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ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России

ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ ИНСТИТУТА

ВНИИ труда – ведущий российский научный институт, осуществляющий 
теоретические и прикладные исследования по широкому спектру проблем 
социально-трудовой сферы.

Институт участвует в подготовке предложений и рекомендаций по важ-
нейшим народнохозяйственным направлениям – социальная политика, 
социальное партнерство, рынок труда, занятость населения, оплата труда, 
развитие системы подготовки профессиональных кадров, работа с кадро-
вым резервом, повышение производительности труда.

ИССЛЕДОВАНИЯ / СТРУКТУРА

В структуру института входят: научные центры, испытательные лаборато-
рии, образовательный центр и центр сертификации. Во всех подразделе-
ниях института работают высококвалифицированные научные сотрудни-
ки (доктора и кандидаты наук), а также ведущие эксперты и аналитики, 
проводящие ежегодно более 40 исследований по актуальным проблемам 
социально-трудовой сферы.

Результаты научных исследований института широко представлены в ста-
тьях, публикуемых в научных журналах, а также в научных сборниках и 
монографиях.

Институт является организатором и участником как всероссийских, так и 
международных конференций. С 2023 года институт активно участвует в 
работе сети научных институтов труда стран БРИКС.

ОБРАЗОВАТЕЛЬНЫЕ ПРОЕКТЫ

Подготовка высококвалифицированных научных кадров – важнейшая за-
дача института. За последние 15 лет были подготовлены и прошли защиту 
свыше 150 соискателей ученых степеней докторов и кандидатов наук.

Более 5 000 человек – руководителей, специалистов организаций, пред-
приятий и компаний ежегодно проходят переподготовку по образователь-
ным программам института. Тематика программ ежегодно расширяется и 
обновляется, а многие востребованные консультации и курсы переводятся 
в онлайн.



© ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России, 2025.

№ 4 (61) 2025DOI: 10.34022/2658-3712

«Социально-трудовые исследования» – 
рецензируемый журнал открытого доступа, 

публикующий оригинальные научные статьи  
c результатами актуальных исследований  

в социально-трудовой сфере. 
Научные направления – экономика  

и социология.
Издается с 2010 г. Прежнее название журнала – 

«Охрана и экономика труда».

Периодичность издания – 4 номера в год.

Издание перерегистрировано в Федеральной 
службе по надзору в сфере связи, 

информационных технологий  
и массовых коммуникаций (Роскомнадзор). 

Свидетельство ПИ № ФС77-74237  
от 2 ноября 2018 г.

Рукописи представляются в редакцию  
по электронной почте:

journal-ecotrud@vcot.info

Условия публикации размещены на сайте: 
https://www.vcot.info/magazine 

Журнал включен в систему Российского 
индекса научного цитирования (РИНЦ)

Распространяется по подписке.  
«Объединенный каталог "Пресса России"» 

(www.pressa-rf, индекс 66271);  
интернет-магазин «Пресса по подписке»  

(https://www.akc.ru)

Ключевой принцип и критерий подбора 
материалов для журнала – исследовательский.

Поступающие в редакцию материалы должны 
отвечать высоким стандартам научности, 

отличаться оригинальностью, иметь 
исследовательскую базу анализа, оценок  

и полученных конечных научно-практических 
результатов.

Редакция в обязательном порядке 
осуществляет рецензирование, научное 
и стилистическое редактирование всех 

материалов, публикуемых в журнале. Качество 
статей оценивается посредством тщательного, 

двустороннего слепого рецензирования.

Редакционная коллегия и пул рецензентов 
журнала объединяют ведущих экспертов 

мирового и национального уровней в области 
экономики и социологии.

Материалы журнала не могут быть 
использованы, полностью или частично,  
без письменного разрешения редакции.  

При цитировании ссылка на журнал 
обязательна. 

Журнал находится в открытом доступе  
на сайте:

https://www.vcot.info/magazine

Точка зрения авторов публикаций может 
не совпадать с позицией Издателя.

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ
ИССЛЕДОВАНИЯ

НАУЧНО-ПРАКТИЧЕСКИЙ ЖУРНАЛ

Журнал включен в первую категорию Перечня рецензируемых научных изданий ВАК 
(К1), в которых должны быть опубликованы основные научные результаты диссер-
таций на соискание ученой степени кандидата наук, на соискание ученой степени 

доктора наук, по научной специальности 5.2.3. Региональная и отраслевая экономика 
(экономические науки)

Учредитель – Федеральное государственное бюджетное учреждение  
«Всероссийский научно-исследовательский институт труда»  

Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации



ГЛАВНЫЙ РЕДАКТОР

Волгин Н. А., доктор экономических наук, профессор, заслуженный деятель науки Российской 
Федерации, председатель редакционной коллегии, ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России,  
Москва, Россия

РЕДАКЦИОННАЯ КОЛЛЕГИЯ: 

Кузнецова Е. А., кандидат социологических 
наук, заместитель председателя редакционной 
коллегии, Национальная Ассоциация охраны 
труда (НАОТ), Москва, Россия

Авдеева А.А., кандидат исторических наук, 
ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России, Москва, 
Россия

Бобков В. Н., доктор экономических наук,  
профессор, заслуженный деятель науки  
Российской Федерации, Институт экономики 
РАН, Москва, Россия

Буковинская М. П., доктор экономических 
наук, профессор, Межрегиональная академия 
управления персоналом, Киев, Украина

Булавко В. Г., доктор экономических наук,  
профессор, Белорусский государственный  
университет, Минск, Республика Беларусь

Гаибназарова З. Т., доктор экономических 
наук, профессор, Университет науки  
и технологий, Ташкент, Узбекистан

Герций Ю. В., кандидат социологических наук,  
ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России,  
Москва, Россия

Жанкубаев Б. А., кандидат экономических 
наук, доцент, АО «Центр развития трудовых 
ресурсов», Алматы, Республика Казахстан

Забелина О. В., доктор экономических наук, 
профессор, ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда  
России, Москва, Россия

Катульский Е. Д., доктор экономических наук, 
профессор, заслуженный деятель науки  
Российской Федерации, ФГБУ «ВНИИ труда» 
Минтруда России, Москва, Россия

Мальцева А. В., доктор социологических наук, 
СПбГУ, Санкт-Петербург, Россия

Марио Антонио Перес Молина, доктор 
философии, министерство экономики  
Республики Эль-Сальвадор

Омельченко И. Б., кандидат экономических 
наук, ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России, 
Москва, Россия

Пашин Н.П., доктор экономических наук,  
профессор, ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда  
России, Москва, Россия
Подвойский Г. Л., кандидат экономических 
наук, Институт экономики РАН,  
Москва, Россия

Прокопов Ф. Т., доктор экономических наук, 
профессор, ВШЭ, Российский союз  
промышленников и предпринимателей,  
Москва, Россия

Разумова Т. О., доктор экономических наук, 
профессор, МГУ имени М.В. Ломоносова,  
Москва, Россия

Разумов А. А., доктор экономических наук, 
профессор, ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда  
России, Москва, Россия

Сафонов А. Л., доктор экономических наук, 
профессор, Финансовый университет  
при Правительстве Российской Федерации, 
Москва, Россия

Смирнов В. М., доктор экономических наук, 
ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России,  
Москва, Россия

Смирнов С. Н., доктор экономических наук, 
ИНИОН РАН, Москва, Россия

Ткаченко А. А., доктор экономических наук, 
профессор, Институт исследований междуна-
родных экономических отношений Финансо-
вого университета при Правительстве России, 
Москва, Россия

Тухашвили М. В., доктор экономических наук, 
профессор, Тбилисский государственный  
университет имени Иване Джавахишвили, 
Тбилиси, Грузия

Хепп Р.-Д., доктор социологических наук,  
профессор, Свободный университет,  
Берлин, ФРГ

Шарков Ф. И., доктор социологических наук, 
профессор, заслуженный деятель науки  
Российской Федерации, РАНХиГС,  
Москва, Россия

Щербаков А. И., доктор экономических наук, 
профессор, РАНХиГС, Москва, Россия



© Federal State Budgetary Institution ‘’All-Russian Research Institute of Labor’’ of the Ministry of 
Labor and Social Protection of the Russian Federation, 2025.

№ 4 (61) 2025DOI: 10.34022/2658-3712

SOCIAL & LABOR
RESEARCH

SCIENTIFIC AND PRACTICAL JOURNAL

The journal is included in the first category list of peer-reviewed scientific periodicals  
recommended by the Higher Attestation Commission (VAK K1), which presents the main  
results of dissertations for the degree of Candidate and Doctor of Science in the specialty  

5.2.3 "Regional and Sectoral Economics (Economic Sciences)"

“Social and Labor Research”  
is a peer-reviewed public journal that publishes 

original scientific articles with the results of 
relevant research in the social and labor sphere.

Research areas: economics and sociology.

Published since 2010. The previous name of the 
journal is “Labor Protection and Economics”. 

Publication frequency: 4 issues per year. 

The publication was re-registered with the 
Federal Service for Supervision in the Sphere 

of Telecommunications, Information 
Technologies and Mass Communications 

(Roskomnadzor). Certificate PI No. FS77-74237  
of November 2, 2018.

Manuscripts are submitted to the editors via 
e-mail: journal-ecotrud@vcot.info

More requirements for publication here: 
https://www.vcot.info/magazine

Peer-reviewed publication. Included in the 
Russian Science Citation Index.

Distributed by subscription.  
United Catalog "Press of Russia"  

(www.pressa-rf, index 66271); 
online store "Press by subscription"  

(https://www.akc.ru).

The key principle and criterion for selecting 
materials for the journal is research.

The materials submitted to the editorial 
office must meet high standards of scientific 

character, be original, have a research base for 
analysis, assessments, and final scientific and 

practical results.

The editorial board is required to carry out 
expert evaluation (reviewing, scientific and 

stylistic editing) of all materials published in 
the journal. The quality of articles is assessed 

through a thorough, two-way, blind peer 
review.

The editorial board and the pool of reviewers 
of the journal bring together leading experts 
from the world and national levels in the field 

of economics and sociology.

The materials of the journal may not be 
used, in whole or in part, without the written 
permission of the publisher. When quoting a 

reference to the journal is required. The point 
of view of the editors may not coincide with 
the opinion of the authors of publications.

The journal is available on the website: 
https://www.vcot.info/magazine

Founded by Federal State Budgetary Institution "All-Russian Research Institute of Labor"  
of the Ministry of Labor and Social Protection of the Russian Federation



EDITOR-IN-CHIEF

Volgin N. A., Doctor of Economics, Professor, Chairman of the editorial board, Federal State Budgetary 
Institution "All-Russian Research Institute of Labor" of the Ministry of Labor and Social Protection of 
the Russian Federation, Moscow, Russia

EDITORIAL BOARD:

Kuznetsova E. A., Candidate of Sociological 
Sciences, Deputy Chairman of the Editorial Board, 
National Association for Labor Protection (NAOT), 
Moscow, Russia

Avdeeva A.A., Candidate of Historical Sciences, 
Federal State Budgetary Institution “All-Russian 
Research Institute of Labor” of the Ministry of 
Labor of Russia, Moscow, Russia

Bobkov V. N., Doctor of Economics, Professor, 
Honored Scientist of the Russian Federation, 
Institute of Economics of the Russian Academy of 
Sciences, Moscow, Russia.

Bukovinskaya M. P., Doctor of Economics, 
Professor, Interregional Academy of Personnel 
Management, Kyiv, Ukraine

Bulavko V. G., Doctor of Economics, Professor, 
Belarusian State University, Minsk, Republic of 
Belarus 

Gaibnazarova Z. T., Doctor of Economics, 
Professor, University of science and technologies, 
Tashkent, Uzbekistan

Gertsii Yu.V., Candidate of Sociological Sciences, 
Federal State Budgetary Institution "All-Russian 
Research Institute of Labor" of the Ministry 
of Labor and Social Protection of the Russian 
Federation, Moscow, Russia

Zhankubaev B. A., Candidate of Economic 
Sciences, Associate Professor, Center for the 
Development of Human Resources, Almaty, 
Republic of Kazakhstan 

Zabelina O. V., Doctor of Economics, Professor, 
Federal State Budgetary Institution "All-Russian 
Research Institute of Labor" of the Ministry 
of Labor and Social Protection of the Russian 
Federation, Moscow, Russia

Katul’skii E. D., Doctor of Economics, Professor, 
Honored Scientist of the Russian Federation, 
Federal State Budgetary Institution "All-Russian 
Research Institute of Labor" of the Ministry 
of Labor and Social Protection of the Russian 
Federation, Moscow, Russia

Mal’tseva A. V., Doctor of Sociological Sciences, 
St. Petersburg State University, St. Petersburg, 
Russia

Mario Antonio Perez Molina, PhD in Philosophy, 
Ministry of Economy of the Republic  
of El Salvador

Omel’chenko I. B., Candidate of Economic Sciences, 
Federal State Budgetary Institution "All-Russian 
Research Institute of Labor" of the Ministry of Labor 
and Social Protection of the Russian Federation, 
Moscow, Russia

Pashin N.P., Doctor of Economics, Professor, Federal 
State Budgetary Institution “All-Russian Research 
Institute of Labor” of the Ministry of Labor of Russia, 
Moscow, Russia

Podvoiskii G. L., Candidate of Economic Sciences, 
Institute of Economics of the Russian Academy  
of Sciences, Moscow, Russia

Prokopov F. T., Doctor of Economics, Professor, 
Higher School of Economics, Russian Union  
of Industrialists and Entrepreneurs, Moscow, Russia

Razumova T. O., Doctor of Economics, Professor, 
Lomonosov Moscow State University, Moscow, Russia

Razumov A. A., Doctor of Economics, Professor, 
Federal State Budgetary Institution "All-Russian 
Research Institute of Labor" of the Ministry of Labor 
and Social Protection of the Russian Federation, 
Moscow, Russia

Safonov A. L., Doctor of Economics, Professor, 
Financial University under the Government of the 
Russian Federation, Moscow, Russia

Smirnov V. M., Doctor of Economics, Federal 
State Budgetary Institution "All-Russian Research 
Institute of Labor" of the Ministry of Labor and Social 
Protection of the Russian Federation, Moscow, Russia

Smirnov S. N., Doctor of Economics, Institute of 
Scientific Information for Social Sciences of the 
Russian Academy of Sciences, Moscow, Russia

Tkachenko A.A., Doctor of Economics, Professor, 
Institute for Research on International Economic 
Relations of the Financial University under the 
Government of Russia, Moscow, Russia

Tukhashvili M. V., Doctor of Economics, Professor, 
Ivane Javakhishvili Tbilisi State University, Tbilisi, 
Georgia

Hepp R.-D., PhD in Social Sciences, Professor, Free 
University of Berlin, Berlin, Germany

Sharkov F. I., Doctor of Sociology, Professor, 
Honored Scientist of the Russian Federation, Russian 
Presidential Academy of the National Economy and 
Public Administration, Moscow, Russia

Shcherbakov A. I., Doctor of Economics, Professor, 
Russian Presidential Academy of the National 
Economy and Public Administration, Moscow, Russia



СЛОВО ГЛАВНОГО РЕДАКТОРА / EDITOR-IN-CHIEF’S ADDRESS 

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/2025  5

Эпицентром ключевых мероприятий к 70-летию Института труда стала тер-
ритория Мастерской управления «Сенеж» – флагманская площадка, где проходят 
самые важные для страны стратегические сессии, семинары, симпозиумы, кон-
ференции, научные дискуссии. Именно здесь 11 сентября 2025 года состоялись 
главные юбилейные события ВНИИ труда: расширенное заседание Ученого со-
вета, торжественное собрание сотрудников Института с участием приглашенных 
гостей, а также экскурсии по территории Мастерской управления «Сенеж», инте-
рактивная программа, презентация роликов подразделений Института, фотосес-
сии, награждения и т. д. Все получилось на славу, достойно, интересно, на подъ-
еме, с пользой для общего дела и запомнится надолго каждому участнику юбилея, 
всему коллективу ВНИИ труда в целом.

На некоторых особых мероприятиях и сюжетах (без учета временной хроноло-
гии) остановлюсь отдельно. Прежде всего, о состоявшемся в красивом современ-
ном зале Амфитеатра торжественном собрании сотрудников Института, в котором 
принимал участие и выступил Министр труда и социальной защиты Российской 
Федерации А.О. Котяков. Антон Олегович поздравил коллектив ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России с 70-летием 
Института, отметил его конкретные заслуги и результаты в решении социально-трудовых проблем страны, обо-
значил и поставил приоритетные задачи на начинающееся совсем скоро новое десятилетие его функциониро-
вания. Заслуженные награды Минтруда России Министр вручил сотрудникам Института. Среди них Омельченко 
И.Б., директор Центра изучения трудовых отношений и рынка труда награждена Почетной грамотой Минтруда 
России; Цирин И.В., ведущий научный сотрудник Центра исследований охраны труда, Верещагина В.Н., замести-
тель генерального директора Института, Ильин С.М., директор межрегионального филиала ВНИИ труда, Красиль-
никова Л.Ю., главный бухгалтер Института и др. получили Благодарность Минтруда России.

На торжественном собрании также выступил А.А. Бетин, ректор Мастерской управления «Сенеж» Президен-
ской платформы «Россия — страна возможностей». Он поздравил ВНИИ труда с Юбилеем, оценил успешное на-
чало сотрудничества наших организаций, предложил меры и идеи по его ускоренному развитию на ближайшую 
перспективу.

В выступлении и. о. генерального директора ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России В.М. Смирнова про-
звучал тезис-обращение к нам, работникам Института: понять, что тот огромный объем сделанного в его 
стенах – это наш результат. И четко осознать его масштабы. Руководитель Института сказал, что мы гордимся 
по праву нашей молодежью, гордимся и благодарим наших ветеранов, многие из которых и сегодня в строю.

Большая группа сотрудников ВНИИ труда, включая молодежь и ветеранов, была награждена грамотами Ин-
ститута, благодарственными письмами и памятными подарками.

Тема расширенного заседания Ученого совета: «Реализация Национального проекта «Кадры»: стратегиче-
ское видение и первые результаты». Кроме непосредственно институтских работников – членов Ученого совета 
(Омельченко И.Б., Зайцевой О.М., Репникова А.Н. и др.) на мероприятии выступали приглашенные руководите-
ли и специалисты иных учреждений и организаций: Маслова М.С., директор Департамента оплаты труда, тру-
довых отношений и социального партнерства Минтруда России (тема: «О вкладе Института в развитие науки 
о труде и методическое обеспечение сферы труда»); Бочаров С.В., первый проректор Мастерской управления 
«Сенеж» (тема: «Мастерсткая управления «Сенеж» и ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России: партнерство в реа-
лизации Национального проекта «Кадры»); Разумова Т.О., заведующая кафедрой экономики труда и персонала 
экономического факультета МГУ имени М.В. Ломоносова; Татаринцев В.Е., директор по развитию стратегиче-
ских проектов ПАО «Ростелеком»; Полевая М.В., заведующая кафедрой психологии и развития человеческо-
го капитала Финансового университета при Правительстве Российской Федерации; Ковалев И.В., директор ГК 
«Сигма» (тема: «О перспективах сотрудничества при реализации Национального проекта «Кадры»).

В повестке Ученого совета были также два других плановых рабочих вопроса, которые также рассмотрены и 
по которым приняты соответствующие решения.

Плотно поработав в этот день, участвуя во многочисленных хорошо организованных, продуманных юби-
лейных мероприятиях, в приподнятом настроении сотрудники Института вернулись домой. Через несколько 
дней оно (настроение) еще в большей мере улучшилось, когда узнали, что 13 сентября 2025 года за большой 
вклад в развитие социально-трудовой сферы и многолетний добросовестный труд Председатель Правитель-
ства Российской Федерации М.В. Мишустин подписал Распоряжение №2532-р о награждении нашего Инсти-
тута Почетной грамотой Правительства Российской Федерации. Радости и гордости не было предела!

В заключении, в связи с приближающимся новым 2026 годом и Рождеством хотел бы поздравить актив 
журнала «СТИ», сотрудников ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России со всеми любимыми россиянами январ-
скими праздниками, пожелать счастья и благополучия, результативного творческого труда в новом восьмом 
десятилетии Института труда.

С искренним уважением,
Н.А. Волгин, д. э. н., профессор, заслуженный деятель науки Российской Федерации,  

советник генерального директора ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России,  
главный редактор журнала «Социально-трудовые исследования»

ОТ ЮБИЛЕЙНЫХ СЕНЕЖСКИХ МЕРОПРИЯТИЙ ИНСТИТУТА  
К ЗАДАЧАМ ЕГО НОВОГО ДЕСЯТИЛЕТИЯ
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Уважаемые коллеги, дорогие друзья!

От всей души поздравляю вас с 70-летием ВНИИ труда! В нашем 
быстро меняющемся мире это огромный срок. 

За ВНИИ – действительно славная история. На протяжении всех 
этих лет коллектив института выступал пионером в области выра-
ботки и внедрения научно обоснованных подходов к организации 
труда и занятости. За годы работы институт создал собственные 
научные школы, реализовал десятки крупнейших государствен-
ных проектов, вырастил многих заслуженных экономистов, юри-
стов и государственных деятелей. Фактически в стенах ВНИИ была 
спроектирована и реализованна отечественная система нормиро-
вания труда. 

Сегодня ВНИИ труда играет важную роль в продолжении развития и совершенство-
вания научных основ государственной политики в сфере труда и социальной защиты 
населения. Вместе мы участвуем в реализации приоритетных задач, поставленных Пре-
зидентом России в рамках национального проекта «Кадры». В целом реализация нацио-
нального проекта была бы немыслимой без команды ВНИИ. 

Особо стоит отметить масштабную работу по прогнозированию кадровой потребно-
сти. ВНИИ труда разработал методику прогнозирования, которая охватывает все уров-
ни – от регионов до конкретных профессий. Сотрудниками ВНИИ проведена огромная 
аналитическая работа и сформирован прогноз кадровой потребности страны на бли-
жайшие 5 лет, необходимый для принятия управленческих решений в области полити-
ки занятости. С этого года сформируем его на 7-летний период. 

Вашими силами проводится объединение команд корпоративных учебных центров в 
рамках программы бесплатного переобучения. На базе института, с учетом требований 
времени, разворачивают свою работу и совершенно новые для научно-исследовательской 
среды проекты – модернизация центров занятости, мероприятия федерального проекта 
«Человек труда». 

На базе ВНИИ труда сформирован проектный офис национального проекта «Семья», 
через вас проходит экспертиза региональных демографических программ, вырабатыва-
ются новые подходы к проблеме снижения бедности. Институт всегда следовал за време-
нем, принимал на себя самые острые запросы экономики, находил научно-выверенные 
решения для практических задач.

Друзья! Я благодарен каждому из вас за ваш повседневный труд, преданность делу, глу-
бокую экспертизу! Желаю вам крепкого здоровья, вдохновения и успехов в дальнейшей 
работе на благо нашей Родины!

11 сентября 2025 года. Мастерская управления «Сенеж»

Приветствие Министра труда и социальной защиты Российской Федерации А.О. Котякова  
на торжественном собрании, посвященном 70-летию  

ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России
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В этом году, празднуя юбилей Института труда, подводим некоторые про-
межуточные итоги нашей общей работы, вспоминаем ветеранов и достижения 
поколений ученых, работавших в родных для нас стенах до нас. Оглядываясь  
на то, что уже сделано, намечаем, что еще предстоит сделать, какую пользу  мо-
жем принести нашей стране трудом во благо науки. Мы с вами отвечаем за на-
учное осмысление и выработку практических решений, расчеты в очень важ-
ной сфере общественной жизни – в сфере социально-трудовых отношений, в 
которой очень многое зависит от оптимального выстраивания механизмов и 
правильного распределения ограниченного количества уникальных и сложно 
поддающихся расчету человеческих ресурсов во всем их многообразии. Это 
большая честь и большая ответственность! 

Перед Институтом стоят масштабные задачи, которые диктует время. Уметь 
оперативно рассчитывать сценарии изменений заработных плат важнейших категорий работников в на-
циональной экономике. Давать оценки перспективного спроса на труд – сформировать прогноз кадро-
вой потребности. Сбалансировать его с прогнозом баланса трудовых ресурсов. Сделать прогноз реаль-
ным, сквозным инструментом управления рынком труда. Разработать так необходимый для практики 
ответ по границам определенных профессий и профессиональных групп, предложить, говоря простым 
языком, 5-й уровень Общероссийского классификатора занятий и сразу интегрировать его в формирую-
щийся прогноз кадровой потребности. Обеспечить постоянное обновление системы профессиональных 
стандартов и их соответствие требованиям отраслей. Выстроить эффективное взаимодействие с Сове-
тами по профессиональным квалификациям и Федеральными учебно-методическими объединениями. 
Не просто обеспечить работу 4-го федерального оператора в рамках мер по содействию занятости, а «с 
колес» сформировать эффективный механизм привлечения корпоративных университетов и учебных 
центров к удовлетворению потребностей предприятий реального сектора экономики в кадрах. Связать 
корпоративные учебные центры со службами занятости и кадровыми центрами в регионах. Настроить 
огромный механизм работы служб занятости населения, трансформировать их работу в рамках нового 
формата, обучить как новых, так и опытных сотрудников работе по-новому.

На Институт возложена подготовка аналитики в сфере рождаемости и бедности, задача оперативно 
предлагать различные модели расчета прожиточного минимума, декомпозиции ключевых показателей 
по регионам нашей большой страны. Обеспечивать модернизацию государственной службы и настра-
ивать кадровые процессы в органах государственной власти всех уровней, осуществлять методическое 
сопровождение реализации двух важнейших национальных проектов «Кадры» и «Семья». Также наши 
задачи – продвигать мероприятия федерального проекта «Человек труда», обеспечивать поддержание 
единой системы охраны труда, в том числе развитие культуры безопасного труда и сбережения челове-
ческой жизни на производстве. Все это и многое другое делают сотрудники Института, на которых лежит 
сегодня огромная ответственность. 

Благодаря самоотверженному труду нескольких поколений ученых, работавших в Центральном ин-
ституте труда с 1955 года и даже ранее, были сформированы научные школы из виднейших ученых ран-
несоветского периода.  Отмечу вклад одного из основоположников науки о труде: Алексея Капитоновича 
Гастева. Обращаясь к его работам, невольно замечаешь такие строчки: «Пора перестать ждать, пере-
стать надеяться на заморское счастье. Из того, что осталось, надо начать делать все своими собствен-
ными руками» (подчеркну: эти слова были написаны в 1923 году!). И через несколько строк: «Насту-
пила эпоха созиданий, работы. Но она лишь декларирована, она не обозначена в широком действии, 
методической воле. Несмотря на всю сложность внутренних политических и социальных окрасок, есть 
черта, покрывающая одним настроением самые различные группы и слои населения. Эта черта – раз-
думье, неверие, скептицизм, ожидание». И от этого тезиса формировались задачи и цели того самого 
давнего Института труда, преобразованного в Центральный институт труда. И эти идеи, этот исходный 
тезис очень созвучны современной повестке.

Сегодня Правительство России, Министерство труда и социальной защиты Российской Федерации 
ставят для нас, казалось бы, неразрешимые задачи: прогноз, профессионально-квалификационная 

Обращение и. о. генерального директора ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России 
В.М. Смирнова на торжественном собрании, посвященном 70-летию 

ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России

Уважаемые коллеги, дорогие учителя, друзья!
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структура, связка сферы труда и образования, быстрая интеграция модернизированной системы служб 
занятости, кадровых центров в реализацию задач национального проекта «Кадры» на инструменталь-
ном уровне и многие другие задачи. У некоторых сохраняется, повторяя слова А.К. Гастева, «раздумье, 
неверие, скептицизм, ожидание». Но несмотряя на это, ученые и сотрудники Института поступательно 
идут к поставленным целям, формируя адекватные, нужные ответы на запросы экономики, отраслей 
промышленности, регулятора.

Институт растет. С началом реализации национальных проектов «Кадры», «Семья», «Эффективная 
и конкурентная экономика», «Экономика данных и цифровая трансформация государства» его числен-
ность увеличилась более чем в полтора раза. Это все высококвалифицированные профессионалы, при-
шедшие в Институт из органов власти, аналитических центров и науки. 

Сегодня важная работа возложена на директора Центра развития практикоориентированного обра-
зования Ирину Владимировну Никишину, долгое время проработавшую на посту министра труда Са-
марской области, на директора Ресурсного центра Национального проекта «Кадры» Андрея Сергеевича 
Фомина, работавшего над администрированием НП Демография в прошлом цикле национальных про-
ектов, на организационного куратора ресурсного центра «Семья-2030» Ивана Дмитриевича Карпенко, 
проработавшего заместителем директора одного из отраслевых исследовательских институтов. Многих 
других коллег, влившихся в коллектив ВНИИ труда, существенно его усиливших и укрепивших! 

Еще одним источником кадров для Института являются уважаемые партнеры – ведущие учебные за-
ведения нашей страны: МГУ им. М.В. Ломоносова, Плехановский университет, Финансовый универси-
тет, Высшая школа экономики. С ними сложились давние партнерские отношения. Так, в частности, уже 
более 5 лет с кафедрой «Экономика труда» МГУ реализуется совместный образовательный курс: анализ 
рынка труда регионов. 

Основа сегодняшней команды Института – руководители и заместители руководителей структур-
ных подразделений Института,  директора Центров, многие годы работающих на его развитие: Попков 
Сергей Юрьевич, Джума Владимир Иванович, Верещагина Валентина Николаевна, Сладкова Надежда 
Михайловна, Красильникова Людмила Юрьевна, Омельченко Ирина Борисовна, Вашаломидзе Елена Ва-
лерьевна, Зайцева Ольга Михайловна, Волошина Ирина Александровна, Ильин Сергей Михайлович, Реп-
ников Андрей Николаевич, Петрова Светлана Александровна, Красильников Дмитрий Игоревич, Забе-
лина Ольга Викторовна, Сафонов Александр Саярович, Шестаков Максим Алексеевич, Шестоперов Олег 
Михайлович, Меркулова Екатерина Анатольевна.

Институт по  праву гордится своими молодыми кадрами, выпускниками вышеуказанных и других 
вузов нашей страны. Хочется отметить некоторых коллег, профессионально выросших и продолжающих 
рост в стенах Института: Башарина Анна Антоновна (Владимирский государственный университет), 
Златогуре Инга Александровна (Плехановский университет), Мусин Эльдар Рафаэльевич (Высшая 
школа экономики), Абрамова Валерия Григорьевна, Штыкова Екатерина Никитична (МГУ им. М.В. 
Ломоносова) и многие другие! 

Мы также гордимся и благодарим наших ветеранов, которые и сегодня в строю: Волгина Николая 
Алексеевича, Антонову Галину Васильевну, Новикова Петра Николаевича, Герция Юрия Викторовича, 
Разумова Александра Александровича, Богатыренко Захария Семеновича, Елина Альберта Максимови-
ча, Катульского Евгения Даниловича.

Отдельно стоит остановиться на том, что, решая отраслевые практические задачи, проводя расчеты, 
формируя ведомственную аналитику, ВНИИ труда сохраняет и усиливает позиции значимого академи-
ческого научного центра. Журнал «Социально-трудовые исследования» под руководством Николая Алек-
сеевича Волгина ежегодно обновляет наукометрические показатели, в этом году вошел в список журна-
лов «RSCI». 

В Диссертационный совет ВНИИ труда ежегодно представляются и проходят защиту интереснейшие 
диссертации по тематике социально-трудовой сферы, много появляется молодых исследователей. Толь-
ко так, представляя и защищая диссертации, непрерывно повышая квалификацию, набираясь бесцен-
ного опыта старших коллег можно сохранить преемственность поколений ученых, которой в настоящее 
время уделяется большое внимание.

Кадровый состав института сегодня сбалансирован: безграничные возможности для развития, для со-
ответствия вызовам времени! Коллектив может и должен решать те задачи, которые ставит перед нами 
Министерство труда и социальной защиты. С гордостью можно сказать, что работа ведется на Прави-
тельство Российской Федерации и на благо нашей великой страны.

С юбилеем, дорогой Институт труда! 
11 сентября 2025 года. Мастерская управления «Сенеж»
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МАСТЕРСКАЯ УПРАВЛЕНИЯ «СЕНЕЖ» 
11 СЕНТЯБРЯ 2025 ГОДА
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НИИ труда, в котором я работала и с которым 
взаимодействовала более 50 лет, в этом году ис-
полнилось 70 лет. Я хочу выразить Институту свою 
большую сердечную благодарность. Он победил 
все негативные перестройки нашей страны, пото-
му что ученые-трудовики и научные сотрудники, 
несмотря на колоссальные трудности и полную 
смену системы хозяйствования, продолжают ра-
ботать, проводить исследования и оказывать на-
учно-практическую помощь нашим гражданам. 
История свидетельствует, что рост национальной 
экономики возможен только в условиях справед-
ливых социально-экономических отношений и в 
результате систематического внедрения научной 
организации труда во всех сферах деятельности. 

О том, что «труд – всему голова» высказыва-
лись многие известные великие мыслители. Так, 
например, Эзоп писал: «Истинное сокровище для 
людей – умение трудиться». А.П. Чехов развивал 
эту мысль: «Без труда не может быть чистой и 
радостной жизни». Еще яснее выразился М.  Ле-
сков: «Труд – дело святое, всякому подобает», и 
Л.Н. Толстой: «труд не есть добродетель, но необ-
ходимое условие добродетельной жизни». К это-
му можно добавить слова К.Д. Ушинского: «Чело-
век рожден для труда; труд составляет его земное 
счастье, труд – лучший хранитель человеческой 
нравственности, и труд же должен быть воспита-
телем человека». 

Гимн труду можно продолжать бесконечно, но 
его оценки – справедливые и оптимистичные, к 
сожалению, не всегда находят надлежащие усло-
вия для их реализации. И именно научная орга-
низация труда должна продемонстрировать эти 
оценки при участии и самого работника, и его 
сильной мотивации к соответствующей трудовой 
деятельности.

Хочу поделиться своим жизненным опытом, на 
примере собственной жизни показать значимость 
труда. По своему возрасту я отношусь к категории 
«дети войны». Когда началась Великая Отечествен-
ная война, мне было чуть больше 2 лет. В 1941 г. 
отец ушел на фронт. А в 1943 г. домой пришло из-

вестие о его гибели. В семье на тот момент, кроме 
меня было ещё двое детей: девочка Люба и маль-
чик Коля. Оба эти ребенка умерли в первые годы 
войны в младенческом возрасте. Мы остались в 
с. Руднево Сухинического района Калужской обла-
сти вдвоем с мамой. У нее не было никакого обра-
зования и никакой работы. В 1944 г., она, взяв меня 
с собой, отправилась в Винницкую область, где, к 
сожалению, мы друг друга потеряли. В войну сго-
рел и наш родной дом в с. Руднево. 

Вот так с 1944 по 1946 год я фактически ока-
залась беспризорным ребенком. Меня подбира-
ли местные семьи. Уже тогда, в 6 лет, я и начала 
трудиться: нянчила еще более маленьких детей, 
а летом, семилетней, пасла коров. Когда мне ис-
полнилось 8 лет, меня определили в детский при-
емник г. Винидо. В октябре 1946 г. был перевод в 
детский дом в с. Круподеринцы. Кстати, о детском 
доме у меня остались хорошие воспоминания. Но 
иногда я вспоминала о маме и думала: где же она? 

В октябре 1946 г., когда я пошла в пятый класс 
и уже рассматривался мой перевод в училище 
для получения профессионального образования, 
в нашем детском доме вдруг появилась женщи-
на – моя мама, которая узнала меня по родимо-
му пятну на плече. Тогда у меня было и другое 
имя, и другая фамилия. Не сразу, все-таки про-
шло много времени, но я заново почувствовала 
в маме родного человека, стала к ней привыкать, 
познакомилась с семьей ее мужа, своими новыми 
братьями и сестрой. Жить приходилось в бараке, 
в котором размещалось еще 12 квартир. Но вся се-
мья относилась ко мне по-доброму, и проблемы 
беспризорной жизни забывались.

Учиться в те тяжелые послевоенные годы было 
непросто. В нашем бараке почти всегда было хо-
лодно, тесно, отсутствовал свет, не хватало учеб-
ников, тетрадей и вообще всех учебных при-
надлежностей. Сама школа находилась почти за 
полтора километра от дома за железнодорожным 
переходом, и ходить по этой дороге было опасно. 
А с восьмого класса путь до школы был уже шесть 
километров, и туда, в зависимости от погоды, мы 

СТОЛЯРОВА В.А.: «ГИМН ТРУДУ МОЖНО ПРОДОЛЖАТЬ БЕСКОНЕЧНО»

Валентина Александровна Столярова прошла путь от работника 
сахарного завода в Брянской области до заведующей Отделом 
организационных структур государственной и муниципальной 
службы нашего Института. Ее живой рассказ о тяжелом детстве 
в военные годы, становлении в профессии, научных интересах — это 
яркий пример любви к труду и Родине.

НАШИ ВЕТЕРАНЫ
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добирались то на грузовике, то на лошадиной 
упряжке, а то и вовсе пешком. Но все это уже не 
было трудностями, потому что кончилась война, 
и весь народ восстанавливал нашу разрушенную 
фашистами страну. Мы радовались миру и мечта-
ли о счастливой жизни, а главное – очень хотели 
учиться и успешно трудиться.

Я любила школу, мне нравилась математика, 
физика и химия. К сожалению, самым сложным 
предметом оказался русский язык, ведь практи-
чески все детство я провела на Украине. Мне на 
выручку пришла очень квалифицированная учи-
тельница русского языка Мария Григорьевна. Она 
за 3 года научила меня родному языку. 

Сейчас, оглядываясь назад, я могу сказать, что 
почти на всем пути моего карьерного роста мне 
ничего не давалось легко, с первого раза. При-
ходилось преодолевать тяжелые препятствия, я 
училась и нуждалась в опытных наставниках. Но 
теперь я понимаю, что настойчивость и окружа-
ющие люди – профессионалы своего дела, очень 
помогают становлению в профессии. Ощущение, 
что кто-то не сумел сделать важное задание, а ты 
сам хорошенько подумал, потрудился и у тебя по-
лучилось – это большая награда. Кстати, и по рус-
скому языку мои знания значительно выросли, 
на Щелковском насосном заводе, где я работала, 
меня назначили главным редактором заводской 
газеты!

В НИИ труда я начала трудиться, с некоторы-
ми перерывами, с 1970 года. В этот период госу-
дарственная политика СССР была сосредоточена 
на обеспечении качества и продукции, и труда. 
Я, как молодой специалист — инженер-технолог 
с высшим техническим образованием, была ре-
комендована на внедрение научной организации 
труда – НОТ – на Щелковском насосном заводе. 
Для повышения эффективности этой работы на 
завод приглашались специалисты научно-иссле-
довательских организаций, включая и НИИ тру-
да. В штат бюро НОТ, которым я руководила, был 
приглашен один из научных сотрудников Г.Э. Сле-
зингера. Работать в Институт труда я пришла по 
результату конкурса по приглашению профессора 
Г.Э. Слезингера.

Я очень люблю этот Институт. За первые 10 
лет работы мной была подготовлена и защище-
на докторская диссертация на тему: «Функции и 
оценка результатов труда работников аппарата 
управления». Мне, как ученому, приятно, что вы-
воды, методические и научные рекомендации 
этой работы актуальны для применения и в со-
временных условиях. 

В Институте я работала на темах, связанных 
с подготовкой, переподготовкой и повышени-
ем квалификации государственных гражданских 
служащих. Перечислю лишь некоторые из них, 

над которыми я и мои коллеги трудились в 2004–
2012 гг.: нормативное регулирование и стимули-
рование государственных гражданских служащих 
(в 2008 г. была опубликована монография); созда-
ние надлежащих организационно-технических 
условий для эффективной профессиональной 
деятельности госслужащих; современные оцен-
ки профессиональной компетентности кадров 
госслужбы (по этим двум темам опубликованы 
методические рекомендации). По результатам 
исследования повышения эффективности слу-
жебной деятельности гражданских служащих, мо-
тивации, стимулирования и эффективности труда 
госслужащих, мотивам и стимулам деятельности 
госслужащих издавались научные статьи. Вооб-
ще, исследований было много и работалось очень 
интересно! Эти темы актуальны и сегодня — экс-
перты Института активизируют научно-исследо-
вательские работы в области реформирования 
государственной гражданской службы, снова уде-
ляется внимание внедрению научной организа-
ции труда и вопросам мотивации и оплаты труда.

Именно здесь, в стенах ВНИИ труда, десятиле-
тиями закладывались и развивались основы на-
учной организации труда – той самой НОТ, что 
стала фундаментом повышения производитель-
ности, улучшения условий труда и человеческого 
достоинства на рабочем месте. Институт оставал-
ся опорой государства и в тяжелые годы перемен, 
и в периоды масштабных реформ, внося весомый 
вклад в разработку справедливых систем оплаты 
труда, мотивации и оценки профессиональных 
компетенций.

Сегодня, в эпоху реализации национальных 
проектов, направленных на повышение качества 
жизни, рост производительности труда и разви-
тие человеческого капитала, научный потенциал 
ВНИИ труда вновь оказывается в центре страте-
гических преобразований. Решения, подготов-
ленные учеными Института, ложаться в основу 
государственной политики в сфере труда, занято-
сти, профессионального образования и социаль-
ной поддержки работников.

От всей души поздравляю ВНИИ труда с юби-
леем! Желаю коллективу – настоящему содруже-
ству профессионалов, преданных своему делу и 
хранителей научной школы – крепкого здоро-
вья, творческой энергии, верных сподвижников 
и новых значимых открытий! Пусть Институт и 
впредь остается надежным научным оплотом в 
решении важнейших стратегических задач стра-
ны и служит делу достойного, созидательного, ра-
достного труда для каждого гражданина России!

Благодарим Валентину Александровну за эти 
материалы. От всего сердца желаем ей крепкого 
здоровья и неиссякаемой силы духа!



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/2025  16

РЫНОК ТРУДА И ЗАНЯТОСТЬ / LABOR MARKET AND EMPLOYMENT

© Сунь Ф., 2025

ОРИГИНАЛЬНАЯ СТАТЬЯ

DOI: 10.34022/2658-3712-2025-61-4-16-32
УДК 331.5
JEL J01, J21, J24

ОСНОВНЫЕ ФАКТОРЫ ВЛИЯНИЯ СТАРЕНИЯ НАСЕЛЕНИЯ КНР 
НА СТРУКТУРУ ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ НАВЫКОВ РАБОТНИКОВ

Ф. Сунь  
Национальный исследовательский Томский государственный университет,  

Томск, Российская Федерация

АННОТАЦИЯ
Цель исследования – выявление и оценка факторов влияния старения населения на структуру профессиональных навыков 
работников в КНР. Использованы методы количественного и эмпирического анализа, сравнительного подхода. Результаты 
исследования показали, что старение населения поначалу оказывает стимулирующий эффект на структуру профессиональ-
ных навыков в Китае, а затем переходит в подавляющий. Установлено, что цифровая экономика, с одной стороны, сдер-
живает стимулирующее влияние старения на развитие искусственного интеллекта, а с другой, смягчает рост стоимости 
рабочей силы и ослабляет положительное воздействие старения на предпринимательскую активность. Гетерогенный анализ 
подтверждает региональные различия влияния старения населения на структуру профессиональных навыков в Восточном, 
Центральном и Западном Китае. В Центральном и Западном регионах выявлена U-образная зависимость, при этом эффект 
в Западном Китае выражен более ярко. В целях смягчения негативных последствий старения населения автором предло-
жены конкретные рекомендации по оптимизации структуры рынка труда, активизации потенциала цифровой экономики и 
повышению квалификации работников в Центральных и Западных регионах страны.
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ABSTRACT
The paper’s goal is to pinpoint and analyze the impact of population aging on the skill sets of Chinese workers. The author 
used quantitative and empirical analysis, along with a comparative approach. The study's findings are that population aging in 
China initially encourages workers' skill sets, yet eventually becomes restrictive. The research revealed that digital economy 
tempers AI development stimulation by aging populations and lessens labor cost increases, diminishing aging's positive effects 
on entrepreneurship. Heterogeneous analysis supports the idea that population aging's effect on skill structure differs across 
Eastern, Central, and Western China. In the Central and Western regions, a U-shaped relationship was clear, most notably in 
Western China. The author suggests ways to improve the labor market, use the digital economy, and enhance worker skills to 
lessen the bad effects of an aging population in the Central and Western regions.
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ВВЕДЕНИЕ
Согласно данным выборочного обследования, к 

концу 2023 г. число лиц в возрасте 65 лет и старше до-
стигло в Китае 217 млн человек, что составляет 15,4% 
численности населения. Ожидается, что в 2025 г. эта 
цифра превысит 300 млн, в 2033 – 400 млн, а в 2053 г. 
достигнет пика в 487 млн человек, то есть более 30% 
населения страны, ознаменовав тем самым вступле-

ние в фазу глубокой демографической старости [1]. 
Да, технологические инновации, как движущая сила 
экономического роста, способствуют не только росту 
производительности, но и вызывают значительные 
положительные изменения в экономической и со-
циальной структуре [2]. Бурное развитие цифровой 
экономики, характеризующейся широким внедре-
нием мобильного интернета, больших данных, об-
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лачных вычислений и искусственного интеллекта, 
стало новым важным фактором модернизации Ки-
тая и оказало значительное влияние на структуру за-
нятости [4]. Однако старение населения в Китае ведет 
к утрате демографического дивиденда, неизбежно 
оказывая давление на предложение рабочей силы, 
подрывая прежние конкурентные преимущества, 
основанные на низких затратах на труд и сдерживая 
высококачественное экономическое развитие [3]. В 
этой ситуации важнейшей задачей государственной 
политики становится повышение предпринима-
тельской активности. 

Научные исследования сегодня сосредоточены 
в основном на проблемах влияния старения на-
селения на предложение рабочей силы, подчерки-
вая его негативное воздействие [5]. Модернизация 
Китая происходит на фоне стареющего населения. 
В этих условиях возникают важные вопросы: как 
изменится структура профессиональных навыков 
в новую эпоху? Как эффективно использовать по-
тенциал ИИ и предпринимательства при активном 
реагировании на старение? Каков вектор развития 
рынка труда? Ответы на эти вопросы крайне важ-
ны для достижения целей высококачественной за-
нятости. 

ВЛИЯНИЕ СТАРЕНИЯ НАСЕЛЕНИЯ НА СТРУКТУРУ 
ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ НАВЫКОВ

Старение населения, воздействуя на количе-
ство и качество предложения рабочей силы, из-
меняет соотношение спроса и предложения на 
рынке труда, что, в свою очередь, приводит к диф-
ференцированному влиянию на работников раз-
личных уровней квалификации. Традиционные 
модели предложения рабочей силы подчеркивают 
негативные последствия демографических изме-
нений: сокращение численности трудоспособно-
го населения в Китае вызывает дефицит рабочей 
силы низкого и среднего уровня квалификации, 
что ведет к росту издержек на труд [5].

Тем не менее, с развитием технологий и распро-
странением автоматизации на производстве, неко-
торые исследователи высказывают мнение, что не-
гативное влияние старения населения может быть в 
определенной степени компенсировано технологи-
ческой заменой труда. Особенно это актуально для 
высококвалифицированных работников и отрас-
лей, ориентированных на технологии: структурная 
трансформация рынка труда в таких условиях не 
носит исключительно негативный характер [6].

Кроме того, старение населения приводит к уве-
личению спроса на персонализированные услуги, 
напрямую способствуя росту занятости среди ра-

ботников низкой квалификации. Например, с ро-
стом доли пожилого населения значительно уве-
личивается потребность в уходе, здравоохранении 
и других услугах, связанных со старением, что, в 
свою очередь, создает больше рабочих мест с низ-
кой заработной платой и низким уровнем квали-
фикации [7]. Однако данное явление также может 
рассматриваться как определенная оптимизация и 
модернизация рынка труда: увеличение числа низ-
коквалифицированных рабочих мест способствует 
занятости представителям специфических соци-
альных групп и одновременно – нахождению ба-
ланса между уровнем профессиональных навыков 
и качеством услуг, способствуя тем самым структур-
ной адаптации рынка труда.

На фоне напряженности на региональных рын-
ках труда и изменяющихся зарплатных ожиданий 
высококвалифицированные работники могут быть 
склонны к миграции в более привлекательные ре-
гионы или переходу в технологически продвинутые 
отрасли. В частности, регионы с высоким уровнем 
старения населения утрачивают привлекательность 
вследствие постоянной напряженности на рынке 
труда и замедленных темпов индустриального об-
новления. Напротив, территории с более молодой де-
мографической структурой и концентрацией высо-
котехнологичных отраслей, включая искусственный 
интеллект, биомедицину и цифровую экономику, 
все чаще становятся приоритетным направлением 
миграции высококвалифицированных работников. 
Эта структурная трансформация не только расши-
ряет потенциал привлечения высококвалифициро-
ванных специалистов, но и фактически стимулирует 
переход к новой структуре занятости и модерниза-
цию профессионально-квалификационной системы 
на региональном уровне [8].

Несмотря на то, что процесс старения населе-
ния Китая усиливает структурный дефицит тру-
довых ресурсов (особенно в сегменте работников 
со средним и низким уровнем квалификации) и 
способствует росту затрат на рабочую силу, он объ-
ективно катализирует системную трансформацию 
способов производства. Широкое применение ав-
томатизации и роботизации позволяет эффектив-
но снизить зависимость от неквалифицированной 
рабочей силы, но одновременно вызывает струк-
турный рост спроса на высококвалифицированных 
специалистов. Для эксплуатации, технического об-
служивания, аналитической обработки данных и 
управления автоматизированными системами тре-
буются сотрудники с высокими когнитивными спо-
собностями, технической адаптивностью и навы-
ками междисциплинарной интеграции знаний, что 
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заметно повышает предельную ценность высоко-
квалифицированных рабочих мест и эластичность 
спроса на такие кадры [9]. Внедрение интеллекту-
ального производства и технологий искусственного 
интеллекта приводит к трансформации традици-
онных трудоемких отраслей, снижая потребность в 
работниках низкой квалификации и одновременно 
повышая спрос на технический и управленческий 
персонал высокого уровня, что усиливает структур-
ную оптимизацию занятости и рост доли рабочих 
мест, требующих высокой квалификации [10].

Исходя из вышеизложенного, можно сделать 
вывод, что влияние старения населения на струк-
туру профессиональных навыков занятости в Китае 
представляет собой многомерный и динамический 
процесс. Оно определяется не только изменени-
ем предложения рабочей силы, но и глубинными 
трансформациями, вызванными технологическим 
прогрессом и сменой производственных моделей. 
На начальном этапе рынок труда в большей степе-
ни зависит от высококвалифицированных работни-
ков, однако в краткосрочной перспективе старение 
населения стимулирует рост спроса на низкоква-
лифицированные рабочие места. С продвижением 
технологического прогресса в долгосрочной пер-
спективе вновь возрастает спрос на работников с 
высоким уровнем квалификации. 

Исходя из данных наблюдений и фактов наша 
исследовательская гипотеза Н1 формулируется сле-
дующим образом: старение населения оказывает 
U-образное влияние на структуру профессиональ-
ных навыков работников.

МЕХАНИЗМ ВЛИЯНИЯ СТАРЕНИЯ НАСЕЛЕНИЯ 
НА СТРУКТУРУ ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ НАВЫКОВ 

ЗАНЯТОСТИ В КНР
1. Эффект искусственного интеллекта

Технологии искусственного интеллекта (осо-
бенно их широкое применение в производствен-
ном и сервисном секторах) становятся ключевыми 
инструментами в решении проблемы нехватки 
рабочей силы, повышении производительности и 
эффективности обслуживания. В регионах с высо-
ким уровнем старения населения значительно воз-
растает спрос на автоматизацию и интеллектуали-
зацию в уходе и медицинском обслуживании, что 
усиливает применение ИИ в этих отраслях. Это, в 
свою очередь, приводит к поляризации спроса на 
навыки: увеличивается потребность в высококва-
лифицированных и низкоквалифицированных ра-
ботниках, в то время как рабочие места со средней 
квалификацией подвергаются риску сокращения 
[11; 12].

Одновременно, стареющее общество предъяв-
ляет повышенные требования к медицинским ус-
лугам, по уходу и прочим, связанным с возрастом. 
Технологии искусственного интеллекта не только 
улучшают качество предоставляемых услуг, но и 
благодаря автоматизации и интеллектуализации 
трансформируют традиционную структуру занято-
сти. Все это ведет к снижению спроса на рабочую 
силу средней квалификации и усиливает «поляри-
зацию» занятости: рост потребности в работниках 
низкого и высокого уровня квалификации при со-
кращении рабочих мест со средними требованиями 
[13; 14].

На фоне все более широкого внедрения техноло-
гий ИИ и автоматизации традиционные трудоемкие 
отрасли испытывают беспрецедентные структурные 
потрясения. Особенно уязвимыми оказываются те 
промежуточные рабочие профессии, которые связа-
ны с выполнением стандартизированных процедур 
и рутинных операций: операторы производствен-
ных линий, бухгалтерские клерки, банковские кас-
сиры и др. Именно они становятся «сжимающимся» 
слоем в процессе автоматизации. В противовес это-
му, высококвалифицированные работники – анали-
тики данных, инженеры-алгоритмисты, специали-
сты по техническому обслуживанию оборудования 
демонстрируют устойчивую тенденцию роста вви-
ду своей незаменимости и креативного характера 
выполняемых функций. При этом часть низкоква-
лифицированных рабочих мест в сфере бытового 
обслуживания и общественного питания сохраняет 
определенную «иммунность к автоматизации» из-за 
высокой степени зависимости от неструктурирован-
ных коммуникаций и межличностного взаимодей-
ствия. Такая структурная перестройка формирует на 
рынке труда тенденцию так называемой U-образной 
поляризации, при которой одновременно растет 
спрос как на низкоквалифицированные, так и на вы-
сококвалифицированные рабочие места, в то время 
как количество рабочих мест среднего уровня не-
уклонно сокращается [15; 16].

Углубление процесса старения населения и 
ускоренная интеграция технологий искусственно-
го интеллекта усиливают совместный механизм 
действия двух классических траекторий техноло-
гической эволюции – «технологического прогресса, 
смещенного в пользу квалифицированных работ-
ников» и «технологического прогресса, смещенного 
в пользу программируемых процессов». Теория тех-
нологического прогресса, смещенного в пользу ква-
лифицированных работников, подчеркивает, что 
внедрение новых технологий зачастую больше бла-
гоприятствует высококвалифицированной рабочей 
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силе, поскольку их применение требует наличия 
у работников высокой когнитивной способности, 
профессиональных технических знаний и навыков 
абстрактного мышления. В результате это расширя-
ет возможности трудоустройства и усиливает пре-
имущество в заработной плате для высококвали-
фицированных специалистов. В то же время теория 
технологического прогресса, смещенного в пользу 
программируемых процессов, указывает на то, что 
современные системы искусственного интеллекта 
и алгоритмические решения обладают значитель-
ными преимуществами при выполнении стандар-
тизированных и повторяющихся задач, что создает 
риск замещения рабочих мест со средним и низким 
уровнем квалификации, особенно в таких традици-
онных отраслях, как производство, административ-
ная деятельность, розничная торговля и транспорт 
[17]. В этом процессе углубление старения населе-
ния усиливает необходимость ускоренного пере-
хода от «трудоемкой» к «технико-капиталоемкой» 
модели производства. Двойной эффект искусствен-
ного интеллекта, заключающийся в «дополняющей 
роли» для высококвалифицированных профессий 
и «замещающей роли» для профессий со средним 
уровнем квалификации, усиливается одновремен-
но, что ускоряет процесс поляризации структуры 
навыков на рынке труда и явление «опустошения 
середины» в сегменте среднеквалифицированных 
рабочих мест. В странах и регионах с выраженным 
демографическим старением ИИ одновременно 
способствует росту занятости в высококвалифи-
цированном сегменте и стимулирует увеличение 
спроса на низкоквалифицированные услуги, в то 
время как работники средней квалификации стал-
киваются с серьезными вызовами [18; 19].

На основании вышеизложенного наша гипотеза 
H2 состоит в следующем: старение населения, уси-
ливая эффект искусственного интеллекта, способ-
ствует росту спроса на высококвалифицированную 
рабочую силу.
2. Эффект стоимости рабочей силы

В условиях продолжающегося сокращения чис-
ленности населения трудоспособного возраста 
(15–64 года) и одновременного увеличения доли 
пожилых людей в возрасте 65 лет и старше рынок 
труда Китая переживает глубокие структурные из-
менения. Данная демографическая трансформация 
существенно повышает издержки предприятий 
на рабочую силу, особенно в части затрат на опла-
ту труда на рабочих местах, требующих среднего 
и низкого уровня квалификации, где наблюдает-
ся тенденция к росту расходов. В ответ на рост из-
держек и нехватку рабочей силы все большее число 

предприятий склоняется к использованию более 
эффективных и автоматизированных способов 
производства, полагаясь на технологический про-
гресс для повышения эффективности распределе-
ния факторов производства. Такой поворот ведет 
не только к эффекту «замещения человека маши-
ной» в производственном процессе, но и стимули-
рует повышение квалификационного уровня заня-
тости. В результате структура спроса на рынке труда 
постепенно смещается от «ориентации на количе-
ство» к «ориентации на качество», что выражается 
в устойчивом увеличении доли рабочих мест, свя-
занных с использованием квалифицированного и 
интеллектуального труда [20].

Рост стоимости труда становится одним из клю-
чевых факторов, способствующих структурной 
трансформации отраслей и изменению спроса на 
трудовые ресурсы. Под давлением издержек пред-
приятия все чаще отдают предпочтение высококва-
лифицированным работникам, обеспечивая тем са-
мым эффективность производства и устойчивость 
технологических инноваций. Особенно это прояв-
ляется в наукоемких и высокотехнологичных от-
раслях, где рост стоимости труда способствует уве-
личению спроса на специалистов высокого уровня 
и усиливает тенденцию смещения занятости в сто-
рону высококвалифицированных рабочих мест [21].

В трудоемких отраслях рост стоимости рабочей 
силы, особенно в условиях стареющего общества, 
заставляет предприятия снижать потребность в ра-
ботниках средней квалификации и одновременно 
увеличивать спрос на низкоквалифицированный 
труд [22]. Предприятия постепенно переходят к 
капиталоемким и высоко технологичным произ-
водственным моделям, что приводит к снижению 
спроса на работников низкой квалификации и уве-
личению потребности в среднем и высоком уровне 
квалификации [23].

Что касается инвестиций в образование и про-
фессиональную подготовку, рост спроса на высо-
коквалифицированных работников стимулирует 
как государственные, так и частные структуры ак-
тивнее развивать систему подготовки и переподго-
товки кадров для обеспечения соответствия между 
спросом и предложением на рынке труда [24]. Рост 
затрат на рабочую силу стимулирует предприятия 
к пересмотру структуры занятости, что напря-
мую оказывает давление на систему образования 
и профессиональной подготовки и переподготов-
ки, стимулируя повышать способность оперативно 
реагировать на спрос в сфере высококвалифици-
рованных работников. Это способствует лучшему 
соответствию навыков рабочей силы требованиям 
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рынка и повышению ее адаптивности. С точки зре-
ния взаимодействия спроса и предложения пред-
почтение предприятий в пользу высококвалифи-
цированной рабочей силы в сочетании с возросшей 
активностью самих работников в повышении сво-
ей квалификации формирует двусторонний меха-
низм, способствующий тенденции к «усложнению 
структуры навыков». Это выражается в устойчивом 
росте доли высококвалифицированных рабочих 
мест на рынке труда и одновременном сокращении 
доли рабочих мест, требующих лишь базовых навы-
ков [25].

Исходя из данных обстоятельств гипотеза H3 
формулируется следующим образом: старение на-
селения, вызывая рост стоимости труда, способ-
ствует увеличению спроса на высококвалифициро-
ванных работников.
3. Эффект предпринимательской активности

С углублением процессов старения часть населе-
ния среднего и пожилого возраста начинает вовле-
каться в предпринимательскую деятельность. Это 
обусловлено рядом факторов, включая потребность 
в дополнительном доходе после выхода на пенсию, 
стремление к самореализации и улучшение уровня 
здоровья [26]. Модель прямых трансляций по про-
даже сельскохозяйственной продукции в контексте 
стратегии «Возрождение сельских территорий» ста-
ла типичным примером такого предприниматель-
ства, способствуя как развитию сельской экономи-
ки, так и росту предпринимательской активности 
среди людей среднего и пожилого возраста [27]. 
Кроме того, в таких сферах как онлайн-образова-
ние, управление здоровьем и сохранение тради-
ционных ремесел также появляется значительное 
количество предпринимателей среднего и пожило-
го возраста, которые с помощью цифровых инстру-
ментов расширяют спектр предоставляемых услуг и 
усиливают влияние на рынок, переходя от «вынуж-
денной занятости» к «осознанному предпринима-
тельству». 

Однако в отличии от традиционных молодых, 
пожилые предприниматели, как правило, выбира-
ют менее капиталоемкие, низкорисковые и устой-
чивые сектора, такие как культурную и креативную 
индустрию, услуги для местных сообществ, управ-
ление здоровьем и уход за пожилыми [28]. Такая 
трансформация бизнес-модели не только изменила 
структурные характеристики предприниматель-
ской активности, но и активизировала спрос на 
рабочую силу в соответствующих секторах, способ-
ствуя значительному росту числа рабочих мест и 
стимулируя перераспределение работников в сферу 
обслуживания [29].

Исследования показывают, что уровень пред-
принимательской активности тесно связан с транс-
формацией экономической структуры: предприни-
мательство является не только важным двигателем 
экономического роста, но и катализатором инно-
ваций и трансформации профессиональных навы-
ков [30]. Внедрение новых бизнес-моделей и управ-
ленческих подходов активизирует конкуренцию 
как внутри отраслей, так и между ними, побуждая 
традиционные сектора экономики ускоренно пере-
ходить к модернизации и обновлению, что обеспе-
чивает оптимизацию экономической структуры. 

В условиях стареющего общества Китая пред-
принимательская активность все больше кон-
центрируется в отраслях, обеспечивающих высо-
кую добавленную стоимость и удовлетворяющих 
возрастные потребности населения, таких как 
гериатрические технологии, интеллектуальные 
устройства и услуги по уходу за пожилыми [31]. 
Уменьшение доли трудоспособного населения 
снижает устойчивость традиционной предприни-
мательской модели, ориентированной на моло-
дежь. Однако сокращение численности молодого 
населения создает потенциальные ограничения в 
доступе к кадровым ресурсам для предпринима-
тельства и ослабляет инновационную динамику, 
что в дальнейшем может негативно сказаться на 
экономической активности и инновационной спо-
собности как отдельных регионов, так и страны в 
целом. Развитие цифровой экономики в опреде-
ленной степени смягчает данную проблему, обе-
спечивая предпринимателям новые возможности 
посредством оптимизации информационного об-
мена, снижения затрат на запуск бизнеса и расши-
рения каналов финансирования [32].

Быстрый рост численности пожилого населе-
ния превращает сферы ухода за пожилыми, здра-
воохранения и интеллектуальных технологий для 
пожилых в основные точки экономического роста, 
привлекая все больше предпринимателей [33]. По 
мере быстрого роста численности пожилого на-
селения стремительно развиваются такие отрасли, 
как пенсионное обеспечение, здравоохранение и 
интеллектуальные технологии ухода за пожилыми 
людьми. Применение технологий умного ухода за 
пожилыми людьми, таких как дистанционный мо-
ниторинг здоровья, интеллектуальные системы для 
дома и анализ больших данных, не только повы-
шает эффективность и качество предоставляемых 
социальных и медицинских услуг, но и порождает 
новые возможности для предпринимательства, тем 
самым обогащая содержание экономики, связан-
ной со старением населения. 
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Развитие этих отраслей сопровождается поля-
ризацией спроса на профессиональные навыки: с 
одной стороны, существенно возрастает спрос на 
работников с низкой и средней квалификацией, та-
ких как сиделки, специалисты по реабилитации и 
домашние помощники; с другой стороны, одновре-
менно возрастает потребность в высокотехнологич-
ных кадрах, таких как разработчики оборудования 
для интеллектуального ухода, специалисты по ИИ в 
медицине и управляющие интеллектуальными си-
стемами здравоохранения [34]. Эти изменения сти-
мулируют эволюцию рынка труда в направлении 
«диверсификации навыков», при которой традици-
онные монофункциональные профессии постепен-
но заменяются «комплексной структурой навыков».

