdf   (дата об-
ращения: 27.03.2024).
27 Уэбстер Ф. Основы промышленного маркетинга / пер. с англ. В. Г. Бы-
стров, М. В. Ткаченко. М.: Издательский Дом Гребенникова; 2005. 415 с.   
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является рынок консалтинга, который, начиная 
с 2020 г. показывает стабильный ежегодный рост 
в 20-25%28, несмотря на то, что западные лидеры 
отрасли, входящие в «Большую четверку» – ком-
пании Deloitte, KPMG, PwC и EY – официально 
покинули российский рынок после начала специ-
альной военной операции29. 

В то же время, по данным, опубликованным 
в ежегодном отчете ведущего кадрового агент-
ства Antal Talent, в сфере консалтинга в России, 
наблюдается постоянно растущая текучесть пер-
сонала: всего за один год текучесть персонала в 
этой сфере возросла на 11%, увеличившись с 22% 
в 2021  г. до рекордных 33% в 2022 г.30. По пред-
варительным данным в 2023 г. этот показатель 
составил уже 41%31. Причины повышенной те-
кучести могут быть различными: переход после 
получения ценного опыта в высокоинтеллекту-
альном бизнесе на более высокую должность в 
другой компании, увольнение из-за общей не-
удовлетворенности стрессогенными условиями 
работы, а также профессионального выгорания и 
т.д. Причиной повышенной текучести может быть 
и критическая оценка деятельности руководства, 
разногласия с начальством специалистов кон-
салтинга, обусловленное их достаточно высоким 
интеллектуальным багажом, наличием дополни-
тельных компетенций, образованием и т.п.32

 Отличительной особенностью сферы консал-
тинга является то, что она традиционно пред-
полагает «длинные продажи» (т.е. продажи с 
достаточно длительным циклом) и построение 
отношений с клиентами на долгосрочной основе. 
Цикл продажи услуги может достигать несколь-
ких месяцев, поэтому компетентность, терпение, 
лояльность и склонность к долгосрочному со-
трудничеству – желаемые персональные качества 
успешных сотрудников отделов продаж в сфере 
консалтинга. В то же время, не все молодые со-
трудники на российском рынке труда на данный 
момент разделяют эти ценности. Демографиче-
ский портрет потенциальных кандидатов, с кото-
рыми компаниям приходится работать все чаще, 

28  Как выглядит рынок консалтинга в 2023 году. URL: https://kontur.ru/
articles/38019-rynok_konsaltinga (дата обращения: 27.03.2024).
29 Вся «большая четверка» аудиторов заявила об остановке работы в 
России. URL: https://www.rbc.ru/politics/07/03/2022/622657989a7947d13
2801e5a?from= (дата обращения: 27.03.2024).
30  Исследование Antal Talent: текучесть персонала в компаниях по ито-
гам 2022 года. URL: https://antaltalent.ru/wp-content/uploads/2023/03/
Antal_Talent_Staff_turnover_RUS.pdf (дата обращения: 27.03.2024). 
31 Результаты пульс-опроса Antal Talent. URL: https://antaltalent.
ru/wp-content/uploads/docs/Antal_Talent_Tekuchest’_personala_v_
kompanijah_2024_Ru.pdf (дата обращения: 14.04.2024).
32 Управление кадрами в консалтинговых организациях. URL: https://
www.cfin.ru/consulting/consult_personnel-3.shtml (дата обращения: 
14.04.2024). 

меняется: на рынок труда постепенно выходят 
представители так называемого поколения Z, 
получивших название «зуммеры» (1996–2010 гг. 
рождения по терминологии McKinsey)33. 

Работники поколения Z имеют свои особен-
ности и требуют особого подхода в найме и обу-
чении. При совершенствовании корпоративных 
систем обучения компаниям, работающим в об-
ласти консалтинга и услуг В2В необходимо учи-
тывать следующие факторы: 

1) Классические формы обучения уже не 
могут полностью обеспечить успешный образо-
вательный процесс. Например, фокус внимания у 
поколения Z – так называемых зуммеров на дан-
ный момент составляет 8 секунд против 12 у мил-
лениалов34. Разница в 1,5 раза кажется неболь-
шой, но в то же время кумулятивный эффект при 
усвоении больших объемов материала может ока-
заться весьма значительным. Существуют и дру-
гие отличия, которые также следует учитывать, 
составляя и корректируя обучающие программы 
для молодого поколения. 

2) Отношение поколения Z к работе и жиз-
ни также влияет на их лояльность работодате-
лям, способность и желание обучаться. Легкость, 
с которой поколение Z меняет работу и увлечения 
может отрицательно сказаться на удержании со-
трудника в компании. Согласно отчету компании 
Deloitte The Deloitte Global Millennial Survey в 
2020 г. планировали сменить работу в ближайшие 
2 года 57% «зуммеров» и 36% представителей по-
коления Y, что, в принципе, тоже не мало35. 

По статистике консалтингово-аудиторской 
компании Deloitte компании с качественной об-
разовательной средой могут рассчитывать на 
увеличение показателей удержания сотрудников 
как минимум от 30 до 50% 36. Согласно исследо-
ванию Global Journal of Management and Business 
Research, 70% сотрудников, прошедших успешное 
обучение и получивших от него практическую 
пользу, демонстрируют повышение лояльности к 
своей компании, что также благотворно сказыва-

33 What is Gen Z? URL: https://www.mckinsey.com/featured-insights/
mckinsey-explainers/what-is-gen-z (дата обращения: 27.03.2024).
34 5 D ifferences  Between  Marketing  To  M illennials V s .  Gen Z. URL: https://
www.forbes.com/sites/deeppatel/2017/11/27/5-d%E2%80%8Bifferences-
%E2%80%8Bbetween-%E2%80%8Bmarketing-%E2%80%8Bto%E2%80%8B-
m%E2%80%8Billennials-v%E2%80%8Bs%E2%80%8B-%E2%80%8Bgen-
z/?sh=343983bb2c9f  (дата обращения: 27.03.2024).
35 The Deloitte Global Millennial Survey 2020. URL: https://www2.deloitte.
com/content/dam/Deloitte/global/Documents/About-Deloitte/deloitte-
2020-millennial-survey.pdf (дата обращения: 27.03.2024).
36 Becoming irresistible: A new model for employee engagement. URL: 
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/deloitte-review/issue-16/
employee-engagement-strategies.html  (дата обращения: 27.03.2024).
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ется на удержании персонала37. Ключевым фак-
тором, влияющим на лояльность и удержание, 
является не сам факт обучения, но его конечный 
положительный результат, поэтому формальное 
выделение средств на обучение может не оказать 
положительного влияния на снижение текуче-
сти персонала. По статистике образовательной 
платформы Lerna.ru, полученной в результате 
исследования «Как компании планируют корпо-
ративное обучение в 2024 году», проведенном на 
базе 7000 компаний, средняя сумма, выделяемая 
на обучение линейного сотрудника в России, со-
ставляет 22  845 руб. На обучение руководителя 
выделяется сумма в 44  254 руб. В рамках общей 
деятельности компании при нерегулярном еди-
ничном обучении сотрудников это относительно 
небольшие суммы, однако, при массовом и регу-
лярном обучении большого количества сотрудни-
ков, бюджет на обучение может занимать значи-
тельную долю средств, выделяемых на работу с 
кадрами, поэтому рациональный подход к обуче-
нию, сокращение формализации корпоративного 
обучения и ориентация на цели компании при 
построении корпоративной системы обучения 
имеют принципиальную важность. 

Примером целевого подхода в модерниза-
ции корпоративной системы образования может 
служить кейс, демонстрирующий варианты об-
учения молодых сотрудников продаж одной из 
компаний, успешно работающей более 10 лет в 
одной из самых сложных сфер образовательного 
консалтинга – обучении охране труда, которое 
для многих потенциальных клиентов компании 
является обязательным в соответствии с законо-
дательством РФ. Несоблюдение организациями 
законодательства в области охраны труда ведет 
к риску наложения штрафов, дисквалификации 
должностных лиц на срок от 1 года до 3 лет или 
приостановлению деятельности организации на 
срок до трех месяцев38. Компания имеет аккре-
дитации от государственных надзорных органов 
на право проведения обучения в области охраны 
труда, пожарной безопасности и электробезо-
пасности и работает на основании лицензии на 
право проведения учебной деятельности. В целях 
конфиденциальности в кейсе приведены только 
данные, имеющие отношение непосредственно к 

37 Investing in Employees: Why Training Is Important. URL: https://www.
bizlibrary.com/blog/employee-development/importance-of-investing-in-
employees/ (дата обращения: 27.03.2024).
38 КоАП РФ Статья 5.27.1. Нарушение государственных норматив-
ных требований охраны труда, содержащихся в федеральных зако-
нах и иных нормативных правовых актах Российской Федерации. 
URL:https://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_34661/88755cc3
b9fd053aebba33b58078eb459aa5a1d8/  (дата обращения: 27.03.2024).

описанию практики в области развития персона-
ла и стоимости обучения новых сотрудников. Це-
лью использования кейса является демонстрация 
способов совершенствования корпоративной си-
стемы обучения с помощью более рационального 
и ориентированного на потребности компании 
подхода в рамках схожего бюджета. 

Учитывая специфику продаваемых услуг, наи-
более острой проблемой, стоящей перед данной 
компанией, являлся наем сотрудников, облада-
ющих достаточной квалификацией для выпол-
нения своих функций в отделе продаж или же 
обладающих достаточным потенциалом для об-
учения этому функционалу других сотрудников. 
Менеджеры компании должны быть способны 
легко ориентироваться в изменяющемся законо-
дательстве, чтобы, оперируя ссылками на законы, 
иметь возможность аргументированно убеждать 
клиента в необходимости своевременного приоб-
ретения услуги, оказывать своевременную и ква-
лифицированную консультацию в соответствии 
с  прейскурантом услуг. Основательная образова-
тельная база сотрудников отделов продаж позво-
ляет клиентам и персоналу компании избегать 
недопониманий и не совершать ошибок в процес-
се обсуждения специфических параметров услуг. 

В цифрах ситуация по кадрам выглядела следую-
щим образом: количество отделов продаж на 2022 г. 
составило 9 и в 2023  г. осталось неизменным. Ко-
личество сотрудников отделов продаж в 2022 г. без 
учета руководителей отделов продаж составляло на 
начало года 45 человек, а на конец года – 46. Числен-
ный состав отдела варьировался от 3 до 8 человек 
в целях дебюрократизации процесса управления и 
возможности руководителю продаж полноценно 
участвовать в работе коллектива. 

На первый взгляд ситуация в компании была 
достаточно стабильной: в 2022 г. в отделы продаж 
пришли 3 новых менеджера, прошедших испыта-
тельный срок в статусе стажеров. Покинули ком-
панию два давно работавших сотрудника. Таким 
образом, текучесть в компании была невелика – 
всего 4%, что для компании, работающей в сфере 
консалтинга, при общем уровне текучести в этой 
сфере в 20–30% за 2022 г. можно считать хорошим 
показателем. Но при более глубоком изучении во-
ронки подбора и обучения персонала выяснилось, 
что из всех отобранных в 2022 г. в ходе интервью 
и прошедших обучение сотрудников, общее ко-
личество которых составило 208 человек, только 
12,5% были приняты в отдел продаж и лишь 1,4% 
успешно преодолели испытательный срок и стали 
менеджерами. 
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ОСНОВНЫЕ ЦЕЛИ И ЗАДАЧИ ИССЛЕДОВАНИЯ
Уход сотрудника из компании всегда является 

критическим этапом, как для работника, так и для 
организации, своеобразной «лакмусовой бумаж-
кой», фиксирующей слабые стороны в кадровой 
политике персонала [18]. Причины оттока персо-
нала должны учитываться и анализироваться, т.к. 
за ними могут лежать фундаментальные пробле-
мы в организации тех или иных бизнес-процес-
сов в компании. 

В связи с этим было решено провести иссле-
дование, целью которого являлась разработка 
рекомендаций по совершенствованию системы 
корпоративного обучения организации, позво-
ляющих снизить уровень текучести персонала на 
этапе обучения. Предметом исследования стала 
корпоративная система обучения компании, как 
набор методических и управленческих решений 
в сфере подготовки кадров сотрудников продаж в 
организациях в сфере консалтинга.  

Гипотезой исследования является предполо-
жение, что недостатки текущей системы обуче-
ния сотрудников стимулируют отток персонала 
и совершенствование корпоративной образова-
тельной системы, основанное на внедрение со-
временных методик и инструментов, ориентиро-
ванное на потребности обучающихся сотрудников 
компании, может сократить текучесть персонала 
на этапе первичного обучения. 

В ходе исследования были поставлены следу-
ющие задачи:

Провести комплексный анализ «узких мест» в 
системе обучения компании и проанализировать 
связь оттока персонала с текущими недостатками 
системы обучения, опираясь на информацию вы-
ходных интервью работников и отчеты руководи-
телей.

Разработать варианты решения по совершен-
ствованию системы корпоративного обучения с це-
лью удержания стажеров и сотрудников компании.

Составить прогнозные варианты сценари-
ев работы предложенных решений и оценить их 
экономическую эффективность. 

Данные по соотношению перешедших на каж-
дый новый этап обучения представлены в табл. 1. 
Для большего удобства анализа разницы в тенден-
циях в обучении между молодыми сотрудниками – 
«зуммерами» и их более старшими коллегами, мо-
лодые сотрудники поколения Z были выделены в 
отдельную группу и их показатели сравнивались 
с показателями сотрудников, принадлежащих к 
более старшим поколениям. Т. к. сотрудники при-
ходят в компанию как из идентичных, так и из 
смежных сфер, т. е. априори не имея никаких пре-
дыдущих знаний в области технической части и 
прейскуранта услуг, первоначальное тестирование 
не проводится. Все сотрудники проходят стандарт-
ное базовое обучение. 

Потери компании на найме и обучения, связан-
ные с несовершенством корпоративной системы 
обучения на первом этапе в абсолютном и про-
центном соотношении, представлены в табл. 2.

Таблица 1 / Table 1

Этапы воронки подбора персонала (чел.) / Recruitment funnel stages (persons)

Этапы воронки подбора персонала, 2022 г. / Recruitment funnel stages, 2022

Интервью / Interview Первичное обучение / Initial 
training

Стажерский период / Internship 
period

Выход в менеджеры / Promotion to 
managers

707 208 26 3

Z Другие
поколения Z Другие

поколения Z Другие
Поколения Z. Другие

поколения

401 306 119 89 6 20 1 2

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

Таблица 2 / Table 2

Таблица расчета потерь кандидатов в связи с несовершенством корпоративной системы обучения на первом этапе (чел.) / Candidates 
quitting the company due to imperfections of the corporate training system at the initial stage of the training (persons)

Количе- 
ство чел. / 
Number of 

people

 %
Поколение Z (чел.) 

/ Generation Z 
(persons)

Поколение Z 
(%) / Generation 

Z (%)

Другие поколения /
Other generations

Другие поколе-
ния (%) / Other 
generations (%)

Общее количество вышедших на обучение 208 100 119 57 89 43

Общее количество ушедших 182 87,5 113 62 69 38

Общее количество оставшихся 26 12,5 6 3 20 9,5

Ушедших из-за системы обучения 144 69,2 104 50 40 19,2

Ушедших по другой причине 38 18,3 9 4,3 29 14

Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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Приведенные данные выходных интервью 
свидетельствуют, что уже на этапе обучения в 
классе около 79% всех уходов сотрудников из 
компании были связаны с недостатками системы 
обучения. Общее количество потерь сотрудников 
из-за недостатков первичного корпоративного 
обучения составило 69,2% всех приступивших к 
обучению. 

Затраты на этапе интервью включали в себя:
1) Стоимость открытия одного контакта для 

доступа к резюме в базе hh.ru, которая на момент 
исследования составляла 71,46 руб.

2) Поскольку отделы небольшие и подбор ве-
дется точечно, стоимость времени руководите-
ля, затраченного на финальное интервью с по-
тенциальным кандидатом, определяемым в его 
отдел продаж, включается в общую стоимость 
подбора. Финальное интервью по времени за-
нимает приблизительно час и, по усредненным 
подсчетам, стоит около 1400 руб. и рассчиты-
вается как 1 час работы руководителя отделов 
продаж, выплачиваемого компанией до вычета 
налогов, если рассчитывать время, затраченное 
руководителем отдела продаж, без учета отчис-
лений работодателя в страховые фонды. С уче-
том данных отчислений затраты работодателя 
на часовое интервью, в котором участвует ру-
ководитель продаж составят 1  822,8 руб. Таким 
образом, на собеседование 1 кандидата, посеща-
ющего очное интервью затрачивается как мини-
мум 1 894,26 руб. При общей сумме кандидатов в 
отчетный период затраты на этом этапе состав-
ляют: 1 339 241,82 руб. 

Если принять всю стоимость системы под-
бора и обучения на данном этапе в количестве 
1 339 241,82 руб. за 100%, потери из-за несовер-
шенства корпоративной системы составили око-
ло 927  000 руб., что значительно превышает за-
траты на обучение в данный момент. 

Минимальные затраты компании на найм и об-
учение на каждом этапе представлены в табл. 3.

На этапе первичного обучения основными яв-
ляются затраты на проведение лекций и на под-
готовку методического материала, которые про-
водятся силами методического отдела. Обучение 
рассчитано на двухнедельный период в очном 
формате и включает в себя занятия с преподава-
телем в течение 9 рабочих дней по 2 часа в день, а 
также работу с вопросами и повторение материа-
ла, тестовый контроль. Курс обучения завершается 
экзаменационным днем, в течении которого все 8 
рабочих часов преподаватель принимает экзаме-
ны у сотрудников. В затраты на обучение включа-

ется зарплата лектора за час, помноженная на ко-
личество часов, затраченных на обучение. 

Для подготовки и обновления методического 
материала – обновление законов, внесение об-
новлений в текст лекций требуется в среднем 2-5 
часов в месяц работы специалиста методического 
отдела.  При средней заработной плате 80 000 руб. 
в месяц час времени специалиста методического 
отдела 591,81 руб. (с учетом отчислений в фонды).

Занятия проходят в учебном классе, зарезер-
вированном под возможные посещения занятий 
очными студентами компаний-клиентов, в по-
следние несколько лет такие ситуации крайне 
редки и расписание групп может быть распреде-
лено по времени без пересечения, поэтому стои-
мость помещения не учитывается в общих затра-
тах. Электронные средства, помимо проектора, на 
данный момент в обучении не используются. 

Структура затрат на обучение складывается из: 
• оплаты ежедневной работы преподавателя: 

15 978,87 руб.;
• оплаты 8-ми часовой работы преподавателя в 

экзаменационный день: 4 734,48 руб.; 
• оплаты регулярной, ежемесячной обработки 

методических материалов: 2 959,05 руб. 
В результате итоговые затраты на 1 обучающе-

гося составляют 23 672,4 руб. 
После успешной сдачи экзамена и перехода в 

отдел продаж каждый из обучавшихся получает 
стипендию в размере 22 000 руб. Ученический до-
говор не предполагает отчислений в фонды.  

На первый взгляд система выглядит чрез-
вычайно выгодной и удобной, обучение новых 

Таблица 3 / Table 3

Затраты на этапах воронки подбора (руб.) /  Recruitment сosts at 
different stages of the recruitment funnel (rubles)

Этапы воронки подбора (чел.) / Recruitment funnel stages (persons)

Интервью / 
Interview

Первичное обучение / 
Initial training

Стажерский период в отде- 
ле продаж в компании / 

Internship period in the sales 
department

707 208 26

Общие затраты на этап (руб.)

1 339 241,82 23 672,4 572 000

Аккумулированные затраты на этап (руб.)

1 339 241,82 1 362 914,22 1 934 914,22

Затраты на 1 чел. на этапе (руб.)

1 894,26 6 438,66 74 419,78

Расшифровка затрат на 1 человека на этап

Затраты на 
открытие 

контракта и 
интервью

Общие затраты на 
открытие контактов и 
интервью/количество 

вышедших на обучение 
кандидатов

Общие затраты на открытие 
контактов и интервью + за-
траты на обучение /количе-
ство вышедших в отдел про-
даж кандидатов+стипендия 

обучающимся

Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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сотрудников происходит своими силами с ми-
нимальными затратами. Реальная проблема 
кроется в оттоке обучающихся потенциальных 
сотрудников из-за несовершенства дешевой, но 
устаревшей корпоративной системы обучения и 
в потерях, которые компания несет из-за старых 
подходов к обучению. 

Статистика причин ухода кандидатов на этапе 
первичного обучения с дополнительными пояс-
нениями представлена в табл. 4.

Табличные данные доказывают, что текущая 
система первичного обучения является демоти-
вирующим фактором для большинства кандида-
тов и приводит к диспропорционально большой 
доле потерь сотрудников поколения Z на данном 
этапе (только 5% всех сотрудников поколения Z, 
приступивших к обучению выходят в отдел про-
даж в отличии от 22% общего количества при-
ступивших к обучению кандидатов других поко-
лений). Полагаем, что в долгосрочном периоде 
отсутствие своевременной коррекции и совер-
шенствования системы обучения может привести 
к кадровому голоду в организации. 

Наиболее логичным выходом в данной ситуа-
ции должно стать решение следующих перечис-
ленных уходящими сотрудниками проблем, свя-
занных с обучением:

1) Невозможность полноценного освоения 
непомерно большого учебного материала в уста-
новленное, очень сжатое время.

2) Сложность связывания учебного материа-
ла с реальной ситуацией («зачем это нужно»).

3) Неудобный формат обучения, составляю-
щий 2 часа непрерывной лекции, в то время как 
большую часть материала составляет однотип-
ная информация, основанная на кейсах и зако-
нах, активное восприятие которой затруднено по 
причине утомления участников и монотонности 
занятия. Также, Из-за однотипности материала, 

который рассчитан на механическое запомина-
ние, различные фрагменты информации начина-
ют смешиваться. 

4) Отсутствие постоянной обратной связи во 
время самообучения. 

Ответом на запросы обучающихся сотрудни-
ков могли бы стать следующие изменения в си-
стеме корпоративного обучения компании:
• составление материалов нового курса в пара-

дигме микрообучения: разбивка материала на 
небольшие независимые модули, ориентирован-
ные на решение практических вопросов, возни-
кающих во время взаимодействия с клиентами; 

• введение в курс элементов геймификации: де-
ловых игр, моделирующих реальную ситуацию 
общения с клиентами, тренингов, направлен-
ных на отработку материала, игровых ком-
пьютерных тестов.  
Важным элементом в совершенствовании си-

стемы корпоративного обучения должна стать 
максимальная цифровизация технических мате-
риалов. Стоит отметить, что пандемия ускорила 
процессы цифровизации экономики, как в мире, 
так и в России [19]. Жители страны всех возраст-
ных групп оказались интегрированы в новую 
цифровую парадигму экономики, охватывающую 
повседневную жизнь граждан практически во 
всех сферах: от маркетплейсов до госуслуг. При 
этом наглядность и методическое разнообразие, 
используемые в цифровом обучении особенно 
коррелируют с потребностями молодых сотруд-
ников поколений Z и Y [20].

В табл. 5 приведены конкретные варианты 
усовершенствования корпоративной системы и 
их предположительная стоимость.

Поскольку компания имеет собственный ме-
тодический и технический (IT) отделы, работу по 
совершенствованию системы, разработку кейсов 
можно проводить, опираясь полностью на соб-

Таблица 4 / Table 4

Причины ухода сотрудников на первичном этапе обучения / Reasons for quitting at the initial stage of the training

Причина / Reason Общее количество / 
Total quantity

Поколение Z /  
Generation Z

Другие поколения / 
Other generations

Общее количество ушедших обучающихся 182 (87,5%) 113 (62%) 69 (38%)

Ушедшие из-за системы обучения 144 (79%) 104 (72%) 40 (28%)
Озвученные причины ухода, связанные с обучением (сумма ответов 
может превышать 100%)
Очень большой материал в сжатое время 125 89 36

Сложность связывания с реальной ситуацией («зачем это нужно») 127 103 24

Неудобный формат непрерывного обучения 77 50 27

Отсутствие постоянной обратной связи во время самообучения 58 45 13

Не связанные с обучением: 38 (21%) 9 (24%) 29 (76%)

Предложили более выгодную позицию 12 4 8

Личные обстоятельства 26 5 21

Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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ственных специалистов: программиста, мето-
диста, руководителя одного из отделов продаж. 
По предварительной оценке опрошенных коллег 
временные затраты на переформатирование уже 
имеющегося материала в компьютерный мини-
курс составят 1 месяц. Например, для описания 
основных необходимых кейсов, иллюстрирую-
щих наиболее часто встречающиеся ситуации, 
потребуется 19–20 часов времени руководителя 
отдела продаж; для полноценного переформа-
тирования материалов курса понадобится около 
150–160 часов – месяц работы методиста; 

Цифровизация подготовленных методиче-
ским отделом материалов курса потребует по 
предварительным оценкам 1 месяц работы про-
граммиста. 

Итого, расходы, связанные непосредственно с 
созданием курса, составят:

Расходы на создание курса = ((W1+W2)*T1+(T2*W3))*ОФ    (1)

Где W1 – заработная плата работника техниче-
ского отдела, отцифровывающего информацию и 
проектирующего дизайн курса, руб. в месяц.

W2 – заработная плата сотрудника методиче-
ского отдела, работающего с материалом курса, 
руб. в месяц.

W3 – почасовая заработная плата руководите-
лей продаж, проводящих коллегам консультации 
при создания курса, для удобства в данной фор-
муле принята как руб. в час. 

Т1 – время, затрачиваемое специалистами тех-
нического и методического отдела на подготовку 
курса, мес. 

Т2 – время, затрачиваемое руководителями 
отделов продаж на консультации по подготовке 
курса, для удобства в данной формуле указано в 
часах.

ОФ – коэффициент отчислений в фонды с за-
работной платы работника, в 2022 году суммарно 
равнявшийся в среднем 1,302 39. 

На цифровизацию и коррекцию курса отводит-
ся 1 месяц. Таким образом, при установленном 
сроке для создания курса в 1 месяц, при зарпла-
те специалиста технического отдела 110 000 руб., 
специалиста методического отдела 80  000 руб. и 
усредненной цены одного часа консультации ру-
ководителя продаж в 1400 руб. при общем време-
ни консультирования равном 20 часам, в формулу 
можно подставить следующие значения:

Расходы на создание курса = ((110000+80000)*1+(20*1400)*1,302   (2) 

39 Главбух: Отчисления в фонды с заработной платы в 2022 году. URL: 
https://www.glavbukh.ru/art/99085-otchisleniya-v-fondy-s-zarabotnoy-
platy-v-2022-godu (дата обращения: 27.03.2024).

Таблица 5 / Table 5

Стоимость вариантов по совершенствованию корпоративной системы обучения на этапе первоначального обучения /  
Cost of options for improving the corporate training system at the initial training stage

Озвученная проблема / 
Described issue Вариант коррекции / Option to improve Необходимые ресурсы / Required 

resources Стоимость (руб.) / Cost, (rubles)

Очень большой материал в 
сжатое время

Разбивка материала на короткие кусочки, 
автоматизация и компьютеризация матери-
ала, использование мнемонических техник 
и анимации

Создание нового компьютерного курса 
силами:
 -Методического отдела (наполнение)
- IT отдела (воплощение в виде про-
граммы)

Заработная плата участвующих 
сотрудников: 190 000 руб. (с учетом 
отчислений в фонды 247 380 руб.)

Сложность корреляции 
полученной информации с 
реальной бизнес-ситуаци-
ей («зачем это нужно»)

Разработка приближенных к реальным кей-
сов, интеграция в компьютерную систему 
обучения

См. выше, плюс:
 - Разработка примеров кейсов силами 
руководителей отделов продаж

Заработная плата участвующих 
сотрудников: 28 000 руб. (с учетом 
отчислений в фонды 36 456 руб.)

Неудобный формат обуче-
ния – 2 часа лекции

Разбивка обучения на более короткие 
удобные временные интервалы в течение 
учебного дня

Предоставление обучающимся 
электронных средств обучения (перс. 
компьютеров/ноутбуков в классе) для 
более удобного формата обучения

В целом количество обучающихся в 
1 группе не превышает 10 человек. 
Для учебного класса уже имеется 
зарезервировано оборудование в 
таком количестве.

Отсутствие постоянной 
обратной связи во время 
самообучения

Создание системы справок в компьютер-
ном курсе.
Перераспределение времени лектора (2-3 
часа в день) с чтения лекции на ответы на 
вопросы по компьютеризированному ма-
териалу и обсуждение кейсов, проведение 
мини тренингов и деловых игр, на основе 
предложенных руководителями отделов про-
даж реальных бизнес-кейсов.

Стоимость создания нового курса (см. 
вверху) + перераспределение оплачен-
ного времени преподавателя

Данная сумма уже заложена в 
корпоративную систему обучения и 
составляет 23 672,4 руб.

Общие дополнительные 
затраты:

283836 руб.

Общие затраты: 508,4 руб.

Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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Для расчета экономической эффективности 
предложенных мер по совершенствованию кор-
поративной образовательной системы целесоо-
бразно рассмотреть 3 наиболее вероятных сце-
нария: пессимистический, оптимистический и 
усредненный, наиболее реальный. 

По данным Deloitte компании, с качествен-
ной образовательной средой могут рассчиты-
вать на увеличение показателей удержания 
сотрудников как минимум от 30 до 50% 40, по-
этому за ожидаемый минимум можно принять 
снижение текучести персонала приблизительно 
на треть (35%). Снижение текучести на полови-
ну (50%) также является одним из вероятных 
исходов и принято в качестве реалистического 
сценария. В качестве оптимистического вари-
анта, принимая во внимание то, что в резуль-
тате совершенствования системы будут устра-
нены практически все основные озвученные 
неудобства для учащихся, был рассмотрен ва-
риант снижения текучести персонала на этапе 
первичного обучения на 80%.  

Прогнозные результаты для каждого сценария 
представлены в табл. 6. 