Кроме того, в Китае активно реализуется по-
литика поощрения предпринимательства с помо-
щью льготных кредитов, налоговых послаблений 
и инновационных фондов [35]. Эти инициативы 
создают благоприятные условия для высококва-
лифицированных предпринимателей в новых от-
раслях и способствуют структурной оптимизации 
кадрового спроса. 

Рост гибких форм занятости изменяет требо-
вания к профессиональным навыкам работников: 
прежняя модель, основанная на «фиксированных 
функциях», постепенно сменяется моделью, ори-
ентированной на «многофункциональные навыки».

В этой связи следующая гипотеза H4 предпола-
гает: старение населения, способствуя росту пред-
принимательской активности, увеличивает спрос 
на высококвалифицированную рабочую силу в 
Китае.

РЕГУЛИРУЮЩАЯ РОЛЬ  
ЦИФРОВОЙ ЭКОНОМИКИ КИТАЯ

На фоне постепенного сокращения численно-
сти рабочей силы потребность в технологиях ис-
кусственного интеллекта со стороны традиционной 
промышленности и других трудоемких отраслей 
возрастает. 

Старение населения не только вызывает сокра-
щение трудовых ресурсов и рост затрат на труд в 
трудоемких отраслях, оно также вынуждает произ-
водственные предприятия активнее внедрять техно-
логии искусственного интеллекта, чтобы справиться 
с нехваткой рабочей силы. Это ускоряет выведение 
из эксплуатации устаревших производственных 
мощностей и способствует повышению качества и 
эффективности промышленного сектора, стимули-
руя его высококачественное развитие [36].

В стареющем обществе значительно возрастает 
спрос на здравоохранение, образование, финансо-
вые и смежные отрасли, что создает новые возмож-

ности для предпринимательства и способствует 
обновлению и оптимизации структуры спроса на 
профессиональные навыки. 

Развитие цифровых финансов, включая интер-
нет-краудфандинг, P2P-кредитование и онлайн-
оценку кредитоспособности, предоставляет по-
жилым предпринимателям более удобные каналы 
финансирования [37]. Системы кредитной оценки, 
основанные на больших данных и технологиях ИИ, 
повышают эффективность рассмотрения заявок на 
кредиты, увеличивают доступность и гибкость фи-
нансирования, способствуя более быстрому обо-
роту предпринимательского капитала. Цифровые 
финансовые инструменты не только расширяют 
спектр вариантов финансирования для предприни-
мателей, но и стимулируют инклюзивное развитие 
финансовых услуг, способствуя сокращению разры-
ва в доступе к финансированию между различными 
возрастными группами и повышая предпринима-
тельскую активность среди людей среднего и по-
жилого возраста. Некоторые исследователи указы-
вают, что совокупный эффект старения населения 
и цифровой экономики проявляется в повышении 
уровня навыков и цифровой компетентности ра-
ботников в трудоемких производствах, что, в свою 
очередь, улучшает его производственные показате-
ли [38]. Однако усиление демографического старе-
ния в Китае неизбежно ведет к росту затрат на рабо-
чую силу, увеличивая производственные издержки 
и негативно влияя на эффективность производ-
ственного сектора [39]. В традиционных трудоем-
ких отраслях обрабатывающей промышленности 
высокие затраты на оплату труда ослабляют цено-
вую конкурентоспособность предприятий и сокра-
щают их долю на рынке, вынуждая часть компаний 
ускорять процессы технологической модернизации 
и индустриальной трансформации. Тем не менее в 
краткосрочной перспективе предприятия все еще 
сталкиваются с колебаниями результатов их дея-
тельности и с давлением, связанным со структур-
ными преобразованиями. 

Одновременно с этим пожилое население ис-
пытывает значительные сложности в освоении 
и адаптации к новым технологиям, что ограни-
чивает их трудоустройство и конкурентоспособ-
ность на рынке [40]. Естественное снижение ког-
нитивных способностей, недостаточный уровень 
цифровых навыков, а также сопротивление тех-
нологическим изменениям становятся главными 
препятствиями для профессионального развития 
работников данной возрастной группы, что еще 
более усиливает давление на профессиональную 
переориентацию работников среднего и пожи-
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лого возраста. Это существенно ограничивает 
их способность конкурировать за рабочие места, 
требующие высокой квалификации, и негативно 
сказывается на инклюзивности и разнообразии 
всего рынка труда. 

Суть нашей следующей гипотезы H5 в Китае: 
цифровая экономика оказывает негативное регули-
рующее влияние на взаимосвязь между старением 
населения и эффектами, связанными с искусствен-
ным интеллектом, стоимостью труда и уровнем 
предпринимательской активности.

МОДЕЛЬ ВЛИЯНИЯ СТАРЕНИЯ НАСЕЛЕНИЯ  
НА СТРУКТУРУ ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ НАВЫКОВ 

ЗАНЯТЫХ: МЕТОДЫ ПОСТРОЕНИЯ И ОСОБЕННОСТИ 
ПРИМЕНЕНИЯ

В целях анализа влияния старения населения 
на структуру профессиональных навыков занятых, 
данное исследование опирается на подходы, пред-
ложенные в работах Сяо Чжоуянь и др. [4], а также 
Сяо Чжоуянь и Чжан Яфэй [2], и регрессионную мо-
дель с использованием фиксированных эффектов 
по регионам и времени: 

Emp =α0+α 1 AGE +CV+μi iii +vt+ε ;

Emp =α0+α 1 Age +α2 Age 2 +CV+μi ii i i +ε .

В данной модели переменная структура профес-
сиональных навыков занятости (Emp) выступает в 
качестве зависимой переменной, старение населе-
ния (AGE) – в качестве основной независимой пе-
ременной. CV обозначает вектор контролируемых 
переменных, включающий: уровень человеческо-
го капитала (EDU), уровень финансового развития 
(FIN), степень открытости торговли (OPEN), прямые 
иностранные инвестиции (FDI), а также степень го-
сударственного вмешательства (GOV). Индексы i и t 
обозначают регион и год соответственно.

Параметр α0 – это свободный член уравнения, α₁ 
– коэффициент при основной объясняющей пере-
менной, подлежащий оценке, а εi t – случайная ошиб-
ка. Для контроля двойных фиксированных эффектов 
по времени и регионам в модель включены времен-
ные эффекты vt и индивидуальные эффекты μi.

Для проверки механизмов действия, через кото-
рые старение населения влияет на структуру про-
фессиональных навыков занятости, дополнительно 
построена следующая модель посредничества (ме-
ханизма воздействия):

lnAI =α0+α1 Age +CV+μ ii ii +ε ;

lnWAGE =α 0+α1 Age +CV +μ i iii +ε ;

Entre =α 0+α1 Age +CV +μi iii +ε .

Указанные выше модели представляют собой 
модели посреднического влияния, где в качестве 
механизмов воздействия последовательно рас-
сматриваются искусственный интеллект (lnAI), 
стоимость рабочей силы (lnWAGE) и предприни-
мательская активность (Entre). В то же время, для 
проверки регулирующей роли цифровой эконо-
мики во взаимосвязи между старением населения 
и соответствующими механизмами – искусствен-
ным интеллектом (lnAI), стоимостью рабочей силы 
(lnWAGE) и предпринимательской активностью 
(Entre) – в модель дополнительно введен интерак-
тивный член, представляющий собой произведе-
ние уровня развития цифровой экономики и уров-
ня старения населения. На этой основе построена 
модель модерации (регулирующего эффекта циф-
ровой экономики), где объясняемой переменной 
является уровень старения населения AGE:
lnAI =α0+α1 Age +α 2 DE +α 3 DE ∗Age +CV +μi iiiiii +ε ;

lnWAGE =α 0+α1 Age +α 2 DE +α3 DE ∗Age +CV+μii i i i ii +ε ;

lnWAGE =α 0+α1 Age +α 2 DE +α3 DE ∗Age +CV+μii i i i ii +ε ;

В качестве зависимых переменных поочередно 
рассматриваются искусственный интеллект (lnAI), 
стоимость рабочей силы (lnWAGE) и предпринима-
тельская активность (Entre). DE обозначает уровень 
развития цифровой экономики, а CV – вектор кон-
тролируемых переменных.

ВЫБОР ПЕРЕМЕННЫХ
1. Основная объясняющая переменная: 
старение населения (AGE)

Уровень старения населения измеряется с по-
мощью коэффициента демографической нагруз-
ки пожилыми людьми, то есть отношением чис-
ленности населения в возрасте 65 лет и старше к 
численности населения трудоспособного возраста 
(15–65 лет). Рост данного коэффициента указыва-
ет на усиление демографического старения. Учи-
тывая наличие пропущенных значений в демо-
графических данных, в работе применяется метод 
линейной интерполяции на основе данных шестой 
(2010 г.) и седьмой (2020 г.) национальных пере-
писей населения, в соответствии с предложенным 
специалистами подходом [41].
2. Зависимая переменная: структура 
профессиональных навыков занятости (Emp)

В качестве зависимой переменной рассматри-
вается доля высококвалифицированной рабочей 
силы в общей занятости по провинциям. Данные 
получены из «Китайского статистического ежегод-
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ника», провинциальных статистических сборни-
ков и Седьмой национальной переписи населения. 
По аналогии с исследованиями Се Цзе и др. [42] и 
Чжан Ифаня [43] в качестве индикатора использу-
ется доля лиц с образованием не ниже колледжа 
в общей численности населения старше 6 лет, что 
служит мерой доли высококвалифицированных 
работников.
3. Другие переменные

Искусственный интеллект (lnAI): оценивает-
ся через уровень проникновения промышленных 
роботов в городах (Robot), по методике Acemoglu 
и Restrepo [44], а также Вэй Сяхая и др. [45]. Коли-
чество установленных промышленных роботов в 
различных отраслях Китая определяется на основе 
сопоставления классификации отраслей, предо-
ставленной IFR (Международной федерацией робо-
тотехники), с китайской классификацией отраслей 
народного хозяйства (GB/T4754-2002). 

Затем, взяв в качестве базового 2004 г. и приме-
няя подход инструментальных переменных Барти-
ка, рассчитывается уровень проникновения робо-
тов в каждой провинции. Для этого используется 
доля занятости по отраслям в каждой провинции в 
базовом году и соответствующий уровень роботи-
зации по отраслям: 

Robot =∑
j=1

J labori
i

i

, j ,t=2004

labor =2004
×

Robot jt

labor jt=2004 .

Здесь i, j, t, соответственно, обозначают провин-
цию, отрасль и год, представляет количество уста-
новленных промышленных роботов в отрасли j в 
году t, laborjt=2004 представляет численность рабочей 
силы в отрасли j в 2004 г., laborit=2004 представляет 
численность рабочей силы в провинции i в 2004 г., 
labori, j, t=2004 представляет численность рабочей силы 
в отрасли j провинции i в 2004 г.

Стоимость рабочей силы (WAGE): опираясь на 
подход Ма Шуана и др. [46] и Гун Жукая [47], в каче-
стве показателя стоимости труда используется дан-
ные о минимальной месячной заработной плате. 
Согласно «Положению о минимальной заработной 
плате» она включает два уровня – месячную и по-
часовую. Однако, исходя из доступных статистиче-
ских данных, большинство провинций публикуют 
именно минимальную месячную заработную плату, 
что также соответствует основному периоду выпла-
ты заработной платы.

Предпринимательская активность (Entre): со-
гласно методике Су Пэя и Хэ Дасина [48], а также 
Бай Цзюньхуна и др. [49], уровень предпринима-
тельской активности – Entre – на городском уровне 
измеряется через отношение количества вновь за-

регистрированных предприятий к общей числен-
ности населения города. 
4. Регулирующая переменная

Цифровая экономика (DE): в рамках настоящего 
исследования, опираясь на работы Shao Yingying 
и др. [50], Wu Jianhui и Guo Yongxin [51], Pan Kai и 
Zhang Xingxing [52], а также Liu Jun и др. [53], мы 
попытались сформировать систему индикаторов 
цифровой экономики по трем направлениям: циф-
ровая инфраструктура, цифровая индустриализа-
ция и цифровизация отраслей. Последняя включает 
в себя: индекс цифровых инклюзивных финансов 
Пекинского университета, долю предприятий с дея-
тельностью в сфере электронной коммерции, объем 
продаж через электронную коммерцию, количество 
веб-сайтов на 100 предприятий, добавленную стои-
мость вторичного и третичного секторов, объем ин-
вестиций в научно-технические инновации, а также 
объем экспресс-доставки. Весовые коэффициенты 
рассчитываются с использованием энтропийного 
метода. Все исходные данные по вышеуказанным 
показателям получены из «Статистического еже-
годника Китая». Для оценки развития цифровых 
финансов используется индекс цифровых инклю-
зивных финансов Китая, разработанный Центром 
цифровых финансов Пекинского университета со-
вместно с Ant Financial [54]. 

В табл. 1 отражены три первичных индикатора 
и девятнадцать вторичных индикаторов.
5. Контрольные переменные

В соответствии с работами Тан Юна и Люй Тай-
шэна) [55], Чжоу Чуана и др. [56], Ли Хуэя и Дэн Циюй 
[57] в качестве основных контрольных переменных 
мы использовали: уровень экономического разви-
тия, человеческий капитал, уровень финансового 
развития, степень открытости торговли, интенсив-
ность прямых иностранных инвестиций и уровень 
государственного вмешательства. При этом чело-
веческий капитал (EDU) измеряется средним коли-
чеством лет обучения на душу населения; уровень 
финансового развития (FIN) – отношением общего 
объема депозитов и кредитов к совокупному объ-
ему экономики; уровень экономического развития 
(GDP) – логарифмом валового регионального про-
дукта; степень открытости торговли (OPEN) – отно-
шением совокупного объема импорта и экспорта к 
ВВП; интенсивность прямых иностранных инвести-
ций (FDI) – долей прямых иностранных инвестиций 
в ВВП; уровень государственных расходов (GOV) из-
меряется долей бюджетных поступлений в ВВП.

Проанализированы статистические данные 
по 31 провинциальному региону Китая за период 
2011–2023 гг. (за исключением Гонконга, Макао и 
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Тайваня). Источники данных: Китайский статисти-
ческий ежегодник, Ежегодник трудовой статистики 
Китая, Ежегодник региональной экономики Китая, 
Ежегодник демографической статистики Китая, 
данные Международной федерации робототехники 
(IFR) и другие. Отсутствующие значения были вос-
становлены с помощью метода интерполяции. С 
целью снижения гетероскедастичности в регресси-
онной модели по ряду переменных было проведено 
логарифмическое преобразование. 

В табл. 2 отражены описательные статистиче-
ские характеристики всех переменных.

Для обеспечения научной обоснованности и 
разумности выбора контрольных переменных, 
а также во избежание проблемы мультиколли-
неарности между переменными, в табл. 3 пред-
ставлены результаты теста на мультиколлинеар-
ность. Максимальное значение VIF среди всех 
переменных составляет 8.3800, при среднем зна-
чении MeanVIF = 3.9800, что свидетельствует об 
отсутствии проблемы мультиколлинеарности в 
модели.

РЕЗУЛЬТАТЫ БАЗОВОЙ ОЦЕНКИ  
И ИХ ИНТЕРПРЕТАЦИЯ

В данной работе используется панельная модель 
с фиксированными эффектами для проведения 
эмпирического анализа. В табл. 4 представлены 
результаты базовой регрессии. В модели (2) коэф-
фициент детерминации R² составляет 0.9836, что 
означает, что выбранная модель объясняет 98.36% 
вариации структуры профессиональных навыков 
занятости. Это свидетельствует о высокой степени 
соответствия модели данным и ее значительной 
объяснительной способности. 

Таблица 1 / Table 1

Система показателей оценки уровня развития цифровой 
экономики / Indicator System for Assessing the Level of Digital 

Economy Development
Основные 

показатели / 
Major indicators

Вторичные показатели / 
Minor indicators

Конкретные определения по-
казателей / Specific definitions of 

indicators

Цифровая ин-
фраструктура

Уровень подключения к ин-
тернет-широкополосной сети

Число портов подключения к 
интернет-широкополосной сети / 

количество постоянного населения 
региона

Процентное распространение 
широкополосного интернета

Число пользователей подключения 
к интернет-широкополосной сети / 
количество постоянного населения 

региона

Масштаб мобильных теле-
фонных объектов

Вместимость мобильных телефон-
ных коммутаторов

Длина магистральных оптово-
локонных линий

Длина магистральных оптоволокон-
ных линий

Количество веб-страниц Прямые данные

Количество доменных имен Прямые данные

Цифровая инду-
стриализация

Среднее количество телеком-
муникационных услуг на душу 

населения

Общее количество телекомму-
никационных услуг / количество 
постоянного населения региона

Процентное распространение 
мобильных телефонов Прямые данные

Количество юридических лиц 
в сфере информационной 

передачи, программного обе-
спечения и информационно-

технологических услуг

Прямые данные

Доля занятых в информацион-
но-программной отрасли

Число занятых в городских едини-
цах в сфере передачи информации, 

программного обеспечения и ин-
формационно-технологических услуг 

/ количество занятых в городских 
единицах

Количество разрешенных за-
явок на патенты в стране Прямые данные

Количество поданных заявок 
на патенты в стране Прямые данные

Цифровизация 
промышлен-

ности

Индекс цифрового инклюзив-
ного финансового развития 
Пекинского университета

Прямые данные

Доля предприятий с электрон-
ными торговыми операциями Прямые данные

Объем продаж через 
электронную торговлю Прямые данные

Количество сайтов на 100 
предприятий Прямые данные

Добавленная стоимость в сек-
торе вторичной и третичной 

промышленности

Добавленная стоимость второго и 
третьего сектора промышленности

Вложения в научные иссле-
дования и технологические 

инновации

Финансирование НИОКР в крупных 
промышленных предприятиях

Объем почтовых и экспресс-
услуг Прямые данные

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

Таблица 2 / Table 2

Дескриптивная статистика / Descriptive Statistics

Пере-
менная / 
Variable

Наблю-
дения / 
Observa-

tions

Среднее / 
Average

Стандартное 
отклонение 
/ Standard 
deviation

Минимум / 
Minimum

Максимум / 
Maximum

Emp 403 0.1543 0.0793 0.0239 0.5049

Age 403 0.1130 0.0321 0.0482 0.2106

lnAI 403 8.6189 1.5492 4.7123 12.4331

lnWAGE 403 7.1801 0.3093 6.2146 7.8594

Entre 403 0.2446 0.1464 0.0565 2.3385

Tech 403 10.7495 1.5555 5.1358 13.8090

DE 403 0.1344 0.1156 0.0072 0.7467

lnGDP 403 9.8115 1.0113 6.4159 11.8180

EDU 403 9.2086 1.1233 4.2200 12.7800

FIN 403 3.5042 1.1766 1.2812 8.1641

OPEN 403 0.2659 0.2813 0.0076 1.5083

FDI 403 1.2222 7.2012 0.0496 88.7123

GOV 403 0.2889 0.2044 0.1050 1.3538

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

Таблица 3 / Table 3

Проверка VIF модели / VIF Test of the Model

Переменная / Variable VIF 1/VIF

GOV 8.3800 0.1194

EDU 5.2800 0.1895

FIN 4.4300 0.2258

lnGDP 3.9700 0.2517

OPEN 2.5400 0.3930

Age 2.2500 0.4449

FDI 1.0400 0.9608

Mean VIF 3.9800

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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Как видно из табл. 4, на первом этапе старение 
населения оказывает статистически значимое по-
ложительное влияние на структуру профессиональ-
ных навыков: при увеличении уровня старения на 
1% средний уровень модернизации отраслевой 
структуры увеличивается 0.9694 единицы, что зна-
чимо на уровне 1%. На втором этапе наблюдается 
статистически значимое отрицательное влияние: 
при росте старения на 1% уровень модернизации 
отраслевой структуры в среднем снижается на 
1.8600 единицы, что также значимо на уровне 1%. 
Это дополнительно подтверждает гипотезу о на-
личии эффекта «сначала стимулирующего, затем 
сдерживающего» влияния старения на структуру 
занятости, то есть обратного U-образного воздей-
ствия.

Такой результат обусловлен тем, что в кратко-
срочной перспективе наблюдается резкий рост 
спроса на высококвалифицированную рабочую 
силу. Однако со временем дефицит рабочей силы 
низкого и среднего уровня квалификации приводит 
к переоценке спроса на все типы навыков на рын-
ке. Дисбаланс между избыточным спросом на вы-
сококвалифицированных работников и дефицитом 
низкоквалифицированных приводит к обратному 
U-образному изменению структуры профессио-
нальных навыков. Это подтверждает выдвинутую 
нами гипотезу H1.

АНАЛИЗ КАНАЛОВ ВЛИЯНИЯ СТАРЕНИЯ 
НАСЕЛЕНИЯ НА ТРАНСФОРМАЦИЮ И 

МОДЕРНИЗАЦИЮ ОТРАСЛЕВОЙ СТРУКТУРЫ
Согласно результатам исследования, искусствен-

ный интеллект, стоимость рабочей силы и предпри-
нимательская активность выступают в качестве ме-
ханизмов, через которые старение населения влияет 
на структуру профессиональных навыков занято-
сти. В табл. 5 представлены результаты проверки 
механизмов воздействия, связанных с ИИ, затрата-
ми на труд и предпринимательской активностью. 
В моделях (1), (2) и (3) установлено, что старение 
населения оказывает статистически значимое по-
ложительное влияние на искусственный интеллект 
(lnAI), заработную плату (lnWAGE) и предприни-
мательскую активность (Entre). Коэффициент при 
переменной старения населения в модели с lnAI со-
ставляет 3.8460 и является значимым на уровне 1%, 
что указывает на положительное влияние старения 
на развитие искусственного интеллекта. Коэффи-
циент при lnWAGE равен 1.2707, также значим на 
уровне 1%, что свидетельствует о росте стоимости 
труда в результате старения населения. В модели с 
переменной Entre коэффициент составляет 0.6517 и 

значим на уровне 10%, что указывает на стимули-
рующее влияние старения населения на предпри-
нимательскую активность. Таким образом, в сфере 
ИИ старение населения способствует инновациям и 
внедрению технологий; на рынке труда – приводит 
к росту стоимости рабочей силы; в сфере предпри-
нимательства – усиливает активность среди населе-
ния среднего и пожилого возраста. Эти результаты 
подтверждают обоснованность выдвинутых нами 
гипотез H2, H3 и H4.

Таблица 4 / Table 4

Результаты базовой регрессии / Results of the Baseline Regression
Переменная / Variable Emp Emp

Age 2.9483*** 0.9694***

(10.9732) (4.9339)

Age2 -6.3176*** -1.8600***

(-6.1036) (-2.7516)

lnGDP 0.0011

(0.2487)

EDU 0.0704***

(21.9090)

FIN 0.0011

(0.6028)

OPEN -0.0352***

(-5.2531)

FDI -0.0000

(-0.3352)

GOV 0.0181

(0.8020)

Constant -0.0917*** -0.5880***

(-5.5704) (-16.7306)

Observations 403 403

R-squared 0.9449 0.9836

F 489.9384*** 510.9120***

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
Примечание: *, **, *** обозначают значимость на уровне 10%, 5% и 1% 
соответственно, значения в скобках – t-статистика / / Note: *, **, *** — 
significance at the 10%, 5% and 1% levels; values in brackets — t-statistics.

Таблица 5 / Table 5

Анализ механизмов / Mechanism Analysis

Переменная / Variable lnAI lnWAGE Entre

Age 3.8460*** 1.2707*** 0.6517*

(2.9018) (3.2969) (1.6977)

lnGDP 2.6672*** 0.7857*** 0.1241***

(26.0883) (23.9333) (3.7965)

EDU -0.0776 -0.0691** -0.0696***

(-0.8141) (-2.5723) (-2.6013)

FIN 0.1029* 0.0676*** 0.0071

(1.9043) (4.3569) (0.4616)

OPEN -0.2186 0.0471 0.0820

(-1.2965) (0.8410) (1.4716)

FDI -0.0072** -0.0006 0.0117***

(-2.5321) (-0.8337) (16.3081)

GOV 4.9348*** 0.9405*** 0.5108***

(7.4269) (5.0383) (2.7480)

Constant -19.0613*** -0.5565* -0.6147**

(-20.6687) (-1.9148) (-2.1236)

Observations 403 403 403

R-squared 0.9732 0.9238 0.6624

F 582.0753*** 472.4905*** 53.1217***

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
Примечание: *, **, *** обозначают значимость на уровне 10%, 5% и 1% 
соответственно, значения в скобках – t-статистика / Note: *, **, *** — 
significance at the 10%, 5% and 1% levels; values in brackets — t-statistics.
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РЕГУЛИРУЮЩИЙ ЭФФЕКТ  
ЦИФРОВОЙ ЭКОНОМИКИ

Как видно из табл. 6 цифровая экономика, 
выступающая в качестве важной регулирующей 
переменной, оказывает статистически значимое 
негативное модерационное влияние: коэффи-
циенты при переменных взаимодействия между 
старением населения и цифровой экономикой 
оказываются отрицательными и значимыми на 
уровнях 1%, 1% и 5% соответственно. Это указы-
вает на то, что цифровая экономика ослабляет 
влияние старения населения на искусственный 
интеллект, стоимость рабочей силы и предпри-
нимательскую активность. В модели (1) коэффи-
циент при сопоставлении уровней старения насе-
ления и цифровой экономики составляет –0.1455, 
что свидетельствует о снижении положительного 
влияния старения на развитие искусственного 
интеллекта при увеличении уровня цифровиза-
ции. В модели (2) коэффициент взаимодействия 
составляет –0.0185, что указывает на ослабление 
положительного эффекта старения на рост стои-
мости труда под воздействием цифровой эконо-
мики. В модели (3) коэффициент равен –0.0137, 
что говорит о снижении стимулирующего эф-

фекта старения на предпринимательскую актив-
ность при росте цифровизации. Это объясняется 
тем, что старение населения, как правило, при-
водит к росту издержек на рабочую силу. Однако 
цифровая экономика, за счет внедрения авто-
матизации, искусственного интеллекта и других 
цифровых технологий, позволяет предприятиям 
сократить зависимость от трудовых ресурсов, тем 
самым смягчая давление, связанное с увеличе-
нием доли пожилого населения. В то же время, 
стремительное развитие цифровой экономики, 
особенно цифровых финансов и онлайн-плат-
форм, действительно создает больше возможно-
стей для предпринимателей, однако предъявляет 
более высокие требования к их технологической 
адаптивности. Особенно это касается пожилых 
предпринимателей, чьи технические навыки, как 
правило, уступают требованиям цифровой среды, 
что ограничивает их предпринимательскую ак-
тивность. Таким образом, гипотеза H5 получает 
эмпирическое подтверждение.

АНАЛИЗ РЕГИОНАЛЬНОЙ ГЕТЕРОГЕННОСТИ
Из-за значительных различий между регионами 

Китая, обусловленных историческими условиями, 
природно-ресурсными характеристиками и эконо-
мическим развитием, влияние старения населения 
на структуру профессиональных навыков занято-
сти проявляется с выраженной гетерогенностью. 
В соответствии с классификацией, принятой На-
циональным статистическим управлением Китая, 
анализ гетерогенности был проведен в Восточном, 
Центральном и Западном регионах1, результаты ко-
торого представлены в табл. 7. 

Анализ показывает, что механизмы воздей-
ствия старения населения на структуру профес-
сиональных навыков существенно различаются в 
зависимости от региона. В Центральном и Запад-
ном регионах наблюдается выраженное обратное 
U-образное влияние: на начальном этапе старение 
населения способствует улучшению структуры за-
нятости, однако по мере его углубления этот эф-
фект ослабевает и становится негативным. В то же 
время в Восточном регионе влияние старения на-

1 Восточный регион включает провинции и города, где наиболее рано 
была реализована политика открытости прибрежных районов и где 
уровень экономического развития является наивысшим; центральный 
регион охватывает экономически среднеразвитые территории, тогда 
как западный регион относится к экономически менее развитым за-
падным районам страны. К восточному региону относятся 11 провин-
ций (городов центрального подчинения): Пекин, Тяньцзинь, Хэбэй, Ля-
онин, Шанхай, Цзянсу, Чжэцзян, Фуцзянь, Шаньдун, Гуандун и Хайнань. 
К центральному региону относятся 10 провинций (автономных райо-
нов): Шаньси, Внутренняя Монголия, Цзилинь, Хэйлунцзян, Аньхой, 
Цзянси, Хэнань, Хубэй, Хунань и Гуанси. К западному региону относят-
ся 9 провинций (автономных районов): Сычуань, Гуйчжоу, Юньнань, 
Тибет, Шэньси, Ганьсу, Цинхай, Нинся и Синьцзян.

Таблица 6 / Table 6

Анализ регулирующего эффекта / Moderating Effect Analysis
Переменная /

Variable lnAI lnWAGE Entre

lnAI lnAI lnWAGE Entre

lnWAGE 5.2640*** 1.5835*** 0.7995**

Entre (4.2233) (4.0507) (2.0316)

DE 1.4973*** -0.1189 0.1135

(3.6682) (-0.8419) (0.7986)

DE*Age -0.1455*** -0.0185*** -0.0137**

(-7.5813) (-2.7098) (-1.9966)

lnGDP 2.2649*** 0.7818*** 0.0914**

(18.6773) (19.0507) (2.2124)

EDU -0.0324 -0.0651** -0.0664**

(-0.3642) (-2.4495) (-2.4842)

FIN 0.1454*** 0.0702*** 0.0108

(2.8779) (4.5375) (0.6951)

OPEN 0.0710 0.0142 0.1035

(0.3906) (0.2237) (1.6200)

FDI -0.0073*** -0.0008 0.0118***

(-2.7413) (-1.1056) (16.2111)

GOV 3.9934*** 0.9624*** 0.4488**

(6.1925) (4.9756) (2.3047)

Constant -15.7981*** -0.5736 -0.3501

(-14.3739) (-1.5823) (-0.9594)

Observations 403 403 403

R-squared 0.9316 0.9038 0.5100

Number of id 30 31 31

F 530.8049*** 378.8283*** 41.9848***

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
Примечание: *, **, *** обозначают значимость на уровне 10%, 5% и 1% 
соответственно, значения в скобках – t-статистика / Note: *, **, *** — 
significance at the 10%, 5% and 1% levels; values in brackets — t-statistics.
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селения на структуру профессиональных навыков 
не является статистически значимым. На ранних 
этапах старения, вследствие сокращения предло-
жения рабочей силы, предприятия начинают ак-
тивнее полагаться на высококвалифицированных 
работников для повышения производительности, 
что способствует улучшению структуры занятости. 
Но с дальнейшим углублением демографическо-
го старения и последующим сокращением трудо-
вых ресурсов, низкоквалифицированные рабочие 
места начинают исчезать, а расширение сектора 
высококвалифицированного труда сталкивается с 
ограничениями. Это приводит к тому, что перво-
начальный положительный эффект сменяется 
сдерживающим влиянием, формируя обратное 
U-образное изменение структуры профессиональ-
ных навыков. Таким образом, в Центральном и 
Западном регионах Китая старение населения на 
начальном этапе способствует росту спроса на вы-
сококвалифицированных специалистов. Однако 
при достижении определенного уровня дефицита 
рабочей силы общий спрос на такие кадры может 
снижаться, что постепенно приводит к отрица-
тельной динамике изменений в структуре профес-
сиональных навыков занятости.

ПРОВЕРКА УСТОЙЧИВОСТИ МОДЕЛИ
Для того, чтобы убедиться в устойчивости мо-

дели, мы, взяв за основу базовую оценку регрес-
сии, применили три надежных метода проверки: 

использование объясняющей переменной с ла-
гом в один период, исключение выборки за 2020 
г. (период пандемии), а также замену зависимой 
переменной структуры занятости по навыкам на 
долю занятых в третичном секторе. Как видно из 
табл. 8, результаты проверки, полученные с по-
мощью трех вышеуказанных методов, совпадают 
с результатами базовой регрессии, что свидетель-
ствует о хорошем уровне устойчивости построен-
ной модели.

ВЫВОДЫ 
Настоящее исследование, основанное на па-

нельных данных по 31 провинции Китая за период 
2011–2023 гг., эмпирически подтвердило влияние 
старения населения на структуру профессиональ-
ных навыков: 

1. Влияние старения населения на структуру про-
фессиональных навыков на национальном уровне 
демонстрирует обратный U-образный эффект – 
«сначала стимулирующее, затем сдерживающее».

Таблица 7 / Table 7

Анализ гетерогенности / Heterogeneity Analysis

Переменная /
Variable

Восточный / 
Eastern

Центральный / 
Central

Западный / Western

Emp Emp Emp

Age 0.0335 1.2150*** 1.5887***

(0.1066) (3.0097) (5.0368)

Age2 0.1655 -3.0385** -2.9870***

(0.1629) (-2.0935) (-2.6903)

lnGDP 0.0041 -0.0032 -0.0096

(0.5103) (-0.4500) (-1.2629)

EDU 0.0961*** 0.0743*** 0.0596***

(17.8760) (11.7641) (13.1288)

FIN 0.0035 0.0075 0.0063**

(1.3291) (1.5526) (2.0334)

OPEN -0.0475*** 0.0190 0.0248

(-6.1927) (0.4728) (0.9411)

FDI 0.0002 -0.0089 -0.0001

(1.3935) (-1.3247) (-0.4509)

GOV -0.0964** -0.0646 -0.0097

(-2.1335) (-0.9384) (-0.3128)

Constant -0.7734*** -0.6324*** -0.4386***

(-12.6538) (-10.0343) (-7.4347)

Observations 143 104 156

R-squared 0.9937 0.9637 0.9451

F 320.7758*** 228.8095*** 166.0778***

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
Примечание: *, **, *** обозначают значимость на уровне 10%, 5% и 1% 
соответственно, значения в скобках – t-статистика / Note: *, **, *** — 
significance at the 10%, 5% and 1% levels; values in brackets — t-statistics.

Таблица 8 / Table 8

Проверка надежности / Robustness Check

Переменная /
Variable

Отставание на 
один период / One 

period behind

Исключение данных 
2020 года из-за 

пандемии / Exclusion 
of 2020 data due to 

the pandemic

Заменить на долю 
занятых в третичном 
секторе экономики / 
Replace with the part 
of people employed in 
the tertiary economic 

sector

Emp Emp Emp

L.Age 1.0215***

(4.5597)

L.Age2 -2.1397***

(-2.6724)

Age 1.0058*** 2.3350***

(5.1876) (7.2587)

Age2 -2.0487*** -7.6382***

(-3.0776) (-6.9011)

lnGDP 0.0084 -0.0011 0.0980***

(1.6492) (-0.2612) (13.5289)

EDU 0.0677*** 0.0761*** 0.0095*

(19.7380) (23.7744) (1.8044)

FIN 0.0004 0.0007 -0.0000

(0.1790) (0.3621) (-0.0090)

OPEN -0.0328*** -0.0305*** 0.0257**

(-4.2536) (-4.5089) (2.3438)

FDI -0.0001 -0.0001 -0.0000

(-0.5865) (-1.0023) (-0.1357)

GOV 0.0328 0.0268 0.1673***

(1.3609) (1.2006) (4.5308)

Constant -0.6372*** -0.6225*** -0.8117***

(-15.5832) (-17.8726) (-14.1057)

Observations 372 372 403

R-squared 0.9836 0.9850 0.9687

F 415.2360*** 536.9007*** 260.7029***

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
Примечание: *, **, *** обозначают значимость на уровне 10%, 5% и 1% 
соответственно, значения в скобках – t-статистика / Note: *, **, *** — 
significance at the 10%, 5% and 1% levels; values in brackets — t-statistics.
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2. Проверка механизмов воздействия пока-
зала, что старение населения способствует раз-
витию искусственного интеллекта, повышению 
стоимости рабочей силы и росту предпринима-
тельской активности. 

3. Цифровая экономика оказывает негативный 
модерационный эффект на связь между старени-
ем населения и вышеуказанными тремя механиз-
мами: снижает положительное влияние старения 
на ИИ, смягчает рост затрат на труд, ослабляет 
стимулирующее воздействие старения на пред-
принимательскую активность. 

4. Влияние старения населения на структуру 
навыков в занятости демонстрирует региональ-
ную гетерогенность: в Центральном и Западном 
регионах она выражена как обратная U-образная 
зависимость, при этом в Западном регионе ее эф-
фект проявляется более отчетливо.

В период с 2012 по 2024 гг. годовой средний 
темп роста доли населения в возрасте 65 лет и 
старше (1,12%) и темпы роста валового коэффици-
ента охвата высшим образованием (6,1%) сформи-
ровали так называемые «ножницы», что привело 
к возникновению на рынке труда феномена «ре-
зервуара высококвалифицированных кадров». Со-
гласно микроуровневым данным, доля лиц с выс-
шим образованием в возрастной группе 25–34 лет 
значительно превышает аналогичный показатель 
в группе 45–54 лет, что порождает межпоколенче-
ский разрыв в уровне квалификаций. В частности, 
в 2012 г. валовой коэффициент охвата высшим об-
разованием составлял 30%, тогда как к 2024 г. он 
достиг 60,80%, увеличившись за двенадцать лет 
на 30,8 процентных пункта. Тем не менее, по мере 
дальнейшего углубления процесса старения насе-
ления динамика оптимизации структуры навыков 
начинает замедляться, а в ряде случаев даже раз-
ворачиваться в обратную сторону. С одной сто-
роны, рост доли пожилых работников приводит к 
тому, что их уровень образования в среднем су-
щественно уступает показателям молодого поко-
ления. Пожилое население, как правило, обладает 
более низким уровнем образования и профессио-
нальной квалификации, что снижает среднее ка-
чество квалификационного состава рабочей силы 
в целом и формирует эффект «снижения» уровня 
навыков. Это явление не только ограничивает про-
изводительность труда, но и усиливает межпоко-
ленческий разрыв в структуре квалификаций, что, 
в свою очередь, сдерживает развитие экономики 
на основе высокого качества роста. С другой сто-
роны, структурное старение рабочей силы уси-
ливает эффект убывающей предельной отдачи от 

инвестиций в образование и обостряет проблему 
несоответствия между спросом и предложением 
на рынке труда. Количество выпускников вузов 
значительно возросло, однако проблема рассогла-
сования между системой образования и потребно-
стями отраслей становится все более очевидной. 
Особенно это проявляется в таких областях, как 
экономика, управление и гуманитарные науки, 
где большое число выпускников не соответствует 
жестким требованиям рынка труда к практиче-
ским навыкам, что порождает структурную про-
блему «диплом не равен навыкам».

РЕКОМЕНДАЦИИ
I. Поскольку старение населения оказывает на 

структуру занятости U-образное влияние, особен-
но на фоне нехватки трудовых ресурсов, прави-
тельству Китая необходимо увеличить инвести-
ции в ИИ и передовые технологии, поддерживать 
техническую модернизацию МСП и традицион-
ных отраслей, снижая их зависимость от низкок-
валифицированной рабочей силы и стимулируя 
спрос на квалифицированных работников. 

Особое внимание следует уделить реализации 
проектов по технологической модернизации для 
малых и средних предприятий, а также традици-
онных производств, предоставляя им финансо-
вые субсидии и налоговые льготы. 

Необходимо создавать региональные плат-
формы распространения технологий и инноваци-
онные инкубационные центры. 

Необходимо наладить сотрудничество между 
государством, вузами и предприятиями для раз-
работки и распространения специализированных 
программ обучения для пожилых работников, 
включая цифровые навыки, управление интел-
лектуальным производством и другие смежные 
направления. 

Следует использовать дополнительные меры 
стимулирования, такие как субсидии на обучение 
и карьерное консультирование, чтобы повысить 
заинтересованность пожилых работников в по-
вышении квалификации. 

Требуется уделять особое внимание социаль-
ной инклюзивности в процессе технологических 
изменений, усилить систему социальной защиты 
и поддержки повторного трудоустройства, что-
бы предотвратить дискриминацию при найме и 
структурную безработицу, вызванные технологи-
ческим разрывом.

II. Поскольку старение населения также приво-
дит к сокращению предложения труда и росту его 
стоимости, особенно в Центральном и Западном 
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Ф. Сунь 

регионах Китая, необходимо повысить уровень 
гибкости и адаптивности рынка труда с помощью 
совершенствования механизмов перераспреде-
ления рабочей силы для обеспечения эффектив-
ного распределения ресурсов. 

Следует активно развивать гибкие формы за-
нятости. Активную роль в привлечении талантов 
и организации профессиональной подготовки, 
особенно в технологически насыщенных отраслях 
должны играть органы местного самоуправления. 
Следует создавать специализированные фонды 
для финансирования программ подготовки кадров, 
стимулирования сотрудничества предприятий и 
профессиональных учебных заведений в реализа-
ции индивидуализированных программ обучения. 
Необходимо активно развивать сервисы поддерж-
ки профессиональной переквалификации, снижая 
барьеры для смены профессии и усиливая общую 
динамичность и гибкость рынка труда. 

III. Активное развитие цифровой экономи-
ки. Цифровая экономика обладает потенциалом 
в смягчении негативных последствий старения 
населения, особенно в части повышения произ-
водительности и восполнения дефицита труда. 
Однако она также может усиливать неравенство и 
исключение некоторых социальных групп. 

Государство должно системно продвигать раз-
витие цифровой экономики, одновременно уде-
ляя внимание ее социальной инклюзивности, и 
принимать многоуровневые меры политики для 
обеспечения согласованного реагирования на 
вызовы, связанные с цифровой экономикой и 
старением населения. Прежде всего, необходимо 
активно развивать программы обучения цифро-
вым навыкам для пожилых работников, создавая 
широкие и разнообразные цифровые образо-
вательные платформы. Следует разрабатывать 
адаптированные учебные материалы и методы 
обучения, учитывающие особенности когнитив-
ного восприятия и образовательные потребности 
пожилого населения. 

Благодаря смешанной системе обучения, со-
четающей онлайн- и оффлайн-форматы, можно 
значительно повысить способность пожилых ра-
ботников использовать информационные тех-
нологии, укрепить их конкурентоспособность на 
рынке труда в условиях цифровой экономики и 
расширить их участие в социальной жизни. 

Кроме того, следует стимулировать активное 
участие предприятий в процессе повышения 
цифровых компетенций пожилых сотрудников, 
создавая «дружественную» цифровую рабочую 
среду, способствующую эффективной занятости 
и повторному трудоустройству работников стар-
шего возраста. 

Необходимо также стимулировать предпри-
ятия и общество к внедрению инновационных 
гибких форм занятости, содействуя распростра-
нению таких моделей работы, как удаленная и 
неполная занятость, проектная работа. Это по-
зволит расширить возможности участия пожилых 
людей в цифровой экономике. Государство долж-
но посредством политических мер и стимулирую-
щих механизмов активно поддерживать развитие 
разнообразных форм занятости, чтобы удовлет-
ворить разносторонние потребности работников 
различных возрастных групп, повысить инклю-
зивность и динамичность рынка труда.

IV. Повышение уровня занятости и професси-
ональных навыков в Центральном и Западном 
регионах. 

Как показало исследование, влияние старе-
ния населения на структуру навыков наиболее 
выражено в Западном регионе. Следовательно, 
необходима реализация дифференцированной 
региональной политики, направленной на под-
держку технологической модернизации и транс-
формации отраслевой структуры в Центральном 
и Западном Китае. Государство должно усилить 
финансовую и политическую поддержку цен-
тральных и западных регионов Китая, сосредо-
точив инвестиции на развитии инфраструктуры, 
строительстве высокотехнологичных индустри-
альных парков и создании платформ для инно-
вационного предпринимательства. Эти меры бу-
дут способствовать диверсификации и переходу 
местной экономики к более высокому технологи-
ческому уровню. 

Оптимизируя деловую среду, следует привле-
кать на данные территории предприятия, ориен-
тированные на наукоемкие технологии, а также 
инновационные проекты, способствуя коорди-
нированному развитию всех звеньев производ-
ственно-сбытовых цепочек, повышая добавлен-
ную стоимость и производительность труда. 
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АННОТАЦИЯ
Предметом исследования выступает самозанятость как технология повышения занятости лиц с инвалидностью и ограничен-
ными возможностями здоровья (ОВЗ). Целью работы является формирование оптимального механизма поддержки самоза-
нятости лиц с инвалидностью и ОВЗ на основе применения современных инструментов государственного и негосударствен-
ного регулирования. Актуальность исследования обусловлена необходимостью снижения уровня безработицы среди лиц с 
инвалидностью и ОВЗ, а также возрастанием потребности в гибких и инклюзивных моделях занятости. Научная новизна со-
стоит в систематизации барьеров, препятствующих развитию самозанятости лиц с инвалидностью и ОВЗ, по трем основным 
группам: правовые, финансово-экономические и социально-психологические. Методами исследования выступают: анализ, 
систематизация, синтез, индукция, дедукция. При этом разработана модель взаимного влияния уровня развития самозаня-
тости и социально-экономической инклюзии лиц с инвалидностью и ОВЗ. В ходе исследования авторы получили следующие 
результаты: разработан комплекс мер для формирования эффективной экосистемы поддержки самозанятости, определен 
приоритетный инструмент для использования в рамках разработанного механизма — законодательное закрепление статуса 
самозанятого. Авторы делают вывод о возрастании роли самозанятости в обеспечении экономической самостоятельности 
и социальной интеграции лиц с инвалидностью и ОВЗ. При этом наибольший практический интерес представляет деятель-
ность по созданию специализированных финансовых инструментов (микрогранты, льготное кредитование) и развитию 
адаптированных программ обучения для преодоления системных барьеров.
Ключевые слова: занятость инвалидов; занятость лиц с ОВЗ; самозанятость; инклюзивное трудоустройство; социальная 
политика; трудовые гарантии
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повышения их вовлеченности в рынок труда. Социально-трудовые исследования. 2025;61(4):33-42. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-61-4-33-42.
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ABSTRACT
This study focuses on self-employment and how it can increase employment for people with disabilities and limited health (LH). The 
paper aims to develop an optimal mechanism to support self-employment of people with disabilities and LH through the application 
of modern instruments of state and non-state regulation. The relevance of the research is determined by the persistently high 
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innovation involves structuring the hindrances to self-employment for the disabled and LH into three key areas: legal, financial, and 
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a model of the mutual influence of the level of self-employment development and the socio-economic inclusion of persons with 
disabilities and LH. The researchers discovered a method for creating a successful self-employment support system and pinpointed 
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ВВЕДЕНИЕ
Проблема низкой вовлеченности лиц с инва-

лидностью и ограниченными возможностями 
здоровья (ОВЗ) в рынок труда остается одним 
из наиболее острых социально-экономических 
вызовов современности, несмотря на деклари-
руемые принципы инклюзии и равных прав. 
Глобальная статистика неутешительна: уровень 
безработицы среди лиц с инвалидностью и ОВЗ 
систематически и значительно превышает пока-
затели среди населения без инвалидности, часто 
в 2–3 раза, что свидетельствует о глубоких струк-
турных барьерах. Так, в среднем в мире уровень 
занятости людей с инвалидностью составляет 
27% по сравнению с уровнем занятости людей без 
инвалидности – 56%, а, например, уровень без-
работицы в США – 3,8% и 7,5% соответственно, в 
Великобритании – 3,2% и 5,9%1. В России уровень 
занятости граждан с инвалидностью составил в 
2023 г. 19,8% по сравнению с 79,8% уровнем за-
нятости людей без инвалидности, уровень без-
работицы – 18,7% и 3,2% соответственно. Следует 
отметить, что по сравнению с 2021 г. доля заня-
тости граждан с инвалидностью в 2023 г. осталась 
неизменной, а уровень безработицы снизился на 
1,8%2. 

Барьеры, препятствующие занятости лиц с ин-
валидностью и ОВЗ носят многогранный харак-
тер, включая сохраняющуюся дискриминацию и 
стигматизацию со стороны некоторых работода-
телей, физическую и информационную недоступ-
ность рабочих мест и инфраструктуры, а также 
ограничения, связанные с состоянием здоровья 
и доступностью реабилитации. Традиционные 
модели занятости, ориентированные на наемный 
труд с жесткими графиками и стандартизиро-
ванными требованиями, могут оказаться мало-
доступными или негибкими для удовлетворения 
специфических потребностей многих лиц с инва-
лидностью и ОВЗ3. Следствием этого может быть 
не только экономическое неравенство, повышен-
ный риск бедности и социальной эксклюзии, но 
и нереализованный человеческий потенциал, по-

1 Disability and Development Report 2024: Accelerating the realization of 
the Sustainable Development Goals by, for and with persons with disabilities. 
UN Department of Economic and Social Affairs. [Электронный ресурс]. 
URL: https://reliefweb.int/report/world/disability-and-development-
report-2024-accelerating-realization-sustainable-development-goals-and-
persons-disabilities (дата обращения: 16.06.2025).
2 Труд и занятость в России. 2023: Стат.сб./Росстат M., 2023. 180 c.
3 Распоряжение Правительства Российской Федерации от 2 сентяб-
ря 2024 г. № 2401-р «Об утверждении Концепции по повышению 
уровня занятости инвалидов в Российской Федерации на период до 
2030 г. и плана мероприятий по реализации Концепции по повыше-
нию уровня занятости инвалидов в Российской Федерации на пери-
од до 2030 г.»? c.2-17. URL:  https://www.garant.ru/products/ipo/prime/
doc/409520665/ (дата обращения: 20.06.2025).

теря ценных кадров для экономики и ущемление 
фундаментального права на достойный труд и са-
мореализацию каждого гражданина.

В контексте поиска альтернативных путей пре-
одоления этих барьеров самозанятость становится 
критически важной и все более актуальной стра-
тегией для повышения участия лиц с инвалидно-
стью и ОВЗ на рынке труда. Этот формат трудовой 
деятельности обладает уникальным потенциалом, 
предлагая таким людям беспрецедентную степень 
автономии и контроля над ключевыми аспектами 
работы. Гибкость самозанятости позволяет инди-
видуализировать график, интенсивность труда, 
характер задач и рабочее пространство, адаптируя 
их под конкретные ограничения по здоровью, по-
требности в отдыхе или лечебных процедурах, что 
часто невозможно в рамках стандартного найма. 
Это не только снижает физические и психологиче-
ские нагрузки, но и открывает доступ к трудовой 
деятельности для тех, кому регулярное посещение 
офиса или цеха затруднительно или невозможно. 
Самозанятость позволяет лицам с инвалидностью 
и ОВЗ напрямую монетизировать свои навыки, 
знания, таланты и профессиональный опыт, соз-
давая бизнес или оказывая услуги в нишах, где их 
уникальные компетенции или жизненный опыт 
становятся конкурентным преимуществом. Пре-
одоление зависимости от решений работодателей, 
чьи установки могут быть предвзятыми, является 
мощным фактором повышения самооценки, чув-
ства собственного достоинства и экономической 
независимости.

Кроме сугубо экономических выгод (генера-
ция личного дохода, снижение зависимости от 
социальных пособий), самозанятость несет в себе 
значительный социально-психологический по-
тенциал. Активное вовлечение в трудовую дея-
тельность через собственное дело способствует 
социальной интеграции, расширению круга об-
щения, формированию профессиональной иден-
тичности и преодолению ощущения изоляции. 
Успешная самозанятость меняет восприятие лиц 
с инвалидностью и ОВЗ в обществе, демонстрируя 
их способность быть активными, производитель-
ными и конкурентоспособными экономическими 
субъектами, а не пассивными получателями по-
мощи. Это способствует разрушению стереотипов 
и продвижению подлинной инклюзии. Однако 
важно подчеркнуть, что путь к успешной самоза-
нятости для лиц с инвалидностью и ОВЗ сопряжен 
с особыми трудностями, такими как ограничен-
ный доступ к стартовому капиталу и кредитным 
ресурсам, сложности в освоении предпринима-
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тельских навыков и знаний (особенно в области 
маркетинга, финансов, законодательства), недо-
статок доступных бизнес-консультаций и настав-
ничества, цифровой разрыв, а также барьеры при 
продвижении товаров и услуг на рынке.  Меры 
государственной поддержки для самозанятых и 
юридических лиц различны.  Так, например, са-
мозанятые работают без наемных сотрудников и 
только по разрешенным видам деятельности. По-
этому эффективность самозанятости как инстру-
мента вовлечения их в рынок труда напрямую 
зависит от наличия развитой экосистемы под-
держки, включающей адаптированные образова-
тельные программы, финансовые инструменты 
(гранты, льготные кредиты, субсидии), доступные 
инфраструктурные решения (коворкинги, цифро-
вые платформы) и формирование инклюзивной 
деловой среды.

Таким образом, исследование самозанятости 
лиц с инвалидностью и ОВЗ как стратегии повы-
шения их занятости представляется крайне акту-
альным с научной и практической точек зрения. 
Данная статья ставит целью комплексный ана-
лиз потенциала, механизмов, вызовов и условий 
успешности самозанятости таких граждан в со-
временных социально-экономических реалиях. 
В статье рассматривается, каким образом само-
занятость трансформирует возможности эконо-
мической активности для лиц с инвалидностью 
и ОВЗ; анализируются факторы, способствующие 
или препятствующие ее развитию; оценивается ее 
вклад не только в материальное благосостояние, 
но и в социальную интеграцию и психологическое 
благополучие, а также формулируются рекомен-
дации по развитию эффективной политики под-
держки данного направления в контексте дости-
жения целей инклюзивного устойчивого развития 
и реализации принципов Конвенции ООН о правах 
инвалидов4. Понимание специфики и потенциала 
самозанятости является ключом к созданию более 
разнообразных и доступных путей для полноцен-
ной трудовой реализации лиц с инвалидностью.

КОНЦЕПТУАЛИЗАЦИЯ САМОЗАНЯТОСТИ  
И ЕЕ РОЛЬ В ЗАНЯТОСТИ ЛИЦ 

С ИНВАЛИДНОСТЬЮ И ОВЗ
Понимание феномена самозанятости лиц с ин-

валидностью и ОВЗ требует четкого определения 
базовых категорий. В современной научной пара-
дигме доминирует социальная модель инвалид-
4 Конвенция ООН о правах людей с ограниченными возможностями. 
Электронный ресурс. URL: https://www.ilo.org/international-labour-
standards/benefits-international-labour-standards (дата обращения 
16.06.2024).

ности, которая смещает акцент с медицинских 
диагнозов и ограничений индивида на барьеры, 
создаваемые обществом и окружающей средой, 
препятствующие полному и эффективному уча-
стию в жизни наравне с другими [1]. Согласно Кон-
венции ООН о правах инвалидов, инвалидность 
– результат взаимодействия нарушений здоровья 
человека с различными, в том числе средовыми 
барьерами. Самозанятость же в данном контексте 
определяется как самостоятельная трудовая дея-
тельность индивида, направленная на получение 
дохода, осуществляемая без оформления статуса 
юридического лица (индивидуальное предпри-
нимательство, фриланс, ремесленничество, мел-
кая торговля, оказание услуг) или в форме микро-
предприятия, где собственник активно участвует 
в работе [2]. Критически важно отличать ее как от 
традиционного наемного труда с его подчинен-
ностью работодателю и фиксированными услови-
ями, так и от крупного формального предприни-
мательства, требующего значительных ресурсов и 
сложного управления. Ключевым отличием само-
занятости является отсутствие наемных работни-
ков и использование только собственных средств 
производства5. Вовлеченность в рынок труда для 
лиц с инвалидностью и ОВЗ измеряется не толь-
ко количественными показателями (уровень 
занятости, безработицы), но и качественными 
аспектами: соответствием работы способностям, 
обеспечением достойного труда (достойная опла-
та, безопасные условия, социальное признание), 
возможностью профессионального развития и 
достижением социальной инклюзии [3].

Теоретический фундамент анализа потенци-
ала самозанятости для лиц с инвалидностью и 
ОВЗ базируется на нескольких взаимосвязанных 
подходах. Теории гибкой занятости и адаптации 
рабочего места [4] утверждают, что стандартизи-
рованные рабочие места часто не соответствуют 
вариативным потребностям и возможностям та-
ких граждан. Самозанятость в этом смысле пред-
лагает максимальную гибкость в определении 
графика, интенсивности, места работы (включая 
удаленный формат) и характера задач, позволяя 

5 Некипелова, Д. В. Неформальная занятость в Российской Федерации: 
тенденции распространения и направления государственного регули-
рования : специальность 08.00.05 «Экономика и управление народным 
хозяйством (по отраслям и сферам деятельности, в т.ч.: экономика, 
организация и управление предприятиями, отраслями, комплексами; 
управление инновациями; региональная экономика; логистика; эко-
номика труда; экономика народонаселения и демография; экономика 
природопользования; экономика предпринимательства; маркетинг; 
менеджмент; ценообразование; экономическая безопасность; стан-
дартизация и управление качеством продукции; землеустройство; ре-
креация и туризм)»: диссертация на соискание ученой степени канди-
дата экономических наук / Некипелова Дарья Валерьевна, 2021. С. 138. 
199 с. EDN NMQXIT.
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адаптировать труд к индивидуальным ограни-
чениям здоровья и лечебно-реабилитационным 
потребностям, что может быть гораздо сложнее в 
рамках жестких корпоративных структур. Концеп-
ции социального капитала и сетевого подхода [5-7] 
объясняют, как лица с инвалидностью и ОВЗ могут 
использовать личные и профессиональные сети 
(как сильные, так и слабые связи) для доступа к ре-
сурсам, информации о рынках, поиска клиентов и 
партнеров, а также получения поддержки, высту-
пая в роли брокеров своих возможностей. Теории 
мотивации, особенно теория самоопределения [8] 
и самоэффективности [9] подчеркивают, что само-
занятость, предоставляя автономию, контроль над 
процессом и результатом труда, способствует уси-
лению внутренней мотивации, повышению веры в 
собственные силы (самоэффективности) и чувства 
компетентности, что критически важно для лиц 
с инвалидностью и ОВЗ, часто сталкивающихся с 
ограничением самостоятельности. Подходы эко-
номики труда, фокусирующиеся на трансакцион-
ных издержках [10], указывают, что самозанятость 
может снижать издержки поиска «идеального» 
или просто доступного работодателя для лиц с ин-
валидностью и ОВЗ, устраняя посредника в лице 
потенциально дискриминирующего нанимателя и 
позволяя напрямую взаимодействовать с рынком. 
Наконец, принципы инклюзивного развития и 
прав человека, закрепленные в Целях устойчивого 
развития ООН (ЦУР 8 – Достойный труд, ЦУР 10 – 
Снижение неравенства)6 и Конвенции ООН о пра-
вах инвалидов (Ст. 27 "Труд и занятость"), прямо 
указывают на необходимость обеспечения равных 
возможностей для труда и предпринимательства, 
включая самозанятость, как неотъемлемое право 
лиц с инвалидностью и условие построения спра-
ведливого общества.

Научный дискурс о занятости лиц с инвалид-
ностью и ОВЗ традиционно концентрировался 
на структурных барьерах в сфере наемного тру-
да. Многочисленные исследования [11-13] уже 
выявили эти проблемы: дискриминацию при 
найме и продвижении, физическую и информа-
ционную недоступность рабочих мест, пробелы 
в системе образования, неадекватные представ-
ления работодателей о возможностях и затратах 
на адаптацию, недостаточную эффективность го-
сударственных программ содействия занятости. 
Однако, в последние два десятилетия на государ-
ственном уровне была проведена масштабная ра-
6 Организация Объединенных Наций (ООН). Цели в области устой-
чивого развития [Электронный ресурс]. — URL: https://www.un.org/
sustainabledevelopment/ru/sustainable-development-goals/ (дата обра-
щения: 16.06.2025).

бота. Также на рынке труда растет интерес к само-
занятости как альтернативному пути. Отдельные 
исследования, например Международной орга-
низации труда (МОТ) свидетельствуют о том, что 
люди с инвалидностью с гораздо большей вероят-
ностью будут работать на себя, чем найдут опла-
чиваемую работу по найму, а уровень их доходов 
будет гораздо ниже по сравнению с работника-
ми без инвалидности [14]. Однако систематиче-
ских исследований, изучающих вопросы само-
занятости граждан с инвалидностью в России, в 
настоящее время недостаточно. Данные откры-
тых источников, тематических форумов свиде-
тельствуют, что больше всего в вопросе самоза-
нятости лиц с инвалидностью и ОВЗ интересует 
сохранение всех положенных льгот и компенса-
ций7. Исследования потенциала подчеркивают 
положительную связь между самозанятостью лиц 
с инвалидностью и ОВЗ, и такими факторами, 
как повышение доходов, рост самооценки, авто-
номии и социальной интеграции, возможность 
использования специфических навыков [15]. Од-
нако отдельные работы также единодушно ука-
зывают на специфические барьеры, с которыми 
сталкиваются такие самозанятые: затрудненный 
доступ к стартовому капиталу и кредитам, недо-
статок предпринимательских знаний и навыков, 
слабость деловых сетей, административные слож-
ности, физические и цифровые ограничения [16]. 
Анализ мер поддержки указывает, что они нуж-
даются в расширении, улучшении их адаптиро-
ванности и вариативной эффективности по всему 
миру. Сегодня это общемировой вопрос. 

ПОТЕНЦИАЛ САМОЗАНЯТОСТИ ДЛЯ ВОВЛЕЧЕНИЯ 
ЛИЦ С ИНВАЛИДНОСТЬЮ И ОВЗ В РЫНОК 

ТРУДА: ПРЕОДОЛЕНИЕ БАРЬЕРОВ И РАСКРЫТИЕ 
ВОЗМОЖНОСТЕЙ

Самозанятость представляет собой мощный 
механизм преодоления многочисленных препят-
ствий, с которыми сталкиваются лица с инвалид-
ностью и ОВЗ на традиционном рынке труда, одно-
временно открывая уникальные возможности для 
экономической и социальной самореализации. Ее 
ключевая ценность заключается в предоставлении 
беспрецедентной степени гибкости и контроля, 
позволяющей адаптировать все аспекты трудовой 
деятельности под индивидуальные потребности и 
ограничения, обусловленные состоянием здоро-

7 Федеральная налоговая служба (ФНС России). Самозанятость для 
льготных категорий граждан [Электронный ресурс] // Официаль-
ный сайт системы «Мой налог». — URL: https://самозанятые.рф/blog/
samozanyatost-dlya-lgotnyh-kategorij-grazhdan (дата обращения: 
16.06.2025).
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вья. В отличие от стандартных рабочих мест с жест-
кими графиками и фиксированным местоположе-
нием, самозанятый самостоятельно определяет 
продолжительность рабочего дня, время начала и 
окончания деятельности, интенсивность нагруз-
ки, а также распределяет задачи в соответствии со 
своими физическими и энергетическими ресурса-
ми, что критически важно для тех, кому требуется 
частый отдых, перерывы на медицинские проце-
дуры или чье состояние здоровья подвержено ко-
лебаниям. Возможность работать дистанционно 
или на дому устраняет непреодолимый для многих 
барьер – необходимость ежедневно добираться до 
офиса или предприятия, особенно актуальный при 
нарушениях опорно-двигательного аппарата, хро-
нических заболеваниях или в условиях недоступ-
ной городской инфраструктуры. Цифровые техно-
логии существенно расширяют спектр доступных 
профессий (консалтинг, программирование, ди-
зайн, онлайн-обучение, бухгалтерские услуги), де-
лая географическое положение не определяющим 
в данном вопросе. Лица с инвалидностью и ОВЗ 
получают возможность напрямую демонстриро-
вать клиентам или заказчикам свою квалифика-
цию, навыки и качество работы, самостоятельно 
адаптируя рабочее место под себя. Развитие он-
лайн-платформ (бирж заказов) с их объективными 
рейтинговыми системами исполнителей особенно 
способствует этому процессу, позволяя напрямую 
демонстрировать компетенции, минуя субъектив-
ные барьеры. 