Таким образом, мы видим, что во всех 3-х сце-
нариях, включая пессимистический, совершен-
ствование системы корпоративного обучения на 
первоначальном этапе обучения окупится уже в 
течение 1-го года за счет предполагаемого удер-
жания персонала, покидающего компанию из-
за текущих недостатков системы обучения. Курс 
можно использовать в течении нескольких лет с 
небольшими регулярными поддерживающими 
доработками и изменениями в соответствии с 
законодательством (равными по времени и уси-

40 Deloitte Insights: Becoming irresistible: A new model for employee 
engagement. URL: https://www2.deloitte.com/us/en/insights/deloitte-
review/issue-16/employee-engagement-strategies.html (дата обращения: 
27.03.2024).

лиям сегодняшним затратам на актуализацию 
материала), что повысит его окупаемость в долго-
срочном периоде. 

ВЫВОДЫ
Приведенный кейс демонстрирует возмож-

ность внедрения новых методов и форм обуче-
ния даже в небольших компаниях, не склонных 
к изменению кадровой политики. Как показали 
результаты исследования предложенный, и, что 
важно, – полностью окупающийся модернизиро-
ванный вариант системы корпоративного обуче-
ния способствует закреплению кадров в компа-
ниях в отличии от классической, но оторванной от 
потребностей сотрудников и организаций перво-
начальной системы первичного обучения, которая 
несмотря на обманчивую простоту и дешевизну, 
напротив, способствовала оттоку персонала. 

Одним из основных препятствий для обуча-
ющихся стал слишком большой объем материа-
ла, предлагаемого к усвоению за одно занятие, 
а также его затеоретизированность, оторван-
ность от реальной бизнес-ситуации. Разделение 
материала на более короткие по времени, усво-
яемые части, его представление в рамках пара-
дигмы микрообучения позволило бы с одной 
стороны, помочь обучающемуся сотруднику бы-
стрее находить связь между изучаемым матери-
алом и ситуациями, в которых он применяется 
на практике, а с другой, помогла бы избежать 
интерференции между схожими изучаемыми 
темами. 

Учитывая, что результатом обучения должна 
стать способность сотрудника оперативно ори-
ентироваться в материале при общении с кли-
ентом, не теряться в ситуации реального обще-
ния, грамотно отвечать на вопросы и предлагать 
наиболее выгодные компании и заказчику ре-
шения, весьма целесообразным было бы актив-
ное внедрение как в цифровой материал, так и 
в оффлайн-практику элементов геймификации. 
Кастомизированные для сферы деятельности 
компании кейсы, приближенные к реальности, 
повысят готовность менеджера к интеракции с 
клиентами в заведомо стрессовой ситуации пер-
вых продаж, помогая выработать оперативную 
реакцию на вопросы и возражения, а также на-
выки убеждения. 

Регулярный мониторинг эффективности си-
стемы корпоративного образования позволит 
проводить современную коррекцию методов и 
форм работы с персоналом на этапе первичного 
обучения.

Таблица 6 / Table 6

Сценарии сокращения оттока обучающихся сотрудников  
в финансовом выражении (руб.) / Financial scenarios of the 

reduced employee outflow (rubles)

Предполагаемое сокращение 
текучести обучающихся  
сотрудников

35% 50% 80%

Предполагаемые потери при 
новом уровне текучести после 
введения системы

602550 463500 185400

Сокращение потерь при внедре-
нии усовершенствований 324450 463500 741600

Предполагаемая экономия  
в год при внедрении усовершен-
ствований

16941,6 155991,6 434091,6

Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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АННОТАЦИЯ
Предмет исследования – научные публикации, отчеты консалтинговых компаний, интервью с экспертами организаций, осу-
ществляющих цифровизацию функций HR, и онлайн-опрос сотрудников, кейсы, содержащие информацию об опыте, фак-
торах успеха и барьерах цифровизации HR в различных организационных контекстах, которые анализируются с помощью 
больших языковых моделей для выявления универсальных закономерностей. Цель работы – определение универсальных 
факторов, способствующих успеху проектов цифровизации HR, и основных барьеров, препятствующих их реализации, с 
помощью больших языковых моделей. Актуальность исследования обусловлена необходимостью понимания ключевых 
закономерностей успешной цифровизации HR, применимых в различных организационных контекстах, для повышения 
эффективности реализации проектов цифровой трансформации. Научная новизна состоит в выявлении универсальных фак-
торов успеха и барьеров цифровизации HR на основе контент-анализа, осуществленного с применением больших языко-
вых моделей. В качестве методов исследования применялись анализ научных публикаций и бизнес-кейсов, интервью с 
экспертами, онлайн-опрос сотрудников, контент-анализ, построение матрицы корреляций. В ходе исследования получены 
следующие результаты: идентифицированы ключевые организационные, технологические и человеческие факторы успеха и 
барьеры цифровизации HR, определены области, требующие особого внимания при реализации проектов цифровой транс-
формации, разработаны практические рекомендации по преодолению барьеров и формулировке факторов успеха. Сделан 
вывод о необходимости целостного подхода к цифровизации HR, учитывающего взаимосвязи между факторами успеха и 
барьерами, а также о ключевой роли эффективного управления изменениями, четкой стратегии цифровизации и развития 
цифровых компетенций сотрудников в обеспечении успешной цифровой трансформации HR-функции.
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IDENTIFYING UNIVERSAL SUCCESS FACTORS AND BARRIERS 
TO HR DIGITALIZATION BASED ON TEXT DATA ANALYSIS 
USING LARGE LANGUAGE MODELS

I.N. Kalinouskaya 
Vitebsk State University of Technology, Vitebsk, Republic of Belarus

ABSTRACT
The subject of the research is scientific publications, reports from consulting companies, interviews with experts from organizations 
engaged in the digitalization of HR functions, and an online survey of employees, cases containing information about experience, 
success factors, and barriers to HR digitalization in various organizational contexts, which are analyzed using large language 
models to identify universal patterns. The purpose of the study is to identify universal factors contributing to the success of HR 
digitalization projects and the main barriers that prevent their implementation using large language models. The relevance of the 
paper is due to the need to understand the key patterns of successful digitalization of HR, applicable in various organizational 
contexts, to increase the effectiveness of digital transformation projects. The scientific novelty lies in identifying universal success 
factors and barriers to HR digitalization based on content analysis using large language models. The research methods are 
analysis of scientific publications and business cases, interviews with experts, an online survey of employees, content analysis, 
and a correlation matrix construction. The research results are the following: key organizational, technological, and human 
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ВВЕДЕНИЕ
Цифровая трансформация управления человече-

скими ресурсами (HR) является одной из ключевых 
тенденций современного бизнеса. Внедрение циф-
ровых технологий в HR открывает новые возмож-
ности для повышения эффективности и качества 
работы с персоналом, автоматизации рутинных 
процессов, принятия решений на основе данных [1, 
2]. В то же время, цифровизация управления чело-
веческими ресурсами сопряжена с рядом вызовов и 
барьеров, преодоление которых требует системного 
подхода и учета лучших практик.

Несмотря на различия в сфере деятельности 
организаций, HR-процессы имеют много общего 
с точки зрения базовых функций – подбора, адап-
тации, обучения, оценки, мотивации и развития 
персонала. Эти функции присутствуют в любой 
организации независимо от отрасли и специфи-
ки бизнеса, что создает предпосылки для поиска 
универсальных факторов успеха и барьеров циф-
ровизации HR, применимых в разных контекстах. 
В отличие от других функциональных областей 
(например, производства или маркетинга), где 
цифровизация во многом определяется отрасле-
вой спецификой, HR имеет дело с человеческим 
капиталом, управление которым базируется на 
общих принципах и подходах. Более того, циф-
ровые технологии в сфере HR (такие как HRM-
системы, платформы для рекрутинга, обучения и 
аналитики) носят универсальный характер и мо-
гут применяться в организациях различных от-
раслей [3, 4].

Таким образом, выявление и анализ ключевых 
факторов, способствующих успеху цифровизации 
HR, и основных барьеров, препятствующих ее ре-
ализации, представляет значительный интерес 
как с теоретической, так и с практической точки 
зрения. Понимание этих факторов и барьеров по-
зволит организациям, независимо от сферы дея-
тельности, выстраивать более эффективные стра-
тегии цифровой трансформации HR и добиваться 
лучших результатов в работе с персоналом.

success factors and barriers to HR digitalization, and areas requiring special attention when implementing digital transformation 
projects have been identified, and practical recommendations for overcoming barriers and formulating success factors have been 
developed. The author concludes that a holistic approach to HR digitalization is necessary, taking into account the relationships 
between success factors and barriers, as well as the key role of effective change management, a clear digitalization strategy, 
and the development of digital competencies of employees in ensuring the successful digital transformation of the HR function.
Keywords: human resource management; digital technologies; digital transformation; digitalization of human resource 
management; digitalization success factors; digitalization barriers; HR, content analysis; large language models.
For сitation: Kalinouskaya I.N. Identifying universal success factors and barriers to HR digitalization based on text data analysis using large language 
models. Social and labor research. 2024;55(2):174-186. DOI: 10.34022/2658-3712-2024-55-2-174-186.

Данное исследование вносит вклад в изучение 
этой проблематики, предлагая инновационный 
подход к анализу факторов успеха и барьеров 
цифровизации HR с использованием больших 
языковых моделей (large language models, LLMs), 
которые представляют собой передовые инстру-
менты искусственного интеллекта, способные 
обрабатывать и генерировать человекоподобные 
тексты на основе обучения на огромных массивах 
данных. Применение LLMs для анализа текстовой 
информации из различных источников (научных 
публикаций, отчетов компаний, текстов интер-
вью со специалистами и др.) открывает новые 
возможности для выявления закономерностей, 
тенденций и взаимосвязей в больших объемах 
неструктурированных данных. В рамках данного 
исследования используются наиболее мощные 
и прогрессивные LLMs – Generative Pre-trained 
Transformer 4 и Claude.

Данное исследование является одним из пер-
вых примеров применения LLMs для изучения 
факторов успеха и барьеров цифровизации HR. 
При этом используются возможности больших 
языковых моделей для семантического анализа 
текстов научных публикаций, отчетов консал-
тинговых компаний, бизнес-кейсов, интервью и 
опросов экспертов и других источников с целью 
выявления ключевой темы, концепции и взаи-
мосвязи, относящихся к проблематике исследо-
вания, что позволит идентифицировать основ-
ные факторы успеха и барьеры цифровизации 
HR, описать их содержание и взаимное влияние.

Исследование вносит методологический вклад 
в развитие HR-аналитики и применение инно-
вационных технологий ИИ в сфере управления 
человеческими ресурсами. Оно демонстрирует 
потенциал использования LLMs для анализа не-
структурированной текстовой информации и 
генерации практических знаний, что открывает 
новые горизонты для анализа в области цифрови-
зации HR. Дальнейшее развитие и апробация это-
го подхода на различных задачах и массивах дан-
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ных позволит раскрыть его потенциал и укрепить 
позиции HR как функции, основанной на данных, 
способной эффективно использовать передовые 
аналитические инструменты для принятия обо-
снованных решений и влияния на стратегию ор-
ганизации.

ГИПОТЕЗА ИССЛЕДОВАНИЯ
Настоящее исследование основывается на 

предположении о существовании общих зако-
номерностей успешной цифровизации управ-
ления человеческими ресурсами, применимых 
в организациях различных отраслей. Несмотря 
на признание важности учета контекстуальных 
факторов при внедрении цифровых технологий в 
HR (Бондарук Т. и Брюстер С. [5]; Марлер Дж. Х. и 
Пэрри Э. [6]), выдвигается гипотеза о существова-
нии универсальных факторов успеха и барьеров, 
оказывающих решающее влияние на эффектив-
ность цифровой трансформации независимо от 
специфики организации.

Так в соответствии с ресурсным подходом (Бар-
ни Дж. [7]) и теорией динамических способностей 
(Тис Д., Пизано Г., Шуен Э. [8]), предполагается, 
что ключевые факторы успеха цифровизации HR 
связаны с наличием определенных ресурсов у ор-
ганизации и компетенций у ее сотрудников (Фе-
нек Р.,Багуант П., Иванов Д. [9], Соуза М. Дж., Роша 
А. [10]). В то же время, опираясь на концепцию со-
противления изменениям (Коттер Дж., Шлезин-
гер Л. [11]) и теорию принятия технологий (Дэвис 
Фр. [12]), ожидается, что основные барьеры циф-
ровизации HR будут ориентированы на лидерство 
и стратегию, человеческие ресурсы, их компетен-
ции и организационные факторы.

Эмпирическая проверка данной гипотезы реа-
лизована на основе анализа опыта цифровизации 
HR в выборке организаций из различных отрас-
лей. Подтверждение гипотезы позволит сфор-
мировать базу для разработки универсальных 
рекомендаций по управлению цифровой транс-
формацией HR, применимых в разнообразных 
организационных контекстах, что будет способ-
ствовать повышению эффективности и резуль-
тативности внедрения цифровых технологий в 
сфере управления человеческими ресурсами. Та-
ким образом, данное исследование вносит вклад 
в развитие теории цифровой трансформации HR, 
предлагая новый взгляд на проблему иденти-
фикации и систематизации ключевых факторов 
успеха и барьеров цифровизации через призму 
их универсальности и применимости в различ-
ных отраслевых контекстах. 

Для достижения поставленной цели – выявле-
ния ключевых факторов, способствующих успеху 
проектов цифровизации HR, и основных барье-
ров, препятствующих их реализации, необходимо 
решить следующие задачи: 
• идентифицировать организационные, техно-

логические и человеческие факторы, влияю-
щие на успех цифровизации HR;

• всесторонне проанализировать и оценить ти-
пичные препятствия (барьеры), возникающие 
при внедрении цифровых технологий;

• разработать рекомендации по преодолению 
барьеров и созданию благоприятных условий 
для цифровой трансформации управления че-
ловеческими ресурсами организации.
Для решения вышеуказанных задач приме-

нялся контент-анализ с помощью больших язы-
ковых моделей научных публикаций и бизнес-
кейсов, интервью с экспертами и онлайн-опроса 
сотрудников белорусских организаций, осущест-
вляющих цифровизацию HR. Анализ работ иссле-
дователей Стоуна Д. Л. и Дэдрика Д. Л. [13], Бонда-
рука Т. и Брюстера С. [5], Марлер Дж. Х. и Пэрри Э. 
[6], Татевосян Т. А. [14], отчетов ведущих консал-
тинговых компаний Deloitte1, McKinsey2, PwC3 по 
теме цифровизации HR, опубликованных за 2015-
2020 гг., бизнес-кейсов успешной цифровизации 
HR – «Внедрение облачной HRM-системы в ком-
пании Unilever»4, «Цифровая трансформация HR 
в компании DHL»5, «Использование искусствен-
ного интеллекта в подборе персонала в компании 
Hilton»6 позволил выявить факторы успешной 
адаптации организаций к новым технологиям.