Согласно данным Росстата, большинство граж-
дан с инвалидностью предпочитают занятость в 
режиме неполного рабочего дня (77,3%), а 9,9% рас-
сматривают удаленную работу как оптимальный 
вариант8. Однако трудоустройство на условиях не-
полной ставки зачастую не засчитывается работо-
дателям в выполнение квоты по трудоустройству 
инвалидов, установленной ФЗ №565-ФЗ «О заня-
тости населения»9, что снижает экономическую 
мотивацию к созданию таких рабочих мест. Са-
мозанятость в данной ситуации выступает инсти-
туциональным компромиссом, позволяя с одной 
стороны избежать законодательных ограничений 
квотирования и реализовать предпочтения таких 
граждан по гибкому графику, а с другой, создать 
устойчивую модель занятости вне формальных 
рамок трудовых отношений.
8 Распределение пенсионеров-инвалидов по предпочтениям в по-
иске подходящей работы https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/
pi_4.19_2011-2023.xlsx (дата обращения 17.06.2025).
9 Федеральный закон от 12 декабря 2023 г. № 565-ФЗ «О занятости на-
селения в Российской Федерации» // КонсультантПлюс : [сайт]. URL: 
https://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_464093/ (дата обра-
щения: 17.06.2025).

С экономической точки зрения, самозанятость 
выступает действенным инструментом создания 
устойчивого источника дохода, снижая финансо-
вую зависимость от социальных пособий. Моне-
тизация профессиональных компетенций, зна-
ний, талантов и даже уникального жизненного 
опыта, связанного с инвалидностью, позволяет 
лицам с инвалидностью и ОВЗ конвертировать 
свои сильные стороны в экономические блага. На-
пример, человек с опытом преодоления барьеров 
может стать успешным коучем или консультан-
том по доступной среде, а мастерство в ручном 
труде или творчестве – основой для ремесленного 
бизнеса или онлайн-магазина.

Статистика по доле доходов от самозанятости 
в структуре доходов инвалидов демонстрирует 
устойчивый рост доли доходов от самозанятости 
наряду с неустойчивой динамикой доходов от 
оплаты труда по найму (рис. 1).

Так, за последние 10 лет доля дохода от самоза-
нятости увеличилась с 1,6% до 4,1%, то есть более, 
чем в два раза. 

Самозанятость открывает доступ к нишевым 
рынкам, где специфические навыки или перспек-
тивы становятся конкурентным преимуществом 
лиц с инвалидностью и ОВЗ, будь то разработка 
ассистивных технологий, создание контента о 
жизни с инвалидностью, специализированное 
консультирование или производство адаптивной 
одежды. Этот формат деятельности обладает по-
тенциалом постепенного роста и диверсифика-
ции: начав с микрозадач или оказания простых 
услуг на фриланс-платформах, такие граждане 
могут наращивать клиентскую базу, репутацию 
и обороты, переходя к более сложным проектам 
или даже к созданию микропредприятия с при-
влечением помощников, в том числе других лиц 
с инвалидностью и ОВЗ, формируя тем самым ин-
клюзивную экономическую единицу.

С точки зрения социально-психологического 
потенциала самозанятости для лиц с инвалид-
ностью и ОВЗ она напрямую способствует пре-
одолению социальной изоляции и стигматизации, 
характерных для многих людей с инвалидностью. 
Успешная трудовая деятельность через собствен-
ное дело кардинально меняет самоидентифика-
цию: из объекта социальной поддержки такой 
гражданин трансформируется в активного, само-
стоятельного и производительного экономическо-
го субъекта, что ведет к значительному повышению 
самооценки, чувства собственного достоинства и 
внутреннего контроля над жизнью. Процесс по-
строения бизнеса или клиентской базы неизбежно 



РЫНОК ТРУДА И ЗАНЯТОСТЬ / LABOR MARKET AND EMPLOYMENT

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/2025  38

влечет за собой расширение социальных контак-
тов и профессиональных сетей – взаимодействие 
с заказчиками, поставщиками, коллегами-фри-
лансерами, участниками профессиональных сооб-
ществ, что разрушает замкнутость и способствует 
формированию новых значимых связей. Приобре-
тение профессиональной идентичности («я – про-
граммист», «я – ремесленник», «я – консультант») 
становится мощным фактором личностного раз-
вития и самореализации, оттесняя на второй план 
идентичность, связанную исключительно с ин-
валидностью. Демонстрация профессиональных 
достижений и экономической самостоятельности 
самозанятыми оказывает трансформационное 
воздействие на общественное мнение, развенчи-
вая укоренившиеся стереотипы о пассивности и 
неспособности к продуктивному труду, тем самым 
внося вклад в формирование культуры инклюзии 
и уважения к разнообразию. Реальные примеры 
успешной самозанятости лиц с инвалидностью и 
ОВЗ в России и мире многообразны: от незрячих 
массажистов и IT-специалистов, работающих уда-
ленно, до слабослышащих дизайнеров, художни-
ков с ментальными особенностями, создающих 
уникальные арт-объекты, или людей с ДЦП, кон-
сультирующих по вопросам доступности цифро-
вых сервисов10 – все они наглядно иллюстрируют, 
как гибкость, автономия и возможность монети-
зации уникальных навыков, предоставляемые са-

10 Фонд поддержки предпринимательства людей с инвалидностью «Ин-
вастартап». База бизнес-моделей участников: Самозанятость [Элек-
тронный ресурс] // Портал «Инвастартап». — URL: https://invastartup.ru/
base/yourself/ (дата обращения: 16.06.2025).

мозанятостью, становятся ключом к полноценной 
трудовой и социальной жизни, недостижимой в 
рамках стандартной занятости. Таким образом, са-
мозанятость выступает не просто альтернативным 
источником дохода, а комплексным инструмен-
том расширения экономических прав, социальной 
интеграции и повышения качества жизни лиц с 
инвалидностью и ОВЗ, реализующим их право на 
труд на собственных условиях.

КЛЮЧЕВЫЕ БАРЬЕРЫ И ВЫЗОВЫ РАЗВИТИЯ 
САМОЗАНЯТОСТИ ЛИЦ С ИНВАЛИДНОСТЬЮ  

И ОВЗ: СИСТЕМНЫЕ ПРЕПЯТСТВИЯ  
НА ПУТИ К ЭКОНОМИЧЕСКОЙ 

САМОСТОЯТЕЛЬНОСТИ
Несмотря на значительный потенциал, путь к 

успешной и устойчивой самозанятости для лиц 
с инвалидностью и ОВЗ сопряжен с комплексом 
взаимосвязанных и зачастую усиливающих друг 
друга барьеров, которые требуют системного по-
нимания и адресного преодоления. 

Одним из ключевых ограничений по мнению 
авторов является отсутствие закрепленного на 
законодательном уровне статуса самозанятого. В 
настоящее время самозанятость по сути существу-
ет исключительно в рамках фискальной функции, 
самозанятыми в России являются граждане – пла-
тельщики налога на профессиональный доход11, 
11 О проведении эксперимента по установлению специального 
налогового режима «Налог на профессиональный доход»: Фе-
деральный закон от 27.11.2018 № 422-ФЗ (ред. от 01.07.2024) 
[Электронный ресурс] // КонсультантПлюс. – URL: https://www.
consultant.ru/document/cons_doc_LAW_311977/ (дата обраще-
ния: 17.06.2025).

Рис. 1 / Fig. 1. Динамика доли доходов от самозанятости и работы по найму в структуре доходов домохозяйств, состоящих из инва-
лидов, % / Dynamics of the share of income from self-employment and employment in the income structure of households comprising 
disabled people, %
Источник / Source: составлено авторами по данным Росстат: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/pi_4.19_2011-2023.xlsx (дата обращения 17.06.2025) 
/ compiled by the authors according to Rosstat: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/pi_4.19_2011-2023.xlsx (accessed 17.06.2025).
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при этом базовый правовой статус самозанятых 
как особой категории экономических субъектов 
до сих пор не установлен федеральным законом. 
Их фактическое положение сформировано пре-
имущественно нормами фискального законода-
тельства, что порождает значительные правовые 
пробелы в регулировании их прав, обязанностей 
и гарантий вне сферы налогообложения.

Эта правовая неопределенность может создать 
серьезные препятствия для восприятия самоза-
нятости среди самих лиц с инвалидностью и ОВЗ. 
У них возникают закономерные опасения: сохра-
нят ли они положенные льготы и как их статус ин-
валида сочетается с новым налоговым режимом. 
Страх потери льгот является значимым психоло-
гическим и практическим барьером. 

Следующим ключевым ограничением высту-
пает  финансовая уязвимость таких граждан. Со-
циально-экономическое положение инвалидов в 
России характеризуется более низким уровнем 
доходов, чем у  лиц без инвалидности. Это влияет 
на формирование свободного капитала, необхо-
димого для старта и развития самостоятельной 
деятельности12, 13.

Зависимость от пособий полностью может 
условжнить формирование сбережений или на-
копление необходимого стартового капитала. 
При этом доступ к традиционным кредитным 
ресурсам оказывается крайне затруднен: банки, 
воспринимая лиц с инвалидностью и ОВЗ как за-
емщиков высокого риска из-за состояния здоро-
вья и потенциальной нестабильности доходов, 
могут отказывать в кредитах или требовать залог. 
Даже при наличии перспективной бизнес-идеи, 
лица с инвалидностью и ОВЗ сталкиваются со 
значительными первоначальными затратами на 
адаптацию – приобретение специализированно-
го оборудования и программного обеспечения, 
адаптацию домашнего рабочего места или аренду 
доступного помещения.

Дефицит предпринимательских знаний и на-
выков представляет собой серьезный информа-
ционно-образовательный барьер: многие лица с 
инвалидностью и ОВЗ не имеют базового пони-
мания бизнес-планирования, финансового уче-
та, маркетинга, ценообразования, юридических 
аспектов деятельности (регистрация, налоги, до-

12 Росстат. Структура потребительских расходов домашних хо-
зяйств, имеющих в своем составе инвалидов, в группировках 
по целям потребления в 2022 году. — URL: https://rosstat.gov.ru/
storage/mediabank/3.7-2022.xlsx (дата обращения: 17.06.2025).
13 Росстат. Основные показатели пенсионного обеспечения в 
Российской Федерации. — URL:https://rosstat.gov.ru/storage/
mediabank/sp_2.3_2024.xlsx (дата обращения: 17.06.2025).

говорная работа). Сегодня со стороны Правитель-
ства РФ уделяется много внимания вопросам об-
учения граждан с инвалидностью и повышения 
доступности образования всех уровней для них, 
так, например, в 2022 г. принята инициатива по-
лучения такими гражданами второго высшего об-
разования за счет средств бюджета. Соответству-
ющие поправки были внесены в Федеральный 
закон «Об образовании в Российской Федерации» 
от 29.12.2012 № 273-ФЗ. Кроме того, отмечается 
рост численности студентов с инвалидностью в 
ВУЗах, так, с 2019 по 2023 гг. она возросла с 25,3 
тыс. человек до 36 тыс. человек. В системе средне-
го профессионального образования рост составил 
28,2% за 5 лет14. Поэтому необходимо продолжать 
развитие и более коротких образовательных про-
грамм, поддерживающих наиболее востребо-
ванные в сфере предпринимательства навыки, а 
также уделять больше внимания их соответствию 
специфическим потребностям таких граждан 
(наличие сурдоперевода, материалов в доступ-
ных форматах, адаптированных методик для 
людей с ментальными особенностями, физиче-
ской доступности учебных центров и т. д. ), в том 
числе в рамках нацпроекта «Кадры». Существу-
ющие программы обучения и консультирования 
должны стать более доступны или адаптированы 
под специфические потребности граждан с инва-
лидностью и ОВЗ (наличие сурдоперевода, мате-
риалов в доступных форматах, адаптированных 
методик для людей с ментальными особенностя-
ми, физической доступности учебных центров). 
Отдельно следует уделить внимание доступно-
сти наставничества и менторской поддержки от 
опытных предпринимателей (в том числе с ин-
валидностью), которые могли бы помочь начи-
нающим самозанятым с инвалидностью и ОВЗ 
ценными практическими советами, моральной 
поддержкой и помощью в построении сети кон-
тактов. Кроме того, сложности в получении акту-
альной рыночной информации (анализ спроса, 
конкурентов, поиск ниш, тенденции) и неумение 
эффективно использовать цифровые инструмен-
ты для продвижения еще больше ограничивают 
рыночные возможности лиц с инвалидностью и 
ОВЗ в реализации самозанятости.

Нельзя исключать и инфраструктурные и тех-
нологические барьеры, которые могут сузить 

14 Концепция по повышению уровня занятости инвалидов в 
Российской Федерации на период до 2030 года : утв. распо-
ряжением Правительства Российской Федерации от 2 сент. 
2024 г. № 2401-р [Электронный ресурс]. – URL: http://static.
government.ru/media/files/UTeSmyLYW4Y1koQrPPugkRAtLkHgc
Aj5.pdf (дата обращения: 17.06.2025).
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спектр доступных видов деятельности и геогра-
фию работы. Физическая доступность объектов 
инфраструктуры, необходимых для ведения биз-
неса (банки, почта, офисы поставщиков, рынки 
сбыта, потенциальные места для офлайн-тор-
говли или оказания услуг), а также транспортная 
доступность сделают многие варианты самоза-
нятости реализуемыми. Особенно это актуально 
для небольших населенных пунктов и сельской 
местности. 

Преодоление цифрового разрыва в неравном 
доступе к высокоскоростному интернету (осо-
бенно в сельской местности), доступность необ-
ходимого оборудования и специализированного 
адаптивного программного обеспечения, а также 
повышение цифровой грамотности для эффек-
тивного использования онлайн-инструментов 
ведения бизнеса, продвижения в соцсетях, рабо-
ты на фриланс-платформах значительно улучшит 
ситуацию. Создание доступных и оборудованных 
коворкингов, производственных мастерских или 
инкубаторов, где можно было бы работать, встре-
чаться с клиентами, использовать общее обору-
дование,  также окажет положительное влияние 
на тех, кто не может организовать полноценное 
рабочее место дома.

Отсутствие рыночных барьеров и предубеж-
дений являются мощным внешним фактором, 
способствующим развитию самозанятости лиц с 
инвалидностью и ОВЗ. 

Преодоление социально-психологических ба-
рьеров, формирующиеся под воздействием пре-
дыдущего негативного опыта и общественных 
установок, также играют значительную роль. 
Страх неудачи, неуверенность в собственных си-
лах и возможностях («Смогу ли я?», «Примут ли 
меня на рынке?») могут парализовать инициа-
тиву, особенно у тех, кто долгое время находился 
вне трудовой деятельности. Поэтому необходимы 
поддержка и понимание со стороны ближайшего 
окружения (семьи, друзей). Ведь высокие психо-
эмоциональные и энергетические затраты, свя-
занные с необходимостью ежедневно преодоле-
вать трудности, наряду с тревогой о финансовой 
стабильности, могут приводить к эмоционально-
му выгоранию и снижению устойчивости бизнеса.

В настоящее время государством предпри-
нимается немало усилий для повышения уровня 
вовлеченности лиц с инвалидностью и ОВЗ в за-
нятость на рынке труда, что уже дает положитель-
ные результаты. Так, в 2024 г. принята Концепция 
по повышению уровня занятости инвалидов в 
Российской Федерации на период до 2030 г. В це-

лом документ подразумевает системный и целе-
направленный подход. Кроме того, за последние 
годы отмечается ряд положительных моментов: 
значительный рост уровня занятости инвалидов 
трудоспособного возраста (с 15,9% в 2015 г. до 
19,8% в 2023 г.) и снижение уровня безработицы 
в этой категории населения. Особенно впечатля-
ет масштабирование движения «Абилимпикс», 
которое не только выросло в 13 раз по числу 
участников, но и демонстрирует высочайшую эф-
фективность – 93% его участников успешно тру-
доустраиваются15.

Положительная динамика наблюдается и в 
сфере образования: число студентов с инвалидно-
стью в вузах и колледжах неуклонно растет, а для 
их поддержки создана разветвленная сеть ресурс-
ных учебно-методических центров. Кроме того, 
получают развитие новые, более гибкие формы 
занятости, такие как сопровождаемая трудовая 
деятельность и социальная занятость, позволяю-
щие вовлечь в трудовые отношения даже тех, кто 
имеет значительные ограничения здоровья.

Однако, по мнению авторов, в этом ключе 
стоит уделить более пристальное внимание и 
развитию самозанятости как альтернативному 
направлению. Ее развитие полностью согласу-
ется с принципами вариативности и адресности 
Концепции до 2030 года и позволяет реализовать 
профессиональный потенциал в более маржи-
нальных сферах (IT, консультирование и твор-
ческие индустрии). Таким образом, интеграция 
самозанятости в общую систему мер поддержки 
позволит создать максимально инклюзивную 
среду на рынке труда для всех категорий лиц с 
инвалидностью и ОВЗ.

ВЫВОДЫ
Проведенный анализ убедительно демонстри-

рует, что самозанятость обладает значительным 
трансформационным потенциалом для вовлече-
ния лиц с инвалидностью и ОВЗ в рынок труда, 
выступая ключевым инструментом преодоления 
структурных барьеров традиционной занятости. 
Она предлагает уникальные преимущества: бес-
прецедентную гибкость в адаптации трудово-
го процесса под индивидуальные потребности 
и ограничения здоровья, возможность обхода 
дискриминации при найме, монетизацию спец-
ифических компетенций и жизненного опыта, а 
также мощный ресурс для социально-психологи-
ческой реабилитации, повышения самооценки и 

15 Там же.
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социальной интеграции. Рост доли доходов от са-
мозанятости в структуре доходов домохозяйств, 
имеющих в своем составе лиц с инвалидностью, 
подтверждает ее растущую значимость как стра-
тегии экономической самостоятельности.

Для раскрытия потенциала самозанятости лиц 
с инвалидностью и ОВЗ и преодоления выявлен-
ных барьеров необходима комплексная, много-
уровневая государственная политика и форми-
рование эффективной экосистемы поддержки. 
Ключевые меры по мнению авторов должны 
включать:

1. Законодательные;
2. Специализированные финансовые инстру-

менты;
3. Развитие компетенций и наставничества;
4. Инфраструктурную и технологическую под-

держку;

5. Помощь выходу на рынок и преодоление 
стигмы.

Реализация предложенных мер позволит 
создать благоприятные условия для массового 
вовлечения лиц с инвалидностью и ОВЗ в само-
занятость. Это не только обеспечит их экономи-
ческую самостоятельность, достойный уровень 
жизни и реализацию права на труд, но и внесет 
существенный вклад в построение инклюзивно-
го общества, раскрытие человеческого потенци-
ала и достижение целей устойчивого развития 
(ЦУР 8, ЦУР 10) в полном соответствии Конвен-
ции ООН о правах инвалидов. Самозанятость 
должна стать не просто альтернативой, а полно-
ценным и равноправным путем трудовой само-
реализации для миллионов граждан с инвалид-
ностью и ОВЗ в России.
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ФАКТОРЫ ИЗМЕНЕНИЯ РАБОЧЕЙ СИЛЫ В РОССИЙСКОЙ  
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АННОТАЦИЯ
Рынок труда играет ключевую роль в экономике страны, формируя основу для взаимодействия экономических субъектов. 
Изменения на рынке труда служат своеобразным показателем текущего экономического состояния и предоставляют 
множество инструментов для влияния на всех экономических агентов. Особенно эффективным это воздействие оказыва-
ется в кризисные периоды, например, при необходимости поддержки населения.
Анализируя динамику численности рабочей силы, необходимо учитывать, что определяет движение рабочей силы – за-
нятое или безработное население. В связи с этим возникает вопрос о приоритетных направлениях государственной 
политики: на какую группу населения следует направить основные усилия (занятые или безработные), и какие факторы, 
связанные с занятостью или безработицей, оказывают доминирующее влияние на общую динамику рабочей силы.
Цель данного исследования заключается в анализе демографических факторов как предопределяющих движение рабо-
чей силы в региональном срезе. Приоритетным методом исследования является статистический анализ. Демографиче-
ские показатели были разделены на три фактора методов факторного анализа, после чего их влияние на «движущий» фак-
тор изменений в рабочей силе оценивалось с помощью регрессионного анализа (построения модели ML – Binary Probit).
Согласно результатам исследования, все регионально-демографические факторы были объединены в три главных компо-
ненты – «статус», «структурные особенности», «качество жизни». «Статус» оказывает положительное влияние на исследуе-
мую бинарную величину, то есть повышение статуса способствует важности изменений в численности именно занятого 
населения в динамике рабочей силы. Несмотря на в целом характерное для субъектов Российской Федерации преоб-
ладания занятого населения как главного фактора, определяющего движение рабочей силы, исследование показало, 
что повышение «качества жизни» сопряжено с возрастанием роли безработного населения в движении рабочей силы. 
Авторы пришли к выводу, что изменения в движении рабочей силы подчиняются определенным закономерностям, а 
не происходят хаотично. Практическая значимость исследования заключается в том, что изменения в рабочей силе об-
условлены целым рядом обстоятельств, в том числе демографическими тенденциями, которые критически важны при 
оценке социальной политики. При рассмотрении региональных особенностей необходимо анализировать причины этих 
изменений и соотносить их с теми целями, которые ставит государство при реализации тех или иных мер поддержки, 
стимулирования занятости. Такой углубленный анализ будет способствовать повышению эффективности и адресности 
реализуемых политических мер.
Ключевые слова: рабочая сила; занятое население; безработное население; демография
Для цитирования: Вашаломидзе Е.В., Меньшикова О.И. Факторы изменения рабочей силы в Российской Федерации: регионально-демографический 
срез. Социально-трудовые исследования. 2025;61(4):43-49. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-61-4-43-49.
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RUSSIAN WORKFORCE SHIFTS: A REGIONAL DEMOGRAPHIC 
ANALYSIS 

E.V. Vashalomidze, O.I. Menshikova  
All-Russian Scientific Research Institute of Labor, Moscow, Russian Federation 

ABSTRACT
The country's economy heavily relies on the labor market, which facilitates economic interactions. Shifts in the job market affect 
the economy and create trading options. for all economic agents. Public support is especially necessary during crises.
When studying national labor force dynamics, it's key to look at what drives labor force shifts – employed or unemployed people. 
This brings up the question of which public policy directions are most important: which population group (the employed or the 
unemployed) should be the focus, and which factors related to employment or unemployment impress labor force dynamics?
The goal of this study is a brief analysis of how demographic factors predict labor shifts. The primary research method is statistical 
analysis. The authors used factor analysis to divide demographic indicators into three factors, and then they used regression 
analysis (constructing an ML — Binary Probit model) to assess the impact of these factors on the "driving" factor of labor force 
change. Based on the study's outcomes, the authors consolidated all regional demographic factors into three major categories: 
"status," "structural characteristics," and "quality of life." The authors concluded that changes in workforce movement are 
consistent with certain patterns and do not occur randomly. The study's importance stems from the critical need to understand 
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ВВЕДЕНИЕ
Рынок труда является одним из важнейших 

элементов функционирования всей экономиче-
ской системы страны, создавая инфраструктуру 
для взаимодействия различных экономических 
агентов. Изменения на рынке труда выступают не-
которым индикатором текущего состояния эконо-
мики, представляя при этом множество возмож-
ностей воздействия на участвующих в нем сторон. 
Это воздействие в условиях кризисов оказывается 
весьма эффективным в отношении, например, 
поддержания населения. С другой стороны, рынок 
труда сам по себе отличается высоким уровнем 
дифференциации, обладая географическими, ре-
гиональными, отраслевыми особенностями. Учет 
этих особенностей крайне важен для эффективной 
реализации проводимых мер на рынке труда. Рос-
сийский рынок труда в данном ключе представля-
ется особенно интересным для исследования. 

Говоря об изменении численности населения, 
относящегося к рабочей силе, – одного из главных 
показателей исследования рынка труда, речь идет 
о совокупности численности занятых и безработ-
ных. Соответственно, изменения в рабочей силе 
могут быть обусловлены как движением занятого 
населения, так и движением безработного населе-
ния. Тогда, возникает вопрос, на поддержку какой 
группы следует направить усилия проводимой 
политики, и с чем связано преобладание фактора 
занятых или безработных в изменении рабочей 
силы. 

В рамках данной статьи предлагается исследо-
вать этот вопрос с регионально-демографической 
точки зрения. Целью исследования представляется 
определение влияния демографических факторов 
по субъектам Российской Федерации на «движу-
щий» фактор изменения рабочей силы (занятые 
или безработные).

МЕТОДОЛОГИЯ
Для решения поставленной задачи, были си-

стематизированы данные по 85 субъектам Рос-
сийской Федерации по различным демографи-
ческим показателям, к которым, в частности, 
относятся: ожидаемая продолжительность жизни, 
естественный и миграционный прирост, доля го-
родского населения, число разводов и браков (на 

labor force shifts influenced by key factors like demographic patterns, which are vital for social policy evaluation. Analyzing 
regional specifics means studying the reasons behind the shifts and connecting them to governmental employment initiatives. 
This detailed analysis will make policies better targeted. 
Keywords: workforce; employed population; unemployed population; demography
For citation: Vashalomidze E.V., Menshikova O.I. Russian workforce shifts: a regional demographic analysis. Social and labor research. 2025;61(4):43-49.  
DOI: 10.34022/2658-3712-2025-61-4-43-49.

1000 населения за год), доля женского населения, 
доля населения в трудоспособном возрасте. Все 
данные были взяты из официальной статистики 
(Росстат) за период 2017–2023 гг. (по данным Об-
следования рабочей силы за вычетом кризисного 
периода пандемии COVID-19, а именно данных за 
2021 г.). 

В числе показателей рынка труда использова-
лись данные по уровню участия в рабочей силе, 
по численности рабочей силы, занятого и безра-
ботного населения. 

Для каждого региона было рассчитано изме-
нение в динамике численности рабочей силы, и 
было определено использование бинарной вели-
чины для обозначения «движущего» фактора это-
го изменения: в случае, если рабочая сила меня-
лась вследствие изменения численности занятых, 
ставится «1»; если в результате действия фактора 
безработного населения – «0». 

В связи с большим числом исследуемых демо-
графических показателей, был проведен фактор-
ный анализ, целью которого было определить эти 
показатели по наиболее близким группам, объ-
единяя их в «факторы» для упрощения анализа и 
интерпретации результатов.

После проведения факторного анализа, вли-
яние демографических показателей на «дви-
жущий» фактор изменений в рабочей силе ис-
следовалось путем регрессионного анализа, 
построения модели ML - Binary Probit. 

Все расчеты были проведены в программе 
Eviews.

РЕЗУЛЬТАТЫ И ОБСУЖДЕНИЕ
Согласно проведенному обследованию ре-

гионального среза с точки зрения «движущего» 
фактора рабочей силы, было определено, что для 
субъектов Российской Федерации, в целом, харак-
терно преобладание в качестве «движущего» фак-
тора именно показателя численности занятых. В 
некоторых регионах этот фактор является опре-
деляющим на протяжении всего рассматривае-
мого периода времени (например, Воронежская, 
Ивановская, Московская, Липецкая, Смоленская 
области и др.). Полученные результаты косвенно 
подтверждают выводы исследования М. Сергее-
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вой о процикличной направленности изменения 
рабочей силы в России относительно экономиче-
ского цикла, выраженной в отсроченном положи-
тельном влиянии роста экономической активно-
сти на рабочую силу в Российской Федерации [1].

В результате факторного анализа, рассматри-
ваемые демографические показатели были объ-
единены в три группы (Табл. 1).

Как видно из табл. 1, в первую группу вошли 
такие показатели, как численность разводов и 
браков на 1000 человек и доля городского населе-
ния. Так как все эти показатели описывают статус 
человека, данному объединенному фактору далее 
присвоено обозначение «статус».

Во вторую группу факторов вошли показатели 
доли женского населения, доли трудоспособно-
го населения и естественный прирост. Примеча-
тельно, что доля женского населения находится 
в обратной связи с другими показателями этой 
группы, то есть эффект этого показателя на ко-
нечную переменную будет обратным. Далее в ис-
следовании эта группа показателей обозначается 
как «структурные особенности», так как она отра-
жает некоторую структурную демографическую 
специфику регионов. 

Третья группа показателей состоит из ожидае-
мой продолжительности жизни и миграционного 
прироста. В рамках данной работы этот фактор 
предлагается обозначить как «качество жизни» 
в связи с прямым влиянием качества жизни на 
продолжительность жизни и на миграционную 
привлекательность регионов.

Критерий сферичности Бартлетта показал ста-
тистическую значимость проведенного анализа, 
что позволяет использовать его в работе далее.

Важно отметить, что все из рассмотренных 
факторов оказывают статистически значимое 
влияние как на рабочую силу (Log(Рабочая сила)), 
так и на уровень участия в рабочей силе по реги-
онам (табл. 2), а также положительно влияют на 
уровень участия в рабочей силе. «Статус» и «Каче-
ство жизни» аналогично оказывают положитель-
ный эффект на показатель численности рабочей 
силы. Фактор «Структурные особенности» харак-
теризуются отрицательным влиянием на рабо-
чую силу. 

Данное наблюдение может являться следстви-
ем факта влияния «структурных особенностей» 
не только на рабочую силу, но и на население, в 
целом. Так, например, естественный прирост и 
доля женского населения в регионе напрямую 
определяют и динамику численности населения 
в этом регионе. Соответственно, можно предпо-

ложить разнонаправленный эффект данного фак-
тора на численность населения и на рабочую силу. 
Например, рост численности населения, обуслов-
ленный повышением рождаемости в регионе, в 
краткосрочном периоде может негативно отраз-
иться на численности занятого населения, так 
как способствует выбыванию женщин из состава 
рабочей силы. В частности, например, для проти-
водействия этой проблеме в России реализуется 
национальный проект «Кадры», включающий в 
себя программы по обучению и стимулированию 
трудоустройства женщин с детьми до 7 лет.

Результаты проведенного регрессионного ана-
лиза по построению ML - Binary Probit модели для 
оценки движущего фактора изменений рабочей 
силы (1-занятые, 0-безработные) представлены в 
табл. 3.

Как видно из проведенного анализа, фактор-
ные переменные «статус» и «качество жизни» от-
личаются отложенным во времени эффектом, что 
подтверждается статистической значимостью 
оказываемого эффекта при повышении лагов. 

Первый фактор – статус – оказывает поло-
жительное влияние на исследуемую бинарную 
величину, что можно проинтерпретировать 
следующим образом: повышение статуса спо-
собствует важности изменений в численности 
именно занятого населения в динамике рабочей 
силы (т.е. главным движущим фактором рабо-
чей силы является занятое население). В разре-
зе входящих в этот фактор переменных можно 
заключить: количество заключаемых браков и 
разводов оказывает большее влияние на занятое 
население, чем на безработное. При этом, мож-
но предположить, что оказываемое влияние от 
фактора заключаемых браков и зарегистриро-
ванных разводов на занятость будет разное. Так, 
по данным исследования НИУ ВШЭ, проведен-
ного в 2015 г., развод не имеет существенного 

Таблица 1 / Table 1

Результаты факторного анализа по демографическим 
показателям / Results of factor analysis on demographic indicators

 
Фактор / Factor

1 2 3

Численность разводов 0,881    

Доля городского населения 0,784    

Численность браков 0,756    

Доля женского населения   -0,882  

Доля трудоспособного населения   0,805  

Естественный прирост   0,775  

Ожидаемая продолжительность жизни     0,774

Миграционный прирост     0,773

Источник / Source: рассчитано авторами в Eviews / calculated by the authors 
in Eviews.
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влияния на занятость и часы работы женщин в 
России [2]. Однако, по мнению экспертов Инсти-
тута экономических исследований Казахстана, 
развод может увеличивать число работающих: 
разведенные женщины с большей вероятностью 
будут трудоустроены и будут работать дольше 
[3]. К схожим выводам на примере Западной Гер-
мании пришел и Д. Брюггманн, показав наличие 
сильного положительного влияния разводов на 
полную занятость [4]. С другой стороны, рассма-
тривая влияние браков на занятость, некоторые 

исследования, например, подтверждают отрица-
тельную корреляцию между этими явлениями. В 
частности, к возможным причинам этого отно-
сят выбывание женщин из занятого населения в 
связи с рождением детей и необходимости ухода 
за ними [5]. Несмотря на различный оказывае-
мый эффект, в отношении факторов количества 
заключаемых браков и количества зарегистри-
рованных разводов можно заключить о преоб-
ладающем их влиянии на занятое, а не безработ-
ное, население. 

Таблица 2 / Table 2

Результаты регрессионного анализа полученных факторов и зависимой переменной рабочей силы /  
Results of the regression analysis of the obtained factors and the dependent variable of labor force

Зависимая переменная LOG (Рабочая сила) / Dependent variable LOG (Labor force)

Без лага Лаг в 1 год Лаг в 2 года Лаг в 3 года
Статус 0,155*** 0,145*** 0,128** 0,104

Значимость (p) 0,000 0,002 0,026 0,200
Структурные особенности -0,356*** -0,318*** -0,325*** -0,334***

Значимость (p) 0,000 0,000 0,000 0,000
Качество жизни 0,457*** 0,464*** 0,447*** 0,442***
Значимость (p) 0,000 0,000 0,000 0,000

Константа 6,370*** 6,328*** 6,361*** 6,362***
Значимость (p) 0,000 0,000 0,000 0,000

Оценка модели (Prob (F statistic)) 0,000*** 0,000*** 0,000*** 0,000***

Зависимая переменная (Уровень участия в рабочей силе) / Dependent variable (Labor force participation rate)

Без лага Лаг в 1 год Лаг в 2 года Лаг в 3 года
Статус 1,518*** 1,483*** 1,987*** 2,012***

Значимость (p) 0,000 0,000 0,000 0,000
Структурные особенности 1,180*** 1,333*** 1,510*** 1,506***

Значимость (p) 0,000 0,000 0,000 0,000
Качество жизни 0,795*** 0,728*** 0,965*** 0,916***
Значимость (p) 0,000 0,000 0,000 0,010

Константа 67,731*** 67,197*** 66,330*** 65,489***
Значимость (p) 0,000 0,000 0,000 0,000

Оценка модели (Prob (F statistic)) 0,000*** 0,000*** 0,000*** 0,000***
*** – значимо на уровне 1% / significant at the 1% level;
** – значимо на уровне 5% / significant at the 5% level.
Источник / Source: рассчитано авторами в Eviews / calculated by the authors in Eviews.

Таблица 3 / Table 3

ML–Binary Probit модели для оценки движущего фактора изменений рабочей силы (1-занятые, 0-безработные) на российском рынке 
труда / ML–Binary Probit models for estimating the driving factor of labor force changes (1 — employed, 0 — unemployed) in the Russian 

labor market
Бинарная переменная движущий фактор изменения рабочей силы / Binary variable driving factor of labor force 

change 
Без лага Лаг в 1 год Лаг в 2 года Лаг в 3 года

Статус -0,007 0,043 0,178* 0,273*
Значимость (p) 0,921 0,612 0,080 0,054

Структурные особенности 0,003 0,074 0,111 -0,024
Значимость (p) 0,971 0,424 0,352 0,885
Качество жизни -0,033 -0,091 -0,154* -0,324**
Значимость (p) 0,654 0,259 0,098 0,028

Константа 0,712*** 0,741*** 0,650*** 0,434***
Значимость (p) 0,000 0,000 0,000 0,006

       
Оценка модели (Prob(LR statistic)) 0,976 0,547 0,103 0,029**

*** – значимо на уровне 1% / significant at the 1% level;
** – значимо на уровне 5% / significant at the 5% level;
* – значимо на уровне 10% / significant at the 10% level.
Источник / Source: рассчитано авторами в Eviews / calculated by the authors in Eviews.
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Аналогичный вывод можно сделать про фак-
тор городского населения: чем выше доля город-
ского населения в субъекте РФ, тем большую зна-
чимость в динамике рабочей силы приобретает 
занятое население (т.е. изменения в рабочей силе 
в большей степени продиктованы изменением 
численности занятого населения).

Прежде всего, это обусловлено наличием у го-
родского населения больше возможностей для 
трудоустройства, развития и самореализации.  В 
городах сосредоточено больше предприятий и 
компаний, что создает больше вакансий в раз-
личных сферах. Более того, наличие в городах 
возможностей для образования и развития в 
виде университетов, колледжей и т.д. способ-
ствует развитию населения и повышению ква-
лификации работников. При этом исследование 
М. Климовой показало, что из российских малых 
городов в последние годы наблюдается отток на-
селения. Это происходит из-за отсутствия работы 
и достойной зарплаты, невозможности получить 
профессиональную квалификацию, недостаточно 
развитой медицины и культурной сфер [6]. Таким 
образом, развитие трудовой мобильности на ре-
гиональном уровне определяет в качестве глав-
ного фактора движения рабочей силы именно 
занятое население. На фоне этого государствен-
ные программы по привлечению специалистов в 
сельскую местность («Земский доктор», «Земский 
фельдшер» и др.) представляются потенциально 
эффективными.

Второй фактор – структурные особенности 
– оказался статистически незначимым в анали-
зе, при этом выявленный коэффициент весьма 
неоднозначен (так как демонстрирует измене-
ние знака при повышении лага), что значительно 
затрудняет его интерпретацию. В целом, исходя 
из полученных данных, и принимая во внима-
ние невысокие значения самого коэффициента, 
предлагается идея о незначимом влиянии фак-
тора структурных особенностей на движение 
рабочей силы. Другими словами, доля женщин 
в регионе, доля трудоспособного населения или 
естественный прирост не оказывает значимо-
го влияния на то, посредством чего изменяется 
рабочая сила. С точки зрения доли женского на-
селения, вероятной причиной незначимого вли-
яния является высокий уровень занятости среди 
женщин, с одной стороны; с другой стороны, даже 
если рассматривать выбывание женщин (как до-
мохозяек) из рабочей силы, они оказываются за 
рамками оценок занятого и безработного на-
селения. Влияние естественного прироста же на 

занятость сильно отложено во времени, будучи 
основным источником расширенного воспроиз-
водства трудовых ресурсов конкретной террито-
рии. То есть оценить влияние фактора естествен-
ного прироста на занятость за рассматриваемый 
в статье период довольно проблематично. При 
этом, нельзя проигнорировать взаимосвязь есте-
ственного прироста и доли трудоспособного на-
селения – фактор, также имеющий отложенное во 
времени действие. Изменение демографической 
ситуации, связанное, например, с уменьшением 
естественного прироста и старением населения 
страны, приводит к уменьшению численности 
населения в трудоспособном возрасте, то есть к 
сокращению трудовых ресурсов. Данная взаимос-
вязь объясняет общую направленность влияния 
рассматриваемых факторов на исследуемую би-
нарную величину. Вместе с тем, эффект от изме-
нения численности трудоспособного населения 
на занятость зависит от множества других факто-
ров, к которым можно отнести демографические 
изменения, степень экономической активности в 
регионе, уровень образования и квалификации и 
т.д., что в совокупности делает сложным оценку и 
интерпретацию полученных коэффициентов.

Третий фактор – качество жизни – оказывает 
статистически значимое отрицательное влияние 
на зависимую бинарную переменную, то есть по-
вышение продолжительности жизни и мигра-
ционный прирост способствуют тому, что опре-
деляющим движение рабочей силы фактором 
становится безработное население. Соответствен-
но, чем ниже уровень безработицы в регионе, тем 
выше будет миграционный прирост. Связь между 
уровнем безработицы и миграционным приро-
стом изучили А. Топилина и О. Воробьева, доказав 
аналогичную связь между миграцией уровнем без-
работицы по регионам Российской Федерации [7].

Альтернативным объяснением может служить 
идея, представленная в исследовании НИУ ВШЭ, 
согласно которому в экономически развиваю-
щихся странах рост безработицы на 1% способ-
ствует сокращению продолжительности жизни 
населения на 0,23 года, в то время как в экономи-
чески развитых странах – эффект обратный: рост 
безработицы на 1% провоцирует увеличение про-
должительности жизни населения на 0.16 года. 
Авторы связывают выявленный эффект с раз-
витой системой здравоохранения и социальной 
поддержки, которая в большой степени нивели-
руют негативные последствия потери работы [8]. 

Полученные в рамках данной статьи резуль-
таты подтверждают эту ранее выявленную связь 
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на региональном уровне. Тогда, можно предполо-
жить, что при более высоком значении третьего 
фактора, характерного для более обеспеченных 
регионов, увеличение продолжительности жизни 
будет способствовать большему влиянию безра-
ботного населения на движение рабочей силы; в 
то время как при снижении уровня благосостоя-
ния региона, отмечается относительно большая 
роль именно занятого населения как главного 
«двигателя» рабочей силы.

Еще одним объяснением может являться взаи-
мосвязь между уровнем благосостояния региона, 
отражающимся, в том числе, и на уровне жизни 
населения, различными социальными программа-
ми, ориентированными на поддержку населения, 
и большими возможностями трудоустройства и 
карьерного роста [9]. Тогда, сотрудник может «лег-
че» принимать решение об увольнении, так как на-
ходится в меньшей зоне риска остаться безработ-
ным, лишиться дохода на долгий период времени, 
столкнуться с другими негативными последстви-
ями ухода с работы и т.д. Косвенно данный тезис 
подтверждается результатами опроса в рамках 
проекта «HR Lab. – Лаборатория HR Инноваций» 
и платформы «Академия Здоровья» для анали-
тического центра «АльфаСтрахование». Согласно 
проведенному исследованию, наиболее высокий 
показатель численности населения, сменивших 
работу более двух раз за год, отмечается в круп-
ных городах России, например, Екатеринбург (31% 
опрошенных), Санкт-Петербург (30%), Москва 
(29%). Согласно исследованию, наиболее частой 
причиной сменой работы является желание улуч-
шить условия труда, в частности, речь идет о по-
вышении заработной платы (59% респондентов). 
Карьерный рост является второй по популярности 
причиной смены работы – его отметили 17% опро-
шенных [10]. 

Таким образом, в результате приведенно-
го анализа, можно заключить, что причина из-
менения рабочей силы, зависит от множества 

других факторов, в том числе демографических, 
что представляет собой большую ценность при 
анализе проводимой социальной политики. В 
региональном срезе необходимо учитывать, за 
счет чего изменяется рабочая сила, и на что на-
правлены имеющиеся у правительства ожидания. 
Возможность такого более детального анализа 
позволит улучшить целенаправленность и эффек-
тивность проводимой политики.

ВЫВОДЫ
Проведенное исследование показало, что ди-

намика изменения рабочей силы – с позиции ее 
«движущих сил», определяется не случайным 
хаотичным образом, а имеет определенную за-
кономерность. В фокусе данной статьи рассма-
тривалось именно влияние регионально-демо-
графических факторов.

В результате анализа, все регионально-демо-
графические факторы были объединены в три 
главных фактора – «статус», «структурные осо-
бенности», «качество жизни». Более высокий 
«Статус» приводит к изменениям в численности 
занятого населения, которые, в свою очередь, от-
ражают динамику рабочей силы. Иными слова-
ми, «статус» способствует тому, что именно за-
нятое население выступает ключевым фактором, 
определяющим общую динамику рабочей силы. 
Несмотря на в целом характерное для субъектов 
Российской Федерации преобладания занятого 
населения как главного фактора, определяющего 
движение рабочей силы, исследование показа-
ло, что повышение «качества жизни» сопряжено 
с возрастанием роли безработного населения в 
движении рабочей силы. 

Полученные выводы и гипотезы требуют даль-
нейшего более детального изучения. Вместе с тем, 
результаты исследования могут быть использова-
ны при оценке эффективности мер проводимой 
государственной политики в отношении стиму-
лирования занятости населения.
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АННОТАЦИЯ
Предмет исследования – миграционные настроения населения Республики Башкортостан. Цель работы – выявить настроения 
жителей по поводу причин межрегиональной миграции. Актуальность исследования обусловлена ее активизацией и необхо-
димостью установления причин оттока населения в другие регионы и в более привлекательные города и районы республи-
ки. Научная новизна состоит в выявлении миграционных настроений жителей Республики Башкортостан, формируемых на 
основе социально-экономической привлекательности территорий. Использованы методы анализа, синтеза, систематизации, 
сравнения и социологических опросов. В результате исследования установлена прямая зависимость между удаленностью тер-
ритории для переезда от регионального центра и ее привлекательностью для населения. В качестве других, основных факторов 
привлекательности территории для переезда респонденты назвали более высокий уровень жизни и заработной платы, лучшие 
перспективы для себя и детей, благоустройство территории и инфраструктура для проведения свободного времени. Сделан 
вывод о необходимости разработки и принятия дополнительных мер, направленных на повышение привлекательности терри-
торий в целях остановки оттока населения из региона. По мнению авторов, одним из действенных инструментов региональной 
миграционной политики должны стать миграционные паспорта муниципальных образований.
Ключевые слова: миграция; миграционная привлекательность территории; трудовая миграция; миграционная политика; 
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ВВЕДЕНИЕ
Миграция населения является неотъемлемой 

частью социально-экономического развития 
многих стран. Российская Федерация – не ис-
ключение, что, по нашему мнению, во многом 

обусловлено пространственной дифференциа-
цией территорий нашего государства по уровню 
и качеству жизни, а, значит, степенью их при-
влекательности для населения. В последние годы 
проблемы миграции в нашей стране становятся 
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все более актуальными, что связано с комплек-
сом факторов, включая демографические вызовы 
(сокращение трудоспособного населения), эконо-
мические потребности (дефицит квалифициро-
ванных кадров), рост нелегальной миграции, гео-
политические изменения и усиление социальной 
напряженности. В сложившейся ситуации одной 
из приоритетных задач государственной и реги-
ональной политики становится удержание насе-
ления на той или иной территории, приостановка 
оттока рабочей силы в рамках межрегиональной 
миграции, повышение привлекательности отда-
ленных от больших городов и республиканских 
центров территорий. 

ОБЗОР НАУЧНОЙ ЛИТЕРАТУРЫ
По мнению Д. Мэсси важным фактором, вли-

яющим на миграционные процессы является 
качество государственных институтов, а также 
степень интегрированности страны в междуна-
родную торговлю [1].

Среди причин межрегиональной миграции 
можно выделить смену места работы, поступле-
ние в образовательную организацию, семейные 
обстоятельства и другие. Н.В. Мкртчян и Ю.Ф. Фло-
ринская отмечают, что вопрос о причинах и моти-
вах переселений – один из ключевых в изучении 
миграции. Проведя исследование среди мигран-
тов, они выявили, что трудовые (экономические) 
мотивы миграции упоминаются большинством 
мигрантов, то же касается городской среды, ин-
фраструктуры, возможностей для личностного 
роста и проведения досуга. Экологические и при-
родно-климатические мотивы миграции инфор-
манты чаще рассматривают как второстепенные. 
Семейные мотивы тесно связаны с остальными и 
плохо вписываются в систему притягивающих и 
выталкивающих мотивов, поскольку характери-
зуют не регион выхода/вселения, а личную ситуа-
цию информанта [2].

Ключевое значение при выборе территории 
для переселения играет его экономическая, со-
циальная и инфраструктурная привлекатель-
ность. В связи с этим важным и своевременным 
является выявление тенденций и  факторов ми-
грации населения, а  также оценка уровня ми-
грационной активности с  применением совре-
менных экономико-математических методов. 
Наиболее актуальны данные проблемы для ре-
гионов, в  которых наблюдается отрицательное 
миграционное сальдо. С  целью определения 
факторов, влияющих на поведение человека 
при принятии решения о  смене места житель-

ства, группой ученых был проведен анализ со-
циально-экономического развития 67 субъектов 
России по 22 показателям, в ходе которого были 
выделены пять главных компонент. Полученные 
результаты легли в  основу оценки уровня при-
влекательности территорий и дальнейшего кла-
стерного анализа регионов [3].

Между межрегиональной миграцией и соци-
ально-экономическим развитием региона, страны 
в целом, существует тесная взаимосвязь. Исследо-
ванию детерминант и экономических эффектов 
межрегиональной миграции в России посвящена 
статья ученых РАНХиГС. Результаты исследования 
показали, что расширение мер экономической 
политики по стимулированию миграции может 
привести к положительным экономическим эф-
фектам, включая рост валовой добавленной стои-
мости, увеличение занятости и налоговых посту-
плений для отдельных регионов [4]. 

Широкие возможности в исследовании про-
цессов миграции, систем расселения предостав-
ляют методы экономико-математического мо-
делирования. Так, на основе их использования 
учеными Института социально-экономических 
исследований УФИЦ РАН разработана модель 
демографических процессов, позволяющая в 
рамках имитационного моделирования регио-
нального развития оценить влияние социаль-
но-экономических характеристик региона на 
миграционное поведение человека, провести 
сценарный анализ, позволяющий оценить дина-
мику естественного и миграционного движения 
населения при формировании различных управ-
ляющих воздействии, определяющих механиз-
мы демографической и миграционной политики 
на региональном уровне [5].

Стабильно актуальной является проблема от-
тока населения из регионов Сибирского и Даль-
невосточного федеральных округов, в частности, 
Иркутской, Томской, Омской областей, Алтайско-
го и Красноярского края. Многочисленные иссле-
дования миграционной ситуации в данных реги-
онах посвящены изучению привлекательности 
территорий, как основной причины миграции 
населения в другие субъекты России [6; 7; 8; 9].

Поиск более привлекательных рабочих мест с 
высокой заработной платой и хорошими услови-
ями труда становится причиной трудовой меж-
региональной миграции, вследствие чего проис-
ходит перераспределение рабочей силы между 
региональными рынками труда. Е.А. Единак и 
Д.М.  Ксенофонтов называют важной функцией 
трудовой миграции сглаживание территориаль-
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ных диспропорций спроса и предложения рабо-
чей силы. Помимо межрегионального трудового 
обмена миграция выполняет социальную функ-
цию, перераспределяя трудовые доходы между 
субъектами страны, а также влияет на параметры 
межбюджетных отношений и создает в ней опре-
деленные региональные диспропорции [10].

Проблему влияния межрегиональной тру-
довой миграции на межбюджетные отношения 
поднимают М.Л. Лифшиц и Н.П. Неклюдова. Они 
делают вывод о необходимости сделать систему 
межбюджетных трансфертов более прозрачной, а 
также о возможности позволить занятым, прежде 
всего межрегиональным трудовым мигрантам, 
самостоятельно платить налоги со своей зарпла-
ты и выбирать, в бюджет какого региона должны 
идти их налоги [11].

Н.В. Мкртчян и Ю.Ф. Флоринская, сравнивая 
внутренних и международных мигрантов, отме-
чают, что ниши их занятости во многом совпада-
ют, но при этом международные мигранты чаще 
дискриминированы в почасовой оплате труда. 
Мигранты-россияне и иностранцы скорее допол-
няют друг друга на региональных рынках труда, 
чем являются конкурентами [12].

Существенный вклад в исследование межреги-
ональной трудовой миграции внесли ученые Ре-
спублики Башкортостан – Г.Ф. Ахметова, М.С. Ту-
ракаев, Г.Р. Баймурзина, Н.Г. Вишневская и другие 
исследователи [13; 14; 15]. 

Значимое место в структуре миграции помимо 
трудовой занимает образовательная. Л.В. Анто-
сик и Н.В. Ивашина выявили ряд факторов, «вы-
талкивающих» выпускников из того или иного 
региона и «притягивающих» их, а также выделили 
привлекательные и непривлекательные в мигра-
ционном отношении регионы России. Наиболее 
активные миграционные потоки наблюдаются 
между Москвой, Санкт-Петербургом и Москов-
ской областью. Хотя, как показали исследования, 
привлекают выпускников не только города феде-
рального значения, но и северные промышлен-
ные регионы [16].

Определяющими в процессе перераспределе-
ния населения являются экономические факто-
ры: наличие действующих промышленных цен-
тров, современной сферы производства товаров и 
услуг, перерабатывающих производств, развитого 
предпринимательства (в том числе – социально-
го), фермерства, социального партнерства. В роли 
универсальных селекторов выступают процессы, 
связанные с конкурентными стратегиями в про-
фессиональной и образовательной сферах [17].

А.В. Дождиков утверждает, что увеличение 
контрольных цифр приема в вузы для регионов 
может способствовать повышению привлекатель-
ности субъектов РФ для межрегиональной обра-
зовательной миграции, снятия диспропорций и 
уменьшения «западного дрейфа», но только при 
условии эффективного использования выделяе-
мых средств [18].

Если же говорить о влиянии миграции на 
самих молодых людей, то исследование, про-
веденное коллективом авторов, показало, что 
межрегиональная миграция оказывает заметное 
позитивное влияние на успешность их карьеры, 
размер дохода, способствует большей самостоя-
тельности, мотивирует их опираться на собствен-
ные силы, в том числе в решении жилищных про-
блем [19].

МИГРАЦИОННАЯ СИТУАЦИЯ  
В РЕСПУБЛИКЕ БАШКОРТОСТАН

Динамика миграции в регионе в целом носит 
достаточно негативный характер. На протяжении 
2019–2024 гг. республика ежегодно теряет от одной 
до пяти с лишним тысяч человек. Исключение со-
ставил 2021 г., когда был зафиксирован значитель-
ный миграционный прирост населения (+14566 
человек), сложившийся в результате положитель-
ных сальдо как по международному (+9024), так 
и по межрегиональному (+5542 человек) потокам. 
Это самый высокий показатель как в абсолютном, 
так и в относительном (36,3 на 10000 человек) вы-
ражении среди регионов ПФО. В последний раз 
миграционный прирост наблюдался в республике 
в 2013 г., при этом сальдо межрегиональной ми-
грации оставалось отрицательным в течение как 
минимум последних 20 лет (табл. 1). 

Следует отметить, что основной вклад в ми-
грационный прирост населения Башкортостана 
осуществили мигранты из стран СНГ и других 
стран. Во-многом, это произошло из-за постепен-
ного открытия границ и возросшей потребности в 
трудовых мигрантах после ограничений, вызван-
ных пандемией COVID-19. 

В 2024 г. миграционный прирост наблюдался 
в четырех городских округах (Уфе – 5749 человек, 
Стерлитамаке – 892, Октябрьском – 348  и Беле-
бее – 107 человек) и в трех муниципальных райо-
нах (Уфимском – 2302 человека, Иглинском – 705 
и Стерлитамакском – 234 человека).

Среди выбывших из республики в целом пре-
обладают женщины (исключение – 2021 г.). В 
2016–2023 гг. наблюдалось снижение числа вы-
бывших среди трудоспособного населения и 
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женщин старше трудоспособного возраста. В 
2016–2022 гг. был зафиксирован рост количества 
прибывших мужчин во всех возрастных группах 
и женщин моложе и старше трудоспособного 
возраста1. 

Что касается трудовой миграции, Республика 
Башкортостан является одним из регионов с за-
метным уровнем оттока населения в поисках ра-
боты в другие субъекты Российской Федерации и 
наряду с Московской и Ленинградской областями, 
входит в число лидеров по абсолютной численно-
сти временных трудовых мигрантов [13, с. 82]. И 
это особенно заметно при растущем дефиците ка-
дров на региональном рынке труда. Отметим, что 
жители Московской и Ленинградской областей 
выезжают на работу в Москву и Санкт-Петербург 
в рамках так называемой маятниковой миграции, 
в то время, как жители Башкортостана работают, 
преимущественно, на предприятиях Уральского 
и Сибирского федеральных округов. По данным 

1 Демографическое самочувствие регионов России. Национальный де-
мографический доклад – 2022 / Т.К. Ростовская, А.А. Шабунова [и др.]; 
отв. ред. Т.К. Ростовская, А.А. Шабунова; ФНИСЦ РАН. – М.: ИТД «ПЕР-
СПЕКТИВА», 2022. – С.64.

территориального органа Федеральной службы 
государственной статистики по Республике Баш-
кортостан, более трети трудовых мигрантов, 
работающих в Тюменской области, включая ее 
автономные округа, составляют выходцы из Баш-
кортостана [15, c. 88]. 

По данным обследования рабочей силы рас-
четная численность занятых на территории дру-
гих субъектов Российской Федерации, постоянно 
проживающих на территории Республики Баш-
кортостан, в среднем за 2024 г. составила 159,7 
тыс. человек (8,4% от численности занятого насе-
ления республики), за 2023 г. – 167,1 тыс. человек 
(8,8%)2. По доле выезжающих на работу в другие 
субъекты от численности занятого населения с 
2020 г. наблюдается снижение значений показа-
теля, что свидетельствует о положительной дина-
мике (табл. 2) [15]. 

Аналитики российской рекрутинговой онлайн-
платформы hh.ru отмечают, что интерес россий-
ских соискателей к вахтовой занятости остается 

2 Трудовая миграция жителей Республики Башкортостан в 2024 году // 
Экспресс-информация № 07-1-11/7 от 8 апреля 2025 г.

Таблица 1 / Table 1

Миграция населения по Республике Башкортостан по потокам, чел. / Migration of population in the Republic  
of Bashkortostan by flows, people

Показатель / Indicator
2019 г. 2020 г. 2021 г. 2022 г. 2023 г. 2024 г.1

Число прибывших 

Всего по республике 139252 120162 147699 136680 136500 122058

  в том числе: 

внутрирегиональная 
миграция 95037 80372 91456 85354 87833 76049

межрегиональная 
миграция 36664 32771 43805 37227 36380 31283

со странами СНГ 6562 5585 9835 10544 8308 10290
с другими странами  989 1434 2603 3555 3979 4436

Число выбывших

Всего по республике 144758 125118 133133 138054 137426 125487

  в том числе: 

внутрирегиональная 
 миграция 95037 80372 91456 85354 87833 76049

межрегиональная 
 миграция 42350 37317 38263 39087 38837 36147

со странами СНГ 6589 6422 2743 10615 7261 8359

с другими странами  782 1007 671 2998 3495 4932

Миграционный прирост (убыль)

Всего по республике -5506 -4956 14566 -1374 -926 -3429

  в том числе: 

межрегиональная 
 миграция

 
-5686 -4546 5542 -1860 -2457 -4864

со странами СНГ -27 -837 7092 -71 1047 1931

с другими странами  207 427 1932 557 484 -496

Источник / Sourse: по данным Территориального органа Федеральной службы государственной статистики по Республике Башкортостан: Территориаль-
ный орган Федеральной службы государственной статистики по Республике Башкортостан. URL:https://02.rosstat.gov.ru/folder/25491 / according to the 
Territorial Body of the Federal State Statistics Service for the Republic of Bashkortostan: Territorial Body of the Federal State Statistics Service for the Republic of 
Bashkortostan. URL:https://02.rosstat.gov.ru/folder/25491

1 Оперативные итоги миграционного движения населения Республики Башкортостан: статистический обзор ч. 2, январь-декабрь 2024 г. – Уфа: 
Башкортостанстат, 2025. – 9 с., табл.
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крайне низким – лишь 3,0% из тех, кто искал в пер-
вом квартале 2025 г. работу, готов был рассматри-
вать подобные варианты. Другая ситуация в тех 
регионах, где вахтовая работа более привычна. В 
частности, в Республике Башкортостан 11,0% соис-
кателей согласны на работу по вахтовому методу3.

 
МИГРАЦИОННЫЕ НАСТРОЕНИЯ ЖИТЕЛЕЙ 

РЕСПУБЛИКИ БАШКОРТОСТАН
В целях выявления миграционных настроений 

населения Республики Башкортостан и совершен-
ствования на основе полученных результатов ре-
гиональной политики в сфере миграции, в сентя-
бре 2024 г.  Институтом социально-экономических 
исследований УФИЦ РАН при организационной 
поддержке Министерства семьи, труда и социаль-
ной защиты населения Республики Башкортостан 

3 https://www.cnews.ru/news/line/2025-04-28_zarplata_na_vahte_v_dva_raza.

и администраций муниципальных образований 
региона, с применением сервиса Google Forms был 
проведен социологический опрос жителей муни-
ципальных образований республики, результа-
ты которого были проанализированы с помощью 
программного обеспечения Microsoft Excel.

В опросе приняли участие 30 893 жителя ре-
спублики, в том числе 26 504  женщины, 4 389 
мужчин, большую часть которых (25,0%) состави-
ли люди от 46 до 55 лет. Самые большие по числу 
опрошенных – группы работников бюджетных 
учреждений (60,5%) и органов государственной 
власти и местного самоуправления (8,0%). Доля 
учащихся и студентов, работников сферы услуг, 
коммунального хозяйства – 6,5 и 6,2 % соответ-
ственно (рис. 1).

Большинство респондентов (68,1%) хотели бы 
остаться в месте проживания, каждый четвертый 
(25,0%) высказал желание переехать в другой на-
селенный пункт на постоянное местожительство 
(рис. 2). 

Чаще других задумываются о переезде люди 
среднего возраста (31-55  лет), формирующие 
наиболее активную часть (68,34%) трудоспособ-
ного населения (рис. 3). Из числа молодых людей, 
желающих переехать на новое место жительства 
большинство составляет группа до 18 лет (10,22%) 
или почти половина от числа всей опрошенной 
молодежи до 18 лет (42,74%). Как правило, жела-
ние переезда у них связано с получением обра-
зования в другом регионе. В других возрастных 
группах о смене места жительства размышля-
ют 36,55% 19-25-летних молодых людей и около 
30,51% – 26-30-летних. Подобные настроения жи-
телей республики и, особенно, молодежи, которая 
связывает свое будущее с территориями с более 
привлекательными, по ее мнению, условиями, 

Таблица 2 / Table 2

Трудовая миграция жителей Республики Башкортостан /  
Labor migration of residents of the Republic of Bashkortostan

Годы / 
Years

Численность занятого населения / Number of employed

въезжающего на 
работу в регион, 

тыс. человек / 
entering the region 
for work, thds ppl

выезжающих на работу в другие регионы 
/ leaving for work to other regions

тыс. человек
/ thds ppl 

в % от численности заня- 
того населения субъекта 
/ employed population of 

the subject, %

2018 8,7 161,8 8,7

2019 6,3 160,7 8,9

2020 7,5 165,3 9,2

2021 9,6 166,5 9,1

2022 7,5 165,8 8,9

2023 8,3 167,1 8,8

2024 7,1 159,1 8,4

Источник / Source: составлено авторами по данным Территориального 
органа Федеральной службы государственной статистики по Республике 
Башкортостан: Трудовая миграция жителей Республики Башкортостан в 
2024 году // Экспресс-информация № 07-1-11/7 от 8 апреля 2025 г. / 
compiled by the authors based on data from the Territorial Body of the Federal 
State Statistics Service for the Republic of Bashkortostan: Labor migration of 
residents of the Republic of Bashkortostan in 2024 // Express information No. 
07-1-11/7 dated April 8, 2025. 

Работа в бюджетном учреждении (культура, образование, наука, здравоохранение)
Работа в органах государственного и муниципального управления

Учащийся, студент (ка)
Работа в сфере услуг, торговле, коммунальном хозяйстве

Другое
Временно не работающий(ая), безработный(ая) домохозяин(ка)

Пенсионер(ка)
Работа в сфере промышленного производства (кроме ТЭК)

Работа в строительстве, на транспорте, связи
Работа в сфере нефтегазовой промышленности, ТЭК

Работник правоохранительных органов, ЧОП, военнослужащий

60,50%
8,00%

6,50%
6,20%

5,60%
5,50%

2,20%
2,00%
1,80%
1,30%

0,50%

В какой сфере Вы заняты?
30893
 

ответа

Рис. 1 / Fig. 1. Сфера деятельности респондентов / Respondents’ activity
Источник / Source: составлено авторами по данным социологического опроса / compiled by the authors based on data from a sociological survey.
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свидетельствуют о значительном миграционном 
потенциале региона. 

Большинство респондентов, выразивших же-
лание переехать, не знает, в течение какого вре-
мени они могли бы это сделать (28,1%) или еще 
не думали об этом (20,6%). Каждый пятый плани-
рует сделать это в течение ближайшего года-двух 
(21,8%), практически столько же хотели бы пере-
ехать в течение ближайших трех-пяти лет (18,9%), 
в течение шести-девяти лет – 6,4% (рис. 4).

Большинство желающих сменить место жи-
тельства хотели бы переехать в город (51,8%) или 
загородную местность (21,3%) (рис. 5).

По результатам опроса, местом самой высо-
кой миграционной привлекательности региона 
является Уфа. 27,13% опрошенных изъявили же-
лание переехать в столицу Башкортостана, в го-
рода и районы республики – соответственно, 8,65 
и 5,30%. В Казань – столицу Республики Татарстан 
хотели бы переехать 14,24% респондентов, горо-
да-миллионники (столицы регионов) – 10,61%, 
южные регионы России (Краснодарский край, 

Крым, Черноморское побережье) выбрали 8,65%, 
Москву и Санкт-Петербург, соответственно, 7,87 и 
6,70% опрошенных. Перебраться на север России, 
в Сибирь пожелали 4,04 %, в дальнее зарубежье – 
лишь 0,69% (рис. 6).

Ключевыми факторами формирования ми-
грационной привлекательности территорий, со-
гласно опросу, являются географические (прежде 
всего, расстояние от места проживания до более 
привлекательной, по мнению респондента, тер-
ритории) и социально-экономические факто-
ры – более высокий уровень жизни и заработной 
платы (20,8%), примерно одинаковое количество 
опрошенных привлекают лучшие перспективы 
для себя (14,4%) и детей (12,6%), благоустройство/
инфраструктура для проведения свободного вре-
мени (12,9%) (рис. 7).

Это подтверждают данные статистики, соглас-
но которым, наиболее выраженными центрами 
притяжения для сельчан остаются города – Уфа, 
Нефтекамск, Кумертау, Октябрьский, Бирск, Уча-
лы и р.п. Чишмы. 

Рис. 2 / Fig. 2. Хотели бы переехать в другой населенный пункт / 
Would like to move to another locality
Источник / Source: составлено авторами по данным социологического опро-
са / compiled by the authors based on data from a sociological survey.
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Рис. 3 / Fig. 3. Возраст респондентов, которые хотели бы пере-
ехать, лет / Age of respondents who would like to move, years
Источник / Source: составлено авторами по данным социологического опро-
са / compiled by the authors based on data from a sociological survey.
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Рис. 4 /Fig. 4. В течение какого времени планируется переезд респондентов / The period for respondents' moving
Источник / Source: составлено авторами по данным социологического опроса / compiled by the authors based on data from a sociological survey.
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Респонденты, которые не хотели бы менять 
место жительства, объясняли это тем, что здесь 
живут их близкие – семьи, дети, внуки (14,9%), 
их все устраивает (14,2%), есть собственное жи-
лье (12,7%), родные места (12,5%) и работа (7,6%) 
(рис. 8).

Самая высокая доля желающих сменить ме-
сто жительства от числа опрошенных (от 51,25% 
до 30,0%) наблюдалась в Благоварском, Давлека-
новском, Аскинском, Салаватском, Шаранском и 
Федоровском районах, а также в Учалах, Сибае, 
Салавате, Стерлитамаке и Кумертау.

Это объясняется, в частности, тем фактом, что 
крупные российские города, расположенные во-
круг Башкортостана – Казань, Екатеринбург, Маг-
нитогорск, Оренбург, как магниты притягивают к 
себе человеческие ресурсы периферийных муни-
ципальных образований. 

Результаты опроса подтверждают, что изме-
нению миграционных настроений может спо-
собствовать развитие инфраструктуры, в первую 
очередь, социальной, а также – инженерной и 
транспортной, поддержка инноваций и марке-
тинг территории, создание благоприятного биз-
нес-климата. Такого рода трансформация со-

циального и территориального пространства 
позволит значительно повысить привлекатель-
ность территории, что, в свою очередь, обеспечит 
не только удержание и привлечение населения, 
но и ее устойчивое развитие и конкурентные пре-
имущества. 

РЕГУЛИРОВАНИЕ ПРОЦЕССОВ МИГРАЦИИ  
В РЕСПУБЛИКЕ БАШКОРТОСТАН

В целях регулирования миграции региональ-
ные органы исполнительной власти в России при-
меняют широкий спектр мер, опираясь на феде-
ральное законодательство и учитывая специфику 
своего региона, сочетая меры административно-
го, экономического, социального и интеграцион-
ного характера. К основным направлениям и ин-
струментам можно отнести совершенствование 
миграционного контроля и учета через введение 
и развитие региональных систем учета мигран-
тов, совершенствование механизмов контроля 
за трудовой миграцией с учетом потребностей 
регионального рынка труда, реализацию мер по 
содействию внутренней миграции, интеграцию 
и адаптацию мигрантов, стратегическое плани-
рование и мониторинг, различные меры соци-
альной поддержки (льготы, пособия, программы 
поддержки определенным категориям мигран-
тов), а также совершенствование нормативной 
правовой базы регионов с учетом особенностей 
миграционной политики и др.

В настоящее время в регионе реализуется 
Концепция миграционной политики Республики 
Башкортостан на период до 2025 г., утвержден-
ная Постановлением Правительства Республики 
Башкортостан от 13 октября 2015 г. № 4464, опре-
деляющая цель, принципы, задачи и основные 

4 Нормативные правовые документы // Официальный сайт Министер-
ства семьи, труда и социальной защиты населения Республики Башкор-
тостан, URL: https://mintrud.bashkortostan.ru/activity/45761/
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Рис. 6 / Fig. 6. Территории миграционной привлекательности / 
Territories of migration attractiveness
Источник / Source: составлено авторами по данным социологического опро-
са / compiled by the authors based on data from a sociological survey.
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Рис. 5 / Fig. 5. Переезд в город или загородную местность / Moving to the city or countryside
Источник / Source: составлено авторами по данным социологического опроса / compiled by the authors based on data from a sociological survey.
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направления миграционной политики, исходя из 
анализа практики регулирования миграционных 
процессов и современного понимания проблем 
миграции. В целях реализации Концепции РБ ут-
верждены:
•	 план мероприятий Концепции РБ до 2025 г. 

(распоряжение Правительства Республики 
Башкортостан от 24 января 2022 г. № 19-р); 

•	 план мероприятий («дорожная карта») по со-
циальной и культурной адаптации мигрантов в 
Республике Башкортостан на 2022–2025 гг. (рас-
поряжение Правительства Республики Башкор-
тостан от 22 августа 2022 г. № 988-р).

Кроме традиционных инструментов в Ре-
спублике Башкортостан в качестве инструмента 
регулирования миграции региональным Мини-
стерством семьи, труда и социальной защиты на-
селения используются миграционные паспорта 
муниципальных образований, в которых отобра-
жаются и ежегодно актуализируются статистиче-
ские и аналитические данные по численности и 
миграции населения в муниципальных образова-
ниях, структурированы причины и сформулиро-
ваны конкретные предложения по сокращению 
миграционного оттока населения из этих терри-
торий. 

Выше уровень жизни/выше зарплаты, пенсии

Больше перспектив/возможностей

Благоустройство/Хорошая инфраструктура для проведения свободного 
времени, досуга

Больше возможностей для развития детей/будущее детей

Возможность получить хорошее образование

Лучше климат/погода

Ближе к детям, к родственникам

Более благоприятная экология

Менталитет

Ближе к работе/проще найти работу

Затрудняюсь ответить

Другое

Безопасность

Родной город/ностальгия

20,80%

14,40%

12,90%

12,60%

7,00%

6,30%

4,60%

4,50%

4,20%

4,10%

2,70%

2,60%

1,90%

1,40%

 По каким причинам Вы хотели бы переехать в другой город/населенный пункт 
Республики Башкортостан, России?

24123 ответа

Рис. 7 / Fig. 7. Факторы миграционной привлекательности / Factors of migration attractiveness
Источник / Source: составлено авторами по данным социологического опроса / compiled by the authors based on data from a sociological survey.

Семья/дети/внуки/родные и друзья здесь

Все устривает/все нравится

Собственное жилье/есть квартира, дом

Родные места/где родился, там и пригодился

Работа здесь есть

Привык(ла) здесь

Давно (всю жизнь) здесь живу

Предки/могилы родных и близких

Возраст

Стабильность/все знакомо/все устоялось/не хочу начинать все с нуля

Затрудняюсь ответить

Регион развивается/хорошая инфраструктура

Другое

А зачем?/нет смысла/ везде одно и то же

Экономическая стабильность региона/высокий уровень жизни

14,90%

14,20%

12,70%

12,50%

7,60%

6,90%

6,00%

4,60%

4,10%

4,00%

3,90%

2,50%

2,10%

2,00%

1,80%

По каким причинам Вы не хотели бы переехать в другой город/населенный пункт Республики 
Башкортостан, России?

69814 ответов

Рис. 8 / Fig. 8. Причины отказа от переезда / Reasons for not moving 
Источник / Source: составлено авторами по данным социологического опроса / compiled by the authors based on data from a sociological survey.
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Миграционный паспорт включает:
•	 общую характеристику и анализ социально-

экономических показателей;
•	 анализ динамики численности населения;
•	 анализ миграционной ситуации;
•	 анализ образовательной миграции выпуск-

ников общеобразовательных организаций;
•	 экспертную оценку миграционных процес-

сов с предложениями экспертов по снижению 
миграционного оттока населения из город-
ского округа или муниципального района;

•	 выводы и предложения.
Предложения муниципальных образова-

ний представляют собой систематизированный 
перечень приоритетных мероприятий по регу-
лированию миграционных процессов, условно 
сгруппированный по четырем направлениям: 
•	 реализация инвестиционных проектов;
•	 подготовка и привлечение квалифицирован-

ных специалистов и создание рабочих мест;
•	 повышение уровня развития и доступности 

объектов социальной инфраструктуры;
•	 создание комфортной среды для жизни.

Предполагается, что успешная реализация 
предложений муниципалитетов позволит в 
среднесрочной перспективе обеспечить устой-
чивый миграционный прирост населения в ос-
новном за счет сокращения образовательной, 
маятниковой и трудовой миграций жителей в 
другие субъекты Российской Федерации, усо-
вершенствовать регулирование миграционных 
потоков, использовать возможности внешней 
трудовой миграции для эффективного функци-
онирования местного рынка труда. В том числе, 
будут созданы (сохранены) рабочие места, повы-
шена доля высококвалифицированных работни-
ков в общей численности квалифицированных 
работников республики, обеспечена сбалансиро-
ванность спроса и предложения на республикан-
ском рынке труда.

ВЫВОДЫ
Необходимость решения многочисленных 

проблем демографического, экономического, со-
циального характера обусловливает приоритет-
ность мер, направленных на решение задач по 
удержанию населения от переезда в другие реги-
оны и привлечению в регион высококвалифици-
рованной рабочей силы. Выработке адекватных 
мер, с нашей точки зрения, будет способствовать 
учет мнения населения, знание его потребностей 

и мотивов, на основании которых принимаются 
решения относительно того, остаться в регионе 
или переехать на территории с более комфорт-
ными условиями проживания и перспективами.

Согласно проведенному опросу, сложившее-
ся распределение миграционных настроений в 
муниципальных образованиях Республики Баш-
кортостан свидетельствует о прямой зависимо-
сти между удаленностью территории от регио-
нального центра и ее привлекательностью для 
населения. В числе других основных причин для 
переезда в другой регион, город, район респон-
денты назвали более высокий уровень жизни и 
заработной платы (20,8%), лучшие перспективы 
для себя (14,4%) и детей (12,6%), благоустрой-
ство/инфраструктура для проведения свободно-
го времени (12,9%).

С учетом того, что привлекательность тер-
ритории выступает ключевым фактором, обе-
спечивающим устойчивое развитие и ее конку-
рентоспособность, целесообразно формировать 
привлекательность через развитие территори-
альной и социальной инфраструктуры, поддерж-
ку инноваций и маркетинг территории, создание 
благоприятного бизнес-климата. Значительно-
му повышению уровня и качества жизни насе-
ления, особенно сельского, будет способствовать 
создание и развитие сети опорных населенных 
пунктов, основной целью которых является ин-
фраструктурное развитие территорий [20].

Следует отметить, что эффективным инстру-
ментом как удержания, так и привлечения че-
ловеческих ресурсов может выступать развитие 
сферы креативных индустрий. Эта достаточно 
молодая отрасль может активно развиваться 
как на городских, так и на сельских территори-
ях и обладает высоким потенциалом возрожде-
ния неблагополучных районов, повышения их 
привлекательности для населения. «Появление 
ярких центров креативности оказывает реши-
тельное влияние на рост инноваций и высоких 
технологий, а также на потенциал долгосрочного 
экономического подъема» [21].

Миграционные паспорта муниципальных 
образований Башкортостана, в свою очередь, 
выступят основой для проведения детального 
аналитического исследования миграционных 
процессов, протекающих на их территориях, 
своевременного выявления проблем и точек ро-
ста, прогнозирования демографических и эконо-
мических последствий миграции.
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АННОТАЦИЯ
Статья посвящена анализу российской модели дистанционной (удаленной) работы, ее характерных черт и противоречий, 
возникших в условиях цифровой трансформации и постпандемических изменений. Цель – выявить ключевые особенности, 
противоречия и тенденции развития дистанционной работы в России, а также предложить направления для гармонизации 
интересов работников и работодателей в условиях цифровизации. Объект – российский рынок труда в контексте распростра-
нения дистанционных и гибридных форм занятости. Предмет – характерные черты, противоречия и регуляторные аспекты 
дистанционной работы в России, включая ее социально-демографические, экономические и правовые последствия. В иссле-
довании использованы методы анализа статистических данных, социологических опросов, литературного обзора российских и 
зарубежных источников, а также систематизации ключевых тенденций и противоречий. Научная новизна работы заключается в 
комплексном анализе российской модели дистанционной работы, выявлении ее структурных и региональных диспропорций, 
а также в систематизации основных противоречий. Результаты работы включают оценку динамики дистанционной занятости 
в России, выявление структурных и региональных диспропорций, а также систематизацию основных противоречий, таких 
как методологические расхождения, социально-демографические неравенства и регуляторные пробелы. На основе анализа 
предложены направления гармонизации интересов работников и работодателей, включая адаптивное регулирование, тех-
нологическую инклюзию и развитие гибких моделей взаимодействия. Полученные результаты могут быть использованы для 
разработки государственных и корпоративных стратегий в сфере труда, совершенствования законодательства и снижения 
социально-экономического неравенства в условиях цифровизации.
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ABSTRACT
This paper explores Russia's remote work model, including its features and issues from digital transformation and post-pandemic 
shifts. This aims to pinpoint remote work's core aspects, inconsistencies, and progress in Russia, and to suggest ways to align 
worker and employer interests in digitalization. The study's object is the Russian labor market in the spread of remote and hybrid 
forms of employment. The subject is the characteristics, contradictions, and regulatory aspects of remote work in Russia, including 
its socio-demographic, economic, and legal implications. The author analyzes statistical data, sociological surveys, and Russian/
foreign literature, as well as a systematization of key trends and contradictions. This work's scientific merit stems from a thorough 
examination of remote work in Russia, uncovering structural/regional differences and categorizing its main conflicts. The study 
findings evaluated remote work dynamics in Russia, pinpointing structural/regional differences and categorizing major conflicts, 
like methodological issues, inequalities, and regulatory shortcomings. The author suggested ways to align worker and employer 
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ВВЕДЕНИЕ
Дистанционная (удаленная) работа представля-

ет собой сложный, многогранный феномен, кото-
рый активно развивается, трансформируя рынок 
труда, экономику и социально-трудовые отноше-
ния. Это не просто альтернативный режим заня-
тости, а системный сдвиг, порождающий новые 
парадигмы организации труда, управления пер-
соналом и баланса между индивидуальной авто-
номией и необходимостью командной синергии. 
Катализатором ее широкого распространения ста-
ла пандемия COVID-19. В условиях вынужденной 
изоляции и ограничений традиционные формы 
трудовой деятельности столкнулись с беспреце-
дентными вызовами, что актуализировало поиск 
адаптивных решений.

Изначальный скепсис сменился переосмысле-
нием традиционных представлений о рабочем ме-
сте и о самой сути организации труда. В сложных 
условиях хозяйствования удаленный формат по-
казал свою устойчивость, став не просто времен-
ной мерой, а полноценной моделью организации 
труда и пересмотра устоявшихся норм и правил 
трудовой деятельности. Это повлекло за собой 
комплексные преобразования, затрагивающие 
различные измерения в трудовой и экономиче-
ской деятельностях (рис. 1).

Более того, компании, внедрившие удаленные 
практики, получили доступ к глобальному пулу 
талантов, минимизировали операционные из-
держки, диверсифицировали рабочие процессы, 
увеличили конкурентоспособность компаний и 
повысили уровень лояльности сотрудников.

С социальной точки зрения дистанционная за-
нятость сыграла ключевую роль в поддержании 
экономической стабильности, позволив миллио-
нам людей сохранить доходы в условиях пандемии. 
Параллельно она способствовала перераспределе-
нию трудовых ресурсов, снижению урбанистиче-
ской нагрузки и развитию цифровых компетенций 
в массовом масштабе.

Немалое значение в расширении возможности 
для дистанционной работы имели новые техноло-
гии и цифровые платформы, которые ее сделали 
более доступной. Они обеспечили возможность 
организации рабочих процессов, коммуникации 
и контроля за выполнением задач на расстоянии. 

В постпандемической реальности дистанцион-
ная работа – это уже не вынужденная мера, а стра-
тегический выбор, который может принести ком-
паниям существенные выгоды. Однако именно на 
фоне декларируемых преимуществ и кажущейся 
универсальности проявляются глубинные про-

тиворечия, требующие всестороннего изучения. 
В связи с этим, рассмотрение российской модели 
дистанционной работы представляет не только 
академический, но и практический интерес, по-
скольку ее дальнейшее развитие будет определять 
контуры рынка труда в условиях цифровой транс-
формации и глобальных экономических сдвигов.

СОВРЕМЕННОЕ СОСТОЯНИЕ ИЗУЧЕННОСТИ 
ДИСТАНЦИОННОЙ (УДАЛЕННОЙ) РАБОТЫ

Исследования российских авторов затрагивают 
достаточно широкий пул вопросов, связанных с 
дистанционным трудом и гибридными формами 
занятости. Работы можно систематизировать по 
направлениям. Так, Прасоловой И.А. [1], Брюхи-
ной Е.Р. [2], Васильевой Ж.С. [3], Романовской Н.А. 
[4] рассматривается история становления и за-
конодательное регулирование дистанционно-
го труда в России; Симоновой А.А., Пить В.В. [5], 
Балабановой  Е.С. [6], Тонких Н.В. [7] проводится 
социологический анализ факторов, стимулиру-
ющих развитие удаленной занятости, и особен-
ностей восприятия работниками; Тонких Н.В., 
Камаровой Т.А., Черных Е.А. [8], Шевелевой А.М.1 
изучается влияние удаленной работы на произво-
дительность, благополучие, самоорганизацию и 
мотивацию сотрудников; Капелюшниковым  Р.И., 
Зинченко Д.И. [9], Капелюк С.Д. [10], Вертако-
вой  Ю.В., Плотниковым  В.А., Мальцевой И.Ф. и 
др. [11] оцениваются отраслевые и региональные 
различия в распространенности дистанционной 
занятости; Алиевым И.М. [12], Остапенко В.А., 
Морозовой И.М., Казанцевой Н.В. [13], Белокрыло-
вой О.С. [14] описываются проблемы и перспекти-
вы дальнейшего развития гибких форм занятости 
в условиях цифровизации экономики.

Авторами затрагиваются также вопросы, ка-
сающиеся противоречий, связанных с распро-
странением дистанционной работы. В табл. 1 
представлены ключевые группы противоречий, 
которые систематизируют выявленные авторами 
проблемы и охватывают всесторонние аспекты 
дистанционной занятости – от социальных и ор-
ганизационных до правовых, управленческих и 
социально-экономических.

Исследования зарубежных авторов также под-
черкивают, что дистанционная работа представля-
ет собой сложный ландшафт, характеризующийся 
как преимуществами, так и противоречиями. Бо-
лее того, она «может служить примером этих про-
1 Шевелева А.М., Рогов Е.И. Психологические проблемы профессиональ-
ного становления в условиях дистанционной организации деятельно-
сти // Мир науки. Педагогика и психология. 2021; 9(5). URL:https://mir-
nauki.com/PDF/32PSMN521.pdf (дата обращения: 15.06.2025).
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тиворечий, поскольку она бросает вызов традици-
онным представлениям о работе в определенных 
социальных отношениях и контекстах»2.

Хоссейн М.З., Ислам Х. и Пурнима Ф.Х. отмеча-
ется, что несмотря на то, что дистанционный фор-
мат занятости улучшает баланс между работой и 
личной жизнью, он позволяет лучше справляться 
с профессиональными и личными обязанностями. 
Тем не менее он может привести к напряжению на 
работе и стрессу, приводя к непропорционально-
му распределению обязанностей между работой и 
семьей у сотрудников, испытывающих трудности, 
связанные с работой [15]. 

Выделяя гибкость и удобство, Лима А.М.А., 
Мартинс Дж.Н., Роппонен А. и др. акцентируют 
внимание на том, что дистанционная занятость 
сопряжена с риском переутомления [16] и проблем 
с социальной изоляцией [17]. Это обстоятельство 
требует от государственных структур принятия 
новых нормативных актов для защиты трудовых 
прав, гарантирующих, что расходы и ответствен-
ность не будут непропорционально переложены 
на сотрудников.

На такие противоречия как повышение про-
изводительности и сокращение расходов в срав-
нении с такими проблемами, как риски кибер-
безопасности и проблемы укрепления доверия 
останавливается Лу Ю. Им упоминается, что «ком-
пании должны тщательно взвесить все «за» и «про-
тив», учитывая свои уникальные обстоятельства, 
прежде чем принимать решение о режиме работы 
вне офиса» [18].

Ряд работ указывает на противоречия в самих 
результатах: в некоторых исследованиях сообща-
ется о положительном влиянии дистанционной 
работы (в том числе на самочувствие и иные лич-
2 Contradictions in the Concept of Work. Cambridge University Press, 
2023:19-49. DOI:10.1017/9781009089692.004

ностные показатели), в то время как в других – о 
негативных последствиях (например, эмоцио-
нальное истощение). Несоответствия возникают 
из-за различий в опыте [19] и в отсутствии ясности 
понимания долгосрочных эффектов, что затрудня-
ет формирование однозначных выводов [20].

Подводя итог, следует подчеркнуть, что как 
российские, так и зарубежные исследователи еди-
нодушно отмечают: дистанционная работа не яв-
ляется универсальным решением для всех про-
фессиональных сфер. Ее ключевым ограничением 
выступает снижение возможностей для спонтан-
ной коммуникации и коллективного творчества, 
которые традиционно формируются в условиях 
офисной среды и служат катализатором иннова-
ционных процессов. Противоречивость эффектов 
удаленного формата труда формирует обширное 
дискуссионное поле, требующее углубленного 
долгосрочного анализа для выработки сбаланси-
рованных управленческих стратегий.

ХАРАКТЕРНЫЕ ЧЕРТЫ И ПРОТИВОРЕЧИЯ 
РОССИЙСКОЙ МОДЕЛИ (УДАЛЕННОЙ) РАБОТЫ
Дистанционная работа – это современная фор-

ма организации труда, основанная на использо-
вании цифровых технологий и гибких подходов к 
месту выполнения трудовой функции. В России ее 
правовой статус был закреплен в главе 49.1 «Тру-
дового кодекса РФ» (от 30.12.2001 № 197-ФЗ (ред. 
от 07.04.2025 г.)). Согласно статье 312.1 ТК РФ, дис-
танционная работа подразумевает выполнение 
трудовой функции, определенной трудовым до-
говором, вне места нахождения работодателя. Од-
нако, несмотря на законодательное оформление и 
технологические возможности, темпы ее распро-
странения остаются неравномерными и сопрово-
ждаются противоречивыми тенденциями. Так, до 
пандемии COVID-19 масштабы удаленной занято-

пространственные
границы труда 
размываются, 
уступая место
цифровым платформам
и гибридным моделям.

вопреки стереотипам, 
многие отрасли
продемонстрировали
сохранение или даже
рост эффективности
при отсутствии
жесткого офисного
контроля.

дистанционная занятость стала
механизмом антикризисной
адаптации, позволив
компаниям минимизировать
операционные потери,
а сотрудникам - 
сохранить доходы 
и занятость в условиях 
эпидемиологических
рисков.
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Рис. 1 / Fig. 1. Пандемия COVID-19: ключевые аспекты трансформации труда и занятости / COVID-19 pandemic: key aspects of labor and 
employment transformation
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.



РЫНОК ТРУДА И ЗАНЯТОСТЬ / LABOR MARKET AND EMPLOYMENT

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/2025  64

сти были невелики (в 2019 г. – всего 215 тыс. работ-
ников), но уже в 2020 г. кризис спровоцировал рез-
кий скачок – число дистанционных сотрудников 
увеличилось в пять раз, достигнув 1,2 млн человек. 
После спада острой фазы пандемии и нормализа-
ции обстановки динамика дистанционной занято-
сти вновь изменилась.

Согласно данным официальной статистики в 
2022–2024 гг. в общей численности занятого насе-
ления доля работающих дистанционно составила 
2,7%, 1,5%, 1,7% соответственно (рис. 2). Падение в 
64,5% в 2024 г. в сравнении с 2022 г. обуславлива-
ется рядом факторов: снижение спроса на удален-
ную работу со стороны компаний, возвращение к 
офисному формату после ослабления ограниче-
ний, связанных с пандемией COVID-19, а также 
экономическими факторами, такими как оптими-
зация расходов и сокращение гибридных рабочих 

моделей. В тоже время, небольшой рост показате-
ля в 2024 г. по сравнению с 2023 г. (с 1,5% до 1,7%) 
свидетельствует о стабилизации спроса на гиб-
кие формы занятости в отдельных секторах рос-
сийской экономики. Более того, незначительное 
увеличение доли работающих дистанционно не-
сколько дней в неделю (с 62,7% до 66,1%) также это 
подтверждает и указывает на постепенное внедре-
ние гибридного формата работы как компромисса 
между офисной и удаленной занятостью.

Рост доли дистанционной работы несколько дней 
в неделю показывает, что, во-первых, работодатели 
оценили преимущества гибридных моделей (сни-
жение затрат на офисные площади при сохранении 
контроля над процессами), во-вторых, сотрудники 
получили возможность работать частично из дома. 
В тоже время, широкое распространение данного 
тренда сдерживается неравномерностью развития 

Таблица 1 / Table 1

Ключевые противоречия дистанционной работы, выделяемые российскими учеными /  Major contradictions of remote  
work identified by Russian scientists

№ п/п Виды противоречий / Types 
of contradictions

Признаки /  Evidences Сущность /  Core

1. Социальные и организацион-
ные противоречия

Разрыв профессиональных и личных 
коммуникаций

Дистанционная занятость чревата ослаблением межличностных связей, 
доверия и взаимопонимания, вызывая изоляцию и одиночество сотруд-
ников, а также затрудняя обмен опытом и знаниями.

Проблемы самоорганизации Свобода и автономия в управлении временем, вместо роста эффективно-
сти, может обернуться проблемами самодисциплины: прокрастинацией, 
снижением продуктивности или чрезмерными переработками.

Карьерные ограничения Дистанционная занятость, расширяя географию и возможности трудоу-
стройства, парадоксально сужает вертикальный карьерный рост в компа-
нии из-за сниженной видимости сотрудников, недостатка неформального 
взаимодействия и отсутствия личного менторства.

Неравномерная адаптация Неравномерная адаптация сотрудников к дистанционной работе, обу-
словленная их навыками, опытом, качествами и условиями дома, ведет к 
неравномерному распределению нагрузки и снижению общей эффектив-
ности команды.

2. Правовые и управленческие 
противоречия

Пробелы в законодательстве Неурегулированность дистанционной занятости чревата неопределенно-
стью в трудовых отношениях, защите прав работников и работодателей, а 
также в вопросах налогообложения и социального обеспечения.

Организационно-технические про-
блемы

Переход на дистанционную работу требует адаптации бизнес-процессов, 
внедрения технологий и обеспечения информационной безопасности; не-
способность ряда компаний оперативно решить эти задачи может снизить 
производительность и качество.

Дефицит управленческих компе-
тенций

Дефицит компетенций у руководителей для управления дистанционной 
работой, требующей доверия и результатов, приводит к устаревшим 
контрольно-ориентированным методам (микроменеджмент, отсутствие 
эффективной обратной связи), что подрывает автономность сотрудников, 
снижает производительность и упускает потенциал гибкости.

3. Социально-экономические 
противоречия

Рост теневого сектора Дистанционная занятость, призванная модернизировать рынок труда, 
парадоксально облегчает его уход в теневой сектор; ее гибкость и 
децентрализация, вместо создания прозрачных и защищенных трудовых 
отношений, способствуют уклонению от налогов и отсутствию социальных 
гарантий, что противоречит идее устойчивого и социально ответственного 
развития труда.

Неравномерное распространение Дистанционная работа, призванная демократизировать труд и расширить 
доступ к занятости, парадоксально сталкивается с крайне неравномер-
ным распространением: вместо всеобщего блага, она преимущественно 
доступна высококвалифицированным специалистам и жителям развитых 
регионов, усугубляя социально-экономическое расслоение и неравенство 
возможностей.

Источник / Source: составлено автором по: Шевелева А.М., Рогов Е.И. Психологические проблемы профессионального становления в условиях дистанци- 
онной организации деятельности // Мир науки. Педагогика и психология. 2021; 9(5). URL:https://mir-nauki.com/PDF/32PSMN521.pdf (дата обращения: 
15.06.2025) [1-8; 10-14] / compiled by the author based on: Sheveleva A.M., Rogov E.I. Psychological problems of professional development in the context of 
distance organization of activities // World of Science. Pedagogy and Psychology. 2021; 9(5). URL: https://mir-nauki.com/PDF/32PSMN521.pdf (accessed: 
15.06.2025) [1-8; 10-14].
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отраслей – если в технологических и креативных 
секторах гибкость становится нормой, то в произ-
водстве, госуправлении и сфере услуг доминирует 
традиционный формат. 

Распространение гибридных форматов работы 
существенно варьируется не только по отраслям, 
но и в зависимости от демографических и профес-
сиональных характеристик занятых. Официальная 
статистика показывает, что наибольшая доля дис-
танционных работников во все годы наблюдения 
концентрировалась в возрастной группе 30-39 
лет (2022 г. – 35%, 2023 г. – 36,5% и 2024 г. – 37,6%). 
Основной массив работающих дистанционно – 
это специалисты с высшим образованием (74,5%, 
73,7%, 73,7% соответственно) с высшим (68,9%, 
67,5%, 67,2%) или средним (13,6%, 13,8%, 13,9%) 
уровнями квалификации. Среди руководителей 
доля дистанционной занятости последовательно 
росла (с 10,4% в 2022 г. до 12,7% в 2024 г.). Среди 
дистанционных сотрудников, несмотря на сниже-
ние показателя в 2024 г., преобладали женщины 
(59,2%, 56,6%, 53,7%), однако в руководящих по-
зициях доля мужчин, работающих дистанционно, 
оставалась выше (54,8%, 58,5%, 57,3%). Географи-
чески этот тренд концентрировался в городах, где 
проживает 86,3%, 83,6%, 84,5% работников гибрид-
ного формата соответственно.

Таким образом, представленные данные свиде-
тельствуют о значительной вариативности темпов 
цифровизации и адаптации к гибким форматам 

занятости в различных секторах российской эко-
номики. С одной стороны, фиксируется форми-
рование динамичного, современного сегмента, 
открытого к новым моделям организации труда. 
С другой – в традиционных отраслях эти процес-
сы носят гораздо более замедленный характер, 
что, вероятно, связано с комплексом институци-
ональных и организационных барьеров (таких 
как специфика бизнес-процессов, требования к 
безопасности, устоявшаяся корпоративная куль-
тура). Подобная поляризация указывает на то, что 
адаптация российского рынка труда к глобаль-
ным трендам носит частичный и фрагментарный 
характер. Ее итоговая скорость и глубина опре-
деляется балансом между заинтересованностью 
консервативных сегментов в преимуществах дис-
танционного формата и динамикой преодоления 
существующих барьеров.

Во-вторых, дистанционная работа сосредо-
точена в основном среди молодежи (30-39 лет) 
и специалистов с высшим образованием, усили-
вая неравенство возможностей для других групп. 
Этим порождается демографический дисбаланс и 
профессиональная сегрегация, когда одни группы 
населения получают беспрецедентную гибкость, 
мобильность и доступ к глобальному рынку труда, 
а другие – оказываются «привязаны» к традици-
онным моделям занятости. Это может привести к 
углублению социально-экономического расслое-
ния и появлению «двух скоростей» развития обще-
ства. При этом ее влияние на миграцию талантов 
носит двойственный характер: с одной стороны, 
она может способствовать закреплению специали-
стов в регионах, позволяя работать на столичные, 
международные и иные удаленно расположенные 
компании без переезда; с другой – она же облег-
чает виртуальную «утечку мозгов», когда наиболее 
квалифицированные кадры интегрируются в эко-
номику других регионов или стран, оставаясь фи-
зически в своем регионе. Это перераспределение 
человеческого капитала в пользу внешних рынков 
ослабляет местные предприятия и углубляет меж-
региональную диспропорцию.

В-третьих, данные демонстрируют гендер-
ную асимметрию. В научной литературе ведутся 
споры о влиянии дистанционной работы на ген-
дерное равенство. С одной стороны, как отмеча-
ется М.Н. Дудиным и соавторами, новые формы 
занятости «расширяют возможности включения 
женщин в трудовую деятельность» [21, с. 82], по-
тенциально предлагая им большую гибкость для 
совмещения профессиональных обязанностей 
с семейными, в том числе с воспитанием детей. 

Рис. 2 / Fig. 2. Динамика изменения численности занятого насе-
ления России, работающего дистанционно, тыс. чел. / Dynamics 
of changes in the number of the employed population of Russia 
working remotely, thds ppl.
Источник / Source: составлено автором по: Итоги выборочного обследования 
рабочей силы. URL: https://rosstat.gov.ru/compendium/document/13265). 
(дата обращения: 15.06.2025) / Compiled by the author based on: Results of 
the sample survey of the labor force. URL: https://rosstat.gov.ru/compendium/
document/13265) (accessed: 15.06.2025)

2022 г. 2023 г. 2024 г. 
0

500

1000

1500

2000

2500

1917

1130 1238

852

422 420

1065

708 818

Всего, тыс.чел.
Работающие 
дистанционно 
все дни рабочей 
недели

Работающие 
дистанционно 
несколько дней, 
но не все



РЫНОК ТРУДА И ЗАНЯТОСТЬ / LABOR MARKET AND EMPLOYMENT

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/2025  66

С другой – собственные данные демонстриру-
ют, что внутри этого гибкого формата воспроиз-
водится традиционная иерархия: наблюдаемая 
асимметрия на управленческом уровне указы-
вает на то, что дистанционная работа сама по 
себе не автоматически преодолевает барьеры, а 
существующие гендерные разрывы могут транс-
формироваться и закрепляться в новых формах 
организации труда.

В-четвертых, гибридные форматы доступны в 
основном в городах, что создает парадоксальную 
ситуацию. В теории удаленная работа действи-
тельно может стать инструментом децентрали-
зации, позволяя специалистам жить в регионах и 
приносить заработок в родной город, тем самым 
улучшая местную экономику. Однако на текущий 
момент этот потенциал реализуется слабо. Ключе-
вые работодатели, предлагающие качественные 
гибкие вакансии, сконцентрированы в крупных 
агломерациях. Это формирует для высококвали-
фицированных кадров из регионов два сценария: 
либо мигрировать в города для доступа к луч-
шим возможностям, усугубляя «утечку мозгов» и 
нагрузку на инфраструктуру мегаполисов, либо 
столкнуться с дефицитом перспективных предло-
жений на местном рынке труда. Таким образом, 
вместо повсеместного выравнивания условий 
возникает риск усиления поляризации: столицы 
и города-миллионники концентрируют не только 
физическую, но и «цифровую» рабочую силу, в то 
время как регионы могут лишаться стимула для 
модернизации экономики и удержания наиболее 
амбициозных и мобильных специалистов, что в 
долгосрочной перспективе может углубить соци-
ально-экономическое расслоение.

Таким образом, российский рынок труда ха-
рактеризуется комплексом противоречий, про-
слеживающихся по данным официальной ста-
тистики: структурным (поляризация между 
динамичный (цифровой) и консервативный (тра-
диционный) сегментами), социально-демогра-
фическим (концентрация дистанционной заня-
тости среди молодежи 30-39 лет и специалистов с 
высшим образованием) и территориальным (ги-
бридные форматы доступны в основном в горо-
дах). Вместе с тем, рынок развивается достаточно 
динамично, о чем свидетельствует рост доли ги-
бридной занятости и формирование новых мо-
делей трудовых отношений. Позитивным итогом 
этой трансформации является не только появле-
ние новых рабочих мест, но и снижение издер-
жек для работников за счет экономии времени и 
транспортных расходов, а также растущий запрос 

на автономию, что в долгосрочной перспективе 
способствует формированию более сбалансиро-
ванного и инклюзивного рынка труда. 

Противоречие находит отражение также и в су-
щественных расхождениях между официальными 
статистическими данными и оценками различных 
аналитических групп. Более того, в зависимости 
от источника эмпирические данные о масшта-
бах удаленной и гибридной занятости в России 
демонстрируют значительные расхождения. Так, 
согласно оценке Центра трудовых исследований 
НИУ ВШЭ, общая численность удаленных работни-
ков в октябре 2024 г. составляла приблизительно 
1  млн  чел., или около 1% занятого населения. Из 
них 35–45% были заняты исключительно в дис-
танционном формате, тогда как 55–65% работали 
в гибридном режиме [3].

По данным ВЦИОМ, доля удаленных работни-
ков достигает 25% от общего числа занятых, при 
этом 13% респондентов указали на преимуще-
ственно дистанционный формат труда, а 12% – 
на гибридный [4]. Аналогично, согласно анализу 
платформы Работа.ру, 22% россиян работают пол-
ностью удаленно, а еще 20% совмещают офисный 
и дистанционный режимы [5]. Показывая таким 
образом более высокие значения. 

Корпоративная статистика также подтвержда-
ет рост гибридной занятости: по данным SuperJob, 
к концу 2024 г. 44% российских компаний имели 
в штате сотрудников, работающих удаленно [6]. 
Тенденция к переходу на смешанные модели 
труда дополнительно подтверждается исследова-
ниями платформы hh.ru и IT-компании «Точка», 
отмечающими устойчивый рост популярности 
гибридного формата как среди работодателей, так 
и среди работников [7]. Компанией hh.ru отмеча-
ется: применение дистанционного формата за-
нятости и гибридных его форм в первую очередь 
зависит от профессиональной специфики. Между 
тем компании, в которых возможно использова-
ние данных форм, показывают рост спроса в 3,5 
раза с дисконтом по заработной плате в среднем 
3 Удаленная занятость в России. URL: https://issek.hse.ru/news/976040462.
html (дата обращения: 15.06.2025)
4 ВЦИОМ Новости: Работа из дома как новая норма. URL: https://wciom.
ru/analytical-reviews/analiticheskii-obzor/rabota-iz-doma-kak-novaja-
norma (дата обращения: 15.06.2025)
5 Аналитики зафиксировали двукратный рост числа резюме с запро-
сом на удаленную работу. URL: https://www.forbes.ru/society/523372-
analitiki-zafiksirovali-dvukratnyj-rost-cisla-rezume-s-zaprosom-na-
udalennuu-rabotu (дата обращения: 15.06.2025)
6 Что происходит с удаленкой в России в 2024 году. URL: https://
secretmag.ru/zhizn/eto-budet-avtoritarno-ostanetsya-li-udalyonka-v-
rossii-v-2025-godu.htm (дата обращения: 15.06.2025)
7 Аналитики зафиксировали двукратный рост числа резюме с запро-
сом на удаленную работу. URL: https://www.forbes.ru/society/523372-
analitiki-zafiksirovali-dvukratnyj-rost-cisla-rezume-s-zaprosom-na-
udalennuu-rabotu (дата обращения: 15.06.2025)
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18% (данные на январь 2024 г.) [8]. Это позволя-
ет привлекать людей из регионов, предлагая им 
зарплату выше, чем в их местности, но ниже, чем 
в Москве.

Более того, хоть и косвенно, но анализ цифро-
вой активности, показывает рост трафика на мес-
сенджеры почти в 2 раза в 2023 г. в сравнении с 
2022 г. [9]. Согласно данным сервиса «Билайн.ана-
литика» лидерами являются такие города как Мо-
сква, Саратов, Самара и Санкт-Петербург. Больше 
трафика в мессенджерах тратят мужчины; их доля 
в 2023 г. ставила 55,2%. В возрастном разрезе лиде-
рами по использованию трафика являются люди от 
35 до 40 лет. И если в 2022 г. на втором месте были 
в возрастной группе 30-35 лет, то уже в 2023 г. – 40-
45. Эти данные не прямо, но подтверждают, что 
удаленный формат работы не просто распростра-
нен, но и стал нормой для значительной части за-
нятого населения. Именно в условиях широкого 
распространения дистанционного труда неизбеж-
но сохраняется и усиливается необходимость кон-
троля за удаленными командами. Так, в 2020 г. 23% 
работодателей в России использовали технические 
средства контроля за сотрудниками. При этом 
спрос на программы для отслеживания рабочих 
процессов и учета рабочего времени характеризу-
ется стабильным повышением: в 2022 г. рост про-
даж увеличился до 30% к 2021 г.; в 2023 г. более 27% 
российских компаний использовали системы уче-
та рабочего времени сотрудников. В период с мар-
та по сентябрь 2024 г. спрос на подобные програм-
мы вырос на более чем на 20%. Интерес проявляют 
госсектор, крупные промышленные предприятия, 
даже малый и средний бизнес [10]. Иными слова-
ми, спрос на решения для мониторинга действий 
сотрудников увеличивается пропорционально пе-
реходу компаний на онлайн-формат. Таким обра-
зом, косвенные данные дополнительно подтверж-
дают существенный масштаб фактической, хотя и 
не всегда официально оформленной, удаленной и 
гибридной занятости. Этот дисбаланс в данных и 
отсутствие единой методологии измерения услож-
няет формирование адекватного понимания теку-
щих трендов на рынке труда, препятствуя точной 
оценке его масштабов, структуры и динамики.

Следовательно, разница в оценках между офи-
циальной статистикой и альтернативными иссле-

8 Макротренды, акценты рынка труда и новая роль HR — первые выво-
ды 2024 года. URL: https://tyumen.hh.ru/article/32527 (дата обращения: 
15.06.2025)
9 Трафик на мессенджеры в 2023 году вырос почти в два раза. URL: 
https://new-retail.ru/novosti/retail/trafik_na_messendzhery_v_2023_godu_
vyros_pochti_v_dva_raza/ (дата обращения: 15.06.2025)
10 Коммерсантъ: Компьютеры берут на карандаш. URL: https://www.
kommersant.ru/doc/5607756 (дата обращения: 15.06.2025)

дованиями свидетельствует не только о методо-
логических различиях в подсчетах, но и о более 
глубокой проблеме – отсутствии единых критери-
ев фиксации современных новых форм трудовых 
отношений. В то время как государственная ста-
тистика учитывает лишь формально закреплен-
ные случаи удаленной работы, иные исследова-
ния охватывают настоящие практики, включая 
неоформленные гибридные модели и ситуатив-
ную удаленную занятость. Разрыв в данных под-
черкивает, что значительная часть дистанци-
онного труда остается «в тени» из-за отсутствия 
единых критериев учета. Таким образом, данные 
о масштабах нового формата занятости в России 
крайне противоречивы, что отражает системное 
несоответствие между официальной и реальной 
трансформацией трудовых отношений.

Противоречивость иллюстрируют и результаты 
социологических исследований. Например, опро-
сы ВЦИОМ фиксируют рост популярности гибрид-
ного формата:
•	 с 2022 по 2025 гг. привлекательность полного 

дистанционного формата выросла вдвое (с 8% 
до 16%), а гибридного – в 1,5 раза (с 23% до 34%); 

•	 16% опрошенных хотели бы работать полно-
стью удаленно, 34% – в гибридном режиме; 

•	 среди молодежи до 35 лет эти показатели выше: 
23% и 40% соответственно; 

•	 гибридный формат вдвое чаще встречается в 
столичных городах, чем в целом по стране (24% 
и 12% соответственно)11.
Опрос «Работа.ру» (2023 г.) показывает, что 

30% работников предпочитают гибридный гра-
фик, при этом 33% тех, кто пока не имеет такого 
опыта, выражают желание перейти на удаленку12. 
Согласно данным сервиса SuperJob, в 2024 г. число 
работодателей, предлагающих удаленные вакан-
сии, сократилось на 4%13. При этом, региональные 
компании демонстрируют большую гибкость (34% 
практикуют дистанционную работу) по сравнению 
с московскими (30%) и петербургскими (28%) ра-
ботодателями14. Показательно, что 43% дистанци-
онных работников инициировали переход на та-
кой режим самостоятельно15.

11 ВЦИОМ Новости: Работа из дома как новая норма. URL: https://
wciom.ru/analytical-reviews/analiticheskii-obzor/rabota-iz-doma-kak-
novaja-norma (дата обращения: 15.06.2025).
12 Треть россиян хотели бы работать на удаленке. URL: https://press.
rabota.ru/tret-rossiyan-khoteli-by-rabotat-na-udalenke (дата обращения: 
15.06.2025).
13 Удаленная занятость. URL: https://www.superjob.ru/pro/5846/ (дата об-
ращения: 15.06.2025).
14 Удаленная занятость. URL: https://www.superjob.ru/pro/5846/ (дата об-
ращения: 15.06.2025).
15 Удаленная занятость. URL: https://www.superjob.ru/pro/5846/ (дата об-
ращения: 15.06.2025).
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Следовательно, исследования демонстрируют 
растущий спрос на гибридный и удаленный фор-
маты. При этом рынок труда реагирует неравно-
мерно – с одной стороны, региональная гибкость 
и инициатива сотрудников, с другой – сокращение 
предложения в крупных городах и лакуны в офи-
циальном учете.

Исследования НИУ ВШЭ и ВЦИОМ фиксируют 
стойкую тенденцию перехода от локальных рын-
ков труда к трансграничным. Отмечается:
•	 дистанционный режим чаще используют 

крупные компании и сервисные отрасли (фи-
нансы, телеком, ИТ). В компаниях, применя-
ющих дистанционный режим, он доступен в 
среднем для 45% персонала, чаще в гибридном 
формате;

•	 «более чем в половине организаций, допуска-
ющих дистанционный формат, устанавлива-
ют требование работы на территории России. 
Чаще всего контролируют местонахождение 
сотрудников в отраслях, где работа связана с 
персональными данными или критической 
информационной инфраструктурой (финан-
сах, энергетике, телекоме и ИТ-отрасли)»16;

16 НИУ ВШЭ: Мониторинг цифровой трансформации бизнеса, 2023. URL: 
https://issek.hse.ru/news/913237969.html (дата обращения: 15.06.2025).

•	 в крупных городах и регионах с развитой циф-
ровой инфраструктурой опыт удаленной ра-
боты выше (Москва, Санкт-Петербург, города-
миллионники)17;

•	 «более 60% опрошенных отметили положи-
тельный эффект от возможности привлечения 
дистанционных сотрудников из других регио-
нов России и зарубежных стран»18.
Таким образом, разрыв между официальной 

статистикой и данными исследований отражает 
ключевые тенденции современного рынка труда, 
во-первых, трансформация рынка труда носит 
сегментированный характер, во-вторых, дис-
танционный и гибридный форматы становятся 
новой нормой, в-третьих, трансграничность тру-
довых отношений – один из ключевых трендов. 
За этими процессами скрываются новые, еще не 
проявленные в полной мере противоречия. За 
только фиксируемыми изменениями скрывают-
ся глубинные структурные проблемы, требую-
щие переосмысления подходов к регулированию 

17 ВЦИОМ Новости: Один из дома: удаленка в постпандемической 
жизни. URL: https://wciom.ru/analytical-reviews/analiticheskii-obzor/
odin-iz-doma-udalenka-v-postpandemicheskoi-zhizni (дата обращения: 
15.06.2025).
18 НИУ ВШЭ: Мониторинг цифровой трансформации бизнеса, 2023. URL: 
https://issek.hse.ru/news/913237969.html (дата обращения: 15.06.2025).

Правовое и статистическое противоречие/Legal and statistical controversy

Официальная статистика фиксирует значительно меньшие масштабы дистанционной 
работы, чем альтернативные исследования. Разрыв обусловлен отсутствием единых 
критериев учёта.

Трансграничность и локальные ограничения/Cross-border and local restrictions

Крупные компании привлекают сотрудников из других регионов и стран, но в 
регулируемых отраслях (финансы, энергетика) жёстко контролируют 
территориальное нахождение работников. Это ограничивает потенциал глобализации 
трудовых отношений.

Отраслевая и профессиональная поляризация/ Industry and professional polarization

Гибкие формы занятости концентрируются в технологических, креативных и 
сервисных секторах, тогда как традиционные отрасли сохраняют жёсткий офисный 
формат. Это создаёт сегментированный рынок труда.

Географическое неравенство/Geographical inequality 

Концентрация гибких форматов в крупных городских агломерациях на фоне их 
ограниченной доступности в регионах. Создаётся ситуация, при которой 
цифровизация труда не смягчает, а обостряет существующий разрыв между центрами 
и периферией.

Демографический и гендерный дисбаланс/ Demographic and gender imbalance

Ориентация дистанционного формата на узкие демографические и профессиональные 
группы (молодые специалисты 30-39 лет с высшим образованием) при потребности в 
инклюзивном развитии рынка труда для всех категорий занятых.
Формальное расширение возможностей для женщин в дистанционной занятости при 
сохранении мужского доминирования на уровне принятия решений, что 
свидетельствует о воспроизводстве гендерной асимметрии в новых условиях.

Рис. 3 / Fig. 3. Противоречия, порождаемые развитием дистанционной и гибридной занятости в России / Contradictions generated by 
the development of remote and hybrid employment in Russia
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/2025  69

Е.А. Колесник

труда, социальной защите и профессиональной 
адаптации в условиях новой экономической ре-
альности.

Проведенный анализ позволяет автору иден-
тифицировать ключевые противоречия, присущие 
российскому рынку труда в условиях трансформа-
ции форм занятости (рис. 3). 

На рисунке систематизированы основные про-
тиворечия, порождаемые развитием дистанци-
онной и гибридной занятости в России, включая 
методологическое и регуляторное противоречие, 
пространственно-институциональный дуализм, 
структурную сегментацию рынка труда, терри-
ториальную асимметрию и социально-демогра-
фическую дифференциацию. Указанные диспро-
порции свидетельствуют о системном характере 
адаптации российского рынка труда к новым фор-
мам занятости, требующей комплексных решений 
в области регулирования, статистического учета и 
пространственного развития.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Современная российская модель дистанцион-

ной занятости формируется под сложным взаи-
модействием нескольких факторов.

Ключевым аспектом является нормативно-
правовой. Существующее законодательное регу-
лирование создает формальные рамки для дис-
танционной работы. Для дальнейшего развития 
этого формата и раскрытия его потенциала ак-
туальной задачей является совершенствование 
правового поля. Эффективными мерами могут 
стать – разработка гибких стандартов, создание 
прозрачных механизмов удаленного взаимодей-
ствия сторон и адаптация норм в сфере цифровой 
безопасности. Эти меры будут способствовать 
формированию прочной основы для широкого 
внедрения современных трудовых практик.

Наряду с этим, немаловажную роль играет 
технологическая база. Развитие цифровой ин-

фраструктуры в крупных городах, безусловно, 
обеспечивает техническую возможность дис-
танционной работы. При этом неравномерность 
цифровой инфраструктуры и различия в уровне 
жизни между мегаполисами и регионами спо-
собствуют воспроизводству существующих дис-
пропорций, концентрируя преимущества гибкой 
занятости в развитых центрах и ограничивая ее 
потенциал для пространственного развития эко-
номики.

Значительное влияние оказывают также 
культурные и управленческие особенности. 
Привычные для многих российских компаний 
иерархические структуры и склонность к непо-
средственному контролю сотрудников, а также 
определенное недоверие к их самостоятельности, 
часто становятся барьером на пути полноценного 
внедрения и масштабирования гибких форматов 
труда. Это обусловлено тем, что традиционная 
управленческая парадигма часто предполагает 
физическое присутствие и видимый контроль, 
что входит в противоречие с принципами авто-
номности, необходимыми для эффективной дис-
танционной работы.

Также наблюдаются социально-демографиче-
ские диспропорции, которые существенно огра-
ничивают потенциал дистанционной работы как 
инструмента инклюзивного развития, фрагмен-
тируя рынок труда и создавая барьеры для реа-
лизации человеческого капитала за пределами 
узких демографических и образовательных сег-
ментов.

Кроме того, российская модель дистанци-
онной работы сталкивается с экономическими 
противоречиями. С одной стороны, происходит 
оптимизация издержек и расширение доступа к 
человеческому капиталу. С другой - сохраняются 
риски снижения вовлеченности персонала, роста 
киберугроз и сложностей с защитой интеллекту-
альной собственности.

Таблица 2 / Table 2

Ключевые направления гармонизации интересов работников и работодателей в условиях дистанционной и гибридной занятости/ 
Major directions of harmonization of workers’ and employers’ interests in conditions of remote and hybrid employment

№ п/п Направления / Directions Механизм реализации/ Implementation

1. Адаптивное регулирование Поэтапное совершенствование законодательства с учетом гибридных форматов, включая про-
зрачные правила охраны труда, налогообложения и защиты данных

2. Технологическая инклюзия Инвестиции в цифровую инфраструктуру регионов и образовательные программы для снижения 
неравенства возможностей

3. Культура доверия Переход от контроля к управлению по результатам через четкие KPI и цифровые инструменты 
мониторинга, сохраняющие автономность работников

4. Гибкие модели взаимодействия Разработка корпоративных стандартов удаленной работы, учитывающих как потребность бизнеса 
в безопасности, так и запрос сотрудников на свободу в организации труда

5. Диалоговые площадки Создание отраслевых инициатив для обсуждения лучших практик, снижающих конфликт между 
формальными нормами и реальными процессами

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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Социальные последствия дистанционной за-
нятости также неоднозначны. В одном случае, 
она способствует деурбанизации и потенциаль-
ному улучшению качества жизни для отдельных 
работников. Однако, в другом – проявляются 
такие комплексные эффекты, как устойчивая 
дифференциация в оплате труда, связанная с ре-
гиональными особенностями рынка (до 18% по 
данным hh.ru), а также трансформация трудовых 
отношений в сторону их большей формализации 
и цифровизации, что, в условиях роста систем 
удаленного контроля (более 20% в 2024 г.), может 
влиять на социальное самочувствие и уровень до-
верия в коллективе.

Наконец, очевиден конфликт интересов. Ра-
стущий запрос сотрудников на автономию и гиб-
кость в организации труда сталкивается с усили-
вающимся контролем со стороны работодателей. 
Кроме того, существует разрыв между формаль-
ными правилами и реальными практиками: офи-
циальные нормы часто не совпадают с фактиче-

ским устройством рабочего процесса, что создает 
напряженность и снижает эффективность взаи-
модействия.

Тем не менее, современная российская модель 
дистанционной занятости, несмотря на существу-
ющие вызовы, демонстрирует потенциал для соз-
дания более гибкой и инклюзивной экономики. 
Развитие цифровизации, растущий запрос на ав-
тономность и возможность сокращения издержек 
открывают путь к устойчивому балансу между 
интересами бизнеса и сотрудников. Для реализа-
ции этого потенциала и успешной гармонизации 
интересов всех сторон необходим комплексный 
подход, охватывающий несколько ключевых на-
правлений (табл. 2).

Такой системный подход позволит не только 
преодолеть текущие противоречия, но и транс-
формировать их в драйверы роста, тем самым 
значительно укрепляя конкурентоспособность 
компаний и повышая качество трудовой жизни.
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ВВЕДЕНИЕ
В условиях демографического старения рабочей 

силы и увеличения продолжительности трудовой 
жизни проблема адаптации систем охраны труда 
к возрастным и психофизиологическим особенно-
стям работников приобретает стратегическое зна-
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БЕЗОПАСНОСТЬ ТРУДА РАБОТНИКОВ СРЕДНЕГО ВОЗРАСТА: 
НЕОБХОДИМОСТЬ ВОЗРАСТНОЙ  
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АННОТАЦИЯ 
В условиях старения трудоспособного населения и увеличения продолжительности профессиональной деятельности осо-
бую актуальность приобретает анализ влияния физических, нервных и умственных нагрузок (ФНУ-факторов) на работников 
среднего возраста. Цель исследования – выявить взаимосвязь между воздействием ФНУ-факторов и показателями про-
фессиональной заболеваемости и травматизма у 40-60–летних работников. Использованы методы статистического и кон-
тент-анализа официальных данных Роспотребнадзора, RCA, Росстата и зарубежных источников. В результате исследования 
установлено, что наибольшая нагрузка по профессиональным рискам приходится на работников этой возрастной группы. 
В связи с этим существующие системы охраны труда должны делать на них акценты. Практическая значимость работы за-
ключается в обосновании необходимости возрасточувствительной адаптации профилактических программ и стандартов 
безопасности.
Ключевые слова: производственный травматизм; профессиональная заболеваемость; средний возраст; физиологическое 
старение; охрана труда; возрастная адаптация
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ABSTRACT
Given an older workforce and extended careers, the influence of physical, neuropsychological, and mental workload (PNM-factors) 
on middle-aged workers warrants careful consideration. The study's goal is to see how PNM factors relate to work-related illness 
and injury for workers aged 40-60. This research analyzes official data from Rospotrebnadzor, RCA, Rosstat, and international 
sources using statistics and content analysis methods. The findings show that this age group is most affected by workplace 
hazards, while safety systems often fail to account for age-related differences. Therefore, existing occupational safety systems 
should prioritize these risks. The practical significance of the study validates the necessity of age-adjusted safety programs and 
prevention rules.
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чение. Согласно данным Роспотребнадзора1, лица в 
возрасте 40 лет и старше составляют более полови-
ны занятого населения, причем на эти возрастные 

1 Роспотребнадзор. Государственный доклад «О состоянии санитар-
но-эпидемиологического благополучия населения Российской Феде-
рации» за 2021-2024 годы. https://www.rospotrebnadzor.ru/documents/
details.php?ELEMENT_ID=30171
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группы приходится основная нагрузка по профес-
сиональным рискам. Международная организация 
труда прогнозирует устойчивый рост числа работ-
ников старших возрастов по всему миру в отраслях 
с высокой долей физического и эмоционального на-
пряжения, таких как промышленность, транспорт и 
здравоохранение2.

Актуальность исследования обусловлена устой-
чивыми статистическими тенденциями: по дан-
ным Роспотребнадзора за 2024 г., 67% всех впер-
вые выявленных профессиональных заболеваний 
приходятся на работников старше 40 лет, из них 
43,6% – на возрастную группу 50–59 лет. Анало-
гично, анализ RCA-данных за 2021–2023 годы де-
монстрирует, что 64,9% несчастных случаев со 
смертельным исходом приходятся на работников 
35–59 лет, с пиковыми значениями в группе 45–49 
лет3. При этом тяжесть последствий и продолжи-
тельность временной утраты трудоспособности с 
возрастом возрастают, поскольку снижаются ком-
пенсаторные возможности организма и накапли-
вается профессиональное утомление.

Несмотря на нормативные требования по 
специальной оценке условий труда и обязатель-
ному обучению, большинство действующих си-
стем охраны труда в России ориентированы на 
«среднестатистического» работника. Факторы 
нервно-психических и физических нагрузок 
(ФНУ-факторы), оказывающие особенно выра-
женное влияние на работников среднего возрас-
та, по-прежнему учитываются фрагментарно и 
формально. Тогда как по данным зарубежных 
исследований это снижает эффективность про-
филактических программ, особенно в условиях 
сменной работы, высокой эмоциональной на-
грузки, снижения толерантности к утомлению и 
ухудшения восстановительных способностей, ха-
рактерных для возраста 40–60 лет [1; 2].

Проблематика возрастной уязвимости к профес-
сиональным рискам получила широкое признание 
и на международном уровне. В докладе МОТ, посвя-
щенном столетию организации4, подчеркивается, 
что демографическое старение рабочей силы требу-

2 International Labour Organization. Decent work for older persons: 
promoting older workers’ employability and employment [Достойный труд 
для пожилых людей: содействие трудоустройству и занятости работ-
ников старшего возраста]. – Geneva: ILO, 2012. – 28 p. – URL: https://
www.ilo.org/resource/conference-paper/ilc/113/realizing-decent-work-
platform-economy 
3 Роспотребнадзор. Государственный доклад «О состоянии санитар-
но-эпидемиологического благополучия населения Российской Феде-
рации» за 2021-2024 годы. https://www.rospotrebnadzor.ru/documents/
details.php?ELEMENT_ID=30171 
4 International Labour Organization. Work for a brighter future: Global 
Commission on the Future of Work. – Geneva: ILO, 2019. – 66 p. – URL: 
https://www.ilo.org/global/publications/books/WCMS_662410/lang--en/
index.htm.

ет радикального пересмотра систем охраны труда, 
ранее ориентированных на молодое и физически 
выносливое население. Особое внимание уделяет-
ся таким факторам, как снижение толерантности к 
утомлению, ухудшение восстановления, возрастное 
снижение когнитивных функций и увеличение вос-
приимчивости к психосоциальным нагрузкам. МОТ 
рекомендует внедрение возрасточувствительных 
подходов к оценке и профилактике профессиональ-
ных рисков, включая адаптацию графиков, условий 
труда, а также развитие программ поддержки и эр-
гономики рабочих мест для сотрудников старших 
возрастных групп.

Международная организация труда также под-
черкивает, что рост доли работников в возрасте 
45 лет и старше в глобальной занятости — устой-
чивая и долгосрочная тенденция, особенно вы-
раженная в странах с развитой промышленной и 
сервисной экономикой. При этом системы охра-
ны труда в большинстве стран изначально были 
ориентированы на молодое трудоспособное насе-
ление и слабо адаптированы к потребностям ста-
реющей рабочей силы. В докладе МОТ за 2023 г.5 
отмечается, что значительная часть работников 
старших возрастов сталкивается с повышенным 
риском профессионального выгорания, ухудше-
нием психофизического состояния и недостаточ-
ной поддержкой на рабочих местах, особенно в 
условиях высокой интенсивности труда, сменно-
го графика и ограниченного доступа к обучению 
и профессиональной реабилитации. Эти данные 
подчеркивают необходимость интеграции воз-
растного подхода в национальные стратегии 
охраны труда и устойчивой занятости, включая 
адаптацию условий труда и профилактических 
мероприятий под физиологические и когнитив-
ные особенности работников среднего возраста.

В качестве информационной и аналитической 
базы использованы официальные статистиче-
ские данные, отчеты Роспотребнадзора за 2021–
2024 гг. по профессиональной заболеваемости, 
включая возрастную структуру заболеваний и их 
динамику, данные ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда 
России за 2021–2023 гг. по несчастным случаям 
со смертельным исходом, с акцентом на возраст-
ные и стажевые группы работников, экспертные 
отчеты и зарубежные профильные материалы, 
отражающие специфику влияния факторов фи-
зической, нервной и умственной утомляемости 
(ФНУ) на работников среднего возраста.
5 International Labour Organization. A global profile of the working-age 
population: Key trends in labour force participation and the future of work. 
– Geneva: ILO, 2023. – 66 p. – URL: https://www.ilo.org/global/publications/
WCMS_880398/lang--en/index.htm 
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Из-за отсутствия в открытом доступе полной де-
тализации по конкретным ФНУ-факторам в разбив-
ке по возрастным категориям, анализ проводился 
на основе агрегированных статистических данных, 
а также с опорой на качественные показатели (на-
блюдаемые тенденции, поведенческие и организа-
ционные факторы риска).

Следует отметить, что в официальных докладах 
Минтруда России (в том числе за 2022–20246 годы) 
содержатся подробные сведения по регионам, от-
раслям и классам профессионального риска. Анализ 
производственного травматизма и профессиональ-
ных заболеваний в возрастной динамике улучшит 
разработку адресных профилактических мер и до-
полнительно подтвердит необходимость интегра-
ции возрастного подхода в системы охраны труда.