С целью получения данных о направлениях 
цифровизации и мешающих ей барьерах в бело-
русских организациях, проведены полуструкту-
рированные интервью с HR-директорами, ру-
ководителями проектов по цифровизации HR и 
консультантами по цифровой трансформации 
компаний, успешно внедряющих цифровые тех-
нологии в управление человеческими ресурсами. 
В выборку компаний-респондентов были вклю-
чены только те, уровень развития цифровизации 
которых оценен как «средний» (по авторской 
методике комплексной оценки и измерения сте-
пени цифровизации управления человеческими 

1 Deloitte. (2020). The social enterprise at work: Paradox as a path forward. 
2020 Deloitte Global Human Capital Trends
2 McKinsey & Company. (2020). The future of work after COVID-19
3 PwC. (2020). The future of HR: The impact of digital transformation on 
HR functions
4 https://www.successfactors.com/en_us/lp/unilever-case-study.html
5 https://www.dpdhl.com/content/dam/dpdhl/en/media-center/responsibil-
ity/dpdhl-hr-digitalization-white-paper.pdf
6 https://www.hirevue.com/case-studies/hilton-case-study
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ресурсами организации [4]). Участники интервью 
отбирались методом целенаправленной выборки 
на основе их опыта в области цифровизации HR 
и экспертизы ее результатов. Вопросы интервью 
охватывали темы ключевых факторов успеха про-
ектов цифровизации HR, основных барьеров и 
вызовов, стратегий их преодоления, извлеченных 
уроков и рекомендаций для других организаций.

В интервью приняли участие HR-директор 
(управление HR), руководитель HR-департамента 
(управление HR), руководитель HRM блока 
(управление талантами и цифровые инструмен-
ты), главный специалист HRM (цифровое обуче-
ние и развитие персонала), главный специалист 
отдела рекрутинга (рекрутинг через цифровые 
каналы), ведущий IT специалист автоматизации 
HR (HR-аналитика и большие данные), главный 
специалист отдела развития человеческих ре-
сурсов (HR-технологии и инновации), ведущий 
консультант по цифровизации (автоматизация 
HR-процессов), руководитель кадровой служ-
бы (цифровая культура и лидерство) и ведущий 
специалист отдела кадров (автоматизация HR). 
Структура выборки опрошенных экспертов пред-
ставлена в табл. 1.

Также проведен онлайн-опрос для сбора дан-
ных о восприятии и опыте сотрудников органи-
заций, вовлеченных в процесс цифровизации HR, 
который включал вопросы о степени их удовлет-
воренности цифровыми HR-инструментами, их 
оценке влияния цифровизации на эффективность 
HR-процессов, а также о факторах, способствующих 
или препятствующих успешной адаптации к новым 
технологиям. В опросе участвовали главные и веду-
щие специалисты HR отделов и кадровых служб ор-
ганизаций, эксперты которых принимали участие в 
интервью. Структура выборки опрошенных сотруд-
ников организаций представлена в табл. 2.

ВЫЯВЛЕНИЕ УНИВЕРСАЛЬНЫХ ФАКТОРОВ 
УСПЕХА И БАРЬЕРОВ ЦИФРОВИЗАЦИИ HR

Анализ данных для выявления ключевых фак-
торов и барьеров проводился с помощью боль-
ших языковых моделей (Generative Pre-trained 
Transformer 4, Claude) и включал диагностику 
транскриптов интервью, ответов опроса и текстов 
с использованием метода тематического анализа. 
При этом проводилось кодирование данных, выяв-
ление повторяющихся тем и паттернов, связанных 
с факторами успеха и барьерами цифровизации 
HR. На основании выявленных тем разрабатыва-
лись концептуальные модели, иллюстрирующие 
взаимосвязи между факторами успеха, барьерами 
и результатами цифровизации HR.

Таблица 1 / Table 1

Структура выборки экспертов, принявших участие в интервью 
/ The structure of the sample of experts who participated in the 

interview

Показатель / Indicator Значение, % 
/ Meaning, %

Стаж работы 

3-4 года 20
5-6 лет 20
7-8 лет 10
9-10 лет 20
11-12 лет 20
13-14 лет 10

Количество  
предыдущих  
проектов цифрови-
зации HR 

1 проект 20
2 проекта 30
3 проекта 30

4 проекта 20

Вид экономической 
деятельности  
организации 

Информация и связь 50
Финансовая и страховая 
деятельность 20

Обрабатывающая промышленность 10
Здравоохранение и социальные 
услуги 10

Транспортная деятельность,  
складирование, почтовая и курьер-
ская деятельность

10

Размер  
организации*

Крупная 60
Средняя 40

Регион 

Брестский 10
Витебский 20
Гродненский 10
Минская обл. 10
Могилевский 10
г. Минск 40

*размер организации установлен с учетом численности ее трудовых ресурсов.

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

Таблица 2 / Table 2

Структура выборки сотрудников организаций, принявших 
участие в опросе / The structure of the sample of employees of 

organizations who participated in the survey

Показатель / Indicator Значение, % 
/ Meaning, %

Должность Главный специалист 45
Ведущий специалист 10
Специалист 45

Стаж работы 1-3 года 45
4-6 лет 40
7-9 лет 15

Размер органи-
зации

Крупная 60
Средняя 40

Вид экономиче-
ской деятельности 
организации

Информация и связь 35
Финансовая и страховая деятель-
ность

20

Обрабатывающая промышленность 15
Здравоохранение и социальные 
услуги

15

Транспортная деятельность, скла-
дирование, почтовая и курьерская 
деятельность

15

Регион Брестский 15
Витебский 10
Гродненский 15
Минская обл. 15
Могилевский 5
г. Минск 40

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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Проведенный анализ данных позволил вы-
явить следующие ключевые факторы успеха про-
ектов цифровизации HR:

1. Организационные факторы: 
• поддержка и вовлеченность высшего руко-

водства;
• четкая стратегия цифровизации, согласован-

ная с бизнес-целями;
• гибкая и инновационная организационная 

культура;
• эффективные процессы управления измене-

ниями.
2. Технологические факторы: 

• качественная ИТ-инфраструктура; 
• интеграция HR-систем с другими корпора-

тивными системами;
• выбор надежных и удобных цифровых ин-

струментов;
• надежность и безопасность данных.

3. Человеческие факторы: 
• развитие цифровых компетенций HR-специа-

листов и сотрудников;
• вовлеченность сотрудников организации;
• эффективное управление изменениями и 

коммуникация; 
• эффективное обучение и поддержка пользо-

вателей.
Основными барьерами, препятствующими 

успешной реализации проектов цифровизации 
HR, определены:

1. Организационные: 
• сопротивление изменениям со стороны со-

трудников и руководителей;
• ограниченные финансовые и временные ре-

сурсы;
• бюрократические процессы и организацион-

ная ригидность;
• отсутствие ясного видения и стратегии циф-

ровизации HR.
2. Технологические: 

• сложность интеграции новых технологий с 
существующими системами;

• сложность цифровых инструментов;
• проблемы с качеством и безопасностью дан-

ных.
3. Человеческие: 

• недостаток цифровых компетенций и опыта у 
HR-специалистов;

• страх сотрудников, особенно старшего поко-
ления, перед новыми технологиями;

• недостаточная вовлеченность сотрудников в 
процесс цифровизации.
Далее проводились углубленные исследова-

ния предварительно установленных факторов 
успеха и барьеров цифровизации HR на осно-
вании контент-анализа с целью выявления их 
ключевых тем, мотивов и взаимосвязей, а также 
разработки практических рекомендаций по уче-
ту этих факторов в управлении проектами циф-
ровизации.

При этом задачами контент-анализа были 
определены:
• определение основных единиц анализа (слов 

и словосочетаний), отражающих сущность 
факторов успеха и барьеров цифровизации 
HR;

• разработка категорий, объединяющих семан-
тически близкие единицы анализа, для струк-
турирования информации о факторах успеха 
и барьерах;

• проведение кодирования текста формулиро-
вок факторов успеха и барьеров в соответ-
ствии с разработанными категориями;

• анализ частоты упоминания различных кате-
горий в факторах успеха и барьерах для вы-
явления наиболее значимых аспектов;

• изучение контекста упоминания категорий в 
факторах успеха и барьерах для более глубо-
кого понимания их смысла и роли в процессе 
цифровизации HR;

• сравнение ключевых тем и мотивов, присут-
ствующих в формулировках факторов успеха 
и барьеров, для выявления противоположных 
тенденций и потенциальных конфликтов;

• исследование взаимосвязи и совместной 
встречаемости различных категорий в факто-
рах успеха и барьерах для понимания их вза-
имного влияния;

• определение ключевых областей, требующих 
внимания при планировании и реализации 
проектов цифровизации HR;

• разработка рекомендаций по оптимальной 
формулировке факторов успеха и барьеров с 
учетом выявленных в ходе анализа мотивов и 
взаимосвязей;

• составление структурированного отчета, от-
ражающего ключевые выводы и рекоменда-
ции для практического применения в управ-
лении проектами цифровизации HR.
Выполнение поставленных задач в рамках 

контент-анализа позволило получить инфор-
мацию о факторах успеха и барьерах цифрови-
зации HR, которая применима для повышения 
эффективности соответствующих проектов и 
инициатив в организациях.
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Проведение контент-анализа
1. При определении основных единиц анализа, 

отражающих сущность факторов успеха и барье-
ров цифровизации HR, получен список ключевых 
слов и словосочетаний, который послужил осно-
вой для дальнейшей группировки единиц анализа 
в категории (вовлеченность, высшее руководство, 
стратегия цифровизации и т. д.). 

2. В ходе разработки категорий, объединяю-
щих семантически близкие единицы анализа, для 
структурирования информации о факторах успе-
ха и барьерах выявленные 34 основные единицы 
анализа объединялись в 8 смысловых категорий, 
которым присваивался буквенный код: управле-
ние (У), стратегия (С), культура (К), технологии 
(Т), данные (Д), компетенции (КМ), вовлечен-
ность (В), ресурсы (Р).

3. Проведение кодирования текста формулиро-
вок факторов успеха и барьеров в соответствии с 
разработанными категориями заключалось в по-
следовательном анализе текста факторов успеха и 
барьеров. При этом, каждый раз, когда встречалась 
единица анализа из составленного списка, она от-
мечалась соответствующим кодом категории (на-
пример, «поддержка и вовлеченность высшего 
руководства» – код У, управление). Если единица 
анализа встречалась несколько раз, ставилось со-
ответствующее количество отметок. Затем под-
считывалось количество отметок для каждой кате-
гории в факторах успеха и барьерах (табл. 3).

4. Анализ частоты упоминания различных ка-
тегорий в факторах успеха и барьерах для выявле-
ния наиболее значимых аспектов позволил:

4.1 определить, что в факторах успеха чаще все-
го упоминаются категории «Управление» (4 раза) и 
«Технологии» (4 раза), а в барьерах – «Технологии» 
(2 раза) и «Ресурсы» (2 раза);

4.2 выявить ключевые темы:
а) для факторов успеха:

• управление (У): поддержка и вовлеченность 
высшего руководства, эффективное управле-
ние изменениями;

• стратегия (С): четкая стратегия цифровизации, 
согласованность стратегии с бизнес-целями;

• культура (К): гибкая организационная культура, 
инновационная организационная культура;

• технологии (Т): качественная ИТ-инфра-
структура, интеграция HR-систем с другими 
корпоративными системами, надежные и 
удобные цифровые инструменты;

• данные (Д): надежность данных, безопасность 
данных;

• компетенции (КМ): развитие цифровых компе-

тенций HR-специалистов, развитие цифровых 
компетенций сотрудников;

• вовлеченность (В): вовлеченность сотрудников 
организации, эффективное обучение и под-
держка пользователей;
б) для барьеров цифровизации HR:

• управление (У): сопротивление изменениям со 
стороны руководителей;

• стратегия (С): отсутствие ясного видения и 
стратегии цифровизации HR;

• культура (К): бюрократические процессы и ор-
ганизационная ригидность;

• технологии (Т): сложность интеграции но-
вых технологий с существующими системами, 
сложность цифровых инструментов;

• данные (Д): проблемы с качеством данных, 
проблемы с безопасностью данных;

• компетенции (КМ): недостаток цифровых ком-
петенций и опыта у HR-специалистов;

• вовлеченность (В): недостаточная вовлечен-
ность сотрудников в процесс цифровизации, 
страх сотрудников, особенно старшего поколе-
ния, перед новыми технологиями;

• ресурсы (Р): ограниченные финансовые ресур-
сы, ограниченные временные ресурсы;
4.3 провести сравнительный анализ факторов 

успеха и барьеров цифровизации HR:
а) поддержка и вовлеченность:

• фактор успеха – поддержка и вовлеченность 
высшего руководства;

• барьер – сопротивление изменениям со сторо-
ны сотрудников и руководителей;
б) стратегия:

• фактор успеха – четкая стратегия цифровиза-
ции, согласованная с бизнес-целями;

• барьер – отсутствие ясного видения и стратегии 
цифровизации HR;
в) ресурсы:

Таблица 3 / Table 3

Анализ текста формулировок факторов успеха и барьеров при 
кодировании / Text analysis of statements of success factors and 

barriers in coding

Смысловые кате-
гории анализа / 

Semantic categories of 
analysis

Код / 
Code

Встречаемость единицы анализа в: / 
Occurrence of the unit of analysis in:

факторах успеха / 
success factors

барьерах / 
barriers

Управление У 4 1
Стратегия С 2 1
Культура К 2 1
Технологии Т 4 2
Данные Д 2 1
Компетенции КМ 3 1
Вовлеченность В 2 1
Ресурсы Р 0 2

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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• фактор успеха – не указан;
• барьер – ограниченные финансовые и времен-

ные ресурсы;
г) организационная культура:

• фактор успеха – гибкая и инновационная орга-
низационная культура;

• барьер – бюрократические процессы и органи-
зационная ригидность;
д) интеграция и качество систем:

• фактор успеха – интеграция HR-систем с други-
ми корпоративными системами, качественная 
ИТ-инфраструктура;

• барьер – сложность интеграции новых техноло-
гий с существующими системами;
е) цифровые компетенции:

• фактор успеха – развитие цифровых компетен-
ций HR-специалистов и сотрудников;

• барьер – недостаток цифровых компетенций и 
опыта у HR-специалистов;
ж) управление изменениями и вовлеченность 

сотрудников:
• фактор успеха – эффективное управление из-

менениями и коммуникация, вовлеченность 
сотрудников организации;

• барьер – недостаточная вовлеченность сотруд-
ников в процесс цифровизации, страх сотруд-
ников, особенно старшего поколения, перед 
новыми технологиями.
Таким образом, многие факторы успеха и ба-

рьеры являются противоположными по смыслу, 
подчеркивая важность развития положительных 
аспектов и преодоления негативных для достиже-
ния успеха в цифровизации HR. Такие факторы, 
как ресурсы, присутствуют только в барьерах, ука-
зывая на то, что их недостаток может препятство-
вать успеху, даже если достаточность ресурсов не 
выделена как отдельный фактор успеха.