Кроме пробелов в официальной статистике, 
отсутствие возрастной детализации производ-
ственного травматизма характерно и для научных 
публикаций последних лет. Несмотря на наличие 
исследований, в которых возраст работников упо-
минается как фактор риска, системная разбивка 
несчастных случаев по возрастным группам (на-
пример, 40–49, 50–59 лет и т.д.) практически от-
сутствует. Например, в статье Ю.А. Талькиной 
[3] рассматривается влияние возраста и стажа на 
показатели травматизма, однако представлены 
только общие тенденции без количественной де-
тализации по возрастам. Аналогичная ситуация 
наблюдается в региональных исследованиях: в 
работе по Республике Башкортостан указывается 
на преобладание пострадавших в возрасте 30–39 
лет, но нет сведений о других возрастных когортах 
[4]. Публикации, посвященные анализу состояния 
травматизма в отраслях, фокусируются на видах 
травм и причинах происшествий, игнорируя воз-
раст пострадавших [5]. Это еще раз подчеркивает 
актуальность предложенного в настоящем иссле-
довании возрасточувствительного подхода и ука-
зывает на необходимость системного учета воз-
растного фактора при оценке профессиональных 
рисков.

Гипотеза исследования состоит в том, что имен-
но сочетание физиологических, когнитивных и ор-
ганизационных факторов (ФНУ-факторов) оказыва-
ет кумулятивное негативное влияние на работников 
среднего возраста (40–60 лет), которое в настоящее 
время не учитывается в существующих системах ох-
раны труда, что приводит к повышенному уровню 
травматизма и снижению адаптационного резерва 
данной возрастной группы.

6 https://eisot.rosmintrud.ru/monitoring-uslovij-okhrany-truda 

Научная новизна работы заключается в систем-
ном анализе недостатков действующих систем ох-
раны труда в части учета возрастной специфики 
ФНУ-факторов, а также в сопоставлении россий-
ских и международных данных по травматизму и 
физиологической уязвимости работников средне-
го возраста. Исследование предлагает междисци-
плинарный подход к формированию возрасточув-
ствительных программ охраны труда как фактор 
повышения эффективности профилактики и устой-
чивости трудовой занятости в условиях старения 
населения.

Цель исследования – проанализировать спец-
ифику влияния ФНУ-факторов на работников сред-
него возраста и разработать предложения по адап-
тации существующих систем охраны труда с учетом 
возрастных изменений.

Решение обозначенной проблемы актуально для 
нескольких категорий участников трудовых отно-
шений. Во-первых, для государственных регулято-
ров, поскольку эффективность систем охраны труда 
напрямую влияет на продолжительность трудоспо-
собного возраста, расходы на здравоохранение и 
социальное страхование, а также на выполнение це-
лей, установленных в рамках национальных страте-
гий активного долголетия. Принимая во внимание 
текущую демографическую ситуацию, своевремен-
ная адаптация нормативной базы и профилакти-
ческих стандартов с учетом возрастной специфики 
становится необходимым элементом устойчивой 
социальной политики.

Во-вторых, проблема имеет высокую приклад-
ную значимость для работодателей, служб охраны 
труда и отраслевых объединений, заинтересован-
ных в снижении производственного травматизма, 
снижении текучести кадров и повышении эффек-
тивности трудовых процессов. Работники среднего 
возраста составляют костяк трудовых коллективов 
и обладают критически важными компетенциями. 
Потеря их работоспособности в результате несчаст-
ных случаев или хронических состояний представ-
ляет серьезный организационный и экономический 
риск для компаний. Предложенные в исследовании 
подходы могут служить основой для проектирова-
ния программ внутренней профилактики и улуч-
шения условий труда в неоднородных по возрасту 
коллективах.

ОБЗОР НАУЧНОЙ ЛИТЕРАТУРЫ
Анализ последних российских публикаций, по-

священных вопросам охраны труда, возрастной 
специфики и физиологических факторов, показыва-
ет высокую активность в изучении отдельных аспек-
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тов трудовой деятельности пожилых и возрастных 
работников. Однако ни одно из рассмотренных ис-
следований не затрагивает в полной мере влияние 
физиологических и нервно-психических условий 
(ФНУ-факторов) на травматизм работников средне-
го возраста.

Так, в работе И.М. Митрофанова, посвященной 
методологии оценки производственных рисков, 
возрастной анализ представлен исключительно 
как демографическая характеристика персонала, 
без учета соответствующих физиологических из-
менений работников. 

К.П. Молчанова и А.Г. Сапожникова, анализи-
руя трансформацию занятости возрастных работ-
ников в условиях цифровизации и изменений на 
рынке труда, отмечают рост гибкой и нестабиль-
ной занятости среди лиц 50+, однако физиологи-
ческие или психофизиологические особенности 
этих работников в контексте охраны труда они не 
рассматривают [6]. 

Исследование Е.А. Орлова и Т.И. Даньшиной 
посвящено вопросам адаптации работников 
предпенсионного возраста и их профессиональ-
ной мобильности. В нем упоминается возрастная 
специфика восприятия новых форм занятости и 
образовательных программ, но тема производ-
ственного травматизма и факторов утомления 
отсутствует [7]. 

В работе М.М. Синайского и Т.А. Погосян 
представлен обширный материал по возрастной 
физиологии, в том числе анализ сенситивных 
периодов развития, механизмов адаптации к на-
грузкам и особенностей работы мышечного аппа-
рата. Однако все это касается детей и подростков. 
Профессиональная деятельность, условия труда и 
риски для лиц среднего и старшего трудоспособ-
ного возраста в ней не рассматриваются7. 

Не затрагивают профессиональную занятость 
и охрану труда работников зрелого возраста, к со-
жалению, и материалы учебной программы дис-
циплины «Возрастная физиология» МГАФК, где 
основной акцент сделан на адаптивную физиче-
скую культуру, сопровождение лиц с ограничени-
ями здоровья и развитие физической выносливо-
сти8. 

Таким образом, анализ современных российских 
источников показывает, что при всей значимости 
вопросов возраста в различных сферах (образо-

7 Синайский М.М., Погосян Т.А. Возрастная физиология юных спор-
тсменов: учеб. пособие. Малаховка: МГАФК; 2007. 144 с.
8 Возрастная физиология: рабочая программа дисциплины Б1.О.29 по 
направлению подготовки 49.03.02 «Физическая культура для лиц с от-
клонениями в состоянии здоровья (адаптивная физическая культура)». 
– Малаховка: МГАФК, кафедра физиологии и биохимии; 2024. – 18 с.

вание, адаптивная физкультура, занятость), связь 
ФНУ-факторов с производственным травматизмом 
работников среднего возраста остается вне поля си-
стемных научных исследований. 

Это подчеркивает как практическую значимость 
данного исследования для построения более точных 
систем профилактики и адаптации, так и его науч-
ную новизну, которая заключается в:
•	 системной попытке идентифицировать уязви-

мости работников среднего возраста в связи с 
ФНУ-факторами;

•	 сопоставлении российских и международных 
подходов к оценке психофизиологических ри-
сков;

•	 акценте на необходимости возрасточувствитель-
ной адаптации систем охраны труда, с учетом 
реальных данных по травматизму и профзаболе-
ваниям.

ОСОБЕННОСТИ ВЛИЯНИЯ ФНУ-ФАКТОРОВ  
НА РАБОТНИКОВ СРЕДНЕГО ВОЗРАСТА

Старение рабочей силы и рост продолжитель-
ности трудовой жизни ставят перед системами 
охраны труда новые вызовы, требующие ком-
плексного научного анализа. Согласно докладу 
Международной организации труда, в ближай-
шие десятилетия доля работников в возрасте 45 
лет и старше будет продолжать расти, особенно в 
странах с высоким уровнем занятости в обраба-
тывающих отраслях, транспорте, строительстве и 
здравоохранении9. 

Одновременно с этим растет обеспокоенность по 
поводу устойчивости рабочих мест к возрастным – 
физиологическим и когнитивным – изменениям, в 
том числе, утомляемости, снижению точности дви-
жений, замедлению реакции, нарушениям сна и 
хронических состояний.

На этом фоне все более очевидной становится 
необходимость изучения специфики производ-
ственного травматизма у работников среднего 
возраста, особенно в связи с факторами физи-
ческой, нервной и умственной утомляемости 
(ФНУ). Как показывают данные международно-
го исследования П.Д. Хоува и соавторов, среди 
работников в возрасте 40–60 лет наблюдается 
устойчивая тенденция к росту травматизма, осо-
бенно в условиях высокой физической и психо-
социальной нагрузки [8]. 

9 International Labour Organization. Decent work for older persons: 
promoting older workers’ employability and employment [Достойный труд 
для пожилых людей: содействие трудоустройству и занятости работ-
ников старшего возраста]. – Geneva: ILO, 2012. – 28 p. – URL: https://
www.ilo.org/resource/conference-paper/ilc/113/realizing-decent-work-
platform-economy
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При этом последствия травм в данной воз-
растной группе часто оказываются более тяже-
лыми и требуют длительного периода восстанов-
ления.

МОТ подчеркивает, что системы охраны труда 
во многих странах изначально ориентировались 
на «условно молодого работника», не учитывая 
возрастных изменений и феномена накопленно-
го утомления10. 

Между тем снижение физиологической адап-
тивности, ухудшение сенсомоторных функций, 
снижение толерантности к сменности и стрессу 
значительно повышают степень уязвимости ра-
ботников среднего возраста, если условия их тру-
да не относятся к благоприятным. 

Кроме физиологических факторов, важную 
роль играют и организационные условия, вклю-
чая темп работы, ритм смен, уровень контроля 
над задачами, наличие социальной поддержки. 
Как отмечают П.Д. Хоув и коллеги, травматизм в 
среднем возрасте возникает не только из-за фи-
зического износа, но и вследствие системных пе-
регрузок, усиливающихся при низком уровне во-
влеченности и ощущении несправедливости [8]. 

Таким образом, актуальность исследований 
производственного травматизма работников 
среднего возраста определяется сразу несколь-
кими факторами: демографическими сдвигами, 
ростом уязвимости к ФНУ-факторам, адаптацией 
систем охраны труда и высокой ценностью трудо-
вого вклада данной возрастной группы. Разработ-
ка научно-обоснованных мер по профилактике 
травматизма у работников этой категории ста-
новится необходимым условием формирования 
устойчивой, безопасной и возрасточувствитель-
ной рабочей среды.

ФИЗИОЛОГИЧЕСКИЕ ОСОБЕННОСТИ  
РАБОТНИКОВ СРЕДНЕГО ВОЗРАСТА

Физиологическое старение организма, на-
чинающееся уже после 40 лет, оказывает значи-
тельное влияние на восприимчивость человека 
к ФНУ-факторам и повышает уязвимость к про-
изводственным травмам. У работников среднего 
возраста (40–60 лет) наблюдаются как возрастные 
изменения в работе сердечно-сосудистой и опор-
но-двигательной систем, так и снижение сенсо-
моторной чувствительности, что затрудняет под-

10 International Labour Organization. Decent work for older persons: 
promoting older workers’ employability and employment [Достойный труд 
для пожилых людей: содействие трудоустройству и занятости работ-
ников старшего возраста]. – Geneva: ILO, 2012. – 28 p. – URL: https://
www.ilo.org/resource/conference-paper/ilc/113/realizing-decent-work-
platform-economy

держание устойчивой позы, точности движений и 
быстрой реакции в критических ситуациях11. 

Согласно результатам исследования С. Фокарда и 
П. Такера, ночная и сменная работа оказывают осо-
бенно выраженное негативное влияние на физио-
логические функции с возрастом. Было установле-
но, что:
•	 производительность труда резко снижается в 

ночные часы, особенно в промежутке между 
02:00 и 05:00,

•	 продолжительность и качество сна у работников 
среднего возраста хуже восстанавливаются после 
ночных смен, чем у более молодых коллег,

•	 повышается риск ошибок и инцидентов на тре-
тью и четвертую смену подряд из-за кумулятив-
ного эффекта усталости [9]. 
Возраст также усиливает чувствительность к 

таким физическим нагрузкам, как шум, вибра-
ция, яркое освещение, экстремальные температу-
ры и продолжительное статическое напряжение. 
Подобные факторы могут не только провоциро-
вать временное ухудшение состояния, но и спо-
собствовать развитию хронических заболеваний, 
влияющих на безопасность труда. Особо подчер-
кивается замедленное восстановление физио-
логических параметров после стрессорных воз-
действий — как кратковременных (интенсивная 
смена), так и кумулятивных (непрерывная работа 
без отдыха).

Эти данные подтверждаются и в исследовани-
ях по модели «истощения – вовлеченности», где 
указывается, что с возрастом растет склонность к 
переутомлению при постоянной перегрузке, осо-
бенно в условиях высокой ответственности и сла-
бой социальной поддержки [10]. 

Это приводит к росту ошибок, связанных с не-
внимательностью и замедленной реакцией, что в 
сочетании с ухудшением соматических показате-
лей формирует повышенный риск травматизма.

Дополнительно И. Илмаринен [11] подчеркива-
ет необходимость проактивной адаптации рабочих 
процессов с учетом снижения функциональных 
резервов у работников 45+ и растущих трудностей 
с восстановлением после нагрузки. Аналогичные 
выводы содержатся в исследовании Муяке и соав-
торов [10], где предложены эргономические меры 
в высокорисковых отраслях для сотрудников сред-
него и старшего возраста.

11 International Labour Organization. Decent work for older persons: 
promoting older workers’ employability and employment [Достойный труд 
для пожилых людей: содействие трудоустройству и занятости работ-
ников старшего возраста]. – Geneva: ILO, 2012. – 28 p. – URL: https://
www.ilo.org/resource/conference-paper/ilc/113/realizing-decent-work-
platform-economy
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Таким образом, учет физиологических особен-
ностей работников среднего возраста — критиче-
ски важный аспект разработки возрасточувстви-
тельной системы профилактики травматизма. 
Это предполагает пересмотр режимов сменности, 
улучшение условий восстановления, снижение 
воздействия вредных факторов и индивидуализа-
цию мер охраны труда в зависимости от биологи-
ческих и поведенческих особенностей возрастной 
группы.

КОГНИТИВНЫЕ И ПСИХОЭМОЦИОНАЛЬНЫЕ 
ИЗМЕНЕНИЯ У РАБОТНИКОВ  

СРЕДНЕГО ВОЗРАСТА
Возрастные трансформации в когнитивной 

сфере нередко сопровождаются снижением устой-
чивости внимания, способности к переключению 
между задачами и обработке информации в ус-
ловиях высокой нагрузки. У некоторых работни-
ков среднего возраста наблюдаются трудности с 
многозадачностью, а также замедление темпа вы-
полнения задач при высоких требованиях к кон-
центрации. Эти изменения, в свою очередь, могут 
повышать риск ошибок и, как следствие, — произ-
водственных травм.

Х. Ким и У. Парк [12] в обзоре по ментальной 
нагрузке у работников среднего возраста показа-
ли устойчивую связь между перегрузкой рабочей 
памяти, тревожностью и снижением способности 
распознавать риски на рабочем месте. Эти выводы 
согласуются с данными Ю. Фэнга и соавторов [2], 
где у работников сменного труда 40–60 лет зафик-
сирована повышенная склонность к ошибкам в ус-
ловиях когнитивного конфликта и ограниченного 
времени.

Метаанализ, проведенный П. Д. Грейнджером и 
соавторами [13], указывает на наличие двусторон-
ней связи между производственными травмами и 
психическим здоровьем: с одной стороны, стресс и 
утомление способствуют увеличению риска инци-
дентов; с другой — последствия травм усугубляют 
психоэмоциональное состояние, усиливая тревож-
ность, депрессию и выгорание.

Дополнительный вклад в понимание механиз-
мов стресса вносит модель дисбаланса усилий и 
вознаграждения (Effort–Reward Imbalance, ERI), 
предложенная Й. Сегристом. В рамках этой мо-
дели хроническое переживание несоответствия 
между приложенными усилиями и полученными 
вознаграждениями (в том числе признанием, ста-
бильностью занятости и продвижением) рассма-
тривается как источник устойчивого дистресса и 
физиологической активации, приводящей к ухуд-

шению здоровья [14]. Особенно уязвимыми оказы-
ваются работники, обладающие высоким уровнем 
внутренней мотивации, стремлением к контролю и 
успеху: именно они склонны продолжать активную 
деятельность даже при сниженных внешних стиму-
лах, что ведет к истощению и повышенному риску 
выгорания.

Таким образом, когнитивные перегрузки, эмо-
циональное напряжение и несоответствие ожида-
ний и реальности в профессиональной сфере ста-
новятся значимыми факторами, повышающими 
травматизм среди работников среднего возраста.

ВОЗРАСТ И ПРОИЗВОДСТВЕННЫЙ 
ТРАВМАТИЗМ: СТАТИСТИКА

Современные демографические тенденции, 
включая старение рабочей силы, неизбежно от-
ражаются на показателях производственного 
травматизма. В возрастной группе от 45 до 64 лет 
стабильно фиксируется более высокий уровень 
как первичных, так и повторных травм, причем 
тяжесть последствий у данной когорты заметно 
выше по сравнению с более молодыми работника-
ми [8]. 

Согласно международному обзору, проведен-
ному Хоувом и соавторами, в условиях высоко-
интенсивной физической и психосоциальной 
нагрузки именно работники среднего возраста де-
монстрируют:
•	 наибольшую частоту серьезных несчастных 

случаев (включая травмы с временной или по-
стоянной утратой трудоспособности),

•	 высокий уровень повторного травматизма, свя-
занного с недостаточным восстановлением по-
сле первичных инцидентов,

•	 более длительные сроки реабилитации и, как 
следствие, уменьшение вероятности полного 
возвращения к прежнему функционалу на ра-
бочем месте [8]. 
В отчете МОТ за 2012 г. подчеркивается, что 

средний возраст является важным предиктором 
тяжести последствий травм12. Кроме того, в боль-
шинстве отраслей сохраняется недостаточная 
чувствительность к возрастным ограничениям: в 
проектировании средств индивидуальной защи-
ты (СИЗ) зачастую игнорируются изменения ан-
тропометрических параметров и снижение под-
вижности, а при разработке графиков труда не 

12 International Labour Organization. Decent work for older persons: 
promoting older workers’ employability and employment [Достойный труд 
для пожилых людей: содействие трудоустройству и занятости работ-
ников старшего возраста]. – Geneva: ILO, 2012. – 28 p. – URL: https://
www.ilo.org/resource/conference-paper/ilc/113/realizing-decent-work-
platform-economy
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учитываются возрастные особенности восстанов-
ления после сменной, особенно ночной, работы.

На системном уровне это приводит к тому, что 
работники 45+ становятся не только группой ри-
ска с точки зрения уязвимости, но и сталкиваются 
с институциональными барьерами для полноцен-
ного участия в трудовой деятельности. Подобная 
недооценка возрастного фактора ограничивает 
эффективность программ профилактики и адап-
тации, повышая социально-экономические по-
следствия травматизма.

На фоне вышеописанных международных тен-
денций важно обратиться к российским данным, 
чтобы подтвердить актуальность проблемы в на-
циональном контексте и подчеркнуть необходи-
мость адаптации систем охраны труда с учетом 
возрастных факторов. Анализ статистики Роспо-
требнадзора и ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда Рос-
сии позволяет проследить стойкую возрастную 
зависимость как профессиональной заболевае-
мости, так и тяжелых несчастных случаев.

Современные демографические тенденции, 
включая старение рабочей силы, неизбежно отра-
жаются на показателях производственного трав-
матизма и профессиональной заболеваемости. 
Анализ официальных отчетов Роспотребнадзора 
за 2021–2024 гг. подтверждает, что самый высо-
кий уровень профзаболеваний в РФ – у работ-
ников старших возрастных групп: в 2024 г. на 
лиц старше 40 лет пришлось 67% всех впервые 
выявленных профессиональных заболеваний, 
из них 43,6% – на группу 50–59 лет13. Подобные 
пропорции сохраняются с 2021 г., что указывает 
на устойчивость возрастной структуры професси-
ональной патологии.

У работников 40+ доминируют болезни опор-
но-двигательного аппарата, органов дыхания и 
слуха, а также состояния хронического утомления 
и стресса. При этом наблюдается рост средней 
продолжительности временной утраты трудоспо-
собности – с 28 до 50 дней, участились также про-
фзаболевания в острой форме и случаи с леталь-
ным исходом, особенно в группе 50+.

Аналогичная ситуация наблюдается и в струк-
туре производственного травматизма: за 2021–
2023 гг., на работников в возрасте от 35 до 59 лет 
приходится 64,9% всех несчастных случаев со 
смертельным исходом, причем наиболее уязви-
мыми оказались группы 45–49 лет (14,1%), 50–54 
года (12,9%), 55–59 лет (12,6%), 40–44 года (12,8%) 
13 Роспотребнадзор. Государственный доклад «О состоянии санитар-
но-эпидемиологического благополучия населения Российской Феде-
рации» за 2021-2024 годы. https://www.rospotrebnadzor.ru/documents/
details.php?ELEMENT_ID=30171

и 35–39 лет (12,5%)14. Максимальное число смер-
тельных происшествий зафиксировано у работ-
ников старше 55 лет со стажем более 10 лет — что 
может свидетельствовать о накоплении хрониче-
ской усталости, ослаблении внимания и сниже-
нии контроля над стандартными действиями.

В то же время высокий уровень риска наблю-
дается и у работников со стажем до 1 года (28,5%), 
особенно в первые 3–6 месяцев после проверки 
знаний по охране труда, когда фиксируется около 
24% всех фатальных инцидентов. Это указывает 
на проблемы адаптации и организационные не-
доработки в обучении и наставничестве.

Анализ причин несчастных случаев за 2022–
2023 гг. выявил, что в 25,1% случаев травмы свя-
заны с неудовлетворительной организацией 
работ (отсутствием контроля, нерациональным 
распределением задач), в 17,3% – с нарушениями 
при эксплуатации транспорта, а в 8% – с дисци-
плинарными отклонениями (включая нарушение 
технологических карт и алкогольное опьянение). 

Особую значимость приобретают факторы, 
косвенно связанные с психофизиологическим со-
стоянием работников: снижение концентрации 
внимания, утомление, недостаточная устойчи-
вость к стрессу, дефицит практических навыков. 
Эти элементы, хоть и не фиксируются как фор-
мальные причины, четко прослеживаются в по-
веденческих ошибках и временных паттернах не-
счастных случаев (максимум – в середине смены).

Таким образом, именно работники среднего 
возраста формируют основное «ядро риска» как 
по профессиональным заболеваниям, так и по 
фатальному травматизму. Это подтверждает не-
обходимость интеграции оценки ФНУ-факторов 
в действующие системы охраны труда и разра-
ботки профилактических программ с учетом воз-
раста, стажа и психофизиологического состояния 
работников.

ПРАКТИЧЕСКАЯ ЗНАЧИМОСТЬ ИССЛЕДОВАНИЯ
Несмотря на устойчивый рост доли работни-

ков в возрасте 40+ в структуре трудоспособного 
населения, действующие стандарты охраны труда 
и профилактические программы в большинстве 
случаев ориентированы на «среднестатистиче-
ского» работника, без учета возрастных физиоло-
гических и когнитивных особенностей. Подобный 
универсалистский подход приводит к несоответ-
ствию между реальными потребностями данной 
возрастной группы и имеющимися средствами 
14 Отчеты о работе по научно-методическому обеспечению ФГБУ 
«ВНИИ труда» Минтруда России за 2021-2023 годы.
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обеспечения безопасности, снижая эффектив-
ность превентивных мер.

Международные исследования подчеркива-
ют необходимость комплексных и междисципли-
нарных подходов к профилактике травматизма, 
включающих наряду с техническими и организа-
ционными мерами также поведенческие, когни-
тивные и эргономические аспекты. Так, в работах 
С. Кларка показано, что именно участие сотрудни-
ков в процессах обеспечения безопасности (safety 
participation), а не только формальное соблюдение 
инструкций (safety compliance), оказывает наиболь-
шее влияние на снижение уровня травматизма [1]. 

Особое значение имеет управленческая обрат-
ная связь. Сотрудники, ощущающие признание, 
поддержку и вовлеченность со стороны руковод-
ства, демонстрируют более высокий уровень уча-
стия в программах наблюдений, наставничества, 
обмена знаниями и улучшений условий труда [1]. 
Это особенно актуально для работников средне-
го возраста, чья профессиональная лояльность и 
опыт позволяют эффективно участвовать в про-
цессах саморегуляции и передачи знаний.

Кроме того, исследование Х. Бергстрема и со-
авторов [15], проведенное в странах Северной 
Европы, указывает, что управленческая поддерж-
ка и снижение нагрузки – ключевые предикторы 
уменьшения длительных больничных и профес-
сионального выгорания у работников 45–60 лет.

В рамках модели профессионального выгора-
ния (Job Demands–Resources Model), разработан-
ной Е. Демурати и соавторами, подчеркивается, 
что сохранение трудового ресурса в условиях 
высокой нагрузки возможно только при нали-
чии поддерживающей организационной среды 
и индивидуальных стратегий вовлеченности и 
автономии [16-17]. Применительно к возрастной 
специфике это предполагает необходимость гиб-
кого проектирования рабочих процессов с учетом 
физиологических ограничений и когнитивных 
особенностей работников среднего возраста.

Дополнительную аргументацию в пользу ком-
плексного подхода дает концепция «управления 
мотивацией» в охране труда, предложенная Д. Пе-
терсеном: «что измеряется и вознаграждается – то 
и выполняется» [18]. В этом контексте разработка 
адаптированных стандартов безопасности и форм 
стимулирования возрастной группы 40+ может 
рассматриваться не только как инструмент профи-
лактики, но и как стратегический элемент форми-
рования новой культуры безопасности, учитыва-
ющей демографическое разнообразие трудового 
коллектива.

ВЫВОДЫ
Результаты проведенного исследования под-

твердили выдвинутую гипотезу о том, что именно 
сочетание физиологических, когнитивных и ор-
ганизационных факторов оказывает кумулятив-
ное негативное влияние на работников среднего 
возраста (40–60 лет). Установлено, что эта группа 
демонстрирует устойчиво высокий уровень про-
фессиональной заболеваемости и травматизма, 
причем последствия инцидентов отличаются 
большей тяжестью и длительностью по сравне-
нию с другими возрастными категориями. Это 
указывает на снижение адаптационных ресурсов 
организма и накопительный эффект воздействия 
ФНУ-факторов в условиях недостаточной адапта-
ции охраны труда к возрастной специфике.

Научная значимость исследования заключается 
в выявлении пробела между нормативной осно-
вой охраны труда и реальной уязвимостью ключе-
вой возрастной группы работников. Современные 
профилактические и оценочные подходы остают-
ся слабо чувствительными к возрастным измене-
ниям, что ограничивает их эффективность и сни-
жает устойчивость трудовой занятости. Сравнение 
международных и российских данных также пока-
зало, что проблеме возрастных различий в систе-
мах охраны труда в России необходимо повышен-
ное внимание на уровне стандартов и методик.

Практическая значимость полученных резуль-
татов состоит в том, что они позволяют конкрети-
зировать направления адаптации охраны труда к 
задачам неоднородного по возрасту коллектива. 
Внедрение возрасточувствительных решений мо-
жет включать пересмотр режимов сменности, ин-
дивидуализацию профилактических программ, 
доработку требований к средствам индивиду-
альной защиты и развитие программ психофи-
зиологической поддержки. Такие меры особенно 
актуальны в отраслях с высокой физической и 
эмоциональной нагрузкой.

Решение обозначенной проблемы требует ме-
журовневого взаимодействия и актуализации 
нормативных актов с учетом возраста. Для ра-
ботодателей – пересмотр программ внутренней 
профилактики и проектирование условий труда с 
учетом возрастных рисков. Для экспертных орга-
низаций – разработку новых моделей оценки и на-
учно обоснованных рекомендаций. Только в этом 
случае можно сформировать устойчивую систему 
охраны труда, способную обеспечить безопас-
ность, профессиональное долголетие и сохранение 
трудового потенциала работников среднего воз-
раста.
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НОВЫЕ ПОДХОДЫ К ПРОГНОЗИРОВАНИЮ И ПРЕДОТВРАЩЕНИЮ 
ПРОИЗВОДСТВЕННОГО ТРАВМАТИЗМА НА ПРЕДПРИЯТИЯХ  
АВТОМОБИЛЕСТРОЕНИЯ
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АННОТАЦИЯ
Актуальность исследования обусловлена потребностью в эффективных инструментах прогнозирования и предотвращения про-
изводственного травматизма и условий труда при производстве автотранспортных средств, прицепов и полуприцепов. Приме-
нение современного, зачастую сложного оборудования, наряду с внедрением инновационных технологий в производственном 
процессе потенциально увеличивают риски несчастных случаев и профессиональных заболеваний. Это определяет необходи-
мость постоянного мониторинга, анализа и развития превентивных мер для обеспечения безопасности работников. Объект 
изучения – производственный травматизм и условия труда на предприятиях, занимающихся производством автотранспорт-
ных средств, прицепов и полуприцепов. Цель – разработка эффективных инструментов и подходов, позволяющих осуществить 
процесс научного прогнозирования производственного травматизма и условий труда на предприятиях автомобилестроения 
до 2030 г. При исследовании использованы методы анализа данных, синтеза, сопоставления, математического моделирова-
ния, индукции и дедукции. В результате были определены ключевые факторы, оказывающие наибольшее влияние на уровень 
травматизма и условий труда, а также разработаны математические модели с применением метода корреляционно-регресси-
онного анализа для прогнозирования производственного травматизма и условий труда на предприятиях автомобилестроения, 
которые могут служить в качестве ключевых целевых показателей, формирующих основу для стратегического планирования и 
мониторинга эффективности мер по обеспечению безопасных условий труда. Применение данных моделей целесообразно как 
на государственном уровне (для совершенствования национальной политики в сфере охраны труда), так и на отраслевом (для 
разработки специфических стандартов и индикаторов производственной безопасности).
Ключевые слова: производственный травматизм; несчастный случай; математическое моделирование; прогнозирование 
травматизма; охрана труда; регрессионный анализ; корреляционный анализ; ретроспективный анализ
Для цитирования: Носорев П.А., Макеев А.И. Новые подходы к прогнозированию и предотвращению производственного травматизма на предприятиях 
автомобилестроения. Социально-трудовые исследования. 2025;61(4):81-89. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-61-4-81-89.

ОRIGINAL PAPER

NEW METHODS TO FORECASTING AND PREVENTING 
WORKPLACE INJURIES IN THE AUTOMOTIVE SECTOR

P.A. Nosorev, A.I. Makeev 
All-Russian Research Institute of Labor, Moscow, Russian Federation

ABSTRACT
The relevance of the study stems from the need for effective tools for forecasting and preventing industrial injuries and working 
conditions producing motor vehicles, trailers and semi-trailers. The chance of workplace accidents and illnesses rises with 
modern, complex equipment and new tech. This determines the need for continuous monitoring, analysis and development of 
preventive measures to ensure the safety of workers. The study's object is industrial injuries and working conditions at enterprises 
engaged in the producing vehicles, trailers and semi-trailers. This research is designed to build useful tools and methods for 
scientifically forecasting industrial injuries and working conditions in automotive companies by 2030. The study used the methods 
of data analysis, synthesis, comparison, mathematical modeling, induction and deduction. The results of the work — based on 
statistical data, a correlation analysis was carried out, and based on it, the key factors that have the greatest impact on the level 
of injuries and working conditions were identified. A regression model has been developed to predict occupational injuries and 
working conditions in the automotive industry. The accuracy of forecasting of the developed model is estimated. Thus, essential 
factors impacting injury rates and working conditions were pinpointed, and models using correlation and regression analysis 
forecast workplace injuries and working conditions in the automotive sector. These models can serve as key target indicators, 
forming the basis for strategic planning and monitoring the effectiveness of measures to ensure safe working conditions. These 
models benefit state policy and industry standards development.
Keywords: industrial injuries; accidents; mathematical modeling; injury forecasting; labor safety; regression analysis; 
correlation analysis; retrospective analysis
For citation: Nosorev P.A., Makeev A.I. New methods to forecasting and preventing workplace injuries in the automotive sector. Social and labor research. 
2025;61(4):81-89. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-61-4-81-89.
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ВВЕДЕНИЕ
Производство автотранспортных средств 

представляет собой стратегически важную, вы-
сокотехнологичную и капиталоемкую отрасль, 
обеспечивающую мобильность многих других 
секторов экономики и населения. Отличитель-
ной особенностью условий труда в этой сфере 
является сочетание автоматизированного про-
изводства, роботизированных линий с большим 
объемом ручного труда в сборочных цехах, где 
используется мощное прессовое и сварочное обо-
рудование, а работники вынуждены перемещать 
тяжелые детали, испытывать воздействие шума, 
вибрации и аэрозолей, что объективно обуслов-
ливает высокий потенциал производственного 
травматизма [1]. 

Анализ и прогнозирование производственно-
го травматизма и условий труда играют ключевую 
роль в создании безопасной рабочей среды и сни-
жении количества несчастных случаев. Системати-
ческий анализ происшествий позволяет выявить 
закономерности, определить основные причины и 
факторы риска, способствующие возникновению 
травм. Глубокое понимание этих факторов – пер-
вый шаг к разработке эффективных превентивных 
мер. Простое констатирование факта несчастного 
случая зачастую не дает возможности предотвра-
тить его повторение в будущем. Только детальное 
изучение обстоятельств, предшествовавших инци-
денту, позволяет выявить слабые места в системе 
безопасности и разработать целевые мероприятия 
по их устранению.

Прогнозирование производственного трав-
матизма и условий труда, основанное на анализе 
статистических данных и применении математи-
ческих моделей, позволяет оценить вероятность 
возникновения несчастных случаев в будущем. 
Это дает возможность проактивно влиять на си-
туацию, принимая превентивные меры до того, 
как произойдет инцидент. Прогнозные модели, 
учитывающие различные факторы, такие как спи-
сочная численность занятых, финансирование 
мероприятий по охране труда, внедрение новых 
технологий и другие, позволяют выявить потенци-
ально опасные участки производства и сконцен-
трировать усилия на снижении рисков именно в 
этих зонах.

Гипотеза данной работы заключается в том, 
существует связь между списочной численностью 
работников предприятия и абсолютным числом 
пострадавших с утратой трудоспособности на 
предприятиях по производству автотранспортных 
средств, прицепов и полуприцепов. Установление 

характера и силы этой связи является основой для 
создания эффективной прогнозной модели. 

Научная новизна работы состоит в установ-
лении и количественной оценке статистически 
значимой связи между списочной численностью 
работников и уровнем производственного травма-
тизма (количеством пострадавших) для предпри-
ятий автомобилестроения, что ранее не являлось 
предметом специального исследования.

На этой основе разработан инструментарий для 
прогнозирования травматизма, ключевым отли-
чием которого является использование в качестве 
предиктора легко планируемого и доступного па-
раметра — численности персонала.

НАУЧНЫЕ МЕТОДЫ АНАЛИЗА  
И ПРОГНОЗИРОВАНИЯ ПРОИЗВОДСТВЕННОГО 

ТРАВМАТИЗМА И УСЛОВИЙ ТРУДА
В современной научной практике для анализа и 

прогнозирования производственного травматиз-
ма и условий труда применяется широкий спектр 
методов, которые можно условно разделить на не-
сколько категорий.

Традиционные статистические методы, вклю-
чающие дескриптивный анализ (расчет пока-
зателей частоты, тяжести травматизма), анализ 
временных рядов (модели авторегрессии, скольз-
ящих средних, экспоненциального сглажива-
ния), а также корреляционный и регрессионный 
анализ, позволяют выявлять взаимосвязи между 
факторами (например, экономическими пока-
зателями, инвестициями в охрану труда, орга-
низационными изменениями), динамикой про-
изводственного травматизма или изменениями 
условий труда, а также строить прогностические 
модели на основе этих связей.

Качественные методы (экспертные оценки, 
метод Дельфи, сценарное планирование) приме-
няются в условиях неполноты или сложности ко-
личественных данных и базируются на знаниях и 
опыте специалистов в данной области.

Методы машинного обучения и искусственно-
го интеллекта (нейронные сети, деревья решений, 
метод опорных векторов) помогают обрабаты-
вать большие объемы данных, выявлять сложные 
нелинейные зависимости и генерировать высо-
коточные прогнозы, особенно при наличии боль-
шого количества факторов и сложной структуры 
данных.

Методы на основе больших данных (Big Data) и 
Интернета вещей (IoT) позволяют собирать, обра-
батывать и анализировать данные в реальном вре-
мени с различных сенсоров, носимых устройств 
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и информационных систем предприятия, что от-
крывает новые возможности для предиктивной 
аналитики и мониторинга рисков.

Однако несмотря на активное развитие и вне-
дрение сложных алгоритмов машинного обуче-
ния, корреляционный и регрессионный анализ 
сохраняют свою актуальность и часто демонстри-
руют высокую эффективность в решении задач 
прогнозирования производственного травматиз-
ма и условий труда. Их преимущество заключа-
ется в относительно простой интерпретации ре-
зультатов, возможности количественной оценки 
степени влияния факторов и построения понят-
ных математических моделей, что критически 
важно для принятия обоснованных управлен-
ческих решений. При наличии выраженных ли-
нейных или квазилинейных зависимостей между 
показателями эти методы способны обеспечить 
достаточную точность прогнозов при меньших 
вычислительных затратах и требованиях к объ-
ему обучающих данных по сравнению с более 
сложными моделями.

ОБЗОР НАУЧНОЙ ЛИТЕРАТУРЫ
Зарубежные публикации последних пяти лет 

активно исследуют применение различных про-
гностических методов в охране труда. Ряд работ 
подтверждает эффективность корреляционно-
регрессионного анализа для выявления макроэ-
кономических влияний на травматизм. Так, ки-
тайские ученые Huang, S.C., Zhou X.Q., Zhang B.C. 
[2] использовали множественную регрессию для 
анализа взаимосвязи между показателями ВВП, 
уровнем занятости и динамикой производствен-
ного травматизма в различных секторах эко-
номики, доказывая прямую зависимость уров-
ня травматизма от фаз экономического цикла. 
Zhang S., Shen L., Wang Q., Yu S. [3] в своем иссле-
довании применили корреляционный анализ для 
выявления связи между специфическими усло-
виями труда (например, уровнем шума, концен-
трацией вредных веществ) и показателями про-
фессиональных заболеваний среди работников 
промышленного сектора.

Параллельно развиваются исследования, по-
священные сравнительному анализу прогности-
ческих возможностей различных методов. На-
пример, в работе Herm L., Heinrich K., Wanner  J., 
Janiesch C. [4] было продемонстрировано пре-
имущество регрессионных моделей над метода-
ми машинного обучения (нейронными сетями), 
поскольку интерпретируемость и прозрачность 
первых зачастую являются более предпочтитель-

ными для менеджеров и политиков, которым не-
обходимо не просто предсказать результат, но и 
понять механизмы его формирования и возмож-
ности воздействия. Этого направления придер-
живаются и Cameron A. B., Maria A. G., Shuguang L., 
Pedram R., Jiantao P [5], разработавшие регресси-
онные модели для прогнозирования численности 
работников, подверженных высоким рискам в 
угольной промышленности, учитывая технологи-
ческие изменения и регуляторные меры.

Успешному применению корреляционно-ре-
грессионного анализа для оценки влияния объ-
емов инвестиций в охрану труда на снижение 
уровня производственного травматизма на уров-
не региональных отраслей и выявлению при этом 
значимых положительных корреляций посвящена 
работа Васильевой Л.А. и Тараканова Д.А. [6]. Мно-
жественную регрессию для изучения факторов, 
влияющих на частоту несчастных случаев на про-
изводстве, включая демографические характери-
стики работников (возраст, стаж), уровень квали-
фикации и тип выполняемых работ, использовал в 
своем исследовании Завьялов А.М. [7].

Наличие сильной корреляции между показате-
лями ВВП и общими индексами производствен-
ного травматизма в России, подчеркивая при 
этом важность макроэкономических факторов в 
формировании рисков, потвердил Поляков А. В. 
[8]. Вместе с тем, Шалимова А.В. отмечает, что при 
всей эффективности корреляционно-регрессион-
ного анализа, для учета сложных взаимодействий 
и нелинейных зависимостей могут потребоваться 
модификации этих методов или их комбинации 
с другими, более продвинутыми алгоритмами [9]. 
На необходимость учета как статистических, так 
и экспертных данных для построения всеобъем-
лющих прогностических моделей указывает и 
Графкина М.В. [10].

Таким образом, анализ современных научных 
публикаций подтверждает, что, несмотря на раз-
витие и активное применение сложных алгорит-
мов машинного обучения, корреляционный и 
регрессионный методы остаются фундаменталь-
ными и высокоэффективными инструментами 
в прогнозировании производственного травма-
тизма и условий труда [11-12]. Их способность 
выявлять количественные взаимосвязи, строить 
интерпретируемые прогностические модели на-
ряду с относительно низкими требованиями к вы-
числительным ресурсам делает их незаменимыми 
для формирования обоснованных управленческих 
решений в сфере охраны труда как на микро-, так 
и на макроуровне.
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ПРОГНОЗНАЯ МОДЕЛЬ ТРАВМАТИЗМА: 
ОСОБЕННОСТИ РАЗРАБОТКИ И ПРИМЕНЕНИЯ 
Оценка необходимости разработки дополни-

тельных государственных мер в области охраны 
труда в исследуемой сфере деятельности помимо 
анализа ретроспективных данных [13] предпола-
гает анализ и прогноз будущих тенденций. С этой 
целью авторами разработана прогнозная модель 
травматизма с применением метода корреляци-
онно-регрессионного анализа, позволяющего вы-
явить корреляционные связи между факторными 
переменными (X1 – списочная численность ра-
ботников; Х2 – затраты на мероприятия по охране 
труда; X3 – число высокопроизводительных рабо-
чих мест) и результирующими переменными (Y1 – 
численность пострадавших с утратой трудоспособ-
ности на 1 рабочий день и более и со смертельным 
исходом; Y2 – численность занятых на работах с 

вредными и (или) опасными условиями труда). 
Эмпирической базой исследования послужили 
данные Росстата за 2014–2023 гг., представленные 
в табл. 1.

На этапе предварительной обработки данных 
был проведен визуальный анализ значений, пред-
ставленных в табл. 1, на предмет выявления вы-
бросов. В результате сделан вывод об отсутствии 
аномалий, что свидетельствует о равномерном 
распределении исходных данных, позволяя тем 
самым использовать их для дальнейшего расчета 
без коррекции.

Для анализа зависимости между результирую-
щими переменными Y1, Y2 и предикторами X1-X3 
был использован метод корреляционного анализа. 
Вычисленные парные коэффициенты линейной 
корреляции Пирсона представлены в табл. 2. Дан-
ная матрица позволяет оценить силу и направле-

Таблица 1 / Table 1

Исходные данные для корреляционно-регрессионного анализа / Initial data for correlation and regression analysis
Год/Year Списочная числен-

ность работников/  
List of employees

Затраты на меропри-
ятия по охране труда, 

тыс. руб. / The cost
of labor protection 

measures, thds rub.

Число высокопроиз-
водительных рабочих 
мест / Number of high- 

performance jobs

Занятые на работах с вредными и 
(или) опасными условиями труда 
(без субъектов малого предпри-

нимательства) / Employed in jobs 
with harmful and/or dangerous 

working conditions (excluding small 
businesses)

Численность пострадавших с 
утратой трудоспособности на 1 

рабочий день и более и со смер-
тельным исходом, человек/ The 
number of victims with disability 
for 1 working day or more and 

with a fatal outcome, ppl

2023 234 797 8 120 619 5 443,8 126 652 317

2022 239 886 6 512 524 4 923,0 133 068 247

2021 255 351 6 513 359 4 821,0 145 175 319

2020 256 674 5 866 725 4 483,7 149 618 304

2019 251 715 5 448 261 4 271,2 150 450 325

2018 255 832 4 882 738 3 942,5 155 336 332

2017 256 802 4 427 434 3 533,9 154 068 394

2016 258 964 3 771 431 3 214,0 163 042 433

2015 265 204 3 259 947 3 333,9 169 594 488

2014 295 966 3 218 604 3 722,9 168 706 601

Источник / Source: составлено авторами по данным Федеральной службы государственной статистика (Росстат) / compiled by the authors according to the 
data of the Federal State Statistics Service (Rosstat).

Таблица 2 / Table 2

Корреляционная матрица / The correlation matrix
Исходные данные/ Initial data Списочная 

численность 
работников /  

List of employees

Затраты на 
мероприятия по 

охране труда, 
тыс. руб. / Labor 
protection costs, 

thds rub.

Число высоко-
производитель-

ных рабочих 
мест / Number of 
high-performance 

jobs

Занятые на работах 
с вредными и (или) 

опасными условиями 
труда (без субъектов 

малого предпринима-
тельства) / Employed 
in jobs with harmful 
and/ or dangerous 
working conditions 

(excluding
small businesses)

Численность пострадав-
ших с утратой трудоспо-
собности на 1 рабочий 

день и более и со 
смертельным исходом, 

человек / The number of 
victims with disability for 
1 working day or more 

and with a fatal outcome, 
ppl

Списочная численность работников 1,00        

Затраты на мероприятия по охране труда, 
тыс. руб. -0,79 1,00      

Число высокопроизводительных рабочих 
мест -0,63 0,96 1,00    

Занятые на работах с вредными и (или) 
опасными условиями труда (без субъектов 
малого предпринимательства)

0,83 -0,97 -0,92 1,00  

Численность пострадавших с утратой трудо-
способности на 1 рабочий день и более и со 
смертельным исходом, человек

0,89 -0,81 -0,69 0,81 1,00

Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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ние линейной связи между исследуемыми пере-
менными.

Анализ корреляционной матрицы позволяет 
сформулировать следующие выводы:
•	 установлена сильная корреляция между резуль-

тирующей переменной Y1 и предикторами X1 и 
X2, причем связь с X1 выражена сильнее, чем с 
X2;

•	 установлена сильная корреляция между резуль-
тирующей переменной Y2 и предикторами X1, 
X2, Х3, причем связь с X2 выражена сильнее, 
чем с остальными;

•	 выявлена сильная корреляция между преди-
кторами X1 и X2, а также между X2 и X3, что 
свидетельствует о наличии мультиколлинеар-
ности;

•	 в связи с выявленной мультиколлинеарностью 
для построения прогнозной модели производ-
ственного травматизма целесообразно исклю-
чить переменные X2 и X3, а для построения 
прогнозной модели условий труда – X1 и Х3.
Результаты регрессионного анализа представ-

лены в табл. 3 и табл. 4.
Значение коэффициента детерминации 

(R-квадрат) полученных регрессионных моделей 
составляет 0,787 и 0,937 соответственно. Таким об-
разом, в данном случае построенные уравнения 

регрессии объясняют изменения результативного 
показателя Y на 78,7% и 93,7%. Остальные 21,3% и 
6,3% приходятся на случайные и не включенные в 
модели факторы.

Учитывая, что достигнутые уровни F-критерия 
(F = 0,0006 и 4,40860415201807E-06 соответственно) 
существенно ниже уровня значимости (α = 0,01), 
нулевая гипотеза о незначимости регрессионных 
моделей отвергается. Следовательно, принимается 
альтернативная гипотеза о статистической значи-
мости модели.

Поскольку p-значение для коэффициентов ре-
грессии меньше уровня значимости 0,05, все коэф-
фициенты в полученном уравнении статистиче-
ски значимы на 5%-м уровне. 

В результате расчета коэффициентов линейной 
регрессии уравнения принимают следующий вид:

"Y1=-1092,62+0,00571*X1"               (1)

"Y2=195953,2881-0,008531524*X2"        (2)

Сравнение фактических и предсказанных зна-
чений Y1 и Y2, представленных в табл. 5–6, по-
зволяет оценить точность модели. Анализ показы-
вает, что средняя абсолютная процентная ошибка 
(MAPE) прогноза составляет 11,85% и 1,67%, а мак-
симальная – 22,85% и 5,50%. Это свидетельствует о 
приемлемой точности моделей, хотя наличие мак-
симальной ошибки в 22,85% указывает на возмож-
ность отдельных значительных отклонений пред-
сказанных значений от фактических.

Опираясь на прогноз кадровой потребности в 
экономике на ближайшие 5 лет, представленный 
на рис. 1, и принимая следующие допущения о 
неизменности структуры занятости в экономике, 
авторы разработали прогноз численности постра-
давших в результате несчастных случаев на про-
изводстве автотранспортных средств, прицепов и 
полуприцепов. Прогнозируемые значения числен-
ности пострадавших с утратой трудоспособности 

Таблица 4 / Table 4

Дисперсионный анализ / Analysis of variance
Y1-пересечение / 

Y1-intersection
Списочная численность  

работников / List of 
employees

Y2-пересечение / 
Y2-intersection

Израсходовано на мероприятия 
по охране труда, тыс. руб./ Spent on occupational 

safety measures, thds rub.

Коэффициенты -1092,6 0,00571 195953 -0,0085

Стандартная ошибка 270,843 0,00105 4236,03 0,00078

t-статистика -4,03 5,43 46,2587 -10,912

p-Значение 0,00377 0,00062 5,27E-11 4,41E-06

Нижние 95% -1717,2 0,00329 186185 -0,0103

Верхние 95% -468,06 0,00814 205722 -0,0067

Нижние 95,0% -1717,2 0,00329 186185 -0,0103

Верхние 95,0% -468,06 0,00814 205722 -0,0067

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

Таблица 3 / Table 3

Регрессионная статистика / Regression statistics

Численность 
пострадавших 
с утратой трудо-
способности на 
1 рабочий день 
и более и со 
смертельным 
исходом

Множественный R 0,886973728

R-квадрат 0,786722395

Нормированный 
R-квадрат 0,760062694

Стандартная ошибка 51,59015949

Наблюдения 10

Занятые на 
работах с 
вредными и 
(или) опасными 
условиями 
труда

Множественный R 0,968009326102872

R-квадрат 0,937042055422136

Нормированный 
R-квадрат 0,929172312349903

Стандартная ошибка 3742,45943320771

Наблюдения 10

Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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на 1 рабочий день и более, а также со смертельным 
исходом представлены на рис. 2.

Результаты моделирования свидетельствуют о 
вероятном увеличении численности пострадав-
ших с утратой трудоспособности (на 1 рабочий 
день и более и со смертельным исходом) в течение 
последующих 5 лет. 

Построение прогноза численности занятых на 
работах с вредными и (или) опасными условиями 
труда в рамках данного исследования основывает-
ся на прогнозных значениях валового внутреннего 
продукта (рис. 3), представленных Министерством 
экономического развития Российской Федерации 
на период до 2027 г. Такая методологическая при-

Таблица 5 / Table 5

Значения численности пострадавших с утратой трудоспособности на 1 рабочий день и более и со смертельным исходом по 
разработанной модели / The values of the number of victims with disability for 1 working day or more and with a fatal outcome according 

to the developed model
Год/Year Списочная численность ра-

ботников / List of employees
Численность пострадавших с утратой 
трудоспособности на 1 рабочий день 
и более и со смертельным исходом, 
человек / Victims with disability for 1 
working day or more and with a fatal 

outcome, ppl

Численность пострадавших с утратой 
трудоспособности на 1 рабочий день и 
более и со смертельным исходом, чело-
век (расчетное) / Victims with disability 
for 1 working day or more and with fatal 

outcome, ppl (estimated)

Ошибка / Fault

2023 234 797 317 248 21,61%

2022 239 886 247 278 12,38%

2021 255 351 319 366 14,70%

2020 256 674 304 373 22,85%

2019 251 715 325 345 6,19%

2018 255 832 332 369 11,04%

2017 256 802 394 374 5,03%

2016 258 964 433 387 10,73%

2015 265 204 488 422 13,49%

2014 295 966 601 598 0,52%

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

Таблица 6 / Table 6  

Значения численности занятых на работах с вредными и (или) опасными условиями труда по разработанной модели /  
The number of people employed in jobs with harmful and (or) dangerous working conditions according to the developed model

Год/ Year Израсходовано на 
мероприятия по охране 

труда, тыс. руб. / Spent on 
labor protection measures, 

thousand rubles

Численность занятых на работах с 
вредными и (или) опасными услови-
ями труда, человек / The number of 
people employed in jobs with harmful 

and (or) dangerous working conditions, 
people

Численность занятых на работах с 
вредными и (или) опасными условиями 

труда, человек (расчетное) / Number 
of people employed in jobs with harmful 

and/or dangerous working conditions 
(estimated)

Ошибка / Fault

2023 8 120 619 126 652 126 672 0,02%
2022 6 512 524 133 068 140 392 5,50%
2021 6 513 359 145 175 140 384 3,30%
2020 5 866 725 149 618 145 901 2,48%
2019 5 448 261 150 450 149 471 0,65%
2018 4 882 738 155 336 154 296 0,67%
2017 4 427 434 154 068 158 181 2,67%
2016 3 771 431 163 042 163 777 0,45%
2015 3 259 947 169 594 168 141 0,86%
2014 3 218 604 168 706 168 494 0,13%

Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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Рис. 1 / Fig. 1. Потребность 
работодателей в кадрах на 
ближайшие 5 лет в сфере 
производства автотранспорт-
ных средств, прицепов и 
полуприцепов / Employers’ 
demand for personnel for the 
next 5 years in production of 
motor vehicles sector, trailers 
and semi-trailers
Источник / Source: составлено ав-
тором по данным Всероссийского 
опроса работодателей / compiled 
by the author according to the All- 
Russian survey of employers.
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вязка обусловлена выявленной прямо пропорци-
ональной зависимостью между динамикой ВВП и 
объемом затрат на охрану труда. Рост экономиче-
ской активности, выраженный в увеличении ВВП, 
сопряжен с возможностями для расширения ин-
вестиций в улучшение условий труда и миними-
зацию профессиональных рисков, что, в свою оче-
редь, окажет влияние на численность персонала, 
квалифицируемого как «работающий во вредных 
или опасных условиях». 

За последние 10 лет диапазон расходов на 
мероприятия по охране труда находится в пре-
делах 0,0039% – 0,0054%  ВВП, то есть, в сред-
нем  – 0,0046%. Именно данное значение было 
использовано в качестве допущения для прогно-
зирования числа занятых на работах с вредными 
и (или) опасными условиями труда на производ-
стве автотранспортных средств, прицепов и по-
луприцепов на ближайшие 5 лет (рис. 4).
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Рис. 2 / Fig. 2. Прогноз числен-
ности пострадавших с утратой 
трудоспособности на 1 рабочий 
день и более и со смертельным 
исходом с 2025 по 2029 гг. / The 
forecast of victims with disability 
for 1 working day or more and 
with a fatal outcome from 2025 
to 2029
Источник / Source: составлено автора-
ми / compiled by the authors. 
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Источник / Source: составлено авто-
ром по данным Министерства эконо-
мического развития РФ / compiled by 
the authors according to the Ministry of 
Economic Development of the Russian 
Federation.
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Рис. 4 / Fig. 4. Прогноз числен-
ности занятых на работах с 
вредными и (или) опасными 
условиями труда с 2025 по 2029 
гг. / Forecast of the number of 
people employed in jobs with 
harmful and/or dangerous 
working conditions 2025–2029
Источник / Source:  составлено авто-
рами / compiled by the authors. 
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Результаты моделирования свидетельствуют о 
вероятном снижении численности занятых на ра-
ботах с вредными и (или) опасными условиями тру-
да более чем на 8% в течение последующих 5 лет.

 Важно отметить, что составленные прогнозные 
значения в обоих случаях основаны на определен-
ных допущениях и могут быть скорректированы в 
зависимости от изменения внешних факторов.

ВЫВОДЫ
Применение корреляционно-регрессионного 

анализа позволило установить статистически зна-
чимую связь между списочной численностью ра-
ботников и количеством пострадавших с утратой 
трудоспособности, что подтверждает выдвинутую 
авторами гипотезу, а также разработать и приме-
нить математические модели прогнозирования 
производственного травматизма и условий труда 
с учетом предполагаемой кадровой потребности, 
роста ВВП и допущения о неизменности структу-
ры занятости. Согласно полученным результатам, 

в сфере производства автотранспортных средств, 
прицепов и полуприцепов в ближайшие пять лет 
возможен рост численности пострадавших с утра-
той трудоспособности на 1 рабочий день и более и 
со смертельным исходом. Что касается занятых на 
работах с вредными и (или) опасными условиями 
труда, то прогнозируется их сокращение на более 
чем 8%. 

Разработанные в рамках настоящего исследо-
вания модели обладают значительным потенци-
алом для интеграции в систему управления охра-
ной труда. Они могут служить в качестве ключевых 
целевых показателей, формирующих основу для 
стратегического планирования и мониторинга 
эффективности мер по обеспечению безопасных 
условий труда. Применение данных моделей це-
лесообразно как на государственном уровне – для 
усовершенствования национальной политики в 
сфере охраны труда, так и на отраслевом – для раз-
работки специфических стандартов и индикато-
ров производственной безопасности.
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ВВЕДЕНИЕ
Современные условия труда требуют ком-

плексного подхода к обеспечению безопасности 
работников, что включает не только соблюдение 
нормативных требований, но и эффективное фи-
нансирование предупредительных мер. Произ-
водственный травматизм и профессиональные 
заболевания остаются значимой проблемой, вли-
яющей на социально-экономическое благополу-
чие как отдельных работников, так и общества в 
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АННОТАЦИЯ
Актуальность работы обусловлена необходимостью повышения эффективного государственного управления охраной труда 
в вопросах предупреждения производственного травматизма и профессиональных заболеваний. Объект исследования – об-
новленная система финансового обеспечения предупредительных мер по снижению производственного травматизма и про-
фессиональных заболеваний Российской Федерации. Целью работы является обоснование использования дополнительных 
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сматриваемого вопроса, а также предложены дополнения к уже существующей системе финансирования предупредительных 
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ABSTRACT
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illnesses. The purpose of the research is to show why more money is needed to prevent workplace injuries and illnesses. The 
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целом. В этой связи особую актуальность приоб-
ретает вопрос финансового обеспечения профи-
лактических мероприятий, направленных на ми-
нимизацию профессиональных рисков.

Исследование публикаций на тему система-
тизации материалов производственного травма-
тизма позволило выделить следующие работы. 
Статьи авторов: Ростовой Е.П. [1], Яшина С.Н. и 
Авдеевой А.М. [2], Барциц А.Д. [3] поднимают во-
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просы и принципы социальной защиты и ее свя-
зи с финансированием предупредительных мер 
с привязкой к реальным ситуациям в области 
производственного травматизма и профессио-
нальной заболеваемости. Исследование Пурико-
ва Д.Е. и Власова В.И. [4] посвящено разграниче-
нию политики по социальной защите населения 
и теоретически обосновывает осуществляемые 
мероприятия. В работах Батырбаевой М.Ж. [5] и 
Сактаганова И.С. [6] рассматриваются вопросы 
эффективности выполняемых мероприятий по 
предотвращению производственного травматиз-
ма и профессиональных заболеваний.

Цель исследования – анализ современных 
тенденций в вопросе финансирования пред-
упредительных мер по снижению производ-
ственного травматизма и профессиональных 
заболеваний в России с целью дополнения пра-
вил финансового обеспечения и перечня пред-
принимаемых мер.

Исследование решает следующие задачи.
1. Провести анализ предупредительных мер 

по снижению производственного травматизма и 
профессиональной заболеваемости в привязке с 
нормативными правовыми актами. 

2. Рассмотреть зарубежные практики пред-
упредительных мер производственного травма-
тизма и профессиональной заболеваемости, а 
также их эффективность. 

3. Дополнить меры по совершенствованию ме-
ханизмов финансирования профилактических 
мероприятий в сфере охраны труда новыми акту-
альными решениями.

Актуальность работы заключается в необхо-
димости корректировки и доработки норматив-
ных правовых актов Российской Федерации и 
распределения средств, направляемых на меры 
по снижению производственного травматизма и 
профессиональных заболеваний для улучшения 
социальной защиты работников при интенси-
фикации производства. Отдельно следует отме-
тить и важность дополнения применяемых мер 
новыми пунктами, связанными со стимуляцией 
финансирования и оценкой психологического со-
стояния здоровья работников.  

Целью работы является обоснование исполь-
зования дополнительных финансовых возмож-
ностей в вопросах предупреждения производ-
ственного травматизма и профессиональных 
заболеваний. При грамотном использовании этих 
средств возможно дополнительное усовершен-
ствование и повышение эффективности осущест-
вляемых мероприятий. 

Научная новизна представленного материала 
заключается в изучении эффектов и опыта при-
меняемых предупредительных мер по снижению 
производственного травматизма и профессио-
нальной заболеваемости, а также в формирова-
ние предложений по доработке существующих 
мер в части неучтенных затрачиваемых денеж-
ных средств, разрешенных к использованию ра-
ботодателями по новому законодательству.

ОБОСНОВАНИЕ ПРИМЕНЕНИЯ 
ПРЕДУПРЕДИТЕЛЬНЫХ МЕР ПО СНИЖЕНИЮ 

ПРОИЗВОДСТВЕННОГО ТРАВМАТИЗМА  
И ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ ЗАБОЛЕВАНИЙ

Сохранение здоровья работающего населе-
ния является приоритетным направлением госу-
дарственной политики и, прежде всего, связано с 
эффективностью функционирования социально-
трудовых отношений и социальных институтов, в 
том числе систем здравоохранения и социального 
страхования. Только при помощи слаженной рабо-
ты представленных институтов, подкрепляемой 
нормативной документацией, возможно повыше-
ние эффективности принимаемых решений.

Неблагоприятные условия труда являются ос-
новной причиной производственного травматиз-
ма и профессиональной заболеваемости.

Вопрос сокращения производственного трав-
матизма и профилактики профессиональных 
заболеваний в настоящее время является осо-
бенно важным, так как это связано с сохранени-
ем и укреплением здоровья работника, а, соот-
ветственно, трудового потенциала государства. 
Данный вопрос сохраняет свою актуальность на 
протяжении значительного промежутка времени 
и требует ряда решений [7].

В связи с необходимостью обозначения зна-
чимости предупредительных мер по снижению 
производственного травматизма и профессио-
нальных заболеваний следует разобрать виды 
обоснования и ожидаемый эффект в рамках каж-
дого вида. Помимо этого, стоит рассмотреть и 
нормативно-правовые акты, подкрепляющие ма-
териал (табл.).

Из материала таблицы следует взаимосвязь 
получаемого эффекта предупредительных мер и 
обоснования по различным категориям, отмеча-
ется нормативное подкрепления рассматривае-
мых эффектов по снижению производственного 
травматизма и профессиональных заболеваний. 

Предупредительные меры по снижению про-
изводственного травматизма и профессиональ-
ных заболеваний включают в себя:
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•	 проведение специальной оценки условий труда.
•	 обучение по охране труда;
•	 организацию мероприятий по повышению 

культуры безопасного производства;
•	 издание и своевременную актуализацию ин-

струкций, правил (стандартов) по охране труда;
•	 разработку и контроль за соблюдением правил 

по охране труда;
•	 производственный контроль за соблюдением 

санитарных норм и правил;
•	 усиление контроля за соблюдением производ-

ственной дисциплины и правил трудового рас-
порядка всеми категориями работающих;

•	 разработку и принятие локальных норматив-
ных актов по охране труда;

•	 создание мест организованного отдыха;
•	 оборудование помещений для оказания меди-

цинской помощи.
Данные меры затрагивают как социально-эко-

номические аспекты труда, так и медико-биоло-
гические.

Подкрепить представленные обоснования 
можно примерами мировой практики, и опубли-
кованными результатами использования раз-
личных предупредительных мер. В качестве рас-
сматриваемых примеров стоит выделить страны 
Европейского Союза, Соединенные Штаты Аме-
рики, Сингапур, Японию, Великобританию и Ав-
стралию, поскольку к этим материалам имеется 
доступ.
1. Экономическая эффективность 
профилактики

Европейский союз:
Директива 89/391/EEC (Рамочная директива по 

охране труда) установила принцип «предотвра-
щение рисков у источника», что привело к сниже-
нию смертельного травматизма на 65% за период 
1994–2020 гг. (данные Eurostat), экономии €14-28 
млрд ежегодно за счет сокращения компенсаци-
онных выплат. 