4.4 выявить взаимосвязи:
а) между категориями факторов успеха:

• управление (У) и вовлеченность (В) – эффек-
тивное управление изменениями и поддержка 
со стороны высшего руководства способствуют 
повышению вовлеченности сотрудников в про-
цесс цифровизации HR;

• стратегия (С) и технологии (Т) – наличие чет-
кой стратегии цифровизации HR, согласован-
ной с бизнес-целями, помогает обосновать 
необходимость инвестиций в качественную 
ИТ-инфраструктуру и внедрение передовых 
HR-технологий;

• культура (К) и вовлеченность (В) – гибкая и ин-
новационная организационная культура спо-
собствует повышению вовлеченности сотруд-

ников и их готовности принимать изменения, 
связанные с цифровизацией HR;

• компетенции (КМ) и вовлеченность (В) – разви-
тие цифровых компетенций HR-специалистов 
и сотрудников повышает их уверенность в сво-
их силах и готовность активно участвовать в 
процессе цифровизации;

• технологии (Т) и данные (Д): внедрение надеж-
ных и удобных цифровых HR-инструментов, 
а также обеспечение интеграции HR-систем с 
другими корпоративными системами способ-
ствует повышению качества и безопасности 
HR-данных;
б) между категориями барьеров:

• управление (У) и культура (К) – сопротивление 
изменениям со стороны руководителей часто 
связано с бюрократическими процессами и ор-
ганизационной ригидностью, препятствующи-
ми эффективной цифровизации HR;

• стратегия (С) и ресурсы (Р) – отсутствие ясного 
видения и стратегии цифровизации HR может 
быть связано с ограниченностью финансовых и 
временных ресурсов, выделяемых на реализа-
цию проектов цифровизации;

• технологии (Т) и компетенции (КМ) – сложность 
интеграции новых HR-технологий с существу-
ющими системами и сложность освоения циф-
ровых инструментов могут быть обусловлены 
недостатком цифровых компетенций и опыта у 
HR-специалистов;

• вовлеченность (В) и компетенции (КМ) – недо-
статочная вовлеченность сотрудников в про-
цесс цифровизации и их страх перед новыми 
технологиями часто связаны с недостатком у 
них необходимых цифровых компетенций и 
опыта;

• ресурсы (Р) и технологии (Т) – ограничен-
ность финансовых и временных ресурсов мо-
жет препятствовать внедрению передовых 
HR-технологий и созданию качественной ИТ-
инфраструктуры, необходимой для эффектив-
ной цифровизации HR.
Выявление взаимосвязей между категориями 

факторов успеха и барьеров позволяет лучше по-
нять комплексный характер проблем, возникаю-
щих при цифровизации HR, и разработать более 
эффективные стратегии их преодоления. Учет этих 
взаимосвязей при планировании и реализации 
проектов цифровизации HR помогает добиться си-
нергетического эффекта и повысить вероятность 
успешного достижения поставленных целей.

4.5 установить взаимосвязь между факторами 
успеха и барьерами цифровизации HR:
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• связь между наличием четкой стратегии (фак-
тор успеха) и сопротивлением изменениям 
(барьер): наличие эффективно выстроенной 
стратегии цифровизации HR снижает сопро-
тивление изменениям со стороны сотрудников 
и руководителей, т. к. они смогут лучше пони-
мать цели, задачи и преимущества трансфор-
мации, а отсутствие ясной стратегии – усилит 
данное сопротивление;

• связь между поддержкой высшего руковод-
ства (фактор успеха) и доступностью ресурсов 
(барьер): сильная поддержка и вовлеченность 
высшего руководства способствует выделению 
необходимых финансовых и временных ресур-
сов для проектов цифровизации HR, тем самым 
снижает барьер ограниченности ресурсов, а от-
сутствие поддержки руководства –усугубляет 
проблему нехватки ресурсов;

• связь между развитием цифровых компетен-
ций (фактор успеха) и страхом перед новыми 
технологиями (барьер): активное развитие 
цифровых компетенций сотрудников и HR-
специалистов через обучение и практику сни-
жает их страх и сопротивление новым техноло-
гиям, а недостаток компетенций – усиливает их 
неуверенность;

• связь между гибкой организационной куль-
турой (фактор успеха) и бюрократическими 
процессами (барьер): развитие гибкой инно-
вационной организационной культуры спо-
собствует снижению бюрократии и ригидности 
процессов, которые препятствуют цифровиза-
ции HR, а сильно бюрократизированная куль-
тура затрудняет внедрение гибких подходов;

• связь между качеством ИТ-инфраструктуры 
(фактор успеха) и сложностью интеграции но-
вых технологий (барьер): наличие качествен-
ной, современной ИТ-инфраструктуры об-
легчает интеграцию новых HR-технологий и 
снижает сложность этого процесса, а устарев-
шая или фрагментированная инфраструктура 
– усложняет интеграцию.
Выявленные взаимосвязи позволили устано-

вить наличие и направление корреляции между 
факторами успеха и барьерами цифровизации HR 
(табл. 4). Для построения матрицы корреляций ис-
пользованы следующие обозначения – табл. 5.

Матрица корреляций заполнялась с использо-
ванием логических рассуждений и анализа, про-
веденного большой языковой моделью Generative 
Pre-trained Transformer 4. Для оценки потенциаль-
ных взаимосвязей между факторами успеха и ба-

Таблица 4 / Table 4

Условные обозначения, использованные для построения матрицы корреляции между факторами успеха и барьерами цифровизации 
HR / Symbols used to construct a correlation matrix between success factors and barriers to HR digitalization

Корреляция / Correlation Фактор успеха / Success factor Барьер / Barrier

направление / direction обозначение / 
designation направление / direction обозначение / 

designation направление / direction обозначение / 
designation

положительная +

Поддержка и вовлеченность 
высшего руководства 1

Сопротивление изменениям 
со стороны сотрудников и 
руководителей

A

Четкая стратегия цифровиза-
ции, согласованная с бизнес-
целями

2 Ограниченные финансовые  
и временные ресурсы B

Гибкая и инновационная 
организационная культура 3 Бюрократические процессы  

и организационная ригидность C

Эффективные процессы 
управления изменениями 4 Отсутствие ясного видения и 

стратегии цифровизации HR D

отрицательная -

Качественная ИТ-
инфраструктура 5

Сложность интеграции новых 
технологий с существующими 
системами

EИнтеграция HR-систем с 
другими корпоративными 
системами

6

Выбор надежных и удобных 
цифровых инструментов 7 Сложность цифровых инстру-

ментов F

Надежность и безопасность 
данных 8 Проблемы с качеством  

и безопасностью данных G

нейтральная  
либо отсутствует 0

Развитие цифровых компе-
тенций HR-специалистов и 
сотрудников

9
Недостаток цифровых компе-
тенций и опыта  
у HR-специалистов

H

Вовлеченность сотрудников 
организации 10 Страх сотрудников, особенно 

старшего поколения, перед 
новыми технологиями

I
Эффективное управление из-
менениями и коммуникация 11

Эффективное обучение и под-
держка пользователей 12

Недостаточная вовлеченность 
сотрудников в процесс цифро-
визации

J

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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рьерами цифровизации HR языковая модель опи-
ралась на понимание сущности и потенциального 
влияния каждого фактора и барьера, на основа-
нии чего провела попарное сравнение элементов 
матрицы, определяя направление предполагае-
мых корреляций на основе выявленных неявных 
связей между понятиями. Если наличие фактора 
успеха потенциально снижало влияние барьера – 
в матрице отмечалась отрицательная корреляция, 
если у фактора успеха и барьера не была выявле-
на прямая связь – устанавливалась нейтральная 
корреляция. Положительной корреляции между 
факторами успеха и барьерами цифровизации HR 
установлено не было. Результаты заполнения ма-
трицы корреляции и ее интерпретация согласовы-
вались с экспертами (участниками интервью).

Интерпретация матрицы корреляций:
1. Управление организацией и стратегия 

цифровизации HR
Факторы успеха, связанные с управлением и 

стратегией, такие как поддержка и вовлеченность 
высшего руководства (1), четкая стратегия цифро-
визации (2), гибкая и инновационная организаци-
онная культура (3), эффективные процессы управ-
ления изменениями (4) и эффективное управление 
изменениями и коммуникация (11), имеют уме-
ренную или сильную отрицательную корреляцию с 
большинством барьеров. Это означает, что наличие 
этих факторов успеха может значительно снизить 
влияние таких барьеров, как сопротивление изме-
нениям (A), ограниченные ресурсы (B), бюрокра-
тические процессы (C), отсутствие ясного видения 
и стратегии (D) и недостаточная вовлеченность со-
трудников (J). Таким образом, уделяя особое внима-
ние развитию факторов успеха, связанных с управ-
лением и стратегией, организации могут более 
эффективно преодолевать эти барьеры.

2. Цифровые технологии
Технологические факторы успеха – каче-

ственная ИТ-инфраструктура (5), интеграция 
HR-систем с другими корпоративными систе-

мами (6), выбор надежных и удобных цифровых 
инструментов (7) и надежность и безопасность 
данных (8), имеют умеренную или сильную от-
рицательную корреляцию с технологическими 
барьерами, включая сложность интеграции но-
вых технологий с существующими системами (E), 
сложность цифровых инструментов (F) и пробле-
мы с качеством и безопасностью данных (G). Это 
подчеркивает важность инвестиций в развитие 
технологической базы и экспертизы для успеш-
ной цифровизации HR. Уделяя внимание этим 
факторам успеха, организации могут минимизи-
ровать технологические барьеры и обеспечить бо-
лее гладкий переход к цифровым HR-процессам.

3. Человеческий фактор
Человеческие факторы успеха, такие как раз-

витие цифровых компетенций HR-специалистов 
и сотрудников (9), вовлеченность сотрудников 
организации (10) и эффективное обучение и под-
держка пользователей (12), имеют умеренную или 
сильную отрицательную корреляцию с человече-
скими барьерами, включая недостаток цифровых 
компетенций и опыта у HR-специалистов (H), 
страх сотрудников перед новыми технологиями 
(I) и недостаточную вовлеченность сотрудников 
в процесс цифровизации (J). Это подчеркивает 
необходимость уделять особое внимание челове-
ческому аспекту цифровой трансформации HR. 
Инвестируя в развитие цифровых навыков, обе-
спечивая эффективное обучение и поддержку, а 
также активно вовлекая сотрудников в процесс 
изменений, организации могут преодолеть эти 
барьеры и обеспечить более высокий уровень 
принятия и использования новых HR-технологий.

4. Ресурсы
Ограниченные финансовые и временные ре-

сурсы (B) имеют умеренную отрицательную кор-
реляцию с большинством факторов успеха. Это 
означает, что нехватка ресурсов может препят-
ствовать развитию факторов успеха и, следова-
тельно, замедлять процесс цифровизации HR. Ор-

Таблица 5 / Table 5

Матрица корреляции между факторами успеха и барьерами цифровизации HR / Correlation matrix between success  
factors and barriers to HR digitalization

A B C D E F G H I J
1 - - - - 0 0 0 0 - -
2 - - - - - 0 0 0 0 -
3 - 0 - - 0 0 0 0 - -
4 - - - - - - 0 - - -
5 0 - 0 - - - - 0 0 0
6 0 - 0 - - - - 0 0 0
7 0 - 0 - - - - - - 0
8 0 - 0 - - 0 - 0 0 0
9 - - 0 - - - 0 - - -

10 - 0 - - 0 - 0 - - -
11 - - - - - - 0 - - -
12 - - - - - - 0 - - -

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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ганизациям необходимо обеспечить достаточные 
ресурсы для реализации проектов цифровизации 
HR и рассматривать эти инвестиции как страте-
гически важные для будущего успеха компании.

5. Видение и стратегия
Отсутствие ясного видения и стратегии циф-

ровизации HR (D) имеет сильную отрицательную 
корреляцию с факторами успеха, связанными с 
управлением и стратегией (1, 2, 3, 4, 11). Это под-
черкивает критическую важность разработки и 
эффективного доведения до сотрудников четкого 
видения и стратегии цифровой трансформации 
HR. Без ясного понимания целей, преимуществ 
и плана действий, организации могут столкнуть-
ся со значительными трудностями в реализации 
факторов успеха и преодолении барьеров на пути 
цифровизации.

Таким образом, матрица корреляций пока-
зывает, что успешная цифровизация HR требует 
целостного подхода, учитывающего взаимосвязи 
между различными факторами успеха и барьера-
ми. Организации должны уделять внимание раз-
витию факторов успеха во всех трех ключевых 
областях - управлении и стратегии, технологиях 
и человеческом факторе, одновременно работая 
над преодолением соответствующих барьеров. 
Только при таком комплексном подходе можно 
обеспечить эффективную и устойчивую цифро-
вую трансформацию HR-функции.

В результате проведенного контент-анализа 
получены следующие общие выводы:

1. Ключевыми областями успешной цифрови-
зации HR выявлены: 
• эффективное управление изменениями;
• разработка четкой стратегии; 
• развитие цифровых компетенций сотрудни-

ков и обеспечение их вовлеченности.

2. Основные барьеры цифровизации HR свя-
заны с:
• сопротивлением изменениям; 
• нехваткой ресурсов; 
• бюрократией; 
• отсутствием ясной стратегии;
• недостатком цифровых компетенций у HR-

специалистов.
3. Для преодоления барьеров необходимо сфо-

кусироваться на:
• эффективной коммуникации и управлении 

изменениями;
• разработке стратегии цифровизации; 
• выделении необходимых ресурсов; 
• упрощении процессов;
• активном развитии цифровых навыков со-

трудников.
На основании общих выводов и полученных 

результатов контент-анализа экспертам, пред-
ставляющим организации различных видов эко-
номической деятельности, предлагалось выявить 
наиболее важные факторы успеха, барьеры и 
стратегии их преодоления (табл. 6).

В результате проведенного исследования наи-
более значимых факторов успеха и барьеров 
цифровизации HR с точки зрения вида экономи-
ческой деятельности организации можно сделать 
вывод, что полученные общие выводы контент-
анализа представляют собой ценный базис для 
организаций, находящихся на начальных этапах 
цифровизации HR. Они позволяют сформировать 
общее понимание ключевых факторов успеха, по-
тенциальных барьеров и возможных стратегий 
их преодоления. Однако для более глубокого ос-
мысления процесса цифровой трансформации 
HR и разработки эффективных, адаптированных 
решений, организациям необходимо учитывать 

Таблица 6 / Table 6

Наиболее значимые факторы успеха и барьеры цифровизации HR с точки зрения вида экономической деятельности организации / 
The most significant success factors and barriers to HR digitalization in terms of the type of economic activity of the organization

Вид экономической деятельности 
организации / Type of economic 

activity of the organization

Фактор успеха / Success factor Барьер цифровизации / 
Digitalization barrier

Стратегия / Strategy

Информация и связь Технологическая готовность, иннова-
ционная культура

Скорость изменений в технологиях, 
высокие требования к безопасности 
данных

Инвестиции в последние технологии, 
акцент на защиту данных и кибербе-
зопасность

Финансовая и страховая  
деятельность

Четкая стратегия, управление  
изменениями

Регулятивные ограничения, сопро-
тивление изменениям

Разработка гибких подходов к цифро-
визации, управление рисками

Обрабатывающая промышленность Технологическая интеграция, управ-
ление изменениями

Ограниченные ресурсы, сложность 
интеграции систем

Оптимизация производственных про-
цессов, инвестиции в автоматизацию

Здравоохранение и социальные 
услуги

Развитие компетенций сотрудников, 
эффективное управление измене-
ниями

Недостаток цифровых компетенций, 
бюрократия

Обучение и развитие персонала, 
упрощение процессов

Транспортная деятельность,  
складирование, почтовая  
и курьерская деятельность

Инновационная культура, вовлечен-
ность сотрудников

Сопротивление изменениям, недо-
статок цифровых компетенций

Повышение уровня сервиса через 
цифровые технологии, обучение 
персонала

Источник / Source: составлено автором по данным опроса экспертов / compiled by the author based on a survey of experts.
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специфику своей отрасли и вида экономиче-
ской деятельности. Как показал анализ, факторы 
успеха, барьеры и стратегии цифровизации HR 
имеют явную отраслевую специфику. Подход, со-
четающий общие закономерности с отраслевой 
адаптацией, позволит достичь максимальной эф-
фективности цифровизации HR и реализовать ее 
потенциал для развития организации.