США:
Программа OSHA Voluntary Protection Programs 

(VPP) демонстрирует: средний ROI $4–6 на каж-
дый $1 инвестиций в профилактику. В итоге уро-
вень травматизма на предприятиях-участниках 
снизился на 60%.

Сингапур:
Модель Workplace Safety and Health Council по-

казала 40% снижение профзаболеваний за 10 лет 
(2010–2020 гг.). Стоит отметить и 7-кратный эко-
номический эффект от превентивных инвести-
ций.
2. Правовые системы профилактики

Германия:
Закон DGUV Vorschrift 2 обязывает проводить 

ежегодные профилактические аудиты безопасно-
сти и обязательное страхование профессиональ-
ных рисков через Berufsgenossenschaften. Резуль-
тат: показатели травматизма в 3 раза ниже, чем 
средние по ЕС.

Япония:
Закон о промышленной безопасности 

(Industrial Safety and Health Act) предусматривает 
обязательные «карты рисков» на каждом рабочем 
месте. Система «5S» как национальный стандарт 
показывает снижение смертности на производ-
стве на 82% с 1972 г.

Таблица / Table  

Обоснования и эффекты применения предупредительных мер / Justification and effect of preventive measures

Вид обоснования / Type 
of justification Эффект / Effect Подкрепляющий нормативный правовой акт / Supporting regulatory legal act

1. Экономическое обо-
снование

Снижение прямых или кос-
венных издержек. 
Повышение производитель-
ности труда

Федеральный закон «Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на про-
изводстве и профессиональных заболеваний» от 24.07.1998 N 125-ФЗ

2. Социально-правовое 
обоснование

Выполнение законодатель-
ных требований.
Защита трудовых прав 
граждан

Приказ Минтруда России от 11.07.2024 №347н «Об утверждении Правил финансового обеспе-
чения предупредительных мер по сокращению производственного травматизма и професси-
ональных заболеваний работников и санаторно-курортного лечения работников, занятых на 
работах с вредными и (или) опасными производственными факторами», ТК РФ, УК РФ, КоАП 
РФ. Федеральный закон от 28.12.2013 N 426-ФЗ «О специальной оценке условий труда»

3. Медико-биологическое 
обоснование

Снижение производственно-
го травматизма и профессио-
нальной заболеваемости

Приказ Министерства здравоохранения РФ от 28 января 2021 г. N 29н
«Об утверждении Порядка проведения обязательных предварительных и периодических 
медицинских осмотров работников, предусмотренных частью четвертой статьи 213 Трудового 
кодекса Российской Федерации, перечня медицинских противопоказаний к осуществлению 
работ с вредными и (или) опасными производственными факторами, а также работам, при 
выполнении которых проводятся обязательные предварительные и периодические медицин-
ские осмотры»
Медицинские освидетельствования. Обеспечение лечебно-профилактическим питанием

4. Технико-организацион-
ное обоснование Эффективное управление 

рисками

ГОСТ 12.4.011-89 «Система стандартов безопасности труда. Средства защиты работающих. 
Общие требования и классификация»
ГОСТ Р 12.0.009-2019 «Система стандартов безопасности труда. Системы управления охраной 
труда в организациях. Особенности проверки»

Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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3. Инновационные подходы
Скандинавская модель (Швеция, Финляндия):
принцип «Vision Zero» в охране труда – ис-

пользование AI для прогнозирования травматиз-
ма. Результат: менее одного смертельного случая 
на 100 тыс. работников.

Австралия:
Система Safe Work Australia внедрила Нацио-

нальную базу данных рисков (с 2012 г.). Целевые 
показатели снижения травматизма по отраслям – 
32% за 8 лет.
4. Социальное партнерство

Канада: 
Модель CCSA (Canadian Centre for Occupational 

Safety) включает обязательные совместные ко-
митеты работников и работодателей. Програм-
мы «Internal Responsibility System» обеспечивают 
снижение страховых случаев за 15 лет на 45%.

Великобритания:
Схема HSE (Health and Safety Executive) уста-

навливает добровольную сертификацию «Золо-
той стандарт безопасности», налоговые льготы 
для предприятий с «нулевым травматизмом».

На основе приведенных примеров между-
народного опыта следует, что расширение 
предупредительных мер по снижению произ-
водственного травматизма и профилактики 
профессиональных заболеваний эффективно по 
экономическим и социальным точкам зрения. 
В ряде случае данные мероприятия приносят 
значительный эффект у экономически разви-
тых стран, к примеру, ретроспектива японской 
системы профилактики позволяет судить о бо-
лее, чем 80% снижении смертности на произ-
водствах.

ПРЕДУПРЕДИТЕЛЬНЫЕ МЕРЫ ПО СНИЖЕНИЮ 
ПРОИЗВОДСТВЕННОГО ТРАВМАТИЗМА  

И ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ ЗАБОЛЕВАНИЙ  
В РОССИЙСКОМ ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВЕ 

Законодательством Российской Федерации 
установлены права работников на безопасные ус-
ловия труда и обязанность работодателя их обе-
спечивать. Однако, это требует от работодателей 
значительных вложений средств, что является 
серьезным объектом для различного рода транс-
формаций.

В российском законодательстве предупреди-
тельные меры в сфере охраны труда закреплены 
в нескольких ключевых нормативных актах. Ос-
новные направления профилактики включают:

1. Обеспечение безопасных условий труда 
Трудовой кодекс РФ обязывает работодателей 

обеспечивать соблюдения безопасных условия 
охраны труда. 

Федеральный закон «О специальной оценке 
условий труда» от 28.12.2013 № 426-ФЗ устанав-
ливает порядок СОУТ для выявления вредных и 
опасных факторов.

Помимо представленных нормативно-право-
вых актов, данная функция обеспечивается и раз-
личными правилами по охране труда, в связке с 
видом работы. В качестве примера следует при-
вести: 
•	 Приказ Министерства труда и социальной 

защиты РФ от 28 октября 2020 г. № 753н «Об 
утверждении Правил по охране труда при по-
грузочно-разгрузочных работах и размещении 
грузов».

•	 Приказ Министерства труда и социальной за-
щиты РФ от 11 декабря 2020 г. № 886н «Об ут-
верждении Правил по охране труда на морских 
судах и судах внутреннего водного транспор-
та» (с изменениями и дополнениями).

•	 Приказ Министерства труда и социальной за-
щиты РФ от 16 ноября 2020 г. № 782н «Об ут-
верждении Правил по охране труда при работе 
на высоте». 
2. Медицинские профилактические мероприя-

тия
Приказ Минздрава № 29н утверждает обяза-

тельные медосмотры (предварительные, перио-
дические, внеочередные) для работников вред-
ных и опасных производств.

СанПиН, ГОСТы – утверждают нормы по пре-
дельно допустимым концентрациям вредных ве-
ществ, шуму, вибрации и др.

3. Финансирование предупредительных мер за 
счет Социального фонда России (далее Фонд). 

Трудовой кодекс РФ.
Федеральный закон «Об обязательном соци-

альном страховании от несчастных случаев на 
производстве и профессиональных заболеваний» 
от 24.07.1998 № 125-ФЗ предоставляет Фонду 
право принимать решения о направление средств 
Фонда на финансирование профилактических 
мер.

Приказ Минтруда России № 771н от 
29.10.2021  г. «Об утверждении Примерного пе-
речня ежегодно реализуемых работодателем 
мероприятий по улучшению условий и охраны 
труда, ликвидации или снижению уровней про-
фессиональных рисков либо недопущению по-
вышения их уровней».  

 Приказ Минтруда России № 347н от 
11.07.2024  г. «Об утверждении Правил финан-
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сового обеспечения предупредительных мер по 
сокращению производственного травматизма и 
профессиональных заболеваний работников и 
санаторно-курортного лечения работников, за-
нятых на работах с вредными и (или) опасными 
производственными факторами».  

4. Психофизиологическая профилактика
ТК РФ закрепляет обязанность работодателя 

обеспечивать безопасные условия труда, в соот-
ветствие с нормативными требованиями, сни-
жать стрессовые нагрузки, соблюдать режим тру-
да и отдыха.

5. Расследование и учет несчастных случаев
Приказ Минтруда России от 20.04.2022 № 223н 

(ред. от 25.04.2024) «Об утверждении Положе-
ния об особенностях расследования несчастных 
случаев на производстве в отдельных отраслях и 
организациях, форм документов, соответствую-
щих классификаторов, необходимых для рассле-
дования несчастных случаев на производстве» 
(Зарегистрировано в Минюсте России 01.06.2022 
№ 68673).

ТК РФ предусматривает рассмотрение и обя-
зательное расследование каждого случая травма-
тизма с разработкой профилактических мер.

6. Государственный надзор и стимулирование
Федеральный закон от 26 декабря 2008 г. 

№ 294-ФЗ «О защите прав юридических лиц и ин-
дивидуальных предпринимателей при осущест-
влении государственного контроля (надзора) и 
муниципального контроля» – плановые и внепла-
новые проверки.

Таким образом, законодательно подкрепля-
ются различного рода меры, в том числе и с при-
вязкой к обязанностям работодателя. Исклю-
чительно важное значение в решении вопросов 
снижения производственного травматизма и за-
болеваемости имеет финансовая поддержка ра-
ботодателей Фондом. 

Начиная с 2001 г. бюджетом Фонда ежегодно 
предусматриваются средства на финансовое обе-
спечение предупредительных мер, направленных 
на сокращение производственного травматизма 
и профессиональной заболеваемости. Каждый 
работодатель, зарегистрированный в качестве 
страхователя и уплачивающий страховые взносы 
на обязательное социальное страхование от не-
счастных случаев на производстве и професси-
ональных заболеваний, вправе использовать не 
менее пятой части взносов на проведение пред-
упредительных мероприятий.

 При этом следует отметить, что страховате-
ли с численностью работающих до 100 человек, 

у которых страховые взносы небольшие, вправе 
их использовать за три последовательных года, 
предшествующих текущему финансовому году.

Перечень предупредительных мер, на которые 
страхователь может направлять средства Фонда, 
в настоящее время регулируется Правилами фи-
нансового обеспечения предупредительных мер 
по сокращению производственного травматизма 
и профессиональных заболеваний работников и 
санаторно-курортного лечения работников, за-
нятых на работах с вредными и (или) опасными 
производственными факторами, (далее пред-
упредительные меры) утвержденными приказом 
Минтруда России от 11 июля 2024 года №347н (да-
лее Правила). 

Прежде всего, эти мероприятия направлены 
на работников, работающих с вредными и (или) 
опасными производственными факторами, а так-
же лиц, у которых выявлены начальные признаки 
профессиональной патологии.

Следует отметить, что численность работ-
ников, занятых на работах с вредными и (или) 
опасными производственными факторами, на 
предприятиях, которые ежегодно направля-
ют средства Фонда на финансовое обеспечение 
предупредительных мер, за последние пять лет 
составляет в среднем более 81% от общей числен-
ности работающих во вредных условиях по Рос-
сийской Федерации.

ФИНАНСОВОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ 
ПРЕДУПРЕДИТЕЛЬНЫХ МЕР

Следует перейти непосредственно к вопросу 
финансирования рассматриваемых предупреди-
тельных мер.

В период с 2001–2024 гг. на финансовое обеспе-
чение предупредительных мер по сокращению 
производственного травматизма и профессио-
нальных заболеваний работников и санаторно-
го-курортного лечения работников, занятых на 
работах с вредными и (или) опасными производ-
ственными факторами, Фондом было направлено 
свыше 200 млрд руб., в том числе за последние 5 
лет – более 100 млрд руб. (рис.).

В 2024 г. фактические расходы на финансо-
вое обеспечение предупредительных мер соста-
вили 26,9 млрд руб., что на 28,4% больше, чем 
2023 г., что говорит о значительном расширении 
возможностей финансирования в области пред-
упредительных мер [10]. Данное расширение воз-
можностей в перспективе приведет к улучшению 
ситуации в области производственного травма-
тизма и профессиональных заболеваний. Струк-
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тура финансового обеспечения предупредитель-
ных мер по сокращению производственного 
травматизма и профессиональных заболеваний 
по данным СФР за 2024 г.: 
•	 приобретение средств индивидуальной защи-

ты – 39,7%;
•	 проведение обязательных медицинских осмо-

тров работников – 20,2%;
•	 санаторно-курортное лечение работников пред 

пенсионного и пенсионного возраста – 19,6%;
•	 санаторно-курортное лечение работников, за-

нятых на работах с вредными и (или) опасны-
ми производственными факторами – 11,4%;

•	 проведение специальной оценки условий тру-
да – 3,8%;

•	 приобретение отдельных приборов, предна-
значенных для обеспечения безопасности ра-
ботников – 2,9%.
Каждое из всех остальных мероприятий, в 

структуре предупредительных мер занимает ме-
нее 1%.

Исходя из указанного анализа, одним из наи-
более востребованных мероприятий является 
приобретение работодателями средств индиви-
дуальной защиты. Ежегодно за счет средств Фон-
да средствами индивидуальной защиты обеспе-
чивается в среднем более 2,3 млн работников. 

В целях динамического наблюдения за со-
стоянием здоровья работников, своевременно-
го выявления начальных форм профессиональ-
ных заболеваний, и, следовательно, проведения 
профилактических и реабилитационных меро-
приятий, направленных на сохранение здо-
ровья и восстановление трудоспособности 
работников, обязательные периодические ме-
дицинские осмотры проходят ежегодно около 
2,0 млн человек. 

В условиях сокращающегося демографическо-
го воспроизводства трудовых ресурсов следует 
противопоставить ему более полное и эффектив-
ное использование имеющихся ресурсов. Важная 
роль в реализации данной задачи принадлежит 
поддержке лиц предпенсионного и пенсионного 
возраста, продолжающих свою трудовую деятель-
ность. Данные Правила предусматривают очень 
важное мероприятие, направленное на сохране-
ние трудового потенциала. Начиная с 2019 г., сред-
ства Фонда могут направляться работодателями 
на саниторно-курортное лечение работников не 
ранее чем за пять лет до достижения ими возраста, 
дающего право на назначение страховой пенсии 
по старости в соответствии с пенсионным зако-
нодательством Российской Федерации, что имеет 
важное социальное значение, обеспечивающее 
стабильность и благополучие работающих.

Следует отметить, что принятые в 2024 г. Пра-
вила, действующие с января 2025 г., значительно 
упростили процедуру получения страхователями 
финансового обеспечения предупредительных 
мер по сокращению производственного травма-
тизма и профессиональных заболеваний работ-
ников и санаторно-курортного лечения работ-
ников, занятых на работах с вредными и (или) 
опасными производственными факторами. 

Правилами в рамках порядка и условий фи-
нансового обеспечения предупредительных мер 
значительно снижена нагрузка на страхователя: 
•	 не предполагается предоставление страхова-

телем вместе с заявлением о финансовом обе-
спечении предупредительных мер комплекта 
документов;  

•	 сокращен срок принятия отделением Фонда ре-
шения о финансовом обеспечении предупреди-
тельных мер для крупных страхователей;
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Рис. / Fig. Финансовое обеспечение предупредительных мер по сокращению производственного травматизма и профессиональных 
заболеваний работников / Funding for preventive measures to cut down occupational injuries and ilnesses among workers
Источник / Source: составлено авторами по данным СФР / compiled by the author according to SFR data.
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•	 предусмотрено, что страхователь вправе само-
стоятельно определять направление расходо-
вания средств на предупредительные меры в 
рамках утвержденного перечня и в пределах 
рассчитанного объема средств, а также при-
нимать решение о замене предупредительных 
мер в пределах согласованной суммы финан-
сового обеспечения без обращения в отделе-
ние Фонда;

•	 страхователям предоставляется право в тече-
ние 5 рабочих дней устранить замечания в до-
кументах, подтверждающих произведенные 
расходы.
При этом срок подачи заявления о финансовом 

обеспечении предупредительных мер не изменил-
ся. Так, до 1 августа текущего календарного года 
страхователь может обратиться в отделение Фонда 
по месту своей регистрации с заявлением и пла-
ном финансового обеспечения предупредитель-
ных мер.

Страхователь вправе дополнительно, если им 
первоначально было подано заявление на сумму, 
которая меньше расчетного объема средств, на-
правленных на финансовое обеспечение преду-
предительных мер, обратиться в отделение Фонда 
по месту своей регистрации до 1 сентября текуще-
го календарного года с заявлением и планом фи-
нансового обеспечения на сумму, не превышаю-
щую разницу между расчетным объемом средств 
и суммой финансового обеспечения предупре-
дительных мер, указанной в решении отделения 
Фонда по первоначальному заявлению. 

Возмещение расходов на оплату предупреди-
тельных мер производится страховщиком после 
обращения страхователя с заявлением и докумен-
тами, подтверждающими произведенные расходы 
до 15 ноября текущего года. В случае выявления 
замечаний в представленных документах, страхо-
вателю предоставляется право на их устранение в 
течение 5 рабочих дней.

Таким образом, новые Правила существенно 
оптимизируют процесс финансирования пред-
упредительных мер, снижая административную 
нагрузку на страхователей за счет сокращения 
документооборота, расширения их самостоятель-
ности в распределении средств и предоставления 
возможности оперативного исправления недо-
четов. Упрощение процедуры подачи заявлений, 
гибкость в выборе и корректировке мероприятий, 
а также четкие сроки возмещения расходов спо-
собствуют повышению эффективности профилак-
тики производственного травматизма и профзабо-
леваний. Эти изменения не только делают систему 

более удобной для работодателей, но и усиливают 
социальную защиту работников, создавая условия 
для своевременного и адресного финансирования 
мер по улучшению условий труда. 

Однако в новых Правилах не учитываются из-
лишки средств от финансирования, которые могут 
оставаться в распоряжении работодателей, также 
нет учета и возможности их использования, хотя 
эти ресурсы крайне ценны и актуальны. Следует 
рассмотреть и вынести на общественное обсуж-
дение все возможные варианты использования 
указанных средств и определить диапазоны при-
менения с целью дальнейшего совершенствования 
предупредительных мер по снижению производ-
ственного травматизма и профессиональной за-
болеваемости.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Финансирование предупредительных мер по 

снижению производственного травматизма и 
профессиональных заболеваний является неотъ-
емлемой частью системы социальной защиты ра-
ботников. Эффективное распределение средств на 
профилактику, обучение, модернизацию условий 
труда и внедрение современных технологий безо-
пасности способствует не только сохранению здо-
ровья и жизни сотрудников, но и повышению про-
изводительности труда, снижению экономических 
потерь предприятий и общества в целом. Однако 
для повышения его эффективности необходима 
корректировка существующих подходов.

Международный опыт показывает, что инве-
стиции в предупредительные меры окупаются 
многократно, предотвращая значительные рас-
ходы на лечение, компенсации и ликвидацию по-
следствий аварий. Важно, чтобы работодатели, 
государство и профсоюзы действовали сообща, 
обеспечивая прозрачность и целевое использова-
ние выделяемых ресурсов.

В материале представленной статьи проводи-
лась аналитика по вопросу предупредительных 
мер производственного травматизма и професси-
ональных заболеваний. Отмечается успех зарубеж-
ного опыта, при расширении данных программ, и 
потенциал рассматриваемых решений в России.

По мнению авторов, следует дополнить меры 
по совершенствованию рассматриваемой систе-
мы финансирования предупредительных мер по 
снижению производственного травматизма и про-
фессиональной заболеваемости, следующими ре-
шениями:
•	 стимулировать инвестиции в системные реше-

ния, вопросов, связанных с производственным 
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травматизмом и профессиональными заболе-
ваниями; 

•	 расширить перечень предупредительных мер, 
добавив в него пункты, связанные с профилак-
тикой стресса и выгорания сотрудников на ра-
бочем месте.
Несмотря на позитивные нововведения, Пра-

вила не до конца регламентируют использование 
неосвоенных остатков средств. У работодателей, 

которые получили разрешение использовать 
30% отчислений на оздоровление предпенсио-
неров и пенсионеров, остается неясность, можно 
ли направить сэкономленные средства на другие 
цели. 

По мнению авторов, в связи с предполагаемым 
положительным эффектом предложенных реше-
ний, данный вопрос требует общественного об-
суждения.
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АННОТАЦИЯ
Актуальность исследования определяется ролью, которую играет производительность труда в современных условиях для 
обеспечения роста российской экономики – сегодня это один из основных источников ее развития. Соответственно, цель, 
которую ставили перед собой авторы, – комплексное рассмотрение проблемы поиска резервов повышения производи-
тельности труда и способов их актуализации с позиции неиспользованных возможностей и реальных перспектив. Научная 
новизна состоит в обосновании подхода, в рамках которого пути такого повышения рассматриваются в привязке к предло-
женной системной классификации факторов, резервов и условий влияния на производительность труда, с использованием 
мер прямого и косвенного регулирования их активизации. В этой логике представлен пофакторный анализ существующей 
ситуации с производительностью труда в современной России с акцентом на недостаточно-исследованные аспекты. В ка-
честве методологической основы исследования использованы работы К. Маркса, С.Ю. Глазьева, К. Шваба, М. Спенса. 
Результатом проведенного исследования является теоретически и фактологически обоснованная система мер, необходимых 
для эффективного решения рассматриваемого вопроса. В их числе – активизация использования новых прорывных про-
изводственных технологий, создание высокопроизводительных рабочих мест с изменением концептуального (зарплатного) 
подхода к данному понятию, возрождение нормирования трудовых затрат с учетом успешного современного опыта, пре-
одоление «квалификационной ямы» – прежде всего на основе серьезных изменений в системе образования и подготовки 
кадров, возвращение общественного внимания к проблеме взаимосвязи производительности и интенсивности труда и др. 
Авторы приходят к основному выводу, что решение задачи обеспечения роста производительности труда требует системно-
сти, исследовательского подхода применительно к новым условиям, а также необходимых информационной базы, органи-
зационного масштаба и инвестиционной обеспеченности.
Ключевые слова: производительность труда; экономический рост; интенсивный путь развития экономики; валовый 
внутренний продукт
Для цитирования: Колесникова О.А., Маслова Е.В., Околелых И.В. Необходимость, возможности и пути повышения производительности труда в России в 
современных условиях. Социально-трудовые исследования. 2025;61(4):99-110. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-61-4-99-110.
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THE NECESSITY, OPPORTUNITIES, AND METHODS OF 
ENHANCING LABOR PRODUCTIVITY IN RUSSIA UNDER 
CONTEMPORARY CIRCUMSTANCES

O.A. Kolesnikovaa, d, E.V. Maslovab, c, I.V. Okolelykhd 
a Voronezh State University, b Voronezh Institute of Economics and Social Management,  

c Institute of Social Education, d Voronezh Institute of High Technologies, Voronezh, Russia

ABSTRACT
The relevance of this study is determined by the role that labor productivity plays in today's economic environment in ensur-
ing growth in the Russian economy – it is currently one of the primary sources of its development. Consequently, the authors 
aim to examine comprehensively the problem of identifying potential reserves for increasing labor productivity and ways to 
realize them, considering untapped opportunities and realistic prospects. The scientific novelty lies in the substantiation of 
an approach that considers such improvements in relation to the proposed systemic classification of factors, reserves, and 
conditions influencing labor productivity, using measures for direct and indirect regulation of their activation. This analysis 
examines Russia's labor productivity problems, highlighting key understudied causes. The research's methodological basis 
is the works of K. Marx, S. Yu. Glazyev, K. Schwab, and M. Spence. The study's findings provide a validated plan to address 
the problem effectively. These include: the intensification of the use of new breakthrough production technologies; creating 
highly productive jobs with a change in the conceptual (salary) approach to this concept; the revival of labor cost standardi-
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ВВЕДЕНИЕ
В статье авторов, опубликованной ранее в 

журнале «Социально-трудовые исследования» 
[1], было аргументировано, что из двух основ-
ных источников обеспечения экономического 
роста экстенсивный – расширение использова-
ния живого труда – практически исчерпан. 

В научной печати в последнее время появи-
лось множество публикаций об отмечаемом во 
всех сферах экономики кадровом дефиците – как 
по новым, так и по старым профессиям и специ-
альностям и о возможных путях его преодоления 
[2; 3; 4; 5], обсуждается этот вопрос и на разных 
уровнях власти. При этом уровень занятости на-
селения России возрос с 58,5% в 2000 г. до 67,7% в 
IV кв. 2024 г. (десятку регионов с самым высоким 
состоянием этого показателя – 80,7% – открывает 
Чукотка, а завершает г. Москва – 71,9%). Одновре-
менно, ожидаемо, снизился уровень безработицы 
на полном рынке труда: с 5,5% в 2013 г. (пик – 5,8%, 
по известным причинам, пришелся на 2020 г.) до 
2,5% в 2024 г.

Связь уровня ВВП на душу населения и про-
изводительности труда не вызывает сомнения 
[6; 7]. При этом доля нашей страны в мировом 

zation considering successful modern experience; overcoming the "skills gap" primarily through significant changes in the 
education and training system; returning public attention to the problem of the relationship between productivity and labor 
intensity, etc. The authors conclude that boosting labor productivity growth needs a systematic, research-based approach 
for new conditions, along with information, organization and secure investment.
Keywords: labor productivity; economic growth; intensive economic development; gross domestic product
For citation: Kolesnikova O.A., Maslova E.V., Okolelykh I.V. The necessity, opportunities, and methods of enhancing labor productivity in Russia under 
contemporary circumstances. Social and labor research. 2025;61(4):99-110. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-61-4-99-110.

ВВП (ППС) на протяжении последних трех де-
сятилетий, по оценкам МВФ, снижалась наибо-
лее значительно в 1992–1998  гг. (рис. 1). Затем 
ситуация складывалась неравномерно. И только 
в 2024 г. наметился перелом: ВВП России соста-
вил 3,55% мирового по паритету покупательной 
способности, что позволило стране обогнать 
Японию с 3,38% и занять по данному показате-
лю четвертое место в мире. Первую тройку рей-
тинга занимают КНР, США и Индия. 

Нами была выдвинута гипотеза, нашедшая 
подтверждение в ходе проведенного исследо-
вания, что в современных условиях важным ис-
точником развития становится интенсивный ис-
точник в виде повышения производительности 
труда. Поиск и применение резервов ее роста 
жизненно необходимы для российской экономи-
ки. Поэтому стратегически важно рассмотреть эту 
проблему комплексно, с позиции неиспользован-
ных возможностей и реальных перспектив. Такой 
подход базируется на ряде источников [8; 9; 10; 
11], обобщение которых позволяет системно по-
дойти к проблеме использования резервов повы-
шения производительности труда.
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Рис. 1 / Fig. 1. Доля Российской Федерации в мировом ВВП, 1992–2024 годы, % / The share of the Russian Federation in global GDP, 
1992-2024, %
Источник / Source: Доля стран в мировом ВВП в 1980-2023. Таблицы и графики. URL: https://svspb.net/danmark/vvp-dolja.php; Перспективы развития 
мировой экономики. Доклад Международного валютного фонда. URL: https://www.imf.org/en/Publications/WEO/Issues/2024/10/22/world-economic-outlook- 
october-2024#Projections. / The share of countries in global GDP in 1980-2023. Tables and graphs. URL: https://svspb.net/danmark/vvp-dolja.php; Prospects for 
the development of the global economy. Report of the International Monetary Fund. URL: https://www.imf.org/en/Publications/WEO/Issues/2024/10/22/world- 
economic-outlook-october-2024#Projections.
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МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ  
И ЭМПИРИЧЕСКАЯ БАЗА ИССЛЕДОВАНИЯ

Методологической основой содержательной 
трактовки производительности труда в данной 
статье является рассмотрение ее как экономиче-
ской категории, отражающей эффективность за-
трат живого труда через систему натуральных и 
стоимостных показателей. Мы исходим из того, 
что состояние производительности труда опре-
деляется (рис. 2) совокупностью сложившихся 
условий (определяют ее статику, или уровень), 
факторов (динамических воздействий, которые 
определяют ее рост) и резервов (неиспользован-
ных возможностей роста).

Обоснование концептуальных положений 
исследования опирается на теории воспроиз-
водства К.  Маркса, макроэкономической дина-
мики С.Ю. Глазьева и четвертой промышленной 
революции К. Шваба, а также на концепцию ин-
клюзивного устойчивого экономического роста 
М. Спенса. 

В качестве методов исследования использо-
ваны системный подход, статистический, логи-
ческий и сравнительный анализы, систематиза-
ция, метод графического представления данных 
и др. Эмпирической базой послужили результа-
ты наших предыдущих исследований, матери-
алы зарубежных и отечественных публикаций 

в данной предметной области, статистическая 
информация Росстата, данные социологических 
опросов.

РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ – ПРИЧИНЫ 
ОТСТАВАНИЯ И ФАКТОРЫ РОСТА

Производительность труда в современной 
России глубоко изучена специалистами, изуча-
ющими эту категорию [12; 13]. Так, В.В.  Плен-
кина и О.В.  Ленкова в качестве внутренних 
значимых причин низкой производительности 
труда выделяют высокую степень изношенно-
сти оборудования и устаревшие технологии, не-
достаточную квалификацию кадров и неэффек-
тивное управление ресурсами, В.Б.  Кондратьев 
рассматривает инвестиционные ограничения, 
А.И.  Щербаков – вопросы измерения в совре-
менных условиях [14], специалисты НИУ ВШЭ – 
недостатки формирования и использования в 
экономике человеческого капитала и т.д.

Анализ показал, что каждый автор уделяет 
внимание отдельной причине или группе при-
чин, которые считает наиболее важными. Мы 
полагаем, что такой подход не вполне плодот-
ворен, поскольку бессистемен. Гораздо эффек-
тивнее рассматривать причины низкого уровня 
производительности труда, ее недостаточного 
роста и пути повышения в привязке к систем-

Рис. 2 / Fig. 2. Факторы, условия и резервы повышения производительности труда / Factors, terms and reserves for boosting labor 
productivity
Источник / Source: разработано авторами / developed by the authors.
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ной классификации факторов и условий вли-
яния на нее (рис. 2). За основу такой привязки 
целесообразно взять содержательные классифи-
кационные признаки, поддающиеся прямому 
и косвенному регулированию, по времени дей-
ствия – долгосрочные, по роли субъекта хозяй-
ствования – как объективные, так и субъектив-
ные.

Проведенным анализом выявлено, что мно-
гие причины неблагополучия с производитель-
ностью труда аналогичны в различных странах. 
Перечень важнейших из них в корреляции с 
основными группами факторов представлен в 
табл. 1.

Наличие разноплановых факторов влияния, 
стремительный переход стран мира к новому 
этапу НТР с ее изменившимся содержанием и 

трендами, специфика постиндустриальных эко-
номик разных стран, вызовы, обусловленные 
пандемией ковида и др. [6; 15; 16] затрудняют 
определение общего критерия для измерения 
производительности труда. Последнее лишь по-
вышает значимость разработок в данной пред-
метной области применительно к ситуации, 
сложившейся в конкретной стране.

Переходя к пофакторному анализу ситуации, 
характерной для России, считаем необходимым 
обратить внимание на ряд важных моментов из 
числа недостаточно исследованных.

Начнем с материально-технических факторов: 
прежде всего, остановимся на влиянии послед-
ствий цивилизационного слома в СССР 90-х  гг. 
ХХ  столетия на базисное состояние основных 
фондов и инвестиций в экономику России. Про-

Таблица 1 / Table 1

Основные причины неблагополучия с производительностью труда (в привязке к содержательным факторам) / The major  
causes of labor productivity issues (in relation to substantive factors)

Факторы / Factors Содержание факторов /  
The content

Причины / Causes

Наиболее часто рассматриваемые в публикациях / 
Most frequently discussed in publications Менее исследованные / Less explored

Материально- 
технические

Всесторонний научно-техни-
ческий прогресс

- Использование устаревшего оборудования
- Применение несовременных технологий
- Недостаточное техническое перевооружение про-
изводства
- Недостаток внимания к эффективности НТП

- Высокая степень их износа основных 
фондов
- Недостаточные уровень и динамика инве-
стиций в ряде отраслей
- Недостаток прорывных технологий
- Недостаточный уровень научного обеспе-
чения роста производительности труда 

Организационно- 
экономические  
и структурные

Повышение уровня органи-
зации и нормирования про-
изводства и труда, снижение 
потерь, совершенствование 
управления, условий труда.
Изменения в объеме, структу-
ре производства 

- Значительный объем переработок и потерь 
рабочего времени, недоиспользование принципов 
бережливого производства
- Несовершенство методов расчета производитель-
ности труда
- Недоразвитие институциональной среды
- Географическая неравномерность структуры и 
эффективности экономики

- Теоретическая непроработанность во-
проса о высокопроизводительных рабочих 
местах
- Недостаточно эффективная система 
регуляторов повышения производитель-
ности труда

Социально- 
экономические

Повышение мотивации 
и стимулирования труда, 
квалификации, компетенций, 
благосостояния работников. 
Повышение экономической 
и правовой защищенности 
работников

- Нередкое несоответствие профессионально-ква-
лификационного уровня работников современным 
требованиям
- Недостаточное распространение навыков не-
прерывного обучения, повышения квалификации 
работников
- Высокая налоговая нагрузка, смещенная на сектор 
производства, несовершенство законодательной 
среды

- Высокая интенсивность труда как замеща-
ющий фактор роста его производительности
- Противоречия в подходе к обеспечению 
соотношения между ростом производитель-
ности труда и его оплаты
- Недостаток необходимых компетенций для 
работы в условиях современной экономики

Социально- 
психологические

Социально-психологический 
климат в организациях, 
всестороннее использова-
ние потенциала личности и 
коллектива

- Недоучет социально-демографических и социально-
психологических особенностей работников
- Потери из-за недостаточной трудовой дисциплины

- Формирование мотивированного, актив-
ного отношения к высокопроизводитель-
ному труду
- Необходимость изучения социально-пове-
денческих характеристик работников
- Исследования удовлетворенности трудом 
и его оплатой

Источник / Source: Составлено авторами на основании собственных исследований и анализа публикаций в открытой печати / Compiled by the authors based 
on their own research and analysis of publications in the open media. 

Таблица 2 / Table 2

Среднегодовые темпы прироста (снижения) основных фондов и инвестиций в основной капитал в экономике РФ, % / Average annual 
growth (decrease) rates of fixed assets and investments in fixed assets in the Russian economy, %

Параметры / Criterion 1986–1990 1991–1995 1996–2000 2001–2005 2006–2010 2011–2015 2016–2020 2021-2022

Основные фонды в экономике 4,9 1,2 0,0 1,3 3,1 3,9 3,9 3,9
Ввод в действие основных фондов 4,2 -20,5 -1,5 12,3 7,8 5,4 4,5 12,8

Инвестиции в основной капитал 6,6 -22,1 -8,6 9,2 11,0 4,5 2,5 7,2

Источник / Source: Российский статистический ежегодник. 2024. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Ejegodnik_2024.htm. / Russian Statistical 
Yearbook. 2024. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Ejegodnik_2024.htm.
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цесс некомпенсируемого сокращения численно-
сти предприятий в этот период был интенсивным, 
о чем косвенно говорит динамика индекса про-
мышленного производства: относительно уровня 
1989 г. (100%) он упал до 46% в 1996 г. и минималь-
ных 44,3% в 1998 г.1. Как известно, эти годы были 
очень тяжелыми для российской экономики. Ее 
эффективность сильно пострадала и в дальней-
шем, в период крайне неустойчивой динамики 
численности предприятий – массовой их ликви-
дации, не компенсируемой созданием новых. Со-
гласно данным статистики, за 2005–2016 гг. чис-
ло крупных и средних предприятий снизилось 
в стране с 98,87 тыс. до 54,99 тыс., или до 55,6%, 
причем в середине периода резкое падение пока-
зателя (на 23%) случилось в посткризисном 2009 г. 
Этот динамический тренд сохраняется: в 2022 г. 
общая численность всех организаций составила к 
2000 г. 98,2%, а к 2020 г. – 93,4%2. По итогам 2023 г. 
крупных и средних предприятий было 43,94 тыс. 
(26,19 тыс. – средних и 17,75 тыс. – крупных) – в 
2,25 раза меньше, чем в 2005 г.3 . Однако наблю-
дается и процесс укрупления предприятий – объ-
единение нескольких в одно.

С начала двухтысячных резко поменялась 
структура собственности. Так, за 2000–2023 гг. 
доля частных инвестиций в основной капитал 
выросла с 29,9% до 66,0%, а государственных – 
снизилась с 23,9% до 17,5% (рис. 3).

В период массовой приватизации в РФ осо-
бенно пострадали основные фонды организа-
ций (табл. 2), а их износ и в дальнейшем не ком-
пенсировался. 

1 Количество предприятий по годам. Статистика. URL: https://zabir.ru/
kolichestvo/predpriyatiy/po/godam/statistika.
2 Расчет авторов на основе: Российский статистический ежегодник. 
2023: Стат. сб. Росстат. М. 2023, с.335.
3 Number of legal entities in Russia in 2023, by size. URL: https://www.
statista.com/statistics/1235276/legal-entities-by-size-in-russia.

В течение почти 40 лет динамика ввода и 
движения основных фондов крайне нестабиль-
на. При этом 1991–2000 гг. ознаменовались вы-
сокими темпами ввода основных фондов и ин-
вестиций в основной капитал, после чего был 
десятилетний спад, сменившийся в последние 
годы высокими темпами прироста этих показа-
телей.

Однако при этом тренд степени износа фон-
дов возрастающий: характерны две его волны – 
первая с 2000 г. до 2018 г. (рост износа с 39,3% до 
46,6% в 2018 г. с пиком 49,4% в 2014 г.) и вторая с 
2019 г. по настоящее время (с менее выраженной 
динамикой: рост с 37,8% до 41,2%) (рис. 4).

К группе материально-технических и одно-
временно организационных причин, обуслов-
ливающих ситуацию с производительностью 
труда в России, относится феномен динамики 
и структуры рабочих мест – их создания, лик-
видации, оснащения и т.п. Анализ осложняется 
тем, что по динамике рабочих мест и ее связи 
с производительностью труда существуют лишь 
отдельные исследования [17, с. 36-37; 18; 19], ко-

государственная

частная

муниципальная

иностранная

совместная

23,9

29,9

4,5

1,5

12,2

17,5

66,0

2,7

1,7

6,5

2023 2000

Рис. 3 / Fig. 3. Структура инвестиций в основной капитал в экономике РФ по формам собственности, % / The structure of investments 
in fixed assets in the Russian economy by type of ownership, %
Источник / Source: Российский статистический ежегодник. 2024. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Ejegodnik_2024.htm. / Russian Statistical 
Yearbook. 2024. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Ejegodnik_2024.htm.

2000 2005 2010 2015 2019 2020 2021 2022 2023

39,3
45,2 47,1 47,7

37,8 39,0 40,5 40,5 41,2

Рис. 4 / Fig 4. Степень износа основных фондов на конец года, %
/ The degree of devaluation of fixed assets at the end of the year, %
Источник / Source: Основные фонды и другие нефинансовые активы. URL: 
https://rosstat.gov.ru/folder/14304. / Fixed assets and other non-financial 
assets. URL: https://rosstat.gov.ru/folder/14304
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торые нуждаются в развитии, сопоставлении и 
обобщении. 

Тем не менее, Р.И. Капелюшников и В.Е. Гим-
пельсон показали, что в России постепенно идет 
улучшение структуры рабочих мест, но оно все-
го лишь связано с «догоняющим характером 
экономического роста» [18, с. 40], что не может 
способствовать высоким темпам роста произво-
дительности труда.

В этом контексте в научной литературе и 
экспертном сообществе активно обсуждается 
проблема создания в России высокопроизво-
дительных рабочих мест (ВПРМ). Еще в соот-
ветствии с майским указом 2012 г. Президента 
РФ В.В. Путина4 Правительством РФ была опре-
делена задача создать и модернизировать в 
стране к 2020  г. 25  млн ВПРМ и одновременно 
повысить производительность труда в 1,5 раза 
относительно 2011 г. Однако распространенная 
Росстатом методика расчета показателя5, трак-
тующая ВПРМ как «замещенные рабочие места 
предприятия (организации), на которых сред-
немесячная заработная плата работников <…> 
равна или превышает установленную величину 
критерия (пороговое значение)», подвергну-
та в литературе законной критике [19; 20]. Она 
упрощает определение категории, игнорирует 
дифференциацию зарплат и как следствие при-
водит к завышению или неправильной оценке 
числа ВПРМ, а также к необоснованности прак-
тических задач по их созданию. Как считают Е.В. 
Балацкий и Н.А. Екимова, на практике наиболее 
близки, но не вполне соответствуют понятию 
ВПРМ, автоматизированное, аппаратурное и 
универсальное рабочие места [21]. 

4 Указ от 07.05.2012 № 596 «О долгосрочной государственной экономи-
ческой политике». URL: https://www.consultant.ru/document/cons_doc_
LAW_129343/?ysclid=m8umgkh22h988741066.
5 Приказ Росстата от 18.02.2014 № 115 «О внесении дополнения в Ме-
тодику расчета показателя «Прирост высокопроизводительных рабо-
чих мест, в процентах к предыдущему году», утвержденную приказом 
Росстата от 14 ноября 2013 г. № 449». URL: https://www.consultant.ru/
document/cons_doc_LAW_159416/?ysclid=m8umk4o8yg554508434; При-
каз Росстата от 26.08.2014 № 532 «О внесении изменений в Методику 
расчета показателя «Прирост высокопроизводительных рабочих мест, 
в процентах к предыдущему году», утвержденную приказом Росстата 
от 14 ноября 2013 г. № 449». URL: https://www.consultant.ru/document/
cons_doc_LAW_168710/?ysclid=m8ummo1agr646868451.

Мы согласны с критериями выделения ВПРМ, 
предложенными в статье С.Л. Полуэктовой, 
И.Н.  Якуниной и Е.А. Колесниченко, но счита-
ем, что параметры их количественных границ 
требуют уточнения с учетом российских реалий, 
иначе можно столкнуться с другой крайностью – 
отсутствием в России ВПРМ. К тому же, по на-
шей оценке, проблема создания ВПРМ реша-
ется медленно, о чем свидетельствуют данные 
Росстата применительно к методологии оценки 
ВПРМ (табл. 3).

В среднем в России, согласно зарплатной ме-
тодологии выделения ВПРМ (если получаемая 
зарплата на РМ выше аналогичной в отрасли 
или в группе похожих организаций), в 2023 г. на 
1000 занятых приходилось 328 высокопроизво-
дительных рабочих мест, и их количество вы-
росло на 16% с 2019 г.6. Полагаем, что такой кон-
цептуальный подход не способствует реальному 
повышению производительности труда за счет 
фактора рабочих мест, потому что недостаточно 
внимания уделяется основным составляющим 
их развития – технико-технологической и орга-
низационной. Технологическая модернизация 
рабочих мест является главным фактором в со-
временном обеспечении роста производитель-
ности труда.

Применяемый зарплатный подход к класси-
фикации рабочих мест тем более нуждается в 
переосмыслении, что с ним связана еще одна – 
социально-экономическая – причина торможе-
ния роста производительности труда. С учетом 
современных трендов специалистами обоснова-
на правомерность нескольких моделей взаимос-
вязи заработной платы и производительности 
труда [22; 7; 24; 25; 26]: модель динамики произ-
водительности труда, опережающей в среднем 
динамику средней реальной заработной платы7 
и компенсационная модель с обратной тенден-
6 Рейтинг российских регионов по доле высокопроизводительных мест. 
URL: https://tenchat.ru/media/2633698-samyye-vysokoproizvoditelnyye-
rabochiye-mesta.
7 Это объясняется высоким уровнем технологической оснащенности, 
инновационной активности компаний, распространением цифровых 
технологий в наиболее развитых странах, что определяет рост произ-
водительности труда, снижая роль заработной платы.

Таблица 3 / Tablе 3

Количество высокопроизводительных рабочих мест в регионах России на 1000 занятых человек, 2023 г., выборка 
 / Number of high-performance jobs in Russian regions per 1,000 employed people, 2023, sample 

Регионы / Regions Разброс оценки / Range 
of estimates Регионы / Regions

10 лучших регионов 890–401 Ямало-Ненецкий АО, Чукотский АО, Ненецкий АО, Ханты-Мансийский АО, Магаданская область,  
г. Санкт-Петербург, г. Москва, Республика Якутия, Архангельская область, Новосибирская область

Источник / Source: Рейтинг российских регионов по доле высокопроизводительных мест. URL: https://ria.ru/20240923/vysokoproizvoditelnye_ 
mesta-1974010318.html. / Rating of Russian regions by the share of high-performance places. URL: https://ria.ru/20240923/vysokoproizvoditelnye_ 
mesta-1974010318.html
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цией, что не стимулирует рост производитель-
ности труда. 

Полагаем, что экономическая политика в Рос-
сии применительно к заработной плате (оплате 
труда) должна сохранять направленность и на 
обеспечение воспроизводства рабочей силы, 
и на реализацию ее стимулирующей функции. 
Вместе с тем, нельзя не согласиться с авторами 
[25], что в нашей стране «решение проблемы 
производительности труда напрямую связано с 
активизацией технологического фактора – ис-
пользованием новых перспективных (прорыв-
ных) производственных технологий».

Здесь уместно заметить, что необходимая 
оптимизация соотношения темпов роста про-
изводительности и оплаты труда должна осно-
вываться на расчетах и определенной норма-
тивной базе, прежде всего, нормативах затрат 
труда. О необходимости актуальных разработок 
в этой области пишут многие специалисты, от-
мечая объективные и субъективные причины 
интереса к ним и существующий успешный со-
временный опыт, который может быть исполь-
зован [27; 28; 29]. Но это отдельная сложная и 
очень важная проблема, нуждающаяся в специ-
альном освещении.

Еще одним очень серьезным аспектом по  
повышению производительности труда являет-
ся состояние сферы образования и повышения 
квалификации кадров. В последнее время нами 
опубликован ряд статей по различным аспек-
там этой проблематики8. Углубление диспро-
порции между потребностями общества и ре-
алиями профессионально-квалификационной 
подготовки действующих кадров хорошо ха-
рактеризует термин «квалификационная яма», 
появившийся еще в период пандемии. Оцен-
ки специалистов близки: около или даже свы-
ше половины работающего населения России 
оказалось в этой яме, для которой характерны 
«массовость распространения работы не по по-
лученной специальности, ставшая новой нор-
мой жизни для всех профессиональных классов» 
[30]. Надо отметить, что государством в послед-
ние годы предпринимаются действенные меры 
по исправлению ситуации (переобучение и по-

8 См., например: Колесникова О.А., Маслова Е.В., Околелых И.В. Кадро-
вый балласт, или почему система высшего образования не успевает 
за трансформацией рынка труда. Социально-трудовые исследова-
ния. 2023;(3):153-163; Колесникова О.А., Маслова Е.В., Околелых И.В. 
Коммерциализация профессионального образования в России с по-
зиции подготовки рабочей силы. Социально-трудовые исследования. 
2023;(1):71-82; Колесникова О.А., Маслова Е.В., Околелых И.В. Оплата 
труда педагогов высшей школы как инструмент повышения качества 
подготовки квалифицированных кадров. РЕГИОН: системы, экономи-
ка, управление. 2023;(3(62));121-129.

вышение квалификации кадров в рамках наци-
ональных проектов и федеральных программ, 
регулирование объемов приема в вузы и техни-
кумы и т.д.), однако этот процесс объективно не 
может привести к сиюминутным результатам и 
должен базироваться на эффективной ранней 
профориентации и максимально точных сред-
не- и долгосрочных прогнозах развития ситуа-
ции на рынке труда.

 
ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОСТЬ И ИНТЕНСИВНОСТЬ 

ТРУДА, ИХ ВЗАИМОСВЯЗЬ
В завершение считаем необходимым уделить 

внимание проблеме взаимосвязи производи-
тельности и интенсивности труда. В условиях 
коммерциализации экономики эти категории в 
основном рассматриваются как независимые, а 
повышение интенсивности труда нередко ото-
ждествляется с эксплуатацией работников, удли-
нением рабочего времени и т.п. В постсоветской 
экономической науке появился ряд публикаций, 
претендующих на новые трактовки этой взаи-
мосвязи [31; 32; 33; 34]. Со всем этим нужно ра-
зобраться, поскольку повышение интенсивности 
труда – это важный, хотя и трудно учитываемый 
и недооцениваемый с этих позиций фактор ро-
ста его производительности. 

Методологически мы исходим из того, что 
интенсивность труда есть характеристика 
трудовых усилий человека-работника, про-
являющаяся в затратах физической, нервной 
и умственной энергии в единицу времени. В 
отличие от производительности труда, изме-
ряемой количеством полезного продукта, про-
изведенного в единицу времени или одним 
работником, интенсивность труда измеряется 
количеством труда, затрачиваемым работни-
ком за фиксированный промежуток рабочего 
времени для получения полезного продукта 
(результата труда).

С одной стороны, чем плотнее, интенсив-
нее рабочий день «заполнен» трудом, тем выше 
производительность последнего. С другой сто-
роны, материально-технические и организаци-
онные условия труда «задают» степень и ритм 
его интенсивности, чему есть предел с точки 
зрения напряженности трудовых усилий и воз-
можностей человека. Поэтому интенсификация 
труда допустима в пределах общественно нор-
мального уровня трудовых усилий – т. е. средне-
го уровня, типичного для данных условий про-
изводства и труда. За пределами общественно 
нормального уровня повышение интенсив-
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ности труда требует усиленной компенсации 
трудозатрат и превращается из нормального 
фактора повышения производительности тру-
да в средство эксплуатации. Основные аспекты 
рассматриваемой взаимосвязи мы отразили в 
табл. 4. 

Общество заинтересовано в обеспечении 
общественно нормальной интенсивности труда, 
для чего должны анализироваться и включаться 
недоиспользованные резервы труда, или трудо-
вые потери внутри узаконенного рабочего вре-
мени. Росстат предоставляет данные только о 
неполном рабочем времени (табл. 5).

Включение в перечень показателей статисти-
ческого наблюдения сведений для более полно-
го отражения его неучтенных потерь позволило 
бы использовать возможности роста нормаль-
ной интенсивности труда, как фактора повыше-
ния производительности трудовых затрат.

Характерно, что весьма распространенная 
в России сверхурочная работа, т. е. удлинение 
рабочего времени, согласно исследованиям, не 
сопровождается ростом ни интенсивности, ни 
производительности труда.

По эффективности сверхурочная работа вы-
зывает обратный эффект и приводит к уско-
ренному профессиональному выгоранию со-
трудников, хотя и позволяет выполнить некий 
дополнительный объем работ. Однако в рамках 
более короткого, но хорошо и правильно про-
стимулированного трудового процесса такой 
же результат может быть получен с меньшими 
потерями для работников. Это является одним 
из аргументов для перехода во многих странах 
мира с достаточной высокой производительно-
стью труда к укороченной рабочей неделе. Этот 
вопрос на научном уровне начинает обсуждать-
ся и в нашей стране [31].

Таблица 4 / Tablе 4

Основные характеристики взаимосвязи производительности и интенсивности труда / The key characteristics  
of the relationship between productivity and labor intensity

Характеристики / Characteristics Производительность труда / Labor productivity Интенсивность труда / Labor intensity

Определение Выпуск продукции в единицу времени или в расчете 
на одного работника

Затраты труда работника в пределах фиксированной 
единицы рабочего времени

Факторы роста Определяющие все стороны производственного 
процесса

Относимые только к работнику: биологические, со-
циокультурные, материальная среда 

Результат Рост выпуска, доходности

Выражение результата на уровне страны 
за год

ВВП:Чз (руб. /чел.), где ВВП– годовой валовой вну-
тренний продукт, Чз численность занятых

СРВ:Чз (час. /чел.) где СРВ– совокупное рабочее 
время, отработанное Чз за год

Ограничения роста со стороны общества Нет Общественно нормальный уровень

Влияние роста на стоимость Стоимость единицы продукции снижается Неизменна

Взаимосвязь
Под влиянием факторов роста производительности 

труда повышается общественно нормальный уровень 
его интенсивности

Рост интенсивности труда – фактор повышения его 
производительности

Связь с рабочим временем Рост производительности и интенсивности труда сокращает рабочее время

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

Таблица 5 / Table 5

Численность работников организаций РФ, работавших неполное рабочее время, по видам экономической 
деятельности, 2021–2022 гг. / Number of part-time employees of organizations in the Russian Federation, 

by type of economic activity, 2021–2022

Показатель / 
Indicator

Работали неполное рабочее время / Part-time 
employees

Находились в простое по вине 
работодателя и по причинам, не 

зависящим от работодателя и ра-
ботника / They were idle due to the 

fault of the employer and for reasons 
beyond the control of the employer 

and the employee

Имели отпуска без сохранения 
заработной платы по заявлению 
работника/ Were idle due to the 

fault of the employer and for reasons 
beyond the control of the employer and 

the employee

по инициативе 
работодателя / at 
the initiative of the 

employer

по соглашению между работ- 
ником и работодателем / 

both parties agreement

Всего, тыс. чел.

2021 39,19 1022,16 173,06 2765,79

2022 46,45 1025,42 277,29 2937,19

в % от списочной  
численности

2021 0,1 3,1 0,5 8,3

2022 0,1 3,1 0,8 8,8

Источник / Source: Труд и занятость в России. 2023: Стат. сб. / Росстат. M., 2023. – С.112 / Labor and employment in Russia. 2023: Statistical collection / 
Rosstat. M., 2023. – Р. 112.
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Распространение в России платформенной, 
дистанционной и других нетрадиционных со-
временных форм занятости делают неактуаль-
ными учет рабочего времени и интенсивности 
труда в этих сферах, но не снимают с повестки 
дня вопросы оценки эффективности трудозатрат 
и разработки способов их учета и контроля. На 
выявление резервов повышения производитель-
ности труда направлено внедрение в практику 
и распространение концепции «бережливого 
производства», начало которому было положе-
но в рамках Национального проекта «Произво-
дительность труда» (2019–2024 гг.). В настоящее 
время его идеи продолжены в стартовавшем в 
2025 г. федеральном проекте «Производитель-
ность труда» в рамках национального проекта 
«Эффективная и конкурентная экономика».

ВЫВОДЫ. ПУТИ ПОВЫШЕНИЯ  
ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОСТИ ТРУДА

Подводя итог проведенному исследованию, 
выделим основные моменты, которые, на наш 
взгляд, наиболее важны для решения стоящей 
перед Россией неотложной задачи повышения 
производительности труда.

1. Говоря о проблемных аспектах произво-
дительности труда в России, необходимо разли-
чать ситуации с ее уровнем и динамикой. Если 
по показателю уровня Россия практически всег-
да отставала от технологически более развитых 
стран, а после распада СССР положение еще усу-
губилось, то по динамике были периоды высо-
ких темпов роста, в т. ч., в 2000-е гг. Этот опыт 
весьма важен и должен изучаться и использо-
ваться для обеспечения дальнейшего роста.

2. На ситуацию с производительностью тру-
да в России воздействуют не только внутренние 
факторы, но и мировая макроэкономическая ди-
намика. В частности, следует учитывать, что наи-
более передовые по уровню НТП страны, сейчас 
находятся в стадии замедления темпов роста 
производительности труда. Влияние глобальных 
процессов на экономическую динамику России, 
достаточно специфичную, важно исследовать с 
этих позиций. 

3. Нельзя не согласиться с концепцией 
М.  Спенса о связи причин замедления роста 
производительности труда в наиболее развитых 
странах с инклюзивностью и выдвигаемых ею 
путях выхода из положения, общих для боль-
шинства таких стран. Из них для России осо-
бенно важны расширение доступа среднего и 
малого бизнеса к финансированию и высоким 

технологиям, значимый рост инвестиций на на-
учные, образовательные программы и снижение 
разрыва между богатыми и бедными.

4. В условиях происходящей новой промыш-
ленной революции основными драйверами ро-
ста, как известно, являются ее новые направле-
ния. Необходимы комплексные исследования с 
прогнозной составляющей о влиянии на показа-
тели производительности труда не только новых 
направлений НТП (ИИ, роботизации, техноло-
гии Big Data, биотехнологий и др.), но и новых 
форм занятости – дистанционной, платформен-
ной и т.п. Для этого должна быть создана соот-
ветствующая инфраструктура, приняты меры к 
систематической подготовке специалистов.

5. Многоукладный характер экономики Рос-
сии, в отличие от других технологически разви-
тых стран, определяет необходимость изучения 
и использования резервов роста производитель-
ности труда также и на «старых» направлениях 
НТП, в сфере индустриального и постиндустри-
ального укладов экономики. В условиях изме-
нившейся постиндустриальной структуры эко-
номики с высокой долей сектора услуг особенно 
важно уделять внимание повышению произво-
дительности труда в реальном секторе. 

6. Среди системы мер, необходимых для ка-
чественного скачка в решении задачи роста 
производительности труда в стране, невозмож-
но обойтись без развертывания направлений, 
рассмотренных в статье в качестве важнейших 
причин сложившейся ситуации с производи-
тельностью, а именно:
•	 актуализации критериев оценки и показа-

телей измерения производительности тру-
да применительно к современной ситуации, 
расширения системы их мониторинга и ста-
тистической доступности;

•	 воссоздания совокупности эффективных мер 
по нормированию трудовых затрат и более 
тесной увязки оплаты и стимулирования тру-
да с реальными, контролируемыми трудоза-
тратами;

•	 учета и контроля использования резервов ин-
тенсификации труда в пределах общественно 
нормального уровня, снижения трудовых по-
терь как фактора роста производительности 
труда;

•	 развития мер по созданию высокопроизво-
дительных рабочих мест на основе разработ-
ки новых критериев реального обеспечения 
высокой производительности труда работни-
ков, их замещающих.
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8. В сложившихся условиях значимость учета 
и контролируемого обеспечения роста произво-
дительности труда на всех уровнях российской 
экономики не вызывает сомнения. Считаем, что 
самое серьезное внимание должно быть уделено 
созданию в стране системы информационного 
обеспечения задачи всемерного роста произ-
водительности труда. Одной из составляющих 
этой системы должна стать методически отра-
ботанная, сопоставимая с общемировыми под-

ходами, рассчитанная на разные уровни и сфе-
ры экономики, единая для страны совокупность 
учитываемых и контролируемых показателей 
производительности труда.

9. Решение задачи повышения производи-
тельности труда в требуемых масштабах и пока-
зателях должно опираться на соответствующую 
систему научных исследований и прогнозирова-
ния федерального и последующих уровней.
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АННОТАЦИЯ
Предметом исследования является механизм социального партнерства как форма согласования интересов наемных 
работников и работодателей в рамках системы социально-трудовых отношений на малых предприятиях. Целью работы 
является разработка и обоснование путей совершенствования системы социально-трудовых отношений на малых пред-
приятиях на основе развития социального партнерства и повышения эффективности деятельности профессиональных 
союзов. Увеличение числа занятых сделало актуальным необходимость пересмотра механизмов социального регули-
рования, поскольку прежние формы взаимодействия оказались недостаточными в современных условиях. В силу этих 
обстоятельств особенно остро встает задача выстраивания эффективных социально-трудовых отношений, обеспечиваю-
щих согласование интересов всех участников трудовой сферы – работников, работодателей и представителей государ-
ства. Научная новизна заключается в разработке и теоретическом обосновании положений, раскрывающих особенности 
развития механизмов социального партнерства на малых предприятиях как институциональной формы согласования 
интересов работников и работодателей, способствующей совершенствованию системы социально-трудовых отношений. 
В качестве основного метода исследования использован анализ материалов, предоставленных ФНПР, субъектами РФ, 
Российского профессионального союза работников инновационных и малых предприятий и интернет-источников. В ходе 
исследования автором уточнена сущность понятия «социальное партнерство» применительно к малым предприятиям, 
разработан механизм институционального включения МП в объединения работодателей, в том числе через Российский 
союз промышленников и предпринимателей. Автор делает вывод о возможности сбалансированного регулирования ин-
тересов сторон в условиях малого предпринимательства в рамках разработанной автором адаптированной модели соци-
ального партнерства, учитывающей масштаб субъектов, ресурсные ограничения, кадровую специфику и региональные 
различия. Это делает исследование значимым не только для научного сообщества, но и для системы управления трудом, 
социальной политики и предпринимательского развития.
Ключевые слова: малый бизнес; малые предприятия (МП); профсоюзное движение; объединение работодателей; 
социальное партнерство (СП); социально-трудовые отношения (СТО); сфера труда; профсоюзная организация; трудовое 
законодательство
Для цитирования: Скворцов В.Н. Социальное партнерство как форма реализации социально-трудовых отношений на малых предприятиях. Социально-
трудовые исследования. 2025;61(4):111-124. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-61-4-111-124.
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SOCIAL PARTNERSHIP AS A FORM OF IMPLEMENTING
OF SOCIAL AND LABOR RELATIONS IN SMALL ENTERPRISES

V.N. Skvortsov 
Federation of Independent Trade Unions of Russia, 

Academy of Labor and Social Relations, Moscow, Russian Federation

ABSTRACT
This study focuses on the social partnership's function in small businesses, specifically coordinating employee and employer 
interests. This study intends to enhance social and labor relations in small businesses by promoting social partnerships and 
improving trade union effectiveness. The rise in staff numbers causes updating social rules, as old interaction methods are 
outdated. Here, it's vital to develop sound social and labor relations that synchronize the priorities of all labor participants, 
including workers, companies, and the government. The creation of social partnership mechanisms in small businesses is 
scientifically novel, and as an institutional form of coordinating the interests of employees and employers, contributing to the 
improvement of the system of social and labor relations. The methodological basis of the study is an analysis of materials 
provided by the Federation of Independent Trade Unions of Russia, constituent entities of the Russian Federation, the Russian 
Trade Union of Employees of Innovative and Small Enterprises, and online sources. The author of this work defined "social 
partnership" for small businesses and designed a method to integrate these businesses into employer organizations like 
the Russian Union of Industrialists and Entrepreneurs. The author's conclusion is that it's possible to regulate small business 
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ВВЕДЕНИЕ
Современное развитие трудовой сферы харак-

теризуется усложнением форм взаимодействия 
между работниками, работодателями и государ-
ственными структурами. В этих условиях возни-
кает необходимость в эффективных институтах 
согласования интересов, одним из которых явля-
ется социальное партнерство (СП). В российской 
теоретической и нормативной традиции соци-
альное партнерство закрепляется как форма со-
гласованных отношений, направленных на регу-
лирование социально-трудовых взаимодействий. 
Ст. 23 Трудового кодекса Российской Федерации 
определяет СП как «систему взаимоотношений 
между работниками, работодателями, органами 
государственной власти и местного самоуправле-
ния, направленную на обеспечение согласования 
интересов сторон по вопросам регулирования 
трудовых отношений и иных непосредственно 
связанных с ними».

Проблематика, связанная с организацией 
социального партнерства в сфере регулирова-
ния социально-трудовых отношений на малых 
предприятиях, актуальна в силу многих обсто-
ятельств: роли малых предприятий в социаль-
но-экономическом развитии, обеспечении за-
нятости, достойных условий и оплаты труда, 
улучшением социальной обстановки, снижени-
ем напряженности на рынке труда за счет созда-
ния рабочих мест.

По мнению автора, именно у социального пар-
тнерства определяющая роль в регулировании 
социально-трудовых отношений на малых пред-
приятиях (по сравнению с рынком и государ-
ством, которые по-своему регулируют социаль-
но-трудовые отношения) [1, c. 37].

Например, наличие в Трудовом кодексе РФ1 

различных норм может не гарантировать их со-
блюдение. Если не заключен коллективный до-
говор и не подписано никаких соглашений, тогда 
не будет установлен и четкий порядок в виде кон-
кретной даты и размера повышения заработной 
платы, улучшения условий и охраны труда, обуче-
ния и т.д.

1 «Трудовой кодекс Российской Федерации» от 30.12.2001 N 197-ФЗ (ред. от 
28.12.2024) https://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_34683/addd799
60fa4a5f2a217e92d5007516ac36ee15b/ (дата обращения: 12.04.2024)

interests. Given these conditions, we must create a new cooperation that works for different-sized groups, considering the 
money, people, and local variations. The study matters to science, labor, social policy, and entrepreneurs.
Ключевые слова: small business; small enterprises (SE); trade union movement; association of employers; social partnership 
(SP); social and labor relations (SLR); sphere of labor; trade union organization; labor legislation
For citation: Skvortsov V.N. Social partnership as a form of implementing of social and labor relations in small enterprises. Social and labor research. 
2025;61(4):111-124. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-61-4-111-124.

Поэтому вопросы в сфере труда успешнее ре-
шаются в системе социального партнерства [2]. 

ОСОБЕННОСТИ И СУБЪЕКТЫ СОЦИАЛЬНОГО 
ПАРТНЁРСТВА В МАЛОМ БИЗНЕСЕ

Авторское понимание социального партнер-
ства с учетом специфики малых предприятий со-
стоит в следующем:

Социальное партнерство – это механизм устой-
чивого согласования интересов участников соци-
ально-трудовых отношений, реализуемый через 
формы договорного взаимодействия, направлен-
ный на обеспечение социальной стабильности, 
правовой защищенности и производственной ре-
зультативности, особенно в условиях ограниченной 
институциональной среды малого бизнеса.

Такое определение акцентирует внимание не 
только на нормативной стороне, но и на приклад-
ном аспекте функционирования партнерства, 
особенно в секторе малых предприятий, где стан-
дартные модели коллективных переговоров часто 
оказываются неприменимы.

Социально-трудовые отношения (СТО) пред-
ставляют собой совокупность регулируемых и 
фактических взаимосвязей субъектов трудовой 
сферы [3, c. 26], включающих взаимодействие 
между работниками, работодателями и государ-
ством. Социальное партнерство, в свою очередь, 
становится механизмом реализации СТО, обе-
спечивающим трансляцию интересов, снижение 
конфликтности и институционализацию процес-
сов регулирования. В отличие от одностороннего 
регулирования, СП предполагает горизонтальное 
согласование позиций сторон, включающее:
•	 разработку и заключение соглашений и кол-

лективных договоров;
•	 формирование комиссий и переговорных 

структур;
•	 согласование условий труда и занятости;
•	 участие представителей сторон в норматив-

ных и экспертных процессах [4].
Ряд ученых трактует СП как инструмент со-

циальной координации и развития гражданско-
го общества. Так, Е.В. Оставнова подчеркивает 
его роль в обеспечении «интеграции интересов и 
выработке конструктивных решений» [5, c. 63], а 
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С.И. Кубицкий – как форму предупреждения кон-
фликтов и расширения социальной ответствен-
ности бизнеса [6]. В то же время М.В. Лушникова 
указывает на дуализм государственной роли, со-
вмещающей регуляторную и работодательскую 
функции [7], что особенно значимо для анализа 
малых предприятий, в которых органы местно-
го самоуправления часто становятся субъектами 
трудовых соглашений.

В значительной мере, государство обращает 
внимание на внешнюю сторону социальной от-
ветственности бизнеса. По мнению Р. Гринберга, 
активное участие бизнеса в социальной политике 
способствует нормализации социально-экономи-
ческой ситуации в стране. Но все это можно реали-
зовать лишь при наличии определенных полити-
ческих и юридических предпосылок в отношениях 
государства и бизнеса, построенных на основе вза-
имной выгоды и уважения [8, c. 16-17; 9].

Соглашаясь с позицией этих исследователей, не-
обходимо сделать следующее уточнение: в малом 
бизнесе социальное партнерство приобретает ха-
рактер адаптивного механизма, реализуемого в 
упрощенных форматах при ограниченных ресурсах. 
Применительно к малым предприятиям социальное 
партнерство выступает как гибкая управленческая 
практика, обеспечивающая стабилизацию трудовой 
сферы и реализацию прав работника в условиях ин-
ституционального дефицита.

Механизм социального партнерства реализуется 
через взаимодействие конкретных субъектов, каж-
дый из которых выполняет определенные функции 
в системе социально-трудовых отношений [10; 11]. 
На малых предприятиях структура этих субъектов 
упрощена, но одновременно становится более уяз-
вимой, поскольку отсутствуют устойчивые инсти-
туции, характерные для крупных организаций.

Согласно Трудовому кодексу РФ и практике ре-
гулирования, в социальном партнерстве участвуют:
•	 работники — как индивидуальные участники 

трудовой сферы, так и представители через 
профсоюзные структуры (в секторе МП – часто 
отсутствующие);

•	 работодатели – как физические или юриди-
ческие лица, инициирующие и регулирующие 
трудовые отношения в пределах предприятий;

•	 государство – в лице органов власти, инспек-
ций труда, служб занятости, местных комис-
сий, выступающих как регулятор и арбитр.
Следует уточнить, что на малых предприяти-

ях в силу организационно-кадровой специфики 
роль каждого субъекта трансформируется: вме-
сто трипартизма в классическом понимании (как 
устойчивой трехсторонней системы), на малом 
предприятии функционирует модель с домини-
рованием одного субъекта – работодателя, при 
условном участии двух других (табл. 1). Поэтому 
важно разграничить понятия:

трипартизм – это организационная схема, 
применимая на уровне отрасли или государства, с 
участием представителей сторон на равных;

социальное партнерство – механизм согла-
сования интересов, который может реализовы-
ваться и в двухстороннем формате, особенно на 
локальном уровне.

Таким образом, в сфере МП социальное пар-
тнерство имеет персонифицированный харак-
тер, основанный не столько на структурной 
стабильности, сколько на институциональной 
инициативе. Каждая сторона действует в рамках 
своих ограниченных возможностей, и эффектив-
ность СП зависит от их добровольной вовлечен-
ности, правовой грамотности и способности к 
диалогу.

Для исследовательской точности автор пред-
лагает условное разделение форматов СП на ма-
лых предприятиях:
•	 формализованные (например, коллективные 

договоры, соглашения - редкость);
•	 неформальные (устные договоренности, ком-

промиссные практики, элементы индивиду-
ального подхода);

•	 инициативные (участие в локальных комисси-
ях, взаимодействие с государственными служ-
бами по конкретным вопросам: охрана труда, 
занятость, переподготовка).

Таблица 1 / Table 1

Субъекты социального партнерства на малых предприятиях: особенности и ограничения / Subjects of social partnership in small 
enterprises: features and limitations

Субъект / Entities Особенности на МП / Features on SE Ограничения / Сonfines

Работники Имеют прямой контакт с работодателем;  
часто не объединены Отсутствие профсоюзов, слабая правовая защита

Работодатель Совмещает функции управления,  
регулирования, мотивации

Высокая зависимость от личной позиции  
собственника

Государство Влияет через локальные акты, инспекцию, 
надзор

Часто формально присутствует, без реальных  
рычагов диалога

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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В крупном бизнесе механизмы социального 
партнерства опираются на развитые процедуры: 
коллективные переговоры, отраслевые соглаше-
ния, институциональные комиссии, професси-
ональные объединения. В малом бизнесе ино-
гда эти механизмы существуют в усеченной или 
трансформированной форме – с акцентом на ин-
дивидуальные договоренности, локальные ини-
циативы и форматы, не всегда предусмотренные 
типовыми регламентами. Ключевые механизмы 
СП, адаптированные к специфике МП и представ-
лены в табл. 2.

Автор подчеркивает, что в действующей нор-
мативно-правовой системе отсутствует полно-
ценная реализация механизмов СП применитель-
но к малым предприятиям. Даже при наличии 
юридических оснований, их практическое вопло-
щение наталкивается на целый ряд ограничений:
•	 отсутствие кадров, способных вести перего-

воры;
•	 дефицит понимания и мотивации со стороны 

работодателя;
•	 восприятие СП как «избыточного» или «не-

нужного» компонента бизнеса;
•	 минимальная вовлеченность государственных 

органов в локальное регулирование;
•	 слабое распространение модели трехсторон-

него взаимодействия в сегменте МП.
Особенности использования механизмов СП в 

секторе малого бизнеса также связаны с финансо-
выми и институциональными ограничениями. В 
отличие от средних и крупных организаций, малые 
предприятия редко обладают кадровыми, времен-
ными или экспертными ресурсами, необходимыми 
для полноценной реализации стандартных проце-
дур социального диалога.

В то же время растет потребность в новых ме-
ханизмах СП, адаптированных к малому бизнесу. 

К ним относятся:
•	 типовые локальные соглашения, разработан-

ные с участием муниципалитетов;
•	 цифровые платформы для коллективных 

предложений и голосований (например, на 
уровне города или отрасли);

•	 микропрофсоюзные группы, работающие 
по принципу адвокации, а не традиционной 
членской модели;

•	 программы совместного участия работодате-
лей и органов самоуправления в организации 
достойных условий труда.
Несмотря на нормативное закрепление соци-

ального партнерства как механизма согласования 
интересов сторон в трудовой сфере, практика его 
внедрения на малых предприятиях сталкивается 
с системными трудностями. Эти проблемы носят 
комплексный характер: институциональный, ка-
дровый, мотивационный, культурный.

1. Низкая правовая грамотность участников
На малых предприятиях часто отсутствуют 

специалисты, обладающие знаниями в области 
трудового права, коллективных переговоров, 
нормативного регулирования. Работодатели и 
работники не ориентируются в процедурах за-
ключения коллективных договоров, не знают о 
возможностях включения в региональные согла-
шения, не осознают механизмов защиты интере-
сов. Это приводит к формальному или отсутству-
ющему участию в социальном диалоге.

Пример: по данным мониторинга Институ-
та проблем занятости (2024 г.), в секторе малых 
предприятий менее 7% работников знают о воз-
можности заключения коллективных соглаше-
ний, и только 2,3% участвовали в обсуждении ус-
ловий труда.

2. Отсутствие профсоюзной инфраструктуры
Профсоюзы, как ключевые субъекты социаль-

Таблица 2  / Table 2

Субъекты социального партнерства на малых предприятиях: функциональные особенности и институциональные ограничения / 
Subjects of social partnership in small enterprises: functional features and institutional constraints

Механизм / Mechanism Особенности применения на МП / Features of 
application on SE Комментарий / Comment

Коллективные договоры Редки, малые предприятия не обязаны их заключать Часто отсутствуют из-за слабой профсоюзной 
представленности

Соглашения Могут заключаться на региональном уровне, но слабо 
имплементируются в МП

Недостаточная осведомленность и правовая мотивация 
собственников

Локальные комиссии На крупных предприятиях обязательны, на малых –
возможны, но не институционализированы Требуют отдельной ресурсной поддержки

Устные договоренности Распространены в МП, но не обеспечивают правовых 
гарантий

Механизм компромисса, но высокие риски 
правонарушений

Обращения в инспекцию труда Часто единственный механизм защиты интересов 
работников

Не всегда реализуемо в связи с малым объемом 
нарушений и недостатком процедурной поддержки

Участие в региональных соглашениях Декларировано в законе, не всегда охватывает МП Требует реформы и целенаправленной адаптации 
инструментов СП к микроуровню

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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ного партнерства, практически отсутствуют в сек-
торе малого предпринимательства. Причины:
•	 малый масштаб коллективов;
•	 отсутствие мотивации работников к объеди-

нению;
•	 боязнь негативных реакций со стороны рабо-

тодателей;
•	 восприятие профсоюзов как инструмента 

«больших» организаций.
Это приводит к одностороннему регулирова-

нию условий труда – преимущественно волевыми 
решениями работодателя, а не в результате согла-
сованных процедур.

3. Институциональная замкнутость и ресурс-
ные ограничения

Малые предприятия не обладают кадровыми 
или организационными ресурсами для полно-
ценного участия в социальном партнерстве. Соз-
дание комиссий, участие в переговорах, реализа-
ция соглашений требуют времени, специалистов 
и подготовки, которых в малом бизнесе может не 
быть.

По данным Фонда развития трудовых отноше-
ний (2023 г.), только 4% малых предприятий за-
ключают коллективные договоры, и менее 10%  
обращаются за консультациями в территориаль-
ные инспекции труда.

4. Формальность региональных и отраслевых со-
глашений

Хотя законы предусматривают возможность 
участия малых предприятий в отраслевых и реги-
ональных соглашениях, на практике:
•	 они не информированы о таких возможностях;
•	 соглашения разрабатываются без их участия.

Таким образом, структурное неравенство меж-
ду малым и крупным бизнесом закрепляется не 
только экономически, но и социально-правовы-
ми барьерами.

5. Отсутствие адаптированной политики со 
стороны государства

Государственные институты разрабатывают 
специальные механизмы партнерства для всех ти-
пов предприятий. Программы поддержки, методи-
ческие рекомендации, локальные стандарты ори-
ентированы на универсальные форматы, в которых 
специфика малых организаций не учитывается. В 
результате возникает двойной парадокс:  с одной 
стороны, малые предприятия являются наиболее 
уязвимыми и нуждающимися в механизмах согла-
сования интересов, с другой  – они де-факто могут 
быть исключены из системы социального диалога.

Анализ теоретических оснований, субъектной 
структуры и реальных механизмов социального 

партнерства позволяет заключить: существую-
щая модель СП в России не всегда отвечает спец-
ифике малого предпринимательства. Регламен-
тированные формы – отраслевые соглашения, 
трехсторонние комиссии, коллективные догово-
ры ориентированы больше на крупный бизнес, в 
то время как малые предприятия могут оказаться 
фактически исключенными из социального диа-
лога.

Для преодоления структурного разрыва автором 
предлагается сформулировать основные направле-
ния адаптации модели социального партнерства, 
обеспечивающей ее релевантность малому бизнесу.
I. Модульная модель социального 
партнерства

Предлагается подход, при котором СП на ма-
лых предприятиях реализуется в форме модуль-
ной структуры, включающей:
•	 Нормативный модуль: типовые положения ло-

кальных соглашений, адаптированные к ма-
лым организациям;

•	 Функциональный модуль: инструменты реше-
ния типовых трудовых конфликтов (например, 
примирительные процедуры);

•	 Мотивационный модуль: формы стимулирова-
ния участия в СП (налоговые льготы, префе-
ренции при госзаказе);

•	 Информационный модуль: цифровые платфор-
мы, обучающие механизмы, правовые кон-
сультанты.
Такая модель позволяет структурировать со-

циальное партнерство как набор доступных ин-
струментов, не привязанных к громоздкой ин-
ституциональной инфраструктуре.
II. Расширение субъектной базы

Поскольку в сегменте малого бизнеса ключевой 
фигурой является индивидуальный предприни-
матель или собственник, адаптация требует рас-
ширения круга субъектов СП:
•	 включение профсоюзов и рабочих инициатив-

ных групп;
•	 участие локальных органов самоуправления 

не только как «регуляторов», но как институ-
циональных партнеров;

•	 активизация механизмов гражданского обще-
ства (НКО, сообщества предпринимателей, тер-
риториальные объединения).

III. Разработка типовых моделей СП для 
сектора малых предприятий

Автором предлагается формирование типо-
вых моделей социального партнерства, основан-
ных на наиболее распространенных форматах 
малых организаций:
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•	 СП в семейных предприятиях: механизм со-
гласования без формальных соглашений;

•	 СП в производственных кооперативах: инсти-
тут общего собрания как инструмент;

•	 СП в цифровых микрофирмах: онлайн-пере-
говоры, протоколы, цифровая занятость.
Это позволит учитывать организационно-пра-

вовую специфику малых предприятий и созда-
вать механизмы, совместимые с реальной струк-
турой занятости.
IV. Реформирование законодательной базы
•	 закрепление отдельных положений о СП на 

малых предприятиях;
•	 уточнение роли индивидуального предприни-

мателя как субъекта СП;
•	 упрощение процедуры заключения соглаше-

ний;
•	 внедрение механизмов институциональной 

поддержки (например, через МФЦ, порталы, 
кадровые службы).
Таким образом, адаптация модели социаль-

ного партнерства применительно к малым пред-
приятиям является не только актуальной задачей, 
но и частью реализации научной новизны. Автор 
предлагает концептуальные и практико-ориен-
тированные решения, которые могут лечь в осно-
ву реформирования трудовой сферы и развития 
малых организаций как устойчивых социально-
экономических субъектов.

Проведенный анализ социального партнер-
ства как механизма реализации социально-тру-
довых отношений позволяет сделать несколько 
ключевых научных и прикладных выводов, явля-
ющихся прямой реализацией поставленных це-
лей и задач:
•	 социальное партнерство – это не просто фор-

мально-нормативная конструкция, но гибкий 
механизм согласования интересов, особенно 
важный в сегменте малых предприятий, где 
институциональные ресурсы ограничены, а 
конфликтогенность повышена;

•	 в малом бизнесе партнерство принимает пер-
сонифицированную форму, часто не выража-
ющуюся в коллективных договорах, но реали-
зуемую через локальные соглашения, устные 
договоренности, формы административного 
диалога;

•	 адаптация существующей нормативная модель 
СП к специфике малых предприятий с наличи-
ем процедур, мотивационных механизмов и 
информационных каналов, необходимых для 
реальной имплементации партнерства на ми-
кроуровне.

•	 предложенная автором модель адаптирован-
ного социального партнерства, включающая 
модульную структуру реализации (норма-
тивную, функциональную, мотивационную, 
информационную), расширение субъектной 
базы, формирование типовых моделей СП.

ФОРМИРОВАНИЕ СИСТЕМЫ СОЦИАЛЬНОГО 
ПАРТНЕРСТВА НА МАЛЫХ ПРЕДПРИЯТИЯХ: 

ПРОБЛЕМЫ И РЕШЕНИЯ
Система социального партнерства в России на 

крупных предприятиях работает и развивается 
[12, c. 32], но на малых предприятиях она только 
начинает формироваться. Подробно механизм 
функционального взаимодействия всех трех сто-
рон социального партнерства изложен в Прило-
жении.

Анализ изменения численности малых пред-
приятий за период 2018–2025 гг. (табл. 3) позволя-
ет выявить ключевые тенденции трансформации 
малого бизнеса в современных  экономических 
условиях, пандемических ограничениях и ин-
ституциональных рефорах. На протяжении боль-
шей части анализируемого периода наблюдается 
снижение численности малых предприятий, осо-
бенно среди юридических лиц. Этот оказывает 
прямое влияние на занятость [13; 14], структуру 
рынка труда [15; 16] и возможности реализации 
социального партнерства.

Особенно важно отметить, что за рассматрива-
емый период усилился перенос активности в сег-
мент самозанятых и индивидуальных предприни-
мателей (рис. 1).

С точки зрения социально-трудовых отноше-
ний такая динамика означает:
•	 снижение формальной занятости и охвата ме-

ханизмами социального диалога;
•	 возможный рост незащищенности работников 

малых предприятий;
•	 необходимость адаптации института социаль-

ного партнерства к новым формам предприни-
мательской активности (ИП, НПД, микробизнес).
Таким образом, количественная и динамиче-

ская трансформация малого предприниматель-
ства в 2018–2025 гг. формирует новую институци-
ональную среду, в которой традиционные формы 
регулирования социально-трудовых отношений 
становятся недостаточными. Это усиливает ак-
туальность тех положений, сформулированных 
выше, где была обоснована необходимость гиб-
кой и адаптивной модели социального партнер-
ства, способной функционировать в современных  
условиях.
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Необходимо обозначить ряд ключевых про-
блем в секторе МП, решение которых крайне не-
обходимо на пути достижения целей, определен-
ных Указом Президента Российской Федерации от 
7 мая 2024 г. № 309 «О национальных целях раз-
вития Российской Федерации на период до 2030 
года и на перспективу до 2036 года» и успешного 
внедрения института социального партнерства.

В малом бизнесе отсутствуют объединения 
работодателей, что не способствует подписанию 
трехсторонних соглашений [17, с. 48] (рис. 2). 

Эффективная реализация стратегии развития 
малых предприятий в целях расширения фи-
нансовых возможностей малых предприятий по 
обеспечению стабильной занятости и достойной 
заработной платы, более успешному решению 
других социально-трудовых проблем, по нашему 
мнению, возможна при наличии организованно-
го партнера со стороны бизнеса. 

При этом очень важным и принципиально 
новым моментом является предлагаемый нами 
механизм вхождения малых предприятий в 
Российский союз промышленников и предпри-
нимателей. Данная мера будет способствовать 
подписанию трехстороннего соглашения на фе-
деральном уровне социального партнерства в 
сфере малых предприятий. 

Российский союз промышленников и пред-
принимателей, крупнейшее объединение про-
мышленников и предпринимателей страны, осу-
ществляет свою деятельность посредством двух 
юридических лиц – общероссийского объедине-
ния работодателей (ООР «РСПП») и общероссий-
ской общественной организации (РСПП). 

Исходя из существующей проблемы отсутствия 
объединения работодателей в сфере малых пред-
приятий, наибольший интерес для нас представ-
ляет изучение возможностей вхождения малых 
предприятий в организационную структуру ООР 
«РСПП», а также разработка конкретных предло-
жений по созданию механизма такого вхождения. 

Будучи крупнейшим представителем дело-
вых кругов России, РСПП регулярно отстаивает 
во взаимодействии с социальными партнерами 
интересы малых и средних предприятий. Так, од-
ной из тем съезда РСПП, состоявшегося в апреле 
2024 г., стала поддержка конгрессно-выставочной 
отрасли. Председатель комиссии по выставочной 
деятельности РСПП, президент Российского со-
юза выставок и ярмарок С. Воронков, обратился 
к Президенту Российской Федерации В.В. Путину 
с предложением разработать и принять единый 
механизм компенсации не менее 50% расходов на 

участие в российских выставках и конгрессах для 
поддержки малых и средних предприятий. Также 
на съезде РСПП была озвучена инициатива о вне-
сении в Государственную Думу законопроекта «О 
выставочной и конгрессной деятельности».

Несмотря на наличие фактов, свидетельству-
ющих о заинтересованности РСПП в поддержке 
малых предприятий, следует признать, что вы-
рабатываемые в структуре РСПП предложения 
могли быть шире и эффективнее, если бы выраба-
тывались с непосредственным участием предста-
вителей малых предприятий, крайне слабо пред-
ставленных в настоящее время в структуре РСПП.

Очевидно, что малые предприятия нужда-
ются в объединении для представительства и 

Рис. 1 / Fig 1. Количество плательщиков НПД (самозанятых), 
2020–2025 гг., чел. / Number of taxpayers (self-employed), 
2020–2025, ppl
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.

Рис. 2 / Fig. 2. Схема места пр офсоюза сферы МП в системе со-
циального партнерства / The place of the trade union in the small 
business sector in the social partnership system
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author [18].

Малые  
предприятия

Органы 
власти

НЕ СОЗДАНО
Объединения работодателей  

малых предприятий

Профсоюз работников 
малых предприятий

Таблица 3 / Table 3 

Динамика численности субъектов малого бизнеса (юридических 
лиц) в РФ в 2018–2025 гг. / Dynamics of the number of small 

businesses (legal entities) in the Russian Federation in 2018–2025 

Год / 
Year

Малые предпри-
ятия / Small 
enterprises

Микропред-
приятия / 

Microenterprises

Юридические 
лица всего / Legal 

entities in total

2018 239 030 2 558 536 2 797 566
2019 223 335 2 473 561 2 696 896
2020 197 842 2 314 128 2 511 970
2021 190 137 2 164 402 2 354 539
2022 185 592 2 110 815 2 296 407
2023 183 878 2 079 959 2 263 837
2024 185 197 2 082 325 2 267 522
2025 194 516 2 045 090 2 259 606

Источник / Source: составлено автором по данным Федеральной налоговой 
службы РФ, Единый реестр субъектов МСП. https://rmsp.nalog.ru/statistics. 
html (дата обращения: 06.02.2025) / Compiled by the author based on data 
from the Federal Tax Service of the Russian Federation, Unified Register of 
SMEs. https://rmsp.nalog.ru/statistics.html (accessed: 06.02.2025).
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консолидации своих интересов на рынке труда, 
институционального взаимодействия с органа-
ми государственной и муниципальной власти, 
профсоюзами, крупным бизнесом, доступа к уча-
стию в разработке законодательных инициатив и 
экономических программ, обмена информацией, 
получения аналитической, образовательной и 
информационной поддержки своей деятельно-
сти, приобщения к стандартам социальной ответ-
ственности, действенного вхождения в систему 
социального партнерства. Можно предположить, 
что такие возможности малым предприятиям 
может открыть членство в крупнейшем работо-
дательском объединении страны – ООР «РСПП». 
Рассмотрим, насколько возможно вступить в ООР 
«РСПП» малому предприятию в настоящее время. 

Устав Общероссийского объединения работода-
телей «Российский союз промышленников и пред-
принимателей» не выделяет малые предприятия как 
отдельную категорию участников, при этом согласно 
п. 4.1 Устава членами ООР «РСПП» могут быть:
•	 общероссийские отраслевые (межотраслевые), 

региональные и иные объединения работода-
телей в соответствии с Федеральным законом 
от 27 ноября 2002 г. № 156-ФЗ «Об объедине-
нии работодателей»;

•	 некоммерческие организации, объединяющие 
субъектов предпринимательской деятельности;

•	 работодатели-юридические лица, в т. ч. неком-
мерческие организации.
Таким образом, каких-либо нормативных ба-

рьеров для вхождения малых предприятий в ООР 
«РСПП» в настоящее время не существует. В то 
же время следует отметить наличие на этом пути 
трудно преодолимых экономических препят-
ствий. С 2024 г., согласно постановлению Правле-
ния ООР «РСПП» от 11 октября 2023 года № 3/4, 
в этом общероссийском объединении работода-
телей установлены вступительный и ежегодный 
членские взносы в размере 400  000 руб. Такие 
взносы слишком велики для малых предприятий, 
поэтому если они и участвуют в структуре ООР 
«РСПП», то исключительно опосредованно – как 
члены региональных или, в редких случаях, от-
раслевых объединений работодателей.

Однако и на названных выше уровнях вхож-
дение малых предприятий в организационную 
структуру ООР «РСПП» чаще всего также явля-
ется проблематичным. Так, для вступления в Ре-
гиональное объединение работодателей «Союз 
промышленников и предпринимателей Санкт-
Петербурга» предусмотрен довольно демокра-
тичный членский взнос (2000 руб.), при этом 

годовой членский взнос в этом объединении ра-
ботодателей составляет уже 110 000 руб.

В этой связи заслуживает внимания пример 
Регионального объединения работодателей го-
рода федерального значения Москвы «Москов-
ская Конфедерация промышленников и пред-
принимателей (работодателей)». В соответствии 
с пунктом 6.4. Устава МКПП(р) Правление Кон-
федерации устанавливает размер вступительных 
и ежегодных членских взносов, а также целевых 
взносов, предусматривая адекватную дифферен-
циацию размеров членских взносов. Благодаря 
этому, участие в московской системе социального 
партнерства доступно для малых предприятий, 
чем воспользовался целый ряд работодателей. 
Для каждой организации размер членского взно-
са рассматривается индивидуально с учетом объ-
ективно установленных факторов.

5 ШАГОВ ДЛЯ СОЗДАНИЯ МЕХАНИЗМА 
ВХОЖДЕНИЯ МАЛЫХ ПРЕДПРИЯТИЙ  

В ООР «РСПП»
Первым шагом для создания механизма вхож-

дения малых предприятий в ООР «РСПП» яв-
ляется создание упрощенных требований для 
вступления малых предприятий в объединения 
работодателей системы ООР «РСПП».

Малые предприятия часто ограничены в ре-
сурсах, и любые сложные или дорогостоящие 
процедуры могут стать непреодолимым препят-
ствием для их участия в объединении работодате-
лей. Необходимо продумать и внедрить в рамках 
РСПП единые требования к пакету документов, 
предоставляемых при вступлении в ООР «РСПП», 
входящие в его структуру региональные и отрас-
левые объединения работодателей, минимизиро-
вать бюрократические барьеры для вступления 
в ООР «РСПП» благодаря внедрению процедуры 
онлайн-регистрации, а также ввести дифферен-
цированную шкалу членских взносов для малых 
предприятий, зависящую от среднесписочной 
численности работников и дохода предприятия. 

Вторым шагом для создания и внедрения в 
практику механизма вхождения малых пред-
приятий в ООР «РСПП» могут стать структурные 
изменения и внедрение цифровых технологий в 
работу ООР «РСПП» и его членских организаций с 
малыми предприятиями. 

Представляется целесообразным создать от-
дельный сегмент в структуре РСПП (комитет, 
комиссию или рабочую группу), который будет 
ориентирован на работу с малыми предприятия-
ми. Одновременно рекомендуется разработать и 
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внедрить (возможно, с использованием средств 
грантодателей) на базе информационных ресур-
сов РСПП специализированную платформу для 
малых предприятий. 

Малые предприятия часто опасаются, что их 
интересы будут проигнорированы на фоне круп-
ных корпораций. Наличие отдельного сегмента 
в структуре ООР «РСПП» и специализированной 
цифровой платформы позволит им полноценно 
участвовать в деятельности РСПП, сохраняя при 
этом сфокусированность на собственных спец-
ифических потребностях, в том числе участии 
в разработке и обсуждении проектов законов и 
иных нормативных правовых актов, других актов 
органов государственной власти, органов мест-
ного самоуправления, в разработке документов 
стратегического планирования.

Следующим – третьим шагом является орга-
низация образовательных и информационных 
программ.

Вхождению малых предприятий в ООР «РСПП» 
будет способствовать проведение для них обу-
чающих семинаров и вебинаров, посвященных 
управлению бизнесом, налоговым реформам, 
цифровизации, трудовому законодательству и 
социальному партнерству в сфере труда. Для МП 
доступ к знаниям и актуальной информации ча-
сто является ключевым фактором успеха, а РСПП 
обладает для этого необходимыми и во многом 
достаточными ресурсами. Для минимизации рас-
ходов и расширения аудитории их можно про-
водить на базе специализированной цифровой 
платформы РСПП для предприятий малого биз-
неса, так же, как и обеспечивать на ней доступ к 
аналитическим исследованиям и базам данных, 
находящимся в распоряжении РСПП.

Четвертый шаг – это организация мероприя-
тий для налаживания контактов между малыми и 
средними предприятиями, а также крупным биз-
несом.

В рамках выставочной и конгрессной деятель-
ности следует проводить мероприятия для обме-
на опытом и укрепления позиций малых пред-
приятий на рынке, с обязательным включением 
в эти мероприятия тематики, посвященной соци-
альному партнерству и социальной ответствен-
ности бизнеса. 

Наконец, заключительным – пятым шагом – 
должна стать поддержка малых предприятий в 
целях доступа к специальным программам фи-
нансирования, грантам и налоговым льготам.

Мотивацию малых предприятий к вступлению 
в объединение работодателей усилит оказание 

им со стороны объединения работодателей ин-
формационной и организационной поддержки 
с целью обеспечения их доступа к специальным 
программам финансирования, грантам и нало-
говым льготам, предусмотренным соответствую-
щими нормативно-правовыми актами.

Создание и внедрение механизма вхождения 
малых предприятий в ООР «РСПП» будет способ-
ствовать:
•	 укреплению позиций малых предприятий, так 

как став частью РСПП, они получат поддержку, 
которая позволит им расти и адаптироваться к 
изменениям на рынке;

•	 повышению значимости РСПП как универ-
сального представителя всех сегментов рос-
сийской экономики, росту доверия малых 
предприятий к деятельности РСПП и его при-
влекательности для широкого круга предпри-
нимателей;

•	 укреплению и развитию социального партнер-
ства в сфере труда.
Следовательно, влияние на социально-трудо-

вые отношения социального партнерства на ма-
лых предприятиях значительно вырастет с точки 
зрения эффективного функционирования систе-
мы социально-трудовых отношений после вне-
дрения механизма их вхождения в РСПП.

Проблемой является и отсутствие на боль-
шинстве малых предприятий первичных про-
фсоюзных организаций. Ее суть – в опасениях 
руководителей МП перед потенциальным ростом 
издержек, связанных с деятельностью профсо-
юзных «первичек» – увеличением расходов на 
заработную плату, необходимостью улучшения 
условий и охраны труда. Однако важно подчер-
кнуть, что согласно Трудовому кодексу РФ (ст. 30), 
работодатели не обязаны инициировать созда-
ние профсоюзов, но обязаны не препятствовать 
их законной деятельности. Это принципиальное 
различие: речь идет не о возложении дополни-
тельных обязательств на малый бизнес, а о недо-
пустимости противодействия законным правам 
работников на объединение. Проблема носит 
системный характер – многие предприниматели 
ошибочно воспринимают возможное появление 
профсоюзной организации исключительно как 
угрозу повышения затрат, не учитывая ее потен-
циал как инструмент социального партнерства, 
способного снизить текучесть кадров и повысить 
производительность труда. 

И государство, и работодатели заинтересованы 
в создании первичных профсоюзных организаций: 
там, где профсоюзы сильны, всегда есть возмож-
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ность свести к минимуму социальную напряжен-
ность. Там, где есть социальный диалог – там выше 
производительность труда, там меньше экономиче-
ские потери, это признанный факт. Следовательно, 
вести социальный диалог и развивать социальное 
партнерство экономически выгодно [19, с. 62].

В соответствии со ст. 75.1 Конституции РФ в 
Российской Федерации создаются условия и обе-
спечивается социальное партнерство. Для постро-
ения механизма защиты интересов работников 
предлагается усиление мотивации работников 
малых предприятий и индивидуальных предпри-
нимателей в создании первичных профсоюзных 
организаций.

Конкретные меры по усилению мотивации ра-
ботников и работодателей к созданию профсоюз-
ных организаций на малых предприятиях состоят 
в следующем.

Для работников:
•	 введение налоговых вычетов (например, 10–

15% от членских взносов) для членов профсо-
юзов малых предприятий;

•	 разработка специальных программ льготного 
страхования и медицинского обслуживания 
через профсоюзные организации;

•	 создание упрощенного порядка создания пер-
вичных профсоюзных организаций (напри-
мер, цифровая регистрация).
Для работодателей:

•	 предоставление налоговых льгот (снижение 
страховых взносов на 1–2%) для предприятий, 
где действуют профсоюзы;

•	 введение рейтинговой системы при распреде-
лении госзаказов и субсидий преимуществом 
для социально ответственного бизнеса; 

•	 разработка компенсационных механизмов 
для покрытия части затрат на улучшение усло-
вий труда при участии профсоюза.
Институциональные меры:

•	 создание региональных центров профсоюзно-
го развития для МСП с бесплатными консуль-
тациями;

•	 внедрение пилотных проектов в отдельных 
отраслях (например, в сфере услуг) с полным 
пакетом поддержки;

•	 развитие цифровых платформ для коллектив-
ных переговоров на малых предприятиях.

Поскольку функционирование системы со-
циального партнерства в России осуществляется 
в правовом поле, то оптимальный способ разре-
шения проблем данной системы связан с совер-
шенствованием соответствующих нормативных 
правовых актов.

ВЫВОДЫ
В результате исследования:
1.  Уточнена сущность понятия «социальное 

партнерство» с позиции отношений, базирующих-
ся на мобилизации потенциала работника, форми-
ровании его трудовой мотивации за счет развития 
социально-трудовых отношений на предприятии 
и обеспечивающих баланс интересов как работ-
ника, так и работодателя в вопросах оплаты труда 
и социальных гарантий. По мнению автора, соци-
альное партнерство является особым механизмом 
корректировки социально-трудовых отношений, 
который призван устанавливать договорные отно-
шения и общественный консенсус между трудом, 
властью и бизнесом. Обоснована потребность соз-
дания модели адаптированного социального пар-
тнерства для малых предприятий.

2. Доказана необходимость повышения роли 
профессиональных союзов. И государство, и ра-
ботодатели заинтересованы в создании первич-
ных профсоюзных организаций: там, где про-
фсоюзы сильны, всегда есть возможность свести 
к минимуму социальную напряженность. Там, где 
есть социальный диалог – там выше производи-
тельность труда, там меньше экономические по-
тери, это признанный факт. Следовательно, вести 
социальный диалог и развивать социальное пар-
тнерство экономически выгодно. 

3. Предложен механизм вхождения малых 
предприятий в Российский союз промышленни-
ков и предпринимателей, что способствует укре-
плению позиций малых предприятий, позволяя 
им адаптироваться к изменениям на рынке труда; 
повышению значимости РСПП как универсаль-
ного представителя всех субъектов российской 
экономики; укреплению и развитию социально-
го партнерства в сфере труда. Данная мера будет 
способствовать подписанию трехстороннего со-
глашения на федеральном уровне социального 
партнерства в сфере малых предприятий.
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Общероссийский союз «Федера-ция 
Независимых Профсоюзов России» 

/ All-Russian Union "Federation of 
Independent Trade Unions of Russia"

Общероссийское объединение работода-
телей «Российский союз промышленни-
ков и предпринимателей» / All-Russian 

Association of Employers "Russian Union of 
Industrialists and Entrepreneurs"

Министерство труда и социальной за-щиты 
Российской Федерации / Ministry of Labor and 

Social Protection of the Russian Federation

Выработки и реализации 
государственной политики 
в сфере социального пар-
тнерства

 «Министерство труда и социальной защиты Рос-
сийской Федерации (Минтруд России) является 
федеральным органом исполнительной власти, 
осуществляющим функции по выработке и 
реализации государственной политики и нор-
мативно-правовому регулированию в сфере 
/.../ социального партнерства и трудовых отно-
шений» (п. 1 Положения о Министерстве труда 
и социальной защиты Российской Федерации, 
утв. Постановлением Правительства РФ от 
19.06.2012 № 610).

Представительская ФНПР создана в целях объединения 
и координации действий членских 
организаций по представительству и 
защите социально-трудовых и граж-
данских прав, производственных, 
профессиональных, экономических 
и социальных интересов членов 
профсоюзов, коллективных прав и 
интересов работников (абз. 2 ст. 2 
Устава ФНПР).
Представители ФНПР и ее членских 
организаций составляют большин-
ство стороны Российской трехсто-
ронней комиссии по регулированию 
социально-трудовых отношений, 
представляющей общероссийские 
объединения профсоюзов.

РСПП «обобщает, представляет, защищает 
и продвигает права и охраняемые за-
коном интересы членов Российского 
союза, а также работодателей-членов 
объединений работодателей, входящих в 
Российский союз, и субъектов предприни-
мательской деятельности, объединенных в 
некоммерческие организации, входящие 
в Российский союз, во взаимоотношениях 
с органами государственной власти и 
местного самоуправления, коммерчески-
ми и некоммерческими организациями, 
профсоюзами, а также их объединения-
ми, иностранными и международными 
организациями».
«Направляет своих представителей в со-
став общественных советов, постоянных 
и временных рабочих групп, комиссий, 
создаваемых при органах исполнитель-
ной и законодательной власти, органах 
местного самоуправления по вопросам, 
затрагивающим охраняемые законом ин-
тересы работодателей в сфере социально-
трудовых отношений и связанных с ними 
экономических отношений» (п. 3.3 Устава 
ООР РСПП).

Министр труда и социальной защиты Россий-
ской Федерации является координатором 
стороны Российской трехсторонней комиссии 
по регулированию социально-трудовых отноше-
ний, представляющей Правительство Россий-
ской Федерации. В состав правительственной 
стороны РТК входят также другие должностные 
лица Минтруда.

Переговорная «Инициирует и ведет переговоры по 
разработке и заключению Генераль-
ного соглашения между общероссий-
скими объединениями профсоюзов, 
общероссийскими объединениями 
работодателей и Правительством 
Российской Федерации, других согла-
шений, а также по внесению в них 
изменений и дополнений, добивает-
ся, чтобы их содержание отвечало 
интересам членских организаций 
ФНПР» (п. 3 ст. 5 Устава ФНПР).

«Участвует в работе Российской трех-
сторонней комиссии по регулированию 
социально-трудовых отношений, координи-
рует деятельность своих представителей в 
составе указанной Комиссии».
«Ведет коллективные переговоры, 
участвует от своего имени, от имени 
работодателей и их объединений в под-
готовке генеральных и других Соглашений 
на федеральном уровне, регулирующих 
социально-трудовые и связанные с ними 
экономические отношения, заключает 
указанные Соглашения» (п. 3.3 Устава ООР 
РСПП).

Представители Минтруда в составе стороны 
Российской трехсторонней комиссии по регу-
лированию социально-трудовых отношений, 
представляющей Правительство Российской 
Федерации, ведут переговоры по разработке и 
заключению Генерального соглашения между 
общероссийскими объединениями профсо-
юзов, общероссийскими объединениями 
работодателей и Правительством Российской 
Федерации.

Содействия развитию 
трипартизма и социального 
диалога в сфере труда

Содействует развитию системы со-
циального партнерства, реализации 
принципа трехстороннего сотрудни-
чества профессиональных союзов, 
объединений работодателей, органов 
государственной власти и местного 
самоуправления (п. 2 ст. 5 Устава 
ФНПР).

«Способствует развитию эффективной 
системы социального партнерства, орга-
низации двухсторонних и трехсторонних 
переговоров и подготовке соглашений, 
регулирующих социально-трудовые и свя-
занные с ними экономические отношения 
(далее – Соглашения); 
предлагает работодателям, не являю-
щимся членами Российского союза, уча-
ствовать в коллективных переговорах по 
заключению Соглашений на федеральном 
уровне, регулирующих социально-трудовые 
отношения и связанные с ними эконо-
мические отношения, путем вступления 
в члены Российского союза или в других 
формах; 
содействует внедрению в практику 
деловых отношений антикоррупционных 
программ и иных мер противодействия 
коррупции; 
распространяет лучший опыт, организует 
конференции, выставки, семинары и иные 
мероприятия». (п. 3.3 Устава ООР РСПП).

Минтруд осуществляет «организационно-техни-
ческое обеспечение деятельности организаци-
онного комитета по проведению всероссийско-
го конкурса «Российская организация высокой 
социальной эффективности» и организацию 
указанного конкурса на федеральном уровне» 
(п. 5.6.14 Положения о Минтруде России).
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Участия в нормотворчестве Вносит в соответствующие органы 
государственной власти предложения 
о принятии федеральных законов, 
иных нормативных правовых актов 
по вопросам трудовых отношений, 
бюджетной и налоговой политики, 
занятости, трудовой миграции, 
профессионального образования, 
охраны труда и здоровья, со-
циального страхования, пенсион-
ного обеспечения, экологической 
безопасности, расширения прав и 
гарантий деятельности профсоюзов, 
равенства прав и возможностей 
мужчин и женщин, поддержки цен-
ностей межнационального согласия и 
развития межнациональных отноше-
ний, молодежным и иным вопросам, 
касающимся социально-трудовой 
сферы, участвует в их разработке» (п. 
4 ст. 5 Устава ФНПР).

«Вносит в соответствующие органы 
государственной власти, органы местного 
самоуправления предложения о принятии 
законов и иных нормативных правовых 
актов по вопросам, затрагивающим права 
и охраняемые законом интересы работо-
дателей, участвует в разработке указанных 
нормативных правовых актов; 
участвует в разработке и (или) обсуждении 
проектов законов и иных нормативных 
правовых актов, других актов органов 
государственной власти, органов местного 
самоуправления, в разработке документов 
стратегического планирования»
 (п. 3.3 Устава ООР РСПП).

«Министерство труда и социальной защиты Рос-
сийской Федерации (Минтруд России) является 
федеральным органом исполнительной власти, 
осуществляющим функции по выработке и 
реализации государственной политики и нор-
мативно-правовому регулированию в сфере 
демографии, труда, уровня жизни и доходов, 
оплаты труда, пенсионного обеспечения, 
включая негосударственное пенсионное 
обеспечение, социального страхования (за 
исключением обязательного медицинского 
страхования), включая вопросы тарифов по 
страховым взносам, условий и охраны труда, 
социального партнерства и трудовых отноше-
ний, занятости населения и безработицы, тру-
довой миграции, альтернативной гражданской 
службы, государственной гражданской службы, 
социальной защиты населения, в том числе 
социальной защиты семьи, женщин и детей, 
граждан пожилого возраста и ветеранов, граж-
дан, пострадавших в результате чрезвычайных 
ситуаций, опеки и попечительства в отношении 
совершеннолетних недееспособных или не 
полностью дееспособных граждан, социаль-
ного обслуживания населения, оказания про-
тезно-ортопедической помощи, реабилитации 
инвалидов, проведения медико-социальной 
экспертизы» (п. 1 Положения о Министерстве 
труда и социальной защиты Российской Феде-
рации, утв. Постановлением Правительства РФ 
от 19.06.2012 № 610).

Участия в разработке 
государственной социальной 
политики

«Участвует в разработке и формирова-
нии государственных социальных про-
грамм, направленных на создание 
условий, обеспечивающих достойную 
жизнь и свободное развитие челове-
ка, социальную защиту работников, 
осуществляет профсоюзный контроль 
за их реализацией, выступает с тре-
бованиями и содействует социальной 
направленности государственной 
политики в вопросах труда, за-
нятости, ценообразования и других 
социально-экономических вопросах, 
касающихся уровня и качества жизни 
трудящихся» (п. 5 ст. 5 Устава ФНПР)».

«Принимает участие в формировании и 
реализации государственной политики 
в сфере социально-трудовых отношений 
и связанных с ними экономических от-
ношений; 
участвует в формировании основных 
направлений миграционной политики, 
определении потребностей экономики в 
привлечении и использовании иностран-
ных работников; 
участвует в создании и развитии системы 
профессиональных квалификаций в 
Российской Федерации, формировании 
системы независимой оценки квалифика-
ции работника, разработке и экспертизе 
проектов профессиональных стандартов».
(п. 3.3 Устава ООР РСПП).

Соуправления в сфере со-
циальной политики

«Участвует с другими социальными 
партнерами в управлении государ-
ственными фондами конкретных 
видов обязательного социального 
страхования и другими фондами 
социальной направленности, в раз-
работке и согласовании их уставов, 
осуществляет профсоюзный контроль 
за формированием и использовани-
ем средств этих фондов» (п. 11 ст. 5 
Устава ФНПР)».

Представители РСПП входят в правление 
Социального фонда России и Федераль-
ного фонда обязательного медицинского 
страхования.

Экспертно-аналитическая «Организует проведение научных 
исследований в области социаль-
но-трудовых и иных общественных 
отношений, экспертизы проектов 
законов, иных нормативных право-
вых актов, государственных про-
грамм» (п. 6 ст. 5 Устава ФНПР).
«Профсоюзы ФНПР продолжат осу-
ществлять постоянный, независимый 
мониторинг и анализ трудовых 
конфликтов в социально-трудовой 
сфере, применяя научно обоснован-
ные методы». (Программа ФНПР «За 
справедливую экономику!»)

Проводит «общественную экспертизу 
проектов нормативных правовых актов, 
планов и программ социально-экономи-
ческого развития Российской Федерации, 
ее регионов и отраслей экономики» (п. 2.3 
Устава РСПП).

Осуществляет «организацию научных исследо-
ваний в установленной сфере деятельности» (п. 
5.6.37 Положения о Минтруде России).
Осуществляет «ведомственное статистическое 
наблюдение в установленной сфере деятельно-
сти» (п. 5.6.38 Положения о Минтруде России).
Роструд, находящийся в ведении Минтруда, 
осуществляет «обобщение практики примене-
ния, анализ причин нарушений трудового за-
конодательства и иных нормативных правовых 
актов, содержащих нормы трудового права, 
законодательства о социальном обслуживании, 
законодательства о занятости, законодатель-
ства об альтернативной гражданской службе, а 
также подготовку соответствующих предложе-
ний по их совершенствованию» (пп. 5.5.5 п. 
5.5 Положения о Федеральной службе по труду 
и занятости, утв. Постановлением Правитель-
ства РФ от 30.06.2004 № 334).

Внедрения
международных стандартов 
в сфере труда в практику 
регулирования социально-
трудовых отношений

«Добивается ратификации Россий-
ской Федерацией международных 
договоров, конвенций по трудо-
вым отношениям, гражданским 
правам, социально-экономическим 
и другим вопросам, законодатель-
ного закрепления и реализации 
общепризнанных принципов и норм 
международного права» (п. 17 ст. 5 
Устава ФНПР).

«Способствует распространению среди 
своих членов международных норм и 
правил, направленных на достижение 
экономического и социального прогресса, 
совершенствование механизмов социаль-
ного партнерства; 
развивает сотрудничество с Международ-
ной организацией труда, Международной 
организацией работодателей и другими 
международными организациями, россий-
скими предпринимателей; и зарубежными 
объединениями» (п. 3.3 Устава ООР РСПП).

Участие в ратификации конвенций МОТ, 
внедрении международных стандартов в сфере 
труда, принципов устойчивого развития в 
практику регулирования социально-трудовых 
отношений.
Анализ правоприменительной практики в части 
реализации ратифицированных Российской 
Федерацией конвенций 
Международной организации труда.
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Образовательная «Создает образовательные и научно-
исследовательские организации, 
осуществляет обучение, подготов-
ку, переподготовку, повышение 
квалификации профсоюзных кадров 
и актива, содействует социально-
экономическому, правовому и 
профессиональному обучению 
членов профсоюзов, изучает и 
распространяет опыт работы профсо-
юзов, их объединений, первичных 
профсоюзных организаций» (п. 20 ст. 
5 Устава ФНПР).

«Создавать консалтинговые, экспертные, 
учебные и иные организации, реализовы-
вать программы подготовки и переподго-
товки специалистов» (п. 2.3 Устава РСПП).

Информационно–просвети-
тельская

«Осуществляет информационно-про-
пагандистскую, культурно-просвети-
тельную и издательскую деятельность 
(п. 21 ст. 5 Устава ФНПР)».

«Информирует своих членов о практике 
применения норм законодательства, регу-
лирующего предпринимательскую деятель-
ность, трудовые и социальные отношения, 
рассмотрения соответствующих вопросов 
в судебных органах».
«Организует обмен и распространение 
информации, опыта и лучшей практики 
среди членов Российского союза» (п. 3.3 
Устава ООР РСПП).

Роструд, находящийся в ведении Минтруда, 
осуществляет «информирование и консульти-
рование работодателей и работников по вопро-
сам соблюдения трудового законодательства и 
иных нормативных правовых актов, содержа-
щих нормы трудового права» (пп. 5.5.4 п. 5.5 
Положения о Федеральной службе по труду и 
занятости, утв. Постановлением Правительства 
РФ от 30.06.2004 № 334).

Участия в урегулировании 
коллективных трудовых 
споров

«Участие в урегулировании коллек-
тивных трудовых споров» (п. 18 ст. 5 
Устава ФНПР).

«Участвует в деятельности примиритель-
ных комиссий, трудовом арбитраже по 
рассмотрению и разрешению коллектив-
ных трудовых споров» (п. 3.3 Устава ООР 
РСПП).

Роструд, находящийся в ведении Минтруда, 
регистрирует в уведомительном порядке коллек-
тивные трудовые споры по поводу заключения, 
изменения и выполнения соглашений, заклю-
чаемых на федеральном уровне социального 
партнерства, коллективные трудовые споры 
в федеральных государственных органах, 
федеральных государственных учреждениях, фе-
деральных государственных унитарных предпри-
ятиях, а также коллективные трудовые споры, 
возникающие в случаях, когда в соответствии 
с законодательством Российской Федерации 
в целях разрешения коллективного трудового 
спора забастовка не может быть проведена (пп. 
5.3.3 п. 5.3 Положения о Федеральной службе 
по труду и занятости, утв. Постановлением Пра-
вительства РФ от 30.06.2004 № 334).
Роструд осуществляет
– содействие в урегулировании коллективных 
трудовых споров по поводу заключения, измене-
ния и выполнения соглашений, заключаемых на 
федеральном уровне социального партнерства, 
коллективных трудовых споров в федеральных 
государственных органах, федеральных госу-
дарственных учреждениях, федеральных госу-
дарственных унитарных предприятиях, а также 
коллективных трудовых споров, возникающих 
в случаях, когда в соответствии с законодатель-
ством Российской Федерации в целях разреше-
ния коллективного трудового спора забастовка 
не может быть проведена; 
– организацию подготовки трудовых арбитров;
– ведение базы данных по учету трудовых 
арбитров (пп. 5.5.10 – 5.5.12 Положения о 
Федеральной службе по труду и занятости, 
утв. Постановлением Правительства РФ от 
30.06.2004 № 334). 

Контрольная «Осуществляет контроль за выпол-
нением. Генерального соглашения 
между общероссийскими объедине-
ниями профсоюзов, общероссийски-
ми объединениями работодателей и 
Правительством Российской Федера-
ции» (п. 3 ст. 5 Устава ФНПР). 
«Осуществляет профсоюзный 
контроль за соблюдением трудового 
законодательства, включая законода-
тельство об охране труда, и иных 
нормативных правовых актов, со-
держащих нормы трудового права» 
(п. 7 ст. 5 Устава ФНПР).

«Осуществляет контроль за выполнением 
заключенных Российским союзом Согла-
шений членами Российского союза, дру-
гими сторонами этих Соглашений, а также 
работодателями, которые уполномочили 
Российский союз от их имени заключить 
эти Соглашения либо присоединились к 
этим Соглашениям после их заключения, 
и работодателями, на которых действие 
этих Соглашений распространено в по-
рядке, установленном Трудовым кодексом 
Российской Федерации» (п. 3.3 Устава 
ООР РСПП).

«Федеральная служба по труду и занятости 
(Роструд) является федеральным органом 
исполнительной власти, осуществляющим 
функции по федеральному государственному 
контролю (надзору) в сфере труда, занятости, 
альтернативной гражданской службы, специ-
альной оценки условий труда и социальной 
защиты населения, оказанию государственных 
услуг в сфере содействия занятости населения 
и защиты от безработицы, трудовой миграции 
и урегулирования коллективных трудовых спо-
ров, а также по предоставлению социальных 
гарантий, установленных законодательством 
Российской Федерации для социально неза-
щищенных категорий граждан (п. 1 Положения 
о Федеральной службе по труду и занятости, 
утв. Постановлением Правительства РФ от 
30.06.2004 № 334)..

Уведомительной регистра-
ции правовых актов соци-
ального партнерства

Роструд регистрирует в уведомительном 
порядке отраслевые (межотраслевые) согла-
шения, заключенные на федеральном уровне 
социального партнерства, межрегиональные 
соглашения (пп. 5.3.2 п. 5.3 Положения о 
Федеральной службе по труду и занятости, 
утв. Постановлением Правительства РФ от 
30.06.2004 № 334).
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АННОТАЦИЯ
Вопросы исследования различных инструментов демографической и семейной поддержки в настоящее время крайне акту-
альны в связи с наблюдаемыми демографическими тенденциями и целями национального развития страны. В настоящей 
статье через динамику цен на жилье в регионах России исследуется, как менялась возможность улучшения жилищных усло-
вий за счет выплаты федерального материнского капитала в регионах России с течением времени. Поскольку материнский 
капитал до сих пор рассматривается как одна из главных демографических мер, интерес представляет потенциальная оцен-
ка его эффективности в улучшении жилищных условий семей с детьми – наиболее популярном направлении использования 
материнского капитала*. Объектом исследования в данной работе являются меры поддержки семей с детьми. Предметом 
исследования выступает федеральный капитал как мера, позволяющая семьям с детьми улучшить жилищные условия, а 
также – региональные меры улучшения жилищных условий семей с детьми. Целью статьи было проанализировать федераль-
ный материнский капитал как меру поддержки семей с детьми в улучшении жилищных условий, а также аналогичные регио-
нальные меры как дополнительные инструменты поддержки к федеральному материнскому капиталу. Основными методами 
в статье выступают анализ, синтез, систематизация. В результате анализа было получено, что наибольший пик покупательной 
способности материнского капитала приходился на 2015–2016 гг., а во многих регионах на предоставляемую выплату мож-
но было приобрести большее число квадратных метров жилья в 2007 г. относительно 2024 г. С учетом региональной спец-
ифики цен на жилье и показателей рождаемости по итогам 2024 г., регионы России были сгруппированы по соотношению 
уровня рождаемости и покупательной способности материнского капитала. В группе регионов, где материнский капитал 
обладает меньшей покупательной способностью, однако наблюдается более высокая, чем в целом по России, рождаемость, 
был проведен анализ региональных мер поддержки семей с детьми, которые могут дополнить программу материнского 
капитала и способствовать более благоприятной демографической ситуации. Авторы делают вывод, что в числе таких ре-
гионов наиболее выделяются Сахалинская область, Ямало-Ненецкий и Ханты-Мансийский автономный округ, где меры по 
улучшению жилищных условий семей с детьми представляются потенциально более результативными.
Ключевые слова: федеральный материнский капитал; улучшение жилищных условий семей с детьми; региональные 
программы по повышению рождаемости
Для цитирования: Колганова Н.Ю., Мусин Э.Р. Улучшение жилищных условий семей с детьми с привлечением материнского капитала: анализ в разрезе 
регионов России. Социально-трудовые исследования. 2025;61(4):125-138. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-61-4-125-138.
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ABSTRACT
Studying different demographic and family support tools is now important, given the observed demographic shifts and national 
development priorities. This paper analyzes changes in the use of federal maternity capital for better housing over time, considering 
housing price dynamics in Russian regions. It's interesting to consider how maternity capital improves family housing, a frequent 
use and key demographic indicator. The object of this study is support measures for families with children. This study looks at federal 
capital and regional measures, both aimed at helping families with children improve their housing. The paper aims to analyze federal 
maternity capital. It looked at how it aided families with children in improving housing, along with regional programs. Analysis, 
synthesis, and systematization are the primary methods in the article. The analysis revealed that the purchasing power of maternity 
capital peaked in 2015–2016, and in many regions, the payment could purchase more square meters of housing in 2007 than in 
2024. Considering regional differences in housing prices and birth rates for 2024, the ratio of birth rate to the purchasing power of 
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ВВЕДЕНИЕ
Одной из наиболее значимых стимулирую-

щих мер в системе демографической политики 
России с 2007 г. является программа федераль-
ного материнского капитала1. Изначально право 
на меру предоставлялось женщинам, родившим 
(усыновившим) второго ребенка начиная с 1 ян-
варя 2007 г., а также женщинам, родившим (усы-
новившим) третьего ребенка или последующих 
детей начиная с 1 января 2007 г., при условии, 
что ранее они не воспользовались своим правом. 
В первый год реализации программы размер вы-
платы составлял 250 000 руб., направить которые 
можно было на улучшение жилищных условий; 
получение образования ребенком (детьми); 
формирование накопительной части трудовой 
пенсии для матери. С течением реализации про-
граммы размер выплаты увеличивался, а также 
добавлялись новые направления, по которым 
семьи могли потратить средства (приобретение 
товаров и услуг, предназначенных для социаль-
ной адаптации и интеграции в общество детей-
инвалидов; получение ежемесячной выплаты 
в связи с рождением (усыновлением) ребенка 
до достижения им возраста трех лет). Первона-
чально реализация программы предоставления 
материнского капитала была запланирована до 
конца 2016 г. Затем она несколько раз продлева-
лась и на сегодняшний день действует по 31 де-
кабря 2030 г. 

Кроме того, существенные изменения за-
тронули правила предоставления федерального 
материнского капитала с 2020 г.: право на полу-
чение средств было предоставлено женщинам, 
родившим (усыновившим) первого ребенка на-
чиная с 1 января 2020 г. Таким образом, основ-
ная часть суммы материнского капитала с 2020 г. 
была перенесена на выплату при рождении пер-
вого ребенка. 

В 2025 г. максимальный размер материнского 
капитала на второго ребенка составил 912 тыс. 
руб. (при условии, что ранее на первого ребенка 
выплата не была получена). Размер выплаты на 

1 Федеральный закон от 29 декабря 2006 г. № 256-ФЗ «О дополнитель-
ных мерах государственной поддержки семей, имеющих детей». URL:  
https://base.garant.ru/12151286/)

первого ребенка увеличился до 690,3 тыс. руб. Ро-
дителям, уже получившим выплату при рождении 
первого ребенка, при рождении второго ребенка 
предоставляется доплата в размере 221,9 тыс. руб.

Федеральный материнский капитал являет-
ся одной из ключевых мер государственной под-
держки семей с детьми. Анализу эффективности 
этой единовременной выплаты по случаю рожде-
ния ребенка посвящён обширный корпус иссле-
довательской литературы. Множество отечествен-
ных исследований, используя различные подходы, 
подтверждают эффективность данной программы. 

Экономист Е. Яковлев отмечает, что эффект от 
программы федерального материнского капита-
ла, безусловно, есть. Во-первых, он проявляется 
в увеличении доли рождений вторых и третьих 
детей, которая выросла в 2 раза относитель-
но показателей до 2007 г. Скачки в показателях 
рождаемости – летом с 2007 г., спустя 9 месяцев 
после анонсирования программы материнско-
го капитала – также доказывают результатив-
ность реформы. «Если мы наблюдаем скачки в 
рождаемости спустя, скажем, 9–10 месяцев по-
сле анонсирования реформы, то с большой долей 
уверенности мы можем говорить, что этот скачок 
произошел благодаря реформе»2. Немаловажным 
аргументом, по мнению Яковлева, свидетельству-
ющим об эффективности программы федераль-
ного материнского капитала, является и тот факт, 
что рост рождаемости, наблюдаемый в России с 
2007 г., не проявился в других странах, в частно-
сти странах Восточной Европы.

Проведенный В.Н. Архангельским, О.А. Зо-
лотаревой и О.В. Кучмаевой анализ оценки вли-
яния федерального материнского капитала на 
основе использования показателей рождаемости 
по очередности рождения и по возрасту матери 
свидетельствует, что повышение суммарного ко-
эффициента рождаемости по вторым рождениям 
в период до 2015 г. говорит об отсутствии «тай-
минговых» сдвигов на начальном этапе реализа-
ции программы федерального материнского (се-

2 Ведомости. Евгений Яковлев. Как материнский капитал по-
влиял на рождаемость. URL: https://www.vedomosti.ru/opinion/
articles/2020/02/27/823925-materinskii-kapital

maternity capital grouped Russian regions. An analysis was done on regional family support in areas with low maternity capital value 
and high birth rates to bolster demographics. The authors find that Sakhalin Oblast, Yamal-Nenets, and Khanty-Mansi show the most 
promise in improving housing for families with children.
Keywords: federal maternity capital; improving housing conditions for families with children; regional programs to increase the 
birth rate
For citation: Kolganova N.Yu., Musin E.L. Improving Family Housing Through Maternity Capital: An Analysis Across Russian Regions. Social and labor research. 
2025;61(4):125-138. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-61-4-125-138.



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/2025  127

Н.Ю. Колганова, Э.Р. Мусин 

мейного) капитала [1]. А повышение возрастных 
коэффициентов рождаемости по вторым рожде-
ниям в реальных поколениях женщин, выявлен-
ное авторами, позволяет сформулировать вывод 
о результативности мер политики рождаемости 
для реальных поколений россиян.

Эконометрическая оценка программ матери-
альной поддержки семей с детьми в России про-
водилась в работе Ф. Слонимчика, А. Юрко [2]. На 
данных РМЭЗ НИУ ВШЭ с 1994 г. по 2011 г. было 
выявлено, что введение материнского капитала 
повысило рождаемость примерно на 0,15 ребен-
ка на женщину и привело к увеличению почти на 
12 п.п. доли домохозяйств с двумя и более детьми.

Т.М. Тихомирова и Н.П. Тихомиров оцени-
вают результативность материнского капитала 
посредством анализа закономерностей в дина-
мике рождаемости в регионах России в период 
1989–2018 гг. [3]. Было получено, что стандарти-
зированные (то есть сведенные к возрастному 
распределению женщин 2016  г.) коэффициенты 
рождаемости вторых и последующих детей с 2007 
по 2016 гг. только увеличивались, что авторы свя-
зывают непосредственно с действием программы 
федерального материнского капитала.

В работе Тындик формулируется тезис, что 
позитивным эффектом программы, является 
то, что она способствовала улучшению жилищ-
ных условий почти миллиона семей с детьми [4]. 
И. Сорвачев, Е. Яковлев на основе официальных 
данных Росстата показали наличие и кратко-
срочного, и долгосрочного влияния программ 
федерального материнского капитала на рожда-
емость [5]. Авторы сделали вывод, что в среднем 
действие программ материнского капитала в 
десятилетней перспективе способно увеличить 
рождаемость на 20%. Программа материнско-
го капитала позволяет использовать средства, 
выделенные семье, на покупку жилья. В связи 
с этим авторы выявили, что в регионах, где од-
ной из проблем была нехватка жилья, темп роста 
рождаемости был выше. 