На основании контент-анализа в качестве ре-
комендаций по формулировке факторов успеха и 
барьеров правомерно предложить:
• подчеркивать роль руководства и необходи-

мость их активной поддержки и вовлеченности 
сотрудников организации;

• делать акцент на согласованности стратегии 
цифровизации с бизнес-целями организации;

• указывать на важность гибкой и инновационной 
организационной культуры;

• отмечать критичность качественной ИТ-
инфраструктуры и интеграции внедряемых си-
стем;

• подчеркивать значимость надежности и без-
опасности данных;

• делать упор на развитие цифровых компе-
тенций всех сотрудников, а не только HR-
специалистов;

• обращать внимание на необходимость эффек-
тивного управления изменениями и двусторон-
ней коммуникации;

• отмечать важность вовлечения сотрудников на 
всех этапах цифровизации HR.
Составленные рекомендации по формулиров-

ке факторов успеха и барьеров цифровизации HR 
позволили совместно с участвующими в интервью 
экспертами сформулировать указания по успеш-
ному преодолению барьеров и ускорению внедре-
ния цифровизации в HR-функции, позволяющие 
сокращать время и усилия, необходимые для вне-
дрения цифровых технологий в управление чело-
веческими ресурсами и разрабатывать стратегии 
преодоления основных препятствий. 

Для того, чтобы успешно преодолевать барьеры 
и ускорить внедрение цифровизации в HR-функции 
необходимо:

1. Четко определить видение, стратегию и до-
рожную карту цифровой трансформации HR, со-
гласованные с бизнес-целями компании, которые 
должны включать конкретные цели, показатели 
эффективности и план действий.

2. Обеспечить активную поддержку, вовлечен-
ность и лидерство высшего руководства в процессе 
цифровизации. Топ-менеджмент должен демон-

стрировать приверженность изменениям, выделять 
необходимые ресурсы, мотивировать сотрудни-
ков.

3. Выстроить эффективную систему управления 
изменениями в период трансформации, которая 
учитывает:
• постоянную коммуникацию и разъяснение це-

лей, преимуществ изменений для сотрудников;
• вовлечение персонала в процесс на всех этапах 

(информирование, обратная связь, участие в те-
стировании и т. д.);

• работу с сопротивлением (выявление причин, 
адресная работа с возражениями);

• обучение цифровым навыкам и новым процес-
сам, подробные инструкции и поддержку,

• внедрение системы мотивации, признание 
успехов, создание историй успеха;

• мониторинг вовлеченности, удовлетворенности 
и проблем сотрудников в процессе изменений.
4. Развивать гибкую, инновационную, ориенти-

рованную на изменения корпоративную культуру. 
Поощрять инициативу, творчество, постоянное об-
учение и совершенствование, экспериментирова-
ние.

5. Обеспечить необходимую ИТ-инфраструктуру 
и интеграцию HR-систем с другими корпоративны-
ми системами для достижения синергии. Интегра-
ция данных необходима для стратегической роли 
HR и аналитики.

6. Тщательно выбирать надежные, безопасные 
и удобные цифровые решения для HR с учетом по-
требностей бизнеса. Провести пилотные проекты 
перед полномасштабным внедрением.

7. Уделить особое внимание развитию цифровых 
и аналитических компетенций HR-специалистов 
через обучение, сертификацию, практику. Для 
сложных задач рассмотреть наём экспертов по HR-
технологиям и анализу данных.

8. Применять agile-подход в проектах цифро-
визации – разбивать процесс на более мелкие ите-
ративные шаги с постоянной обратной связью, 
корректировкой и оптимизацией, что повысит гиб-
кость и позволит быстрее получать результаты.

9. Внимательно отнестись к вопросам качества 
данных, их достоверности, полноте и безопасности. 
Внедрить процессы и политики управления HR-
данными, соблюдения Закона о защите персональ-
ных данных и других нормативно-правовых актов.

10. На всех этапах цифровизации HR принимать 
во внимание специфику организации, зрелость HR-
процессов и ИТ-инфраструктуры, готовность со-
трудников к изменениям. 
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ВЫВОДЫ
Гипотеза о существовании универсальных фак-

торов успеха и барьеров цифровизации HR, приме-
нимых в организациях различных отраслей, находит 
свое подтверждение в результатах данного исследо-
вания и вносит важный вклад в развитие теории и 
практики управления цифровой трансформацией 
в сфере человеческих ресурсов. Выявленные в ходе 
анализа текстовых данных с помощью больших 
языковых моделей общие закономерности, связан-
ные с ролью лидерства, стратегического планирова-
ния, управления изменениями, развития цифровых 
компетенций и технологической инфраструктуры, 
создают концептуальную основу для разработки 
универсальных рекомендаций и подходов к управ-
лению цифровизацией HR, применимых в различ-
ных организационных контекстах. Эти результаты 
согласуются с выводами ряда предшествующих ис-
следований, указывающих на наличие общих фак-
торов успеха цифровой трансформации, таких как 
поддержка высшего руководства, четкое видение и 
стратегия, эффективное управление изменениями 
и развитие цифровых навыков сотрудников.

В то же время, важно отметить, что выявленные 
универсальные факторы успеха и барьеры цифро-
визации HR являются наиболее релевантными для 
организаций, находящихся на начальных этапах 
цифровой трансформации и нуждающихся в общем 
понимании ключевых направлений и приоритетов 
развития HR-функции в условиях цифровизации. На 
этом этапе ориентация на общие закономерности 
и лучшие практики позволяет заложить прочный 
фундамент для дальнейшей трансформации и избе-
жать типичных ошибок и препятствий. Однако, по 
мере продвижения организации по пути цифровой 
трансформации HR, возрастает значимость учета 
специфических контекстуальных факторов, отра-
жающих уникальные особенности организации, ее 
культуры, структуры, бизнес-модели и отраслевой 
принадлежности.

В результате проведенных исследований, осно-
вывающихся на контент-анализе с применением 
больших языковых моделей и построении матрицы 
корреляций, установлено, что для успешной цифро-
визации управления человеческими ресурсами ор-
ганизации необходим целостный подход, учитыва-
ющий взаимосвязи между ключевыми факторами 
успеха и барьерами. Особое внимание должно быть 
уделено эффективному управлению изменениями, 
разработке четкой стратегии цифровизации HR, со-
гласованной с бизнес-целями, и развитию цифро-
вых компетенций сотрудников при обеспечении их 
вовлеченности в процесс трансформации.

Практическое применение результатов исследо-
вания заключается в возможности использования 
разработанных рекомендаций по преодолению ба-
рьеров и формулировке факторов успеха при пла-
нировании и реализации проектов цифровизации 
HR в организациях. Учет выявленных взаимосвязей 
между факторами успеха и барьерами позволит HR-
специалистам и руководителям проектов цифровой 
трансформации разрабатывать более эффектив-
ные стратегии внедрения цифровых технологий в 
управление человеческими ресурсами.

Полученные результаты исследования реко-
мендуются для использования при разработке ме-
тодических рекомендаций и стандартов по циф-
ровизации HR в Республике Беларусь, а также для 
включения в образовательные программы подго-
товки и повышения квалификации специалистов по 
управлению персоналом.

Материалы исследования могут представлять 
интерес для научных работников, занимающих-
ся изучением цифровой трансформации управ-
ления человеческими ресурсами, консалтинго-
вых компаний, оказывающих услуги в области 
HR-технологий, учреждений образования при акту-
ализации учебных планов и программ, а также для 
HR-специалистов и руководителей организаций, 
планирующих или осуществляющих проекты циф-
ровизации HR-функции.

Результаты проведенного анализа открывают 
целый ряд перспективных направлений для даль-
нейших исследований в этой области: 
• полученные выводы о ключевых факторах успе-

ха цифровой трансформации HR могут стать 
основой для разработки и эмпирической про-
верки концептуальных моделей, отражающих 
взаимосвязи между этими факторами, уровнем 
цифровизации HR и результатами деятельности 
организаций;

• анализ типичных барьеров цифровизации HR 
создает предпосылки для более глубокого из-
учения стратегий и практик преодоления этих 
барьеров в организациях.
Дальнейшие исследования также могут быть 

направлены на разработку и апробацию инстру-
ментов диагностики уровня цифровой зрелости 
HR-функции, оценки готовности организации к 
цифровой трансформации и мониторинга прогрес-
са в достижении целей цифровизации. Таким об-
разом, результаты данного исследования не только 
вносят вклад в понимание факторов успеха и ба-
рьеров цифровизации HR, но и открывают широкие 
перспективы для дальнейших теоретических и эм-
пирических исследований в этой области.
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АННОТАЦИЯ
Объект и предмет исследования – группы родственных профессий, востребованных работодателями, и ключевые профес-
сиональные компетенции, соответствующие группе родственных профессий. Цель исследования – обоснование подхода к 
оценке сформированности профессиональных компетенций по профессиям, востребованным работодателями. В процессе 
исследования применялись методы системного анализа, синтеза, обобщения, сравнения и систематизации. Новизна иссле- 
дования состоит: в разработке и обосновании подходов к выделению востребованных у работодателей групп родственных 
профессий и соответствующих им ключевых профессиональных компетенций, а также к оценке их сформированности с ис-
пользованием специализированных тестовых заданий; в обосновании положения, что изменение вида профессиональной 
деятельности на основе сформированных ключевых компетенций в рамках группы родственных профессий является одной 
из форм функционирования закона перемены труда в условиях рыночной экономики. Результаты исследования могут быть 
использованы в центрах занятости населения в целях содействия успешному трудоустройству и развитию профессиональ-
ной мобильности молодежи, других категорий граждан, выходящих на рынок труда; в профессиональных образовательных 
организациях и организациях высшего образования при проведении профориентационной работы со студентами.
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ABSTRACT
The object and subject of the study are groups of related professions in demand by employers, and key professional competencies 
corresponding to the group of related professions. The purpose of the paper is to substantiate the approach to assessing the 
development of professional competencies in professions that are in demand by employers. The research methods are system 
analysis, synthesis, generalization, comparison, and systematization. The novelty of the research lies in the development and 
substantiation of approaches to identifying groups of related professions in demand among employers and the key professional 
competencies corresponding to them, as well as evaluating their maturity using specialized test tasks; in substantiating the idea 
that adapting one's professional activities based on the established key competencies within a group of related professions 
is a way of implementing changes in labor practices in a market economy. The results of the study can be used in employment 
centers to promote successful employment and the development of professional mobility of youth and other categories of citizens 
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guidance to students.
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ВВЕДЕНИЕ
Задача обеспечения экономики страны профес-

сиональными кадрами, количество и квалифика-
ция которых сделают возможным эффективное и 
поступательное развитие страны, ее способность 
сохранять устойчивость и достойно отвечать на раз-
личные вызовы, может быть решена при создании 
и использовании широкого спектра инструментов, 
обеспечивающих взаимосвязь и преемственность 
процессов профессионального самоопределения 
и профессионального развития граждан (включая 
выбор профессии, получение квалификации и тру-
довую деятельность) и процессов удовлетворения 
кадровых потребностей конкретных организаций, 
особенно в ключевых для страны отраслях.

Теоретические аспекты проблемы профессио-
нального самоопределения граждан и сугубо прак-
тические задачи обеспечения экономики страны 
квалифицированными кадрами «соединяются» 
при ответе на вопрос, что и на каком уровне надо 
сделать, чтобы каждый гражданин «нашел достой-
ное место» в профессиональной сфере, а страна 
устойчиво и поступательно развивалась.

Рассматривая профессиональное самоопре-
деление как процесс формирования личностью 
своего отношения к профессионально-трудовой 
среде и способ ее самореализации, как составную 
часть целостного жизненного самоопределения, 
как длительный процесс согласования внутри-
личностных и социально-профессиональных 
потребностей, который не завершается профес-
сиональной подготовкой по избранной специаль-
ности, а происходит на протяжении всего жизнен-
ного и профессионального пути, мы закономерно 
выходим на задачи обоснования и создания ин-
струментария, который бы способствовал эффек-
тивной реализации каждого из этапов професси-
онального самоопределения [1-4]. И здесь важно 
отметить, что речь идет не о каком-то одном уни-
версальном инструменте, а о целой «линейке» ин-
струментов, которые должны обеспечить не толь-
ко возможность выбора оптимальных приемов и 
способов действия на различных этапах профес-
сионального самоопределения в зависимости от 
особенностей личности, специфики «жизненной 
ситуации», но и взаимосвязь профессиональных 
пожеланий и ожиданий граждан с потребностью 
экономики страны в профессиональных кадрах. 
Иначе, не достигнув цели самоопределения, че-
ловек не сможет реализовать себя «в профессии», 
а страна не сможет сохранять экономическую и 
социальную устойчивость, что также негативно 
скажется на ее гражданах.

Профессиональное самоопределение можно 
разделить на несколько этапов в зависимости от 
тех задач, которые являются ключевыми: опре-
деление, выбор области и характера профессио-
нальной деятельности, ее специализации; выбор 
пути и способов получения профессиональной 
квалификации (как правило, это начинается и 
проходит в рамках профессионального образова-
ния/обучения); профессиональная деятельность 
и профессиональное развитие [5-7]. Так сложи-
лось, что наибольшее внимание уделяется этапу 
профессионального самоопределения, направ-
ленному на выбор области профессиональной 
деятельности, и этапу прохождения подготовки в 
рамках освоения различных профессиональных 
образовательных программ. Причем, подготовка 
рассматривается часто как некий финальный, за-
вершающий этап профсамоопределения, а не как 
начало большого насыщенного событиями этапа 
профразвития, который может реализовывать-
ся как по горизонтали (т.е., в рамках выбранных 
«профессионального поля», профессии и того же 
уровня\вида образования), так и в других направ-
лениях (изменение области профессиональной 
деятельности, ее характера и (или) содержания, 
повышение уровня образования). Поскольку по-
требности экономики в профессиональных ка-
драх как в регионально-отраслевом, так и в ква-
лификационно-профессиональном аспекте также 
изменчивы и мобильны, очень важно научиться 
сопрягать и координировать эти два тренда, обе-
спечивать их максимально возможное соответ-
ствие друг другу. 

В линейку уже существующих инструментов 
оценки соответствия профессиональных компе-
тенций граждан потребностям экономики входят 
аттестационные (экзаменационные) процедуры 
в рамках системы профобразования и обучения 
(недостатки и ограниченные возможности кото-
рых хорошо известны и их обсуждение не является 
предметом настоящей статьи), а также прохожде-
ние испытательного срока при найме и независи-
мая оценка квалификации. Отличительной осо-
бенностью всех этих процедур является то, что они 
применяются, как правило, уже после завершения 
этапа формирования квалификации (или заверша-
ют этот этап) и имеют в случае неудачи серьезные 
последствия для гражданина.

Предлагаемый подход может применяться как 
на этапе формирования компетенций (в рамках 
профессионального образования/обучения), так и 
после завершения этого процесса (в ходе поиска 
работы и (или) профессиональной деятельности). 
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По итогам процедуры оценки гражданину предо-
ставляется информация, которая в совокупности 
с другими сведениями, поможет ему принять 
обоснованное решение о реализации себя в уже 
выбранной профессии, реализации себя в ней, о 
своем дальнейшем профессиональном развитии, 
корректировке своего профобразования, уточне-
нии своих возможностей и запросов при выходе 
на рынок труда. Подготовка к оценке сформиро-
ванности компетенций и ее прохождение в рам-
ках рассматриваемого подхода не требует от че-
ловека значительных затрат (не нужен допуск к 
оценке, не регламентируются время и место для 
ее прохождения, отсутствует оплата за оценоч-
ную процедуру и др.). Результаты оценки имеют 
информационный характер и не грозят пользова-
телю ни финансовыми, ни административными 
последствиями.

ОСОБЕННОСТИ ПОДХОДА К ОЦЕНКЕ 
СФОРМИРОВАННОСТИ ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ 

КОМПЕТЕНЦИЙ, ВОСТРЕБОВАННЫХ 
РАБОТОДАТЕЛЯМИ

Понятия «компетенция», «профессиональная 
компетенция» имеют множество определений и 
трактовок, в которых отражается их комплексный, 
многогранный характер. Обратим внимание, что 
официального определения понятия «компетен-
ция» в образовательно-профессиональном аспек-
те нет ни в Федеральном законе «Об образовании 
в Российской Федерации» от 29.12.2012 № 273-ФЗ, 
ни в Трудовом Кодексе РФ от 30.12.2001 № 197-ФЗ.

Поэтому приведем только некоторые трактов-
ки исследуемых понятий и возможные классифи-
кации, которые позволят определить и обосновать 
понимание «компетенции», «профессиональной 
компетенции» в целях разрабатываемого подхода 
к оценке их сформированности.

Понятие «компетенция» многими авторами 
рассматривается как комплекс знаний, понимания, 
умений, навыков и способностей, который может 
быть дополнен параметрами, раскрывающими век-
тор формирования, приложения и развития данно-
го комплекса. Например, «компетенция – это такая 
комбинация знаний, умений, навыков, мотиваци-
онных факторов, личностных качеств и ситуацион-
ных намерений, которая обеспечивает эффективное 
решение исполнителем задач определенного клас-
са в определенной организации, на определенном 
рабочем месте, в определенном производственном 
коллективе» [8]; «Компетенции – это интегративная 
целостность знаний, умений и навыков, обеспечи-
вающих профессиональную деятельность, это спо-

собность человека реализовывать на практике свою 
компетентность» [9]; компетенция – потенциаль-
ная активность, готовность и стремление к опреде-
ленному виду деятельности [10]. В общем массиве 
компетенций выделяют профессиональные (про-
фессионально ориентированные), общие (ключе-
вые, базовые, универсальные, транспредметные, 
метапрофессиональные, надпрофессиональные 
и т.д.), академические и др. компетенции [11]. Мы 
придерживаемся следующего определения: «Ком-
петенция – комбинация знаний, умений и опыта, 
способность и готовность применять их для успеш-
ной профессиональной деятельности»1.

К сожалению, трактовки и применение понятия 
«компетенция» (равно, как и ряда других понятий) 
не всегда является результатом научных исследова-
ний, что порождает «аморфность» формулировок, 
усиливает риски использования данного понятия в 
отечественной понятийно-терминологической си-
стеме [12; 13].

Исходя из этого, при практическом использо-
вании понятия «компетенция», как правило, при-
бегают к его адаптации и оптимизации, используя 
только те части, которые можно достаточно точно, 
корректно выявить, определить, оценить, прове-
рить. С учетом цели и задач, которые должен ре-
шать разрабатываемый подход, было предложено 
рассматривать профессиональные компетенции, 
как перечень профессиональных знаний и умений, 
распределенных на две группы – общепрофессио-
нальные и специальные, являющиеся ключевыми, 
т.е., их сформированность обязательна для осу-
ществления профессиональной деятельности. 

При формировании и формализации предмета 
оценки встает вопрос о том, с какой компонентой 
профессиональной деятельности должны соот-
носиться профессиональные компетенции. Здесь 
возможны варианты: профессии, квалификации, 
должности, микроквалификации, группы профес-
сий, группы квалификаций и др. В результате ис-
следования, проведенного Центром развития про-
фессиональных квалификаций ФГБУ «ВНИИ труда» 
Минтруда России в 2023 г.2 было определено, что 
формировать перечни профессиональных компе-
тенций необходимо для групп родственных про-
фессий, которые востребованы работодателями. 
Проверка сформированности профессиональных 
компетенций для группы родственных профессий 
1 Волошина И. А., Зайцева О. М., Новиков П. Н., Перова И. Т., Прянишнико-
ва О. Д. Термины и понятия профессионально-квалификационной сферы: 
словарно-справочное пособие. – М.: Издательство «Перо», 2021. с. 13.
2 Отчет о работе по научно-методическому обеспечению по теме «Раз-
работка инструментов оценки сформированности компетенции у мо-
лодежи в соответствии с запросами работодателей в целях построения 
профессиональной карьеры», № 730000Ф.99.1.БВ16АА01000 
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(а не отдельной профессии) позволяет решить две 
важные задачи. Во-первых, в этом случае будет до-
стигнут баланс между возможностью метода и про-
цедуры оценки и достоверностью ее результатов, 
во-вторых, будет расширено «поле» использования 
результатов оценки. Достоверно проверить и под-
твердить сформированность всех профессиональ-
ных компетенций по конкретной профессии, долж-
ности в соответствии с требованиями конкретного 
работодателя можно только в ходе практической 
работы на реальном рабочем месте, тогда как про-
верить сформированность на заданном уровне 
некоторых, отдельных профессиональных компе-
тенций с итоговым результатом «в целом сформи-
рована» или «в целом не сформирована» возможно 
и вне рабочего места, с использованием корректно 
составленных тестовых заданий. Также результаты 
проверки сформированности профессиональных 
компетенций именно для группы родственных 
профессий могут быть полезными при принятии 
решений по широкому спектру вопросов профес-
сионального развития: продолжение обучения по 
выбранной профессии; доподготовка в различных 
формах при выявлении несформированности от-
дельных ключевых профессиональных компетен-
ций; смена профессиональной образовательной 
программы в соответствии с родственной профес-
сией из группы; выход на рынок труда по своей ос-
новной профессии или по родственной и др.

Определение и обоснование выбора профессий, 
группировка их по признаку «родственности» про-
водились на основе анализа сведений, представ-
ленных в различных источниках (стратегии раз-
вития конкретных отраслей в части приоритетных 
направлений исследований и разработок, внедре-
ния новых технологий; аналитические системы мо-
ниторинга публичного рынка вакансий и резюме; 
результаты мониторинга рынка труда, проводимые 
советами по профессиональным квалификациям, 
ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России и иными экс-
пертными организациями и др.). Родственными в 
целях формирования инструмента оценки сфор-
мированности профессиональных компетенций 
считаются профессии, «предполагающие решение 
похожих задач, имеющие одну или несколько оди-
наковых трудовых функций и (или) требующие 
сходных знаний, умений и навыков». В качестве 
признаков родственности профессий рассматри-
вались: «степень общности содержания професси-
ональной деятельности (по трудовым функциям – 
имеются одна или несколько одинаковых трудовых 
функций); сходство технико-технологических пара-
метров (в частности, сходство используемых в про-

фессиональной деятельности технологий); сходство 
знаний, умений, навыков, компетенций».3 

При создании инструмента оценки сформи-
рованности профессиональных компетенций, ре-
зультаты которой призваны повысить, с одной 
стороны, эффективность профессионального са-
моопределения граждан, а, с другой, содействовать 
обеспечению страны профессиональными кадра-
ми в соответствии с отраслевыми и региональны-
ми потребностями, необходимо ориентироваться 
на определенные группы профессий. Прежде все-
го следует обратить внимание на востребованные 
профессии (профессии, которые необходимы для 
обеспечения функционирования и развития раз-
личных сфер жизни общества (экономики, соци-
альной сферы, экологии, политики и др.), а среди 
общей группы востребованных – выделить массо-
вые и ключевые.4 

Для определения степени востребованности 
каждой родственной профессии были предложе-
ны следующие критерии: обозначение в стратегии 
(«дорожной карте») профессии как важной, значи-
мой для развития отрасли в кратко- и (или) сред-
несрочный период времени; количество вакансий 
(публикация не менее 1 тыс. вакансий в течение 
календарного года); наличие профессионального 
стандарта; наличие профессиональных квалифи-
каций, выделенных на основе профессиональных 
стандартов; экспертная оценка представителей 
профильных советов по профессиональным квали-
фикациям. При выполнении указанных критериев 
родственная профессия относилась к категории 
«востребованных профессий». 

Практическая реализация данного подхода по-
зволила сформировать 64 группы родственных 
профессий для более чем 20 областей професси-
ональной деятельности. Перечень областей про-
фессиональной деятельности, для которых опреде-
лены группы родственных профессий, приведен в 
табл. 1. 

Примеры групп родственных профессий пред-
ставлены в табл. 2.

Выделение профессиональных компетенций по 
каждой группе родственных профессий проводит-
ся на основе анализа сведений, представленных 
в профессиональных стандартах, в федеральных 
государственных образовательных стандартах, а 

3 Волошина И. А., Зайцева О. М., Новиков П. Н., Перова И. Т., Пряниш-
никова О. Д. Термины и понятия профессионально-квалификационной 
сферы: словарно-справочное пособие. – М.: Издательство «Перо», 2021. 
С.31.
4 Волошина И. А., Зайцева О. М., Новиков П. Н., Перова И. Т., Пряниш-
никова О. Д. Термины и понятия профессионально-квалификационной 
сферы: словарно-справочное пособие. – М.: Издательство «Перо», 2021. 
С.31.
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также в описании вакансий и иных документах, 
содержащих информацию о профессиональных 
компетенциях по соответствующей группе в ча-
сти требований к умениям и знаниям, результатам 
освоения образовательных программ, трудовым 
функциям и к применяемым для их выполнения 
технологиям.

В ходе анализа было необходимо определить 
перечень профкомпетенций, имеющих ключевое 
значение при выполнении профессиональной дея-
тельности, т.е., выделить те компетенции, которые 
обязательны при выполнении основных трудо-
вых функций по профессиям, входящим в группу 
родственных, без наличия которых невозможно 
отнести работника к представителям данных про-
фессий. Ключевые компетенции группируются, 
как отмечалось выше, в общепрофессиональные – 
знания и умения, необходимые для выполнения 
широкого круга профессиональных задач в рамках 
различных профессий и специальные профессио-
нальные – знания и умения, необходимые для вы-

полнения специальных профессиональных задач в 
рамках группы родственных профессий.

Таким образом, в ходе оценки будет рассматри-
ваться только часть (но очень значимая, важная 
часть!) необходимых для выполнения профессио-
нальной деятельности компетенций. Такой подход 
позволяет оптимизировать затраты не только на 
формирование оценочных средств (они необходи-
мы для проверки не всех, а только части професси-
ональных компетенций), но и на прохождение про-
цедуры тестирования (пользователю достаточно 
ответить на несколько десятков вопросов, чтобы с 
высокой долей достоверности определить насколь-
ко полно у него сформированы профессиональные 
компетенции, имеющие ключевое значение для 
конкретной группы родственных профессий).

Примеры перечней ключевых профессиональ-
ных компетенций по некоторым группам род-
ственных профессий представлены в табл. 3.

ТЕСТОВЫЕ ЗАДАНИЯ КАК ИНСТРУМЕНТЫ ОЦЕНКИ 
СФОРМИРОВАННОСТИ ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ 

КОМПЕТЕНЦИЙ
Проверка сформированности профессиональ-

ных компетенций c помощью тестирования, а не 
практического экзамена, имеет серьезные огра-
ничения, однако, этот формат имеет и определен-
ные преимущества. Безусловно, он не позволяет 
оценить способность и готовность выполнения 
конкретных профессиональных задач, но помога-
ет оценить наличие необходимых для их решения 
знаний, понимание путей и способов их выпол-
нения, способность объяснить проблемы, возни-
кающие при решении профессиональных задач, 
обосновать выбор тех или иных путей и способов 
их решения. Иными словами, в ходе тестирования 
осуществляется проверка сформированности той 
части профессиональных компетенций, без кото-
рой, как отмечалось, соответствующая професси-
ональная деятельность невозможна. Информа-
ция о том, какие из ключевых профессиональных 
компетенций необходимо развить, важна как для 
обучающегося работника, так и для его работода-
теля. Если работник не знает, не понимает и не 
может объяснить значимые для профессиональ-
ной деятельности вопросы, то допуск его к работе 
несет огромные риски для организации, работо-
дателя и самого работника.

Для того, чтобы проверка профессиональных 
компетенций в формате тестирования была эффек-
тивной и результативной (т.е., позволяла объектив-
но и достоверно оценить выбранный предмет – на-
личие заданного (в данном случае базового) уровня 

Таблица 1 / Table 1

Перечень областей профессиональной деятельности, для которых 
выделены группы родственных профессий и разработаны 

оценочные средства / List of areas of professional practice for 
which groups of related professions have been identified and 

assessment tools have been developed
№ 

п/п
Наименование области  

профессиональной деятельности / 
Professional area

Количество 
групп

родственных 
профессий 
/ Number 
of groups 
of related 

professions

Количество 
родственных 
профессий 
/ Number 
of related 

professions

1 Библиотекарская деятельность 1 3
2 Городской транспорт 1 9
3 Деревообрабатывающая  

промышленность 2 11

4 Железнодорожный транспорт 4 23
5 Жилищно-коммунальное хозяйство 1 4
6 Здравоохранение 1 14
7 Лесная промышленность 2 17
8 Машиностроение 11 102
9 Мебельная промышленность 2 7

10 Охрана труда 1 2 
11 Пищевая промышленность 1 23
12 Рыбоводство и рыболовство 1 5
13 Связь 2 9
14 Сельское хозяйство 9 45
15 Сквозные виды деятельности  

(Закупка и торговля) 4 58

16 Социальная работа 1 4
17 Строительство 6 23
18 Судостроение 4 11
19 Сфера услуг (туризм) 2 9
20 Управление персоналом 1 16
21 Финансовые услуги 5 30
22 Электроэнергетика 2 16
23 ИТОГО 64 441

Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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знаний и умений, соответствующего ключевым 
профессиональным компетенциям) необходимо 
корректно определить предмет оценки и сформи-
ровать соответствующие целям и задачам инстру-
менты оценки в форме тестовых заданий, которые 
разрабатываются с учетом ряда требований:
• для конкретной компетенции необходимо 

предложить не менее 4-5 тестовых заданий, на 
основе которых формируются уникальные (со-
держащие неповторяющиеся наборы вопросов) 
тесты;

• тестовые задания должны быть только закры-
того типа (так как процедура тестирования ав-
томатизирована и не предполагает участия экс-
пертов в проверке выполнения тестов).
Тест, формируемый на основе перечня тестовых 

заданий, содержит вопросы по каждой из отобран-
ных для проверки профессиональной компетен-

ции. Для того, чтобы был сделан вывод о сформи-
рованности на заданном уровне компетенций, 
необходимых для выполнения определенной про-
фессиональной деятельности, необходимо отве-
тить правильно на все вопросы теста. Ошибка в от-
вете хотя бы на один вопрос является основанием 
для вывода о несформированности компетенций. 
Такая жесткая градация оценки обусловлена тем, 
что для проверки отбиралась только часть компе-
тенций, которые являются ключевыми и сформи-
рованность которых на заданном уровне должна 
присутствовать у любого представителя конкрет-
ной профессии.

Предложенный формат тестирования направлен 
на проверку не личностных качеств и не комплекса 
умений, навыков общего характера (так называ-
емых «soft skills»), а профессиональных умений и 
знаний. Такой подход позволяет рассматривать соз-

Таблица 2 / Table 2

Примеры групп родственных профессий / Examples of related profession groups

Наименование группы 
родственных профес-
сии / Groups of related 

professions

ОКЗ / All-Russian 
Classifier of 
Occupations

Количество 
вакансий 

(2020–2021) 
/ Number of 

vacancies 
(2020–2021)

Родственные  
профессии / Related  

professions

Профессиональный  
стандарт / Professional  

standard

Квалификация НОК /  
NQA qualifications

Сельское хозяйство

Агроном

2132
Специалисты в 
области сель-
ского, лесного 

и рыбного 
хозяйства

22 069

Агроном 13.017 Агроном

13.01700.05 Агроном средней 
квалификации (5-й уровень квали-
фикации)
13.01700.06 Агроном (6-й уровень 
квалификации)

Агроном в органи-
ческом сельском 
хозяйстве

13.017 Агроном 13.01700.06 Агроном (6-й уровень 
квалификации)

Агроном-селекционер 13.017 Агроном
13.01700.07 Агроном по испыта-
нию и охране селекционных дости-
жений (6-й уровень квалификации)

Агроном по защите 
растений

13.008 Специалист по фито-
санитарному мониторингу и 
контролю качества семян

13.00800.03 Агроном по защите 
растений (6-й уровень квалифи-
кации)

Специалист по фитоса-
нитарному контролю

13.008 Специалист по фито-
санитарному мониторингу и 
контролю качества семян

13.00800.03 Агроном по защите 
растений (6-й уровень квалифи-
кации)

Агроном по семено-
водству

13.008 Специалист по фито-
санитарному мониторингу и 
контролю качества семян

13.00800.02 Агроном по семе-
новодству (6-й уровень квалифи-
кации)

Ветеринарный врач
2250

Ветеринарные 
врачи

28 320

Ветеринарно-санитар-
ный эксперт

13.012 Работник в области 
ветеринарии

13.01200.11 Ветеринарно-са-
нитарный эксперт (6-й уровень 
квалификации)

Ветеринарный врач 13.012 Работник в области 
ветеринарии

13.01200.12 Ветеринарный врач 
(7й уровень квалификации)

Специалист по ветери-
нарному надзору

13.012 Работник в области 
ветеринарии

13.01200.11 Ветеринарно-са-
нитарный эксперт (6й уровень 
квалификации)

Финансовые услуги

Бухгалтер

2411
Бухгалтеры

4311
Служащие по 

бухгалтерским 
операциям и 

учету

47 934

Помощник бухгалтера

08.022 Бухгалтер

08.00200.16 Бухгалтер (5-й уро-
вень квалификации)

08.00200.17 Бухгалтер органи-
зации бюджетной сферы (5-й 
уровень квалификации)

08.00200.18 Бухгалтер финан-
совой организации (5-й уровень 
квалификации)

Помощник аудитора
Бухгалтер-кассир
Бухгалтер по расчету 
заработной платы

Оператор программы 
1С: Предприятие

Источник / Source: составлено авторами на основе материалов, предоставленных отраслевыми советами по профессиональным квалификациям / compiled 
by the authors based on materials provided by industry councils for professional qualifications.
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даваемые оценочные средства и систему оценки в 
целом как разновидность профессиональных проб, 
исследованию которых посвящено достаточно 
большое количество публикаций, например [14-17].

По результатам оценки каждому участнику вы-
дается заключение, в котором, в частности, указа-
ны профессиональные компетенции, проверяемые 
в ходе тестирования, результат оценки по каждой 
компетенции и рекомендации по использованию 
полученных результатов.

Правильные ответы на все вопросы теста мож-
но рассматривать как подтверждение сформиро-
ванности на заданном уровне профессиональных 
компетенций, составляющих «основу» профессии. 
В этом случае возможны два варианта действий: 
продолжение развития (обучения) по выбранной 
профессии (группе родственных профессий) или 
выход на рынок труда и получение опыта практиче-
ской работы. Если результаты оценки показали, что 
профессиональные компетенции, составляющие 

Таблица 3 / Table 3

Примеры перечней профессиональных компетенций / Examples of lists of professional competencies

Наименование 
группы родствен- 
ных профессии / 
Groups of related 

professions

Краткая характеристи- 
ка деятельности.

Входной уровень / 
Brief description.

Entry level

Профессиональные компетенции (ключевые для выполнения деятельности) / Professional competencies 
(key for performing activities)

Общепрофессиональные компетенции / General 
professional competencies

Специальные профессиональные компетенции / 
Special professional competencies

Умения / Skills Знания / Knowledge Умения / Skills Знания / Knowledge

Инженер-технолог  
в машиностроении

Технологическая под-
готовка производства 
изделий 
в машиностроении.
Высшее образование 
– бакалавриат

Читать и оформлять 
технологическую до-
кументацию

Правила разработки 
технологической до-
кументации, Единая 
система технологической 
документации

Выбирать заготовки для 
производства деталей 
машиностроения

Правила выбора за-
готовок, технологические 
возможности  основных 
методов получения за-
готовок 

Читать и оформлять 
конструкторскую до-
кументацию

Правила разработки 
конструкторской до-
кументации, Единая 
система конструкторской 
документации

Выбирать методы 
изготовления изделий 
машиностроения

Технологические возмож-
ности методов обработки 
материалов

Оценивать экономиче-
ский эффект от разраба-
тываемых технологиче-
ских процессов

Методики расчета эконо-
мической эффективности 
от внедрения технологиче-
ских процессов

Выбирать режимы об-
работки материалов

Технологические свой-
ства конструкционных 
материалов деталей 
машиностроения

Выбирать средства 
технологического осна-
щения для реализации 
технологических про-
цессов

Виды, характеристики и 
технологические возмож-
ности средства техноло-
гического оснащения в 
машиностроении

Разрабатывать техно-
логические процессы 
изготовления изделий в 
машиностроении

Методики, принципы и 
правила проектирования 
технологических про-
цессов

Анализировать техноло-
гичность конструкции 
изделия

Критерии качественной и 
показатели количествен-
ной оценки технологично-
сти конструкции изделия

Анализировать производ-
ственную ситуацию и вы-
являть причины дефектов 
при изготовлении изделий 
машиностроения

Технологические 
факторы, влияющие на 
качество изготавливае-
мых изделий

Штамповщик Подготовка кузнеч-
но-штамповочного 
оборудования и 
штамповой оснастки 
к работе, обслужива-
ние рабочего места. 
Выполнение операций 
штамповки изделий. 
Контроль штампован-
ных изделий.

Среднее общее 
образование и 
профессиональное 
обучение – программы 
профессиональной под-
готовки по профессиям 
рабочих, должностям 
служащих; программы 
переподготовки рабо-
чих, служащих

Читать и анализировать 
чертежи изделий и 
деталей

Основы Единой системы 
– конструкторской 
документации в объеме, 
необходимом для выпол-
нения работы

Подготавливать к 
работе и использовать 
кузнечно-штамповочное 
оборудование и средства 
механизации

Виды, основные 
механизмы и узлы куз-
нечно-штамповочного 
оборудования и средств 
механизации

Читать и анализировать 
технологическую  
документацию 

Основы Единой системы 
– технологической 
документации в объеме, 
необходимом для выпол-
нения работы

Подготавливать к 
работе и использовать 
штамповую оснастку и 
приспособления

Виды, устройство, на-
значение, правила и 
условия эксплуатации 
штамповой оснастки и 
приспособлений

Анализировать произ-
водственную ситуацию 
для выполнения произ-
водственного задания

Правила чтения техниче-
ской документации

Выполнять операции 
штамповки изделий на 
кузнечно-штамповочном 
оборудовании 

Способы и приемы 
штамповки изделий на 
кузнечно-штамповоч-
ном оборудовании

Поддерживать состояние 
рабочего места в со-
ответствии с требова-
ниями охраны труда, 
пожарной, промышлен-
ной, экологической без-
опасности и применять 
средства индивидуаль-
ной и коллективной 
защиты при штамповке 
изделий

Опасные и вредные про-
изводственные факторы 
кузнечно-штамповочного 
производства

Соблюдать температур-
но-скоростные параме-
тры штамповки изделий 
и условия применения 
смазочно-охлаждающих 
жидкостей

Марки и свойства 
конструкционных, 
инструментальных ста-
лей и дополнительных 
материалов

Выявлять дефекты 
штампованных изделий 
и определять причины их 
появления

Требования, предъявля-
емые к качеству штам-
пованным изделий и 
способы их устранения

Контролировать каче-
ство штампованных 
изделий

Основы метрологии в 
объеме, необходимом 
для выполнения работы

Источник / Source: составлено авторами на основе материалов, предоставленных отраслевыми советами по профессиональным квалификациям / compiled 
by the authors based on materials provided by industry councils for professional qualifications.
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«основу» профессии, у пользователя сформированы 
недостаточно (не на все вопросы теста были даны 
правильные ответы), то, прежде всего, необходимо 
установить и устранить причину такого результата. 
При подтверждении несформированности ключе-
вых компетенций (повторные тестирования пока-
зали аналогичные результаты) рекомендуется сде-
лать «остановку» в профессиональном развитии, 
так как фундамент для профессионального станов-
ления не сформирован должным образом, устра-
нить несформированность профессиональных ком-
петенций на этом уровне и после этого продолжить 
профессиональное развитие. 

ВЫВОДЫ
Разработанный подход к оценке сформирован-

ности профессиональных компетенций (которую 
мы продолжим исследовать как функцию, как про-

цесс и как результат) позволяет на основе закона 
перемены труда расширить профиль деятельности 
работника в рамках группы родственных профес-
сий, востребованных работодателями, способствует 
взаимосвязи занятости с запросами рынка труда.

Полагаем, что результаты данного исследова-
ния могут быть использованы в рамках оказания 
государственной услуги по профориентации граж-
дан на ЕЦП «Работа в России» (сервис «Самостоя-
тельное тестирование», раздел «Профессиональная 
ориентация»), а предлагаемые инструменты оцен-
ки сформированности профессиональных компе-
тенций должны найти широкое практическое при-
менение при оказании услуг по профессиональной 
ориентации и поиску работы в центрах занятости 
населения, а также в системе профессионального 
образования – при проведении профориентацион-
ной работы со студентами. 
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позволит не только выявить проблемы и недостатки в условиях труда, но и даст рекомендации как 
их улучшить, а также поможет сформировать пакет документов в соответствии с требованиями 
законодательства.

Платформа разработана ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России 
https://safe.vcot.info

5 разделов с информационными материалами
•  В разделе «Опасности и опасные события» вы узнаете, что может привести к травмам или другим 

негативным последствиям для здоровья работников, а также получите рекомендации по снижению 
негативного воздействия опасностей.

•  На странице «Расследование и учет легких несчастных случаев» можно ознакомиться с правилами 
ведения учета легких несчастных случаев и выявить причины их возникновения.

•  В разделах «Видео инструктажи по охране труда» и «Анимационные видеоматериалы для 
проведения инструктажа» вы найдете серию вспомогательных видеоматериалов  для проведения 
инструктажей.

•  В разделе «Полезная информация» собрана вся актуальная база нормативно-правовых актов  
в сфере охраны труда.

Все методические материалы и нормативно-правовая база по 1 клику. Бесплатно.



В структуре ФГБУ «ВНИИ труда» 
Минтруда России действуют научные 
центры, испытательные лаборатории, 
орган по сертификации СИЗ, 
диссертационный совет.

УРАЛЬСКИЙ  
МЕЖРЕГИОНАЛЬНЫЙ ФИЛИАЛ
620142, г. Екатеринбург, 
ул. Щорса, д. 15,
E-mail: umco@umco.ru
Тел.: +7 (343) 266-26-85

ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ ИНСТИТУТА

Научные сотрудники института постоянно 
проводят более 40 исследований  
по широкому спектру вопросов социально-
трудовой сферы, в том числе охраны труда.

Ежегодно ими публикуются более  
500 статей, монографий и учебников.

Институт является организатором  
и участником всероссийских  
и международных научных мероприятий.

ВНИИ труда сопровождает такие значимые 
в масштабах страны проекты, как развитие 
системы квалификаций, работа с высшим 
кадровым резервом государственной 
службы, повышение производительности 
труда и поддержка занятости населения.

Федеральное государственное бюджетное учреждение 

«ВСЕРОССИЙСКИЙ НАУЧНО-ИССЛЕДОВАТЕЛЬСКИЙ ИНСТИТУТ ТРУДА»
Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации

ОБРАЗОВАТЕЛЬНЫЕ ПРОЕКТЫ

Около 5 000 специалистов ежегодно 
проходят обучение по разным 
образовательным программам  
во ВНИИ труда.

В институте за последние 10 лет 
были подготовлены и прошли защиту 
более 170 соискателей ученых степеней 
докторов и кандидатов наук.

Ежегодно сотрудники института 
участвуют в десятках открытых онлайн 
семинаров, посвященных  
социально-трудовой тематике.

ИССЛЕДОВАНИЯ / СТРУКТУРА

Институт проводит фундаментальные 
и прикладные научные работы, 
осуществляет регулярные 
мониторинговые исследования, 
результаты которых представлены  
в популярных научных изданиях, в том 
числе в научном журнале института.

НАУЧНО-ПРАКТИЧЕСКИЙ ЖУРНАЛ

ISSN 2658-3712

№ 2 (55) 2024

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ
ИССЛЕДОВАНИЯ

SOCIAL & LABOR  
RESEARCH

105043 Москва.  
ул. 4-я Парковая, 29.  
Тел.: (499) 367-13-09;  
факс: (499) 164-93-20
E-mail: vcot@vcot.info
http://www.vcot.info

КОНТАКТЫ