В статье Е.Е. Гришиной, Е.А. Цацуры пред-
ставлены результаты анализа материального 
положения семей с детьми, использовавших фе-
деральный материнский капитал [6]. Расчеты 
проводились на данных репрезентативного по 
России социологического опроса домохозяйств 
с детьми, проведенного ИНСАП РАНХиГС в мае 
2017 г. Обследование показало, что программа 
материнского капитала приводит к улучшению 
жилищной обеспеченности семей с детьми. По 
данным Пенсионного фонда 2016 г., согласно 

которым, в России 4,2 млн семей с детьми, име-
ющих сертификат на материнский капитал, пол-
ностью израсходовали его (55% от всех семей, 
имеющих сертификат), еще 440 тыс. семей (6%) 
использовали его частично. Почти 99% израсхо-
дованных средств материнского капитала были 
направлены на улучшение жилищных условий 
с использованием и без использования кредит-
ных средств. Проведенное исследование Гриши-
ной и Цацуры показало, что семьи, использовав-
шие материнский капитал, в большей степени 
обеспечены дополнительным жильем и общей 
площадью жилья из расчета на человека, чем 
семьи, имеющие право, но не использовавшие 
его, что, по мнению авторов, говорит о том, что 
программа действительно приводит к улучше-
нию жилищной обеспеченности семей с детьми. 
Кроме того, семьи с детьми, направившие мате-
ринский капитал на ипотеку, в среднем испыты-
вают меньше трудностей с выплатой ипотечных 
платежей, чем семьи с детьми, выплачивающие 
ипотеку без привлечения средств материнского 
капитала. 

Вместе с тем, в научной литературе есть ста-
тьи, в которых выводы об эффекте введения ма-
теринского капитала не столь однозначны. В ста-
тье группы ученых, посвященной исследованию 
влияния программы федерального материнского 
капитала на изменение рождаемости в различ-
ных этнических группах, значимый эффект про-
граммы был обнаружен, например, среди этносов 
Волжского бассейна и осетинцев, а для народно-
стей Северо-Восточного Кавказа, напротив, эф-
фекта выявлено не было [7]. Гипотеза авторов о 
том, что программа материнского капитала име-
ла больший эффект на рождаемость среди этни-
ческих групп, где уровень образования и участия 
женщин на рынке труда ниже и где интенсив-
ность рождаемости снизилась до введения про-
граммы, не подтвердился. В контексте связи про-
граммы материнского капитала и материального 
положения семей с детьми, можно отметить ра-
боту В.М. Смирнова и О.В. Селивановой [8]. Осно-
вываясь на микроданных программы «Выбороч-
ного наблюдения доходов населения» и участия в 
социальных программах авторы получили, что в 
силу финансовых возможностей домохозяйства с 
низкими доходами используют материнский ка-
питал на приобретение жилья реже, чем семьи с 
более высокими доходами. 

Интерес в рамках настоящего исследования 
представляет использование материнского ка-
питала с целью улучшения жилищных условий. 
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Как известно, данное направление использова-
ния выплаты было доступно для семей с начала 
реализации программы. Однако за длительный 
период действия программы менялся как размер 
выплаты, так и ситуация на жилищном рынке. 
Кроме того, нельзя игнорировать и региональ-
ную дифференциацию стоимости жилья. Объ-
ектом исследования в данной работе являются 
меры поддержки семей с детьми, а предметом 
исследования выступает федеральный капитал 
как мера, позволяющая семьям с детьми улуч-
шить жилищные условия, а также региональные 
меры улучшения жилищных условий семей с 
детьми. В ходе исследования автором проверя-
ются две гипотезы. Во-первых, предполагается, 
что с течением времени реализации программы 
федерального материнского капитала в силу из-
менения экономической ситуации и флуктуаций 
на рынке жилья возможности улучшения жи-
лищных условий сократились. Вместе с тем, на 
уровне регионов в составе региональных про-
грамм по повышению рождаемости реализуют-
ся дополнительные мероприятия аналогичной 
направленности, различные по своей специфи-
ке и условиям предоставления. Соответственно, 
вторая гипотеза исследования заключается в 
том, что такие региональные инструменты жи-
лищной поддержки в некоторых регионах могут 
являться дополнением к федеральным мерам и 
частично обуславливать более высокие показа-
тели рождаемости в условиях реальных цен на 
рынке жилья. 

С целью проверки поставленных гипотез ав-
тор решает следующие задачи. Во-первых, в ра-
боте будет выявлено, как менялась «покупатель-
ная способность» федерального материнского 

капитала в регионах России с 2007 г. и какие тен-
денции в сфере рождаемости наблюдались в этот 
период. Таким образом, фокус данной работы не 
направлен на оценку эффективности материн-
ского капитала как стимулирующей рождаемость 
меры. В статье будет предпринята попытка про-
анализировать потенциал материнского капи-
тала как меры поддержки, которую семья может 
использовать на улучшение жилищных условий. 
Во-вторых, будет проведен анализ некоторых 
региональных мер, направленных на улучшение 
жилищных условий семей с детьми, как дополни-
тельных к федеральному материнскому капиталу 
инструментов поддержки семей с детьми. Мето-
дику настоящей работы составляет анализ дан-
ных из официальных статистических источников, 
а также анализ составов комплексов мероприя-
тий утвержденных региональных программ по 
повышению рождаемости.

АНАЛИЗ «ПОКУПАТЕЛЬНОЙ СПОСОБНОСТИ» 
МАТЕРИНСКОГО КАПИТАЛА В СФЕРЕ УЛУЧШЕНИЯ 

ЖИЛИЩНЫХ УСЛОВИЙ
В данном разделе будет фактически оценено, 

сколько квадратных метров жилья можно было 
приобрести на выплату федерального материн-
ского капитала в 2007 г. и как изменилось это ко-
личество к 2024 г. с учетом индексации размера 
выплаты. Анализ будет проведен как для России в 
целом, так и в разрезе регионов.

Динамика выплат по программе федерально-
го материнского капитала с 2007 г. представлена 
в табл. 1. Для анализа использовались данные о 
стоимости одного квадратного метра на рынке 
первичного и вторичного жилья с сайта ЕМИСС, 
показатель «Средняя цена 1 кв. м общей площа-

Таблица 1 / Table 1

Размер выплаты по программе федерального материнского капитала с 2007 г., руб. / The amount of payment under the federal 
maternity capital program since 2007, RUB
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Источник / Source: составлено автором/compiled by the author.
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ди квартир на рынке жилья». Для каждого года 
рассчитывалась средняя цена за представленные 
четыре квартала, отдельно для первичного и вто-
ричного рынка жилья. 

Как видно из рис. 1, наибольшее число ква-
дратных метров можно было приобрести на сум-
му материнского капитала, предоставляемого в 
2015 г., тогда же и наблюдался наиболее высокий 
СКР на рассматриваемом периоде. С 2015 г. «по-
купательная способность» материнского капита-
ла в квадратных метрах снижалась. Безусловно, 
полученные результаты зависят и от ситуации 
на рынке первичного и вторичного жилья. Тем 
не менее, можно наблюдать, что с 2015 г. количе-
ство квадратных метров, приобретаемых на пер-
вичном рынке жилья на сумму, эквивалентную 
выплате федерального материнского капитала, 
сократилось более, чем вдвое, а на вторичном 
рынке – на 35% относительно наблюдаемого мак-
симума в 2017 г. 

В табл. 2 представлена динамика изменения 
числа квадратных метров на первичном рынке, 
которые можно прибрести на сумму, эквива-
лентную выплате федерального материнского 
капитала с учетом региональных цен на ква-
дратный метр жилья. Только в одном регионе (из 
перечня регионов, по которым имеются данные 
за 2007 г.) покупательная способность материн-

ского капитала в квадратных метрах первичного 
жилья в 2024 г. превышает значения 2007 г., это 
Вологодская область – 7,1 кв. м. в 2024 г. сравни-
тельно с 6,7 кв. м. в 2007 г. В 2024 г. наибольшее 
число квадратных метров можно приобрести с 
помощью материнского капитала в Республике 
Ингушетия – 11,2 кв. м., наименьшее – в г. Мо-
скве – 1,8 кв. м. Регионов, в которых в 2024 г. на 
материнский капитал можно приобрести менее 
5 кв. м. на рынке первичного жилья, тридцать 
один, это (по убыванию количества квадратных 
метров) Омская область, Тюменская область, 
Пермский край, Красноярский край, Астра-
ханская область, Республика Тыва, Республика 
Башкортостан, Иркутская область, Республика 
Карелия, Новосибирская область, Свердловская 
область, Ленинградская область, Краснодарский 
край, Хабаровский край, Республика Саха (Яку-
тия), Забайкальский край, Республика Крым, 
Сахалинская область, Нижегородская область, 
Магаданская область, Амурская область, Кам-
чатский край, Республика Алтай, Город Севасто-
поль, Республика Татарстан, Приморский край, 
Ямало-Ненецкий автономный округ, Московская 
область, Чукотский автономный округ, г. Санкт-
Петербург, г. Москва.

Регионами-лидерами по данным 2024 г., в ко-
торых на сумму, равную выплате материнского 
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Рис. 1 / Fig. 1. Динамика числа квадратных метров, которые можно приобрести на сумму федерального материнского капитала, 2007-
2024 /  Dynamics of the sq. m number that can be purchased with the amount of federal maternity capital, 2007–2024
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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Таблица 2 / Table 2

Покупательная способность материнского капитала1 в квадратных метрах на первичном рынке жилья, регионы России / Purchasing 
power of maternity capital1 in sq. m in the primary housing market, regions of Russia

№ Субъект / Entity 2007 2015 2020 2021 2022 2023 2024 НПС
Год с НПС/ 
Year with 
Low PP

1 Российская Федерация 5,7 8,7 6,2 5,3 4,5 4,4 3,6 8,7 2015

2 Белгородская область 8,2 8,8 8,0 6,9 5,6 6,3 6,0 9,2 2011

3 Брянская область 10,5 14,2 11,9 9,8 7,3 7,3 7,1 14,2 2015

4 Владимирская область 7,8 11,4 11,4 9,8 7,4 7,3 6,6 13,3 2018

5 Воронежская область 9,4 10,3 8,9 7,5 6,5 6,5 5,8 10,6 2017

6 Ивановская область 8,7 12,2 11,7 9,6 8,2 8,2 7,3 12,8 2018

7 Калужская область 7,0 9,3 8,2 7,9 5,6 5,8 5,7 9,3 2017

8 Костромская область 7,3 12,5 9,6 8,4 7,1 7,4 6,8 13,4 2017

9 Курская область 10,1 12,1 10,0 8,1 7,0 7,5 6,8 13,4 2011

10 Липецкая область 7,8 11,9 10,5 8,7 6,8 7,3 7,0 13,0 2017

11 Московская область 5,5 5,6 4,9 4,0 3,4 3,4 3,2 5,8 2017

12 Орловская область 10,7 12,2 10,4 8,0 7,1 7,2 6,9 13,2 2017

13 Рязанская область 7,5 11,7 9,3 7,9 6,1 6,2 5,9 12,4 2016

14 Смоленская область 9,8 10,9 10,9 9,1 8,7 8,3 7,2 11,7 2016

15 Тамбовская область 9,8 12,5 10,6 10,4 7,8 8,0 7,9 13,9 2017

16 Тверская область 7,2 8,9 9,5 8,1 6,4 6,6 6,4 10,0 2018

17 Тульская область 8,1 9,4 7,8 7,1 6,5 6,5 5,8 9,7 2016

18 Ярославская область 5,9 9,0 8,7 8,2 6,4 6,4 6,0 9,8 2018

19 Город Москва 2,3 2,6 2,1 1,7 1,5 1,9 1,8 3,0 2012

20 Республика Карелия 8,5 9,2 8,9 8,2 5,3 4,9 4,7 9,3 2018

21 Республика Коми 5,8 8,2 9,6 7,9 6,3 6,3 5,6 9,7 2018

22 Ненецкий автономный округ 6,4 6,8 6,8 5,5 7,5 2013

23 Архангельская область 8,0 7,3 5,7 5,7 5,4 5,1 8,1 2018

24 Вологодская область 6,7 10,9 10,2 8,5 7,0 7,2 7,1 11,9 2017

25 Калининградская область 6,6 9,3 8,4 6,5 5,8 6,0 5,3 9,7 2014

26 Ленинградская область 8,5 8,1 5,9 4,5 2,9 3,7 4,3 8,5 2018

27 Мурманская область нет данных

28 Новгородская область 8,8 10,4 9,8 9,2 8,4 8,3 7,1 11,4 2017

29 Псковская область 8,8 11,1 12,0 10,4 8,6 9,1 8,7 12,0 2018

30 Город Санкт-Петербург 3,5 4,8 3,7 2,9 2,3 2,7 2,4 4,8 2015

31 Республика Адыгея 11,8 12,8 10,9 6,8 5,2 6,0 5,7 13,8 2016

32 Республика Калмыкия 16,0 15,0 13,4 11,7 10,5 9,7 9,1 16,2 2013

33 Республика Крым 6,7 5,8 5,1 5,0 4,1 9,7 2016

34 Краснодарский край 6,9 10,2 8,5 6,0 4,6 4,5 4,2 10,7 2017

35 Астраханская область 11,0 11,0 8,3 6,8 5,4 5,5 4,8 11,7 2012

36 Волгоградская область 8,3 11,2 9,7 8,7 7,0 7,0 5,9 11,4 2016

37 Ростовская область 8,8 9,6 8,5 7,4 5,7 5,6 5,1 9,7 2016

38 Город Севастополь 6,1 5,3 4,0 5,4 3,8 7,7 2016

39 Республика Дагестан 12,4 14,7 14,5 13,7 11,8 9,1 7,5 19,0 2014

40 Республика Ингушетия 9,7 11,9 11,3 11,0 12,2 11,2 12,2 2023

41 Кабардино-Балкарская Респу-
блика 11,9 15,0 15,2 14,4 18,2 9,6 19,6 2019

42 Карачаево-Черкесская Респу-
блика 11,1 12,4 11,3 11,1 17,8 9,7 21,0 2011

43 Республика Северная Осетия-
Алания 16,4 12,4 11,1 11,7 10,2 9,3 8,3 16,4 2007

44 Чеченская Республика 10,0 10,4 10,0 9,8 10,0 8,1 10,6 2010

45 Ставропольский край 11,1 12,9 10,8 10,7 9,2 6,9 6,1 13,7 2012

46 Республика Башкортостан 6,6 8,8 7,1 6,3 5,0 5,1 4,7 10,0 2011

47 Республика Марий Эл 8,8 11,3 11,0 9,7 9,0 8,2 6,7 12,8 2018

48 Республика Мордовия 11,1 9,6 10,8 10,4 7,9 8,0 6,7 11,1 2007

49 Республика Татарстан 8,2 8,4 6,4 5,0 4,2 4,4 3,7 10,6 2011

1 Выплаты на первого ребенка.
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капитала на первого ребенка можно было при-
обрести более 7 кв. м. жилья, стали (по убыва-
нию количества квадратных метров) Республика 
Ингушетия, Карачаево-Черкесская Республика, 
Кабардино-Балкарская Республика, Республика 
Калмыкия, Псковская область, Республика Се-
верная Осетия-Алания, Чеченская Республика, 
Оренбургская область, Тамбовская область, Ре-
спублика Дагестан, Ивановская область, Смолен-
ская область, Вологодская область, Новгородская 
область, Брянская область, Липецкая область. 

В таких регионах, как Республика Северная 
Осетия-Алания, Республика Мордовия, Республи-

ка Саха (Якутия), Еврейская автономная область 
наибольшая покупательная способность мате-
ринского капитала наблюдалась в 2007 г., после 
чего убывала. 

Поскольку при проведении данного анализа 
рассматривается федеральная программа ма-
теринского капитала, величина выплаты в но-
минальном выражении одинакова для всех ре-
гионов. В связи с этим наблюдаемая динамика, 
так называемой, «покупательной способности» 
материнского капитала, выраженная в квадрат-
ных метрах, во многом зависит от ситуации с 
рынком жилья и стоимости жилья в регионах. 

№ Субъект / Entity 2007 2015 2020 2021 2022 2023 2024 НПС
Год с НПС/ 
Year with 
Low PP

50 Удмуртская Республика 6,6 9,8 8,4 7,6 7,1 6,6 6,1 10,6 2011

51 Чувашская Республика - Чу-
вашия 8,1 10,4 9,6 8,2 7,2 6,5 5,6 11,8 2010

52 Пермский край 5,7 8,4 9,0 6,9 5,6 5,5 4,9 9,7 2018

53 Кировская область 7,2 10,7 9,8 8,4 6,7 6,2 5,7 11,9 2017

54 Нижегородская область 4,6 7,2 6,6 5,4 4,5 4,5 4,0 8,1 2011

55 Оренбургская область 9,7 11,4 11,5 11,1 8,8 8,7 8,1 12,0 2016

56 Пензенская область 9,0 10,4 8,9 8,3 6,3 6,4 6,4 11,8 2011

57 Самарская область 7,6 10,4 9,9 8,0 5,5 5,8 5,1 10,9 2014

58 Саратовская область 11,3 10,9 11,0 10,2 7,5 7,8 6,9 12,1 2018

59 Ульяновская область 9,4 11,7 9,8 8,3 6,8 6,8 6,3 11,9 2017

60 Курганская область 12,0 10,6 10,7 8,8 8,7 6,9 12,7 2017

61 Свердловская область 4,8 7,5 6,3 5,6 4,9 4,8 4,4 8,9 2011

62 Ханты-Мансийский автоном-
ный округ - Югра 5,8 8,1 8,0 6,7 5,8 5,6 5,0 9,0 2018

63 Ямало-Ненецкий автономный 
округ 6,0 6,7 6,7 4,5 4,9 4,4 3,5 7,0 2016

64 Тюменская область 8,3 7,7 6,4 5,6 5,4 4,9 9,4 2017

65 Челябинская область 7,9 11,8 10,9 9,0 7,2 6,4 5,4 13,0 2017

66 Республика Алтай 8,8 11,3 9,7 4,7 5,2 3,9 12,5 2018

67 Республика Тыва 9,9 10,3 4,9 5,0 4,8 10,9 2017

68 Республика Хакасия 11,2 10,9 10,0 8,3 6,5 6,7 5,8 12,1 2010

69 Алтайский край 7,6 10,2 9,4 7,8 6,3 6,0 5,3 11,5 2011

70 Красноярский край 7,1 8,2 7,5 6,5 5,5 5,5 4,9 9,1 2016

71 Иркутская область 5,7 9,4 6,7 5,4 5,2 5,5 4,7 9,4 2015

72 Кемеровская область - Кузбасс 8,7 11,5 8,9 8,1 5,7 5,8 5,6 11,7 2016

73 Новосибирская область 6,2 9,4 7,8 6,8 5,1 5,1 4,6 10,9 2011

74 Омская область 8,3 10,5 10,1 7,9 6,4 5,9 4,9 11,5 2011

75 Томская область 8,0 9,8 7,9 6,8 5,8 5,5 5,0 10,1 2010

76 Республика Бурятия 9,7 11,1 8,2 6,9 6,6 6,7 5,8 11,9 2010

77 Забайкальский край 10,2 8,4 6,7 5,8 4,5 4,2 4,1 10,7 2010

78 Республика Саха (Якутия) 8,3 6,4 5,2 4,6 4,3 4,3 4,2 8,3 2007

79 Камчатский край 6,7 6,6 6,4 5,4 4,5 3,9 4,0 8,8 2013

80 Приморский край 6,8 7,3 4,4 4,1 3,5 3,8 3,7 9,2 2012

81 Хабаровский край 6,4 7,3 5,6 4,6 4,8 4,7 4,2 7,6 2011

82 Амурская область 8,4 8,0 5,9 4,9 4,5 4,3 4,0 8,7 2017

83 Магаданская область 7,0 4,9 4,9 3,6 4,0 4,0 10,3 2010

84 Сахалинская область 5,3 3,7 4,3 3,8 3,8 4,1 6,4 2012

85 Еврейская автономная область 16,0 11,7 12,7 6,9 5,9 16,0 2007

86 Чукотский автономный округ 3,8 2,7 3,8 2023

Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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В целом, общая тенденция динамики «покупа-
тельной способности» материнского капитала 
в квадратных метрах первичного жилья может 
быть охарактеризована, как рост в период 2009–
2011 гг., падение покупательной способности в 
период 2012–2013 гг., пик покупательной спо-
собности в 2015–2016 гг., а с 2017 г. последова-
тельное снижение в большинстве регионов. В 
2023 г. снова имела место положительная ди-
намика, в 51 регионе наблюдался рост покупа-
тельной способности материнского капитала 
относительно 2022 г., что, вероятно, связано с 
одной из наиболее крупных индексаций выпла-
ты. Такие тенденции подтверждают первую ги-
потезу исследования.

Несмотря на то, что материнский капитал 
можно направить на иные цели помимо улучше-
ния жилищных условий, вероятно, поддержка, 
которую данная мера может обеспечить семьям 
при решении жилищного вопроса, в некоторой 
степени связана с показателями рождаемости в 
регионе. 

На рис. 2 представлено распределение регио-
нов России по величине СКР в 2024 г. и количе-
ству квадратных метров, которые можно приоб-
рести в регионе на размер выплаты материнского 
капитала на первого ребенка в 2024 г. Опираясь 
на среднероссийское значение СКР в 2024 г. (1,41) 
и среднее значение квадратных метров, которые 
можно было приобрести в регионах России на 

сумму, равную величине выплаты федерального 
материнского капитала в 2024 г. (5,6 кв. м.), в це-
лях дальнейшего анализа регионы России были 
распределены на четыре группы. В табл. 3 пред-
ставлены результаты распределения.

Наибольший интерес, по мнению автора, 
представляет группа регионов, где наблюдается 
низкая покупательная способность федерально-
го материнского капитала, однако значения СКР 
выше среднероссийских, – это двадцать девять 
регионов. Закономерным представляется пред-
положить, что в данных регионах помимо глав-
ной федеральной меры стимулирования рожда-
емости действуют региональные меры, которые 
позволяют несколько компенсировать высокую 
стоимость жилья для семей с детьми и дополнить 
федеральную меру. С этой целью рассмотрим со-
став мероприятий региональных программ по 
повышению рождаемости, которые действуют в 
регионе.

Региональные программы по повышению 
рождаемости были утверждены всеми субъек-
тами в июле 2023 г., однако в конце 2024 г. были 
актуализированы. Программы имеют единую 
структуру, включая мероприятия по 6 направ-
лениям: укрепление репродуктивного здоровья, 
поддержка семей с детьми, поддержка семей с 
детьми, проживающих в сельской местности, со-
действие в совмещении профессиональной ре-
ализации и семейных обязанностей, формиро-
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Рис. 2 / Fig. 2. Распределение регионов России по количеству квадратных метров, которые можно прибрести на материнский капитал 
в 2024 году, и СКР 2024 года /  Distribution of Russian regions by the sq. m number that can be purchased with maternity capital in 2024, 
and 2024 TFR
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors. 
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вание семейной инфраструктуры и содействие 
улучшению жилищных условий семей с детьми, 
укрепление значимости института семьи и тра-
диционных семейных ценностей в обществе. В 
контексте настоящего исследования фокус вни-

мания направлен на мероприятия региональных 
программ по направлению «поддержка семей с 
детьми» и «формирование семейно-ориентиро-
ванной инфраструктуры и оказание поддержки 
семьям в улучшении жилищных условий», по-
скольку именно выплаты, аналогичные феде-
ральному материнскому капиталу, или иные 
меры поддержки, позволяющие семьям с детьми 
решить жилищные вопросы, представляют пер-
востепенный интерес в данной статье. 

Мероприятия региональных программ вы-
бранных субъектов были проанализированы на 
предмет наличия таких мер и условий их получе-
ния с точки зрения потенциального охвата семей 
с детьми. Анализ показал, что наиболее широкий 
перечень мер рассматриваемой направленности 
представлен в комплексах мероприятий регио-
нальных программ Ямало-Ненецкого автономно-
го округа, Сахалинской области и Ханты-Мансий-
ского автономного округа. 

Так, в региональной программе Ханты-Мансий-
ского автономного округа мы выделили следующие 
меры:

1. Предоставление Югорского семейного капи-
тала при рождении второго ребенка или последу-
ющих детей в размере: 177  000 руб. – женщинам, 
родившим (усыновившим) второго ребенка или по-
следующих детей, начиная с 1 января 2024 г.;3

2. Предоставление Югорского семейного ка-
питала при рождении третьего или последующих 
детей в размере: 116 092 руб. при рождении тре-
тьего ребенка или последующих детей, начиная 
с 1 января 2012 г. по 31 декабря 2019 г.; 150 000 
руб. при рождении третьего ребенка или после-
дующих детей, начиная с 1 января 2020 г. по 31 
декабря 2023 г.;4

3. Оказание государственной поддержки на 
улучшение жилищных условий отдельным кате-
гориям граждан в виде предоставления социаль-
ных выплат на приобретение жилых помещений 
или в счет погашения задолженности по ипотеч-
ным кредитам (займам): семьям с детьми в раз-
мере 600 000 руб. на погашение ипотечного кре-
дита (займа).5

3 Закон автономного округа от 28 октября 2011 года № 100-оз «О до-
полнительных мерах поддержки семей, имеющих детей, в Ханты-Ман-
сийском автономном округе - Югре», государственная программа «Со-
циальное и демографическое развитие» (дата обращения: 14.07.2025).
4 Закон автономного округа от 28 октября 2011 года № 100-оз «О до-
полнительных мерах поддержки семей, имеющих детей, в Ханты-Ман-
сийском автономном округе - Югре», государственная программа «Со-
циальное и демографическое развитие» (дата обращения: 14.07.2025)
5 Постановление Правительства автономного округа от 29 декабря 2020 
года № 643-п «О мерах по реализации государственной программы ав-
тономного округа «Строительство», государственная программа «Стро-
ительство» (дата обращения: 14.07.2025).

Таблица 3 / Table 3

Распределение регионов по значению СКР и покупательной 
способности материнского капитала по данным 2024 г. / 

Distribution of regions by the value of the TFR and the purchasing 
power of maternity capital according to 2024 data

Низкая ПС / Low PP Высокая ПС / High PP

СКР 
выше 
РФ

1. Республика Коми
2. Кировская область
3. Ненецкий автономный округ
4. Челябинская область
5. Архангельская область
6. Ханты-Мансийский автоном-
ный округ – Югра
7. Омская область
8. Пермский край
9. Тюменская область
10. Астраханская область
11. Республика Тыва
12. Иркутская область
13. Республика Карелия
14. Новосибирская область
15. Свердловская область
16. Краснодарский край
17. Хабаровский край
18. Республика Саха (Якутия)
19. Забайкальский край
20. Республика Крым
21. Сахалинская область
22. Амурская область
23. Камчатский край
24. Республика Алтай
25. Республика Татарстан
26. Приморский край
27. Ямало-Ненецкий автономный 
округ
28. Чукотский автономный округ
29. г. Москва

1. Республика Ингушетия
2. Кабардино-Балкарская 
Республика
3. Республика Северная 
Осетия-Алания
4. Чеченская Республика
5. Оренбургская область
6. Республика Дагестан
7. Курганская область
8. Костромская область
9. Республика Хакасия
10. Республика Бурятия

СКР 
ниже 
РФ

1. Кемеровская область –  
Кузбасс
2. Калининградская область
3. Алтайский край
4. Самарская область
5. Ростовская область
6. Томская область
7. Красноярский край
8. Республика Башкортостан
9. Ленинградская область
10. Нижегородская область
11. Чувашская Республика – 
Чувашия
12. Магаданская область
13. Город Севастополь
14. Московская область
15. г. Санкт-Петербург 

1. Карачаево-Черкесская
Республика
2. Республика Калмыкия
3. Псковская область
4. Тамбовская область
5. Ивановская область
6. Смоленская область
7. Вологодская область
8. Новгородская область
9. Брянская область
10. Липецкая область
11. Орловская область
12. Саратовская область
13. Курская область
14. Республика Марий Эл
15. Республика Мордовия
16. Владимирская область
17. Пензенская область
18. Тверская область
19. Ульяновская область
20. Ставропольский край
21. Удмуртская Республика
22. Белгородская область
23. Ярославская область
24. Волгоградская область
25. Рязанская область
26. Еврейская автономная 
область
27. Тульская область
28. Воронежская область
29. Республика Адыгея
30. Калужская область

Примечание: не представлена Мурманская область, так как по данному 
региону отсутствуют данные о стоимости кв. м / Murmansk Oblast — no 
data on the cost per sq. m.

Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors. 
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Таким образом, в регионе предоставляется реги-
ональный материнский капитал на второго и после-
дующих детей, а также семьям с детьми предостав-
ляется денежная помощь на улучшение жилищных 
условий в размере 600  000 руб. (при соблюдении 
определенных условий, в частности, рождения ре-
бенка в зарегистрированном браке в определенный 
период, постоянного проживания заявителя в реги-
оне в течение определенного периода и др.).

В региональной программе Ямало-Ненецкого ав-
тономного округа были выделены следующие меры 
поддержки:

1. Предоставление регионального материнско-
го (семейного) капитала в размере: 150 000 руб. – 
на второго ребенка; 500 000 руб. – на третьего и 
каждого последующего ребенка;6

2. Предоставление социальных выплат на при-
обретение (строительство) жилья молодым се-
мьям. Размер социальной выплаты варьируется 
от 25% до 100% в зависимости от характеристик 
молодых семей;7

3. Предоставление дополнительной социаль-
ной выплаты для улучшения жилищных условий 
молодым семьям при рождении ребенка в разме-
ре 5% расчетной (средней) стоимости жилья;

4. Предоставление социальной выплаты се-
мьям, исключенным по достижении предельного 
возраста из списка молодых семей. Размер соци-
альной выплаты от 25% до 100% расчетной (сред-
ней) стоимости жилья в зависимости от характе-
ристик молодых семей;

5. Предоставление жилищного капитала на 
приобретение (строительство) жилья молодым се-
мьям при рождении ребенка с 1 января 2025 г. по 
31 декабря 2027 г. в размере: 3 000 000 руб. молодой 
семье, в которой мать в возрасте до 30 лет вклю-
чительно родила первого ребенка; 1  500  000 руб. 
молодой семье, в которой мать в возрасте до 35 лет 
включительно родила ребенка.8

Таким образом, в регионе предоставляется 
выплата регионального материнского капитала 
на второго и последующего ребенка, которая мо-
жет быть направлена на улучшение жилищных 
условий, а также действуют меры жилищной под-
держки для семей с детьми, нуждающихся в улуч-
шении жилищных условий.
6 Закон ЯНАО от 01.07.2011 № 73-ЗАО «О материнском (семейном) капита-
ле в Ямало-Ненецком автономном округе» (дата обращения: 14.07.2025).
7 Постановление Правительства ЯНАО от 12.02.2019 № 112-П «О предо-
ставлении социальных выплат на приобретение (строительство) жилья 
семьям в Ямало-Ненецком автономном округе» (далее - постанов-
ление Правительства ЯНАО от 12.02.2019 № 112-П) (дата обращения: 
14.07.2025).
8 Постановление Правительства ЯНАО от 20.01.2025 № 10-П «О предо-
ставлении жилищного капитала на приобретение (строительство) жи-
лья молодым семьям» (дата обращения: 14.07.2025).

В региональной программе Сахалинской об-
ласти были выделены следующие меры под-
держки:

1. Предоставление областного материнского 
капитала при рождении первого ребенка в разме-
ре 150 000 руб., при рождении второго ребенка в 
размере 250 000 руб.

2. Предоставление денежной выплаты на ком-
пенсацию расходов, связанных с погашением 
ипотечного жилищного кредита (займа), семьям 
в случае рождения (усыновления, удочерения) 
второго ребенка (единовременно) в размере 
266 194 руб.9

Предоставление социальной поддержки в виде 
единовременной выплаты на погашение остатка 
основного долга по договорам займа на приоб-
ретение (строительство) жилого помещения: при 
рождении первого ребенка – до 500 000 руб.; при 
рождении второго ребенка – до 1 000 000 руб.; при 
рождении третьих и последующих детей – 50% 
стоимости приобретаемого жилого помещения 
или расходов на его строительство на территории 
Сахалинской области, но не более 2 000 000 руб. 
(предоставляется при условии заключения дого-
вора займа с АО «Сахалинское ипотечное агент-
ство»).

Предоставление единовременной социальной 
выплаты в размере 50% стоимости приобрета-
емого жилого помещения или расходов на его 
строительство на территории Сахалинской обла-
сти, но не более 2 000 000 руб.

Предоставление компенсации расходов по 
оплате ежемесячных взносов за жилое помеще-
ние в многоквартирном арендном доме для от-
дельных категорий семей с детьми (в том числе 
многодетным семьям и молодым семьям с деть-
ми). Размер компенсации составляет 50% от сум-
мы ежемесячных взносов за найм жилого поме-
щения, установленной договором коммерческого 
найма квартиры в многоквартирном арендном 
доме, заключенным с АО «Сахалинское ипотеч-
ное агентство».10

Введение дополнительной меры социальной 
поддержки на погашение ипотечного кредита в 
размере до 1 000 000 руб. для граждан Российской 
Федерации, проживающих на территории Саха-
9 Закон Сахалинской области от 6 декабря 2010 г. №112-ЗО «О социаль-
ной поддержке семей, имеющих детей, в Сахалинской области» (При-
нят Сахалинской областной Думой 30 ноября 2010 г.) (дата обращения: 
14.07.2025).
10 Постановление Правительства Сахалинской области от 21 февра-
ля 2017 г. № 74 «Об утверждении Порядка компенсации расходов по 
оплате ежемесячных взносов за жилое помещение в многоквартирном 
арендном доме в размере 50% отдельным категориям семей с детьми, 
в размере 100% инвалидам боевых действий, проживающих на терри-
тории Сахалинской области».
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линской области, у которых в период с 1 января 
2024 г. по 31 декабря 2026 г. родились третий ре-
бенок или последующие дети.11

Данный перечень мероприятий позволяет за-
ключить, что в Сахалинской области обеспечена 
поддержка семьи при рождении ребенка каждой 
очередности в виде единовременной денежной 
выплаты или регионального материнского капи-
тала, а также реализуются инструменты жилищ-
ной поддержки, доступные семьям при рождении 
ребенка каждой очередности.

В таких регионах, из группы регионов, выбран-
ных для анализа, как город Москва, Чукотский ав-
тономный округ, Приморский край, Республика 
Татарстан, Камчатский край, Амурская область, 
Забайкальский край, Республика Саха Якутия, Ха-
баровский край, Краснодарский край, Свердлов-
ская область, Новосибирская область, Тюменская 
область, Омская область, Архангельская область, 
Челябинская область, Ненецкий автономный 
округ, Кировская область, Республика Коми, при 
анализе региональных программ, в числе мер, 
направленных на улучшение жилищных условий 
семей с детьми, можно выделить региональный 
материнский капитал12, который в данных реги-
онах предоставляется на третьего и последующих 
детей (максимальный размер выплаты фикси-
руется в Ненецком автономном округе – 399 527 
руб.). Для рассматриваемой группы регионов так-
же характерны некоторые ограничения в услови-
ях предоставления регионального материнско-
го капитала. Например, в Челябинской области 
региональный материнский капитал на третье-
го ребенка предоставляется семьям, в которых 
среднедушевой доход не превышает двухкратную 
величину прожиточного минимума, а студенче-
ский материнский капитал, который реализуется 
в регионе с 2025 г., предоставляется в размере 1 
млн руб. женщине при рождении первого ребенка 
в возрасте до 24 лет при условии, что оба родителя 
ребенка являются студентами, впервые получаю-
щими высшее образование. 

Также в отличие от рассмотренных выше ре-
гионов – Ямало-Ненецкого, Ханты-Мансийского 
автономного округа и Сахалинской области – в 
рассматриваемой категории регионов помимо 
регионального материнского капитала не отме-
чается мер поддержки семей, предоставляемых с 

11 Закон Сахалинской области от 9 октября 2024 г. № 86-ЗО «О дополни-
тельной мере социальной поддержки семей, имеющих детей, в части 
погашения обязательств по ипотечным жилищным кредитам (займам) 
на территории Сахалинской области».
12 За исключением города Москвы и Республики Татарстан, где предо-
ставляются единовременные выплаты при рождении ребенка.

целью улучшения жилищных условий, охватыва-
ющих широкие категории семей. Как правило, в 
этих регионах жилищная поддержка направлена 
на молодые семьи (например, в Республике Та-
тарстан, Амурской области, Забайкальском крае, 
Тюменской области), на семьи, где родились дети 
более высоких очередностей (например, Респу-
блика Саха (Якутия), Республика Татарстан) или 
же меры имеют ограничения по возрасту предо-
ставления поддержки (например, Свердловская и 
Челябинская области).

Отметим также, что в рассматриваемую груп-
пу регионов вошли регионы Дальневосточного 
федерального округа, в которых помимо регио-
нального материнского капитала на третьего ре-
бенка предоставляется также региональный ка-
питал на второго ребенка, составляющий 30% от 
федерального материнского капитала, так назы-
ваемый, дальневосточный материнский капитал. 
Также в Камчатском, Приморском и Хабаровском 
краях, Чукотском автономном округе, Амурской и 
Сахалинской областях действует мера поддержки, 
предоставляемая семьям при рождении третьего 
или последующего ребенка для погашения обя-
зательство по ипотечным кредитам в размере до 
1 млн руб. 

Наконец, из числа рассматриваемых двадцати 
девяти регионов, в отдельную категорию можно 
отнести такие регионы, как Республика Алтай, Ре-
спублика Крым, Республика Карелия, Иркутская 
область, Республика Тыва, Астраханская область, 
Пермский край. Так, в Республике Крым, Астра-
ханской области и Пермском крае не предостав-
ляется региональный материнский капитал и в 
региональных программах этих регионов не было 
обнаружено его аналогов в виде единовременных 
выплат или иных мер поддержки в улучшении 
жилищных условий семей с детьми. В Республике 
Алтай, Республике Карелия и Иркутской области 
региональный материнский капитал предостав-
ляется, однако иных мер поддержки, которые мо-
гут оказать значимую материальную или жилищ-
ную поддержку семьям с детьми, в региональные 
программы данных субъектов не включены. В 
Республике Тыва действует региональный ма-
теринский капитал, однако он предоставляется 
при рождении ребенка, начиная с пятого, а про-
чие меры поддержки, в основном, направлены на 
малоимущие семьи с детьми или одиноких роди-
телей. 

Проведенный анализ позволяет говорить, что 
независимо от особенностей регионального рын-
ка жилья и динамики цен на жилье, в регионах ре-
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ализуются различные меры поддержки, направ-
ленные на улучшение жилищных условий семей с 
детьми. Несмотря на то, что в рассмотренных ре-
гионах стоимость жилья выше, чем других реги-
онах России, далеко не во всех регионах действу-
ют меры поддержки, дополняющие федеральный 
материнский капитал. Такие результаты позво-
ляют говорить о том, что вторая гипотеза иссле-
дования не подтвердилась. Проведенный анализ 
позволил выявить регионы с более комплексным 
инструментарием региональной поддержки се-
мей, направленной на улучшение жилищных ус-
ловий, однако говорить о связи более высоких 
показателей рождаемости на фоне более высоких 
цен на жилье по причине наличия в таких реги-
онах комплексной системы поддержки семей с 
детьми, предоставляющей им широкие возмож-
ности для улучшения жилищных условий, мы не 
можем. 

Возможности улучшения жилищных условий 
для семей с детьми ограничены из-за растущих 
цен на жилье и высоких процентных ставок. Фе-
деральная поддержка требует дополнения регио-
нальными инструментами. Несмотря на действие 
таких программ, как семейная ипотека или вы-
платы на погашение ипотечных кредитов семьям 
при рождении третьего ребенка, для семей с деть-
ми важно располагать иными инструментами, не 
связанными с кредитованием. На сегодняшний 
день далеко не во всех регионах реализуются по-
добные меры поддержки, часто они имеют огра-
ничивающие условия, сужая потенциальную ка-
тегорию получателей. 

Данное направление донастройки мер реги-
ональной политики поддержки семей с детьми 
еще имеет потенциал к совершенствованию. Вме-
сте с тем проведенный анализ региональных мер, 
способствующих улучшению жилищных условий 
семей с детьми, является, скорее, обзорным, ос-
нованным на составе комплексов мероприятий 
региональных программ по повышению рождае-
мости субъектов. Более глубокий анализ с целью 
оценки степени влияния федерального, регио-
нального материнского капитала и иных регио-
нальных мер жилищной поддержки на повыше-
ние жилищной обеспеченности семей с детьми в 
рассматриваемых субъектах и, как следствие, на 
потенциальный эффект в виде повышения по-
казателей рождаемости в регионах требует при-
влечения к анализу дополнительных данных, в 
частности, об охвате семей с детьми различными 
мерами поддержки, материальном положении 
таких семей, о состоянии и особенностях рынка 

жилья в рассматриваемых регионах. В силу имею-
щихся ограничений данные вопросы в настоящей 
статье не затрагиваются.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
О проблемах рынка жилья и последствиях ди-

намики ценообразования и доступности на этом 
рынке говорят во всех сферах общества. И, в пер-
вую очередь, эти проблемы отражаются на бла-
госостоянии семей с детьми. Не единожды под-
тверждалось, что цены на жилье отрицательно 
связаны с показателями рождаемости [9; 10; 11; 
12]. Вместе с тем, тезис об отсутствии негатив-
ного влияния роста цен на жилье в научном дис-
курсе также имеет место. Например, для семей, 
которые имеют в собственности жилье и могут 
использовать его как дополнительный источник 
дохода за счет сдачи в аренду, рост цен на жи-
лье может способствовать решению о рождении 
ребенка и повышать рождаемость [13]. Однако, 
очевиден и обратный эффект для семей, которые 
арендуют жилье. Особенность состояния рынка 
жилья и его перспективы могут вызывать не-
однозначные эффекты: например, не имея пред-
ставления о периоде, когда покупка жилья станет 
более доступной, семьи могут принимать реше-
ние о рождении ребенка, проживая в арендном 
жилье [14]. Однако характер эффекта динамики 
цен на рынке жилья на рождаемость во многом 
зависит от страновых или региональных особен-
ностей рынка жилья, в том числе, арендного, а 
также от инструментов, способствующих реше-
нию жилищных проблем для семей с детьми.

Для российских семей жилищные условия яв-
ляются важным фактором при принятии реше-
ния о рождении ребенка. В последние годы, со-
гласно динамике цен, жилье не становится более 
доступным, в связи с чем государственная под-
держка в сфере улучшения жилищных условий 
важна и как инструмент демографической поли-
тики, и как инструмент социальной поддержки. 
Федеральный материнский капитал, являющийся 
основной мерой поддержки семей при рождении 
ребенка, часто направляется на улучшение жи-
лищных условий, как на наиболее приоритетное 
для распоряжения средствами направление. Вме-
сте с тем эффективность программы материнско-
го капитала в решении жилищных проблем семей 
с детьми оценивается по-разному. Ведь нельзя не 
принимать во внимание тот факт, что для покуп-
ки жилья иной раз необходим ипотечный кредит, 
который не у всех семей есть возможность взять и 
впоследствии выплачивать [15; 16]. 
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Как показал анализ, проведенный в данной 
работе, за период действия программы мате-
ринского капитала его потенциальная эффек-
тивность в улучшении жилищных условий се-
мей с детьми менялась и на сегодняшний день 
не всем семьям с детьми доступна возможность 
улучшить жилищные условия за счет покупки 
жилья. Свой отпечаток накладывает и регио-
нальная специфика. Региональные особенности 
цен на жилье «в значительной мере деформи-
руют значимость программы материнского (се-
мейного) капитала» [17] как демографической 
меры и меры, направленной на улучшение жи-
лищных условий семей с детьми. В этой связи 
важной представляется грамотная разработка и 
реализация региональных мер в сфере поддерж-
ки семей с детьми по инициативе региональных 
управленческих команд. 

Анализ состава комплексов мероприятий ре-
гиональных программ по повышению рожда-
емости показал, что в регионах есть примеры 
инструментов, направленных на предоставле-
ние жилищной помощи семьям с детьми. Это и 
региональные материнские капиталы, которые, 
как правило, ограничены по направлениям ис-

пользования, и, как и федеральная программа, 
имеют в качестве одного из направлений ис-
пользования улучшение жилищных условий, и 
предоставление «целенаправленных» выплат на 
приобретение или строительство жилья, или по-
мощь в выплате ипотечных кредитов. В особен-
ности такие инструменты важны в регионах, в 
которых цены на жилье наиболее высоки, в том 
числе, с учетом среднего уровня доходов населе-
ния. 

В данной работе была проведена первичная 
оценка федеральной меры поддержки семей с 
детьми – федерального материнского капита-
ла – как одного из инструментов помощи се-
мьям в улучшении жилищных условий с точки 
зрения его покупательной способности. Даль-
нейшим расширением проведенного анализа 
может стать более глубокая оценка изменения 
показателей жилищной обеспеченности семей с 
детьми, анализ данных о направлениях исполь-
зования средств материнского капитала на те 
или иные цели, а также анализ жилищной обе-
спеченности в разрезе регионов, охвата семей с 
детьми региональными мерами улучшения жи-
лищных условий. 
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АННОТАЦИЯ
Целью статьи является исследование современной системы пенсионного обеспечения Китая через оценку ее третьего 
уровня. Объектом исследования является третий компонент пенсионной системы с учетом социальных, экономических и 
демографических аспектов развития. Актуальность исследования связана с возрастающей необходимостью реформиро-
вания пенсионной отрасли из-за стремительного роста экономики, а также сложившейся негативной демографической 
ситуацией в стране и неблагоприятным прогнозом по численности и составу населения до конца XXI века. Научная новиз-
на состоит в исследовании недавно сформировавшегося индивидуального компонента пенсионной системы Китая через 
оценку пенсионных программ, мер социальной поддержки населения, экономических и цифровых проектов. В работе 
использованы методы экономико-статистического анализа, анализа научной и бизнес-литературы, а также данные из 
открытых источников. В ходе исследования автор получил следующие результаты: проведена оценка развития третьего 
компонента пенсионной системы Китая, определены перспективы дальнейшего развития индивидуальных пенсионных 
программ, описаны основные этапы сопутствующих реформ в социальной, экономической и цифровой сферах. Автор 
делает выводы о постепенном возрастании роли третьего компонента китайской пенсионной системы, которая пытается 
адаптироваться к вызовам стареющего населения и экономическим изменениям, при этом развитие пенсионной отрас-
ли проходит с участием крупного бизнеса и с масштабной поддержкой государства.
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This paper aims to examine current Chinese pension system through appraising its third pillar. The research focuses on the third 
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relates to pension reform, caused by economic expansion, adverse demographics, and poor population projections until the end 
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assessing pension programs, social support measures, and economic and digital projects. The author uses methods of economic 
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of the development of the third pillar of China's pension system, identification of prospects for the further growth of individual 
pension plans, and description of key stages of accompanying reforms in the social, economic, and digital spheres. The author 
concludes that the role of the third pillar of China's pension system is gradually boosting as it attempts to adapt to the challenges 
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СОВРЕМЕННАЯ ПЕНСИОННАЯ  
СИСТЕМА КИТАЯ

Сегодняшний Китай – это государство, стре-
мительно развивающееся в экономике, поражаю-
щее своими достижениями в науке и технике. И 
при этом страна, которая сумела сохранить свою 

самобытность, свои традиции и обычаи, бережно 
встраивая их в современные реалии. Понять ми-
ровоззрение жителей «поднебесной» можно из 
учения Конфуция «Об отношении к родителям»: 
«Сегодня почтительностью к родителям называ-
ют их содержание. Но люди содержат также собак 
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и лошадей. Если родителей не почитать, то чем 
будет отличаться отношение к ним от отношения 
к собакам и лошадям?» Почтительность к родите-
лям и сейчас является важной чертой современ-
ного китайского общества, и долгое время забота 
о престарелых родственниках целиком ложилась 
на плечи их детей в период полного отсутствия 
пенсионного обеспечения. Пенсионная систе-
ма в Китае является одной из самых молодых в 
мире, так как ее формирование началось только 
в середине XX века с первых дней основания Ки-
тайской Народной Республики в 1949 г. На про-
тяжении длительного времени она оставалась 
недоступной для многих жителей страны, пенсии 
выплачивались только городским рабочим про-
мышленных предприятий и государственным 
служащим. До 1990 г. в пенсионную систему было 
вовлечено лишь 10% пожилых китайцев [1]. В то 
время практически все пенсионеры находились 
исключительно на содержании своих детей. Стра-
на менялась, постепенно повышался уровень об-
разования, росла эффективность производства, 
появилась необходимость в увеличении доходов 
населения. В стране постепенно стала зарож-
даться многоуровневая распределительно-на-
копительная система пенсионного обеспечения. 
Таким образом, набирающая мощь рыночная 
экономика страны внесла свои корректировки в 
процесс формирования пенсионной отрасли. На 
рис. 1 представлены основные этапы формирова-
ния пенсионной системы Китая [2].

Под многоуровневой системой пенсионного 
страхования в Китае понимается трехуровневая 
система пенсионного обеспечения. Основные 
уровни китайской пенсионной системы следую-
щие:

1. Первый уровень составляет государственная 
базовая пенсия, которая назначается государ-
ством по достижению работником пенсионного 
возраста. Размер базовой пенсии в настоящее 
время составляет 165 юаней в месяц1. Выплачи-
ваемая пенсия ежегодно индексируется государ-
ством.

2. Второй уровень составляет базовое страхо-
вание по старости (BOAI). Это профессиональная 
пенсия, которая формируется из средств работо-
дателей, выплачиваемых в качестве страховых 
взносов на каждого сотрудника, а также взносов 
самого работника. Развиваются добровольные 
корпоративные пенсионные программы.

1 Пресс-релиз Министерства торговли КНР. URL: http://www.zgsuixian.
gov.cn/jcxxgk/zb/sxtbstbdfjmsq/cjxxgk20/wdc_25723/fwgk_25729/202505/
t20250519_1331271.shtml (дата обращения: 20.02.2025).

Базовое пенсионное страхование по старости 
(BOAI) [2; 3] включает в себя: 
•	 обязательное социальное страхование, финан-

сируемое за счет работодателя, в рамках ко-
торого в Государственный пенсионный фонд 
Китая ежемесячно вносится 20% от заработной 
платы работника [4]. Эти взносы формируют 
выплаты для всех сегодняшних пенсионеров;

•	 индивидуальный (персональный) счет работ-
ника, финансируемый за счет ежемесячного 
взноса работника в размере 8% от заработной 
платы. Взносы будут выплачены конкретному 
работнику по достижению им пенсионного 
возраста, в случае осуществления им взносов в 
течение не менее 15 лет;

•	 добровольные корпоративные пенсионные 
программы. Крупные компании и государ-
ственные предприятия создают корпоратив-
ные пенсионные фонды и предлагают допол-
нительные добровольные пенсионные планы 
для своих работников. Работодатели вносят 
8% от заработной платы работников, а сами 
работники вносят дополнительные 4% от зара-
ботной платы и получают налоговые льготы от 
государства.
Таким образом, государство, предприятия и 

работники несут совместную ответственность за 
формирование Государственного пенсионного 
фонда Китая (PPF).

Своевременным шагом для усиления устойчи-
вости пенсионной системы стало повышение пен-
сионного возраста как для женщин, так и для муж-
чин, участвующих в BOAI. Постоянным Комитетом 
всекитайского собрания народных представителей 
13 сентября 2024 г. был принят закон о постепенном 
повышении пенсионного возраста в течение пят-
надцати лет, начиная с 1 января 2025 г.:
•	 для мужчин с 60 до 63 лет;
•	 для женщин, работающих на предприятиях, с 

50 лет до 55 лет; 
•	 для женщин – государственных служащих с 55 

лет до 58 лет. 
Работники, достигшие установленного госу-

дарством минимального срока для получения ба-
зовой пенсии, могут выбрать гибкий и досрочный 
выход на пенсию. В пределах 3-летнего периода 
с даты наступления пенсионного основания ра-
ботник может свободно выбирать срок выхода 
на пенсию в соответствии с жизненными обсто-
ятельствами и потребностями компании. Заяв-
ление о назначении базовой пенсии подается не 
позднее месяца выхода на пенсию, выбранного 
работником. После одобрения, работник получает 
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базовую пенсию со следующего месяца текущего 
года.

Еще одним важным шагом является пере-
смотр минимальных требований к официально-
му трудовому стажу работника, во время которо-
го осуществлялись страховые взносы. К 1 января 
2030 г. минимальный страховой стаж работника, 
ежемесячно получающего базовую пенсию, по-
степенно увеличится с 15 до 20 лет (каждый год 
на шесть месяцев)2.

2 Решение Постоянного комитета Всекитайского собрания народных 
представителей о введении постепенной отсрочки обязательного пен-
сионного возраста (дата обращения: 13.09.2024).

На конец 2023 г. BOAI уже был охвачено 521 
млн человек, из которых 379 млн работали. Как 
видно из табл. 1, пенсионная программа BOAI 
поддерживала ежегодный профицит в течение 
многих лет. Так, в 2023 г. доходы BOAI составили 
7,05 трлн юаней (что составляет порядка 8% от 
ВВП), а расходы – 6,38 трлн юаней. Положитель-
ное сальдо BOAI объясняется увеличением числа 
участников и существенными прямыми бюджет-
ными субсидиями от федеральных и местных 
органов власти. Статистические данные пред-
ставлены на основании данных, опубликованных 
Национальным Бюро статистики Китая (табл. 1).

Рис. 1 / Fig. 1. Основные этапы формирования пенсионной системы Китая / The main stages of the formation of China's pension system
Источник / Source: составлено автором/ compiled by the author.

1951
Работники государственных 

промышленных предприятий в 
городах, достигшие пенсионного 

возраста, начали централизованно 
получать пенсии. Пенсии 

государственным служащим (PEP) 
выплачивались отдельно за счет 

государства вплоть до 2014 г.

1997
Создание двухуровневой системы 
базового страхования по старости 
(BOAI), пенсия распространяется 
на работников государственных и 
городских предприятий. Работник 
получил индивидуальный счет, на 
который поступают средства от 

самого работника и работодателя. 
Создание Пенсионного фонда Китая.

1986
Управление государственными 

пенсиями возложено на 
муниципалитеты, но финансируется 

предприятиями

1999
BOAI уже охватывает частные 

компании и компании с 
иностранными инвестициямими

2014
Объединение NPS и UP в единую 

пенсионную систему для городских и 
сельских жителей (BURROS)

2009
Создание сельской пенсионной 

системы (NPS)

2012
Создание пенсионной системы для 

городских жителей (UP)

2005
BOAI уже охватывает городские 

предприятия и самозанятых

2015
Пенсия государственного служащего 

объединена с базовым страхованием 
по старости (BOAI)

2024
Увеличение пенсионного возраста

2022
Развитие индивидуальных 

пенсионных программ (личные 
накопления работника) и инвестиций 
в финансовые инструменты, введение 

налоговых льгот

Таблица 1 / Table 1

Данные по доходам и расходам Государственного пенсионного фона Китая / Data on revenue and expenditure  
of the National Pension Fund of China

Показатель / Indicator 2023 2022 2021 2020 2019 2018 2017 2016 2015

Количество участников BOAI, млн чел. 521,2 503,6 4807 456,2 434,9 419,0 402,9 379,3 353,6

Количество работающих участников BOAI, млн чел 379,3 367,1 349,2 328,6 311,8 301,0 292,7 278,3 262,2

Доход от базового пенсионного страхования, трлн юаней 7,05 6,33 6,05 4,43 5,29 5,12 4,33 3,51 2,93

Расходы на базовое пенсионное страхование, трлн юаней 6,38 5,90 5,65 5,13 4,92 4,46 3,81 3,19 2,58

Источник / Source: составлено автором по данным Национального Бюро статистики Китая. URL: https://www.data.stats.gov.cn/english/easyquery.
htm?cn=C01/ (дата обращения 30.03.2025) / compiled by the author according to the data the National Bureau of Statistics of China. URL: http://www.data. 
stats.gov.cn/ english/easyquery.htm?cn=C01 (accessed on 30.03.2025).
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3. Третий уровень пенсионной системы Китая 
включает персональную пенсию, которая фор-
мируется из личных накоплений работника в 
период его трудовой деятельности. Сегодня пен-
сионная система Китая сталкивается с серьезны-
ми вызовами, связанными с демографическими 
изменениями и повышением уровня жизни на-
селения. В настоящее время правительство Ки-
тая предпринимает масштабные меры по разви-
тию индивидуальных пенсионных программ и 
созданию полноценной многоуровневой систе-
мы пенсионного страхования. Более подробно о 
перспективах развития третьего уровня пенси-
онной системы Китая мы коснемся в заключи-
тельной части статьи.

ОСНОВНЫЕ ПРОБЛЕМЫ ПЕНСИОННОЙ СИСТЕМЫ 
КИТАЯ И ВОЗМОЖНЫЕ НАПРАВЛЕНИЯ  

ИХ РЕШЕНИЯ
В настоящее время китайская пенсионная 

система, главным образом, опирается на базо-
вое пенсионное страхование по старости, кото-
рое предусматривает выплаты пенсионерам по 
мере поступления взносов в Государственный 
пенсионный Фонд Китая. Но это означает, что 
если все больше и больше людей будут выходить 
на пенсию, а работать будет все меньше количе-

ство граждан, то полагаться исключительно на 
базовую пенсию будет невозможно. Анализируя 
цифры по рождаемости, очевидно, что с 2018 г. 
уровень рождаемости в Китае стремительно со-
кращается (табл. 2)3.

В табл. 2 представлена тревожная статисти-
ка, предрекающая в отдаленном будущем резкое 
сокращение численности населения Китая, кото-
рый сейчас считается одной из самых населен-
ных стран мира. По предварительным данным4 
в 2024 г. общая численность населения Китая со-
ставляла 1,41 млрд человек, из которых молодое 
население до 18 лет составляло 227 млн человек 
(16,01%), население трудоспособного возрастам– 
984 млн человек (69,33%), пожилое население – 
220 млн человек (14,67%). При этом средняя 
ожидаемая продолжительность жизни в Китае 
достигла рекордного значения – 78,6 лет (рис. 2).

На основании прогнозных данных5 к концу 
века в 2100 г. население Китая будет составлять 
порядка 633 млн человек, 46% населения которо-
го будет составлять пожилое население, а моло-
дое – всего лишь 8% (рис. 3).
3 Данные Национального Бюро статистики Китая. URL: https://data.
stats.gov.cn/english/easyquery.htm?cn=C01 (дата обращения: 30.03.2025).
4 Там же.
5 Данные Департамента по экономическим и социальным вопросам 
ООН. URL: https://population-pyramid.net/en/pp/china (дата обращения:
30.03.2025).

Таблица 2 / Table 2

Показатели изменения численности населения в Китае / Population change rates in China

Показатель / Indicator 2024 2023 2022 2021 2020 2019 2018 2017

Уровень рождаемости 6.77 6.39 6.77 7.52 8.5 10,41 10,86 12,64
Уровень смертности 7.76 7.87 7.37 7.18 7.07 7,09 7,08 7,06
Естественный прирост -0.99 -1.48 -0.60 0.34 1.45 3,32 3,32 5,58

Источник / Source: составлено автором по данным Национального Бюро статистики Китая. URL: https://www.data.stats.gov.cn/english/easyquery.
htm?cn=C01/ (дата обращения 30.03.2025) / compiled by the author according to the data the National Bureau of Statistics of China. URL: http://www.data. 
stats.gov.cn/ english/easyquery.htm?cn=C01 / (accessed on 30.03.2025).
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Рис. 2 / Fig. 2. Демографическая пирамида Китая в 2024 году / China's Population Pyramid in 2024
Источник / Source: составлено автором по данным Департамента по экономическим и социальным вопросам ООН. URL: https://www.population-pyramid.net/
en/pp/china/ (дата обращения 30.03.2025) /  compiled by the author according to the data the Department of Economic and Social Affairs Population Division 
UN. URL: https://www.population-pyramid.net/en/pp/china / (accessed on 30.03.2025).
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Такая негативная демографическая ситуация 
стала следствием проводимой ранее политики 
«одна семья – один ребенок». В итоге, число пен-
сионеров растет, а число молодых работников не 
увеличивается, а это означает, что в настоящее 
время Китай переживает один из самых экстре-
мальных случаев старения населения, наблю-
даемых в мире. И уже с 2035 г. согласно докладу 
Китайской академии социальных наук Китая 
(World social security centre at the Chinese academy 
of Social sciences) Государственному пенсионно-
му фонду Китая грозит гигантский дефицит. По 
мнению экспертов, финансовые ресурсы Госу-
дарственного пенсионного фонда Китая исчерпа-
ются к 2035 г. [5] из-за сокращения численности 
рабочей силы (рис. 4). Доля граждан старше 60 лет 
превысит 30%. К 2050 г. разрыв между взносами 

и расходами Государственного пенсионного пен-
сионного фонда может составить 11 трлн юаней 
(1,64 трлн долл.) [6]. В том же году Китай будет 
проходить через пик старения населения, а сред-
няя ожидаемая продолжительность жизни пре-
высит 80 лет. (рис. 5).

Ускорение процесса старения населения в Ки-
тае возникло в период, когда экономическое раз-
витие еще находилось на стадии первоначально-
го периода индустриализации. Таким образом, к 
2035 г. по оценкам экспертов одного китайского 
пенсионера будут содержать четыре трудоспо-
собных гражданина, а в 2050 г. уже два [7].

Китайское правительство на всех уровнях 
пытается активно реагировать на старение на-
селения, поощряет и поддерживает занятость и 
предпринимательство трудящихся, эффективно 
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Рис. 3 / Fig. 3. Демографическая пирамида Китая на основании прогнозных данных в 2100 году / China's population pyramid based on 
projected data for 2100
Источник / Source: составлено автором по данным Департамента по экономическим и социальным вопросам ООН. URL: https://www.population-pyramid.net/
en/pp/china/ (дата обращения 30.03.2025) / compiled by the author according to the data the Department of Economic and Social Affairs Population Division UN. 
URL: https://www.population-pyramid.net/en/pp/china (accessed on 30.03.2025).
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Рис. 4 / Fig. 4. Демографическая пирамида Китая на основании прогнозных данных в 2035 году / China's population pyramid based on 
projected data for 2035
Источник / Source: составлено автором по данным Департамента по экономическим и социальным вопросам ООН. URL: https://www.population-pyramid.net/
en/pp/china/ (дата обращения 30.03.2025) / compiled by the author according to the data the Department of Economic and Social Affairs Population Division UN. 
URL: https://www.population-pyramid.net/en/pp/china / (accessed on 30.03.2025).      
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защищает права и интересы работающих, ко-
ординирует деятельность по уходу за престаре-
лыми. Исполнительные органы власти разных 
уровней участвуют в формировании и  развитии 
пенсионной отрасли. Так, если правительство 
страны несет ответственность за определение 
минимальных национальных базовых пенсион-
ных стандартов, местные органы власти опреде-
ляют базовые пенсионные стандарты на основе 
местных финансовых ресурсов.

В последние годы минимальный стандарт 
базовых пенсий в стране был увеличен путем 
фиксированных корректировок с 55 юаней на 
человека в месяц на заре существования систе-
мы до 165 юаней. При национальном базовом 
стандарте в 165 юаней все провинции имеют со-
ответствующие местные финансовые субсидии. 
После получения субсидии ежемесячные пенсии 
городских и сельских жителей в большинстве 
провинций превышают 200 юаней6. 

Дополнительно, планируется ликвидировать 
систему привязки граждан к одному месту про-
живания «хукоу», которая была введена еще в 
1954 г. для контроля за внутренней миграцией 
населения и делит население Китая на две боль-
шие категории: горожане и сельские жители. 
Аграрии не могут на законных основаниях рабо-
тать в городах с оформлением трудовых догово-
ров. 

Это серьезная проблема для современного 
Китая, так как население сельской местности 
составляет порядка 40%. Однако, «хукоу» вы-
полняет свою главную функцию – сдерживает 
6 Как увеличить пенсии 170 миллионам пожилых людей в 2025 году. 
URL:https://finance.sina.com.cn/wm/2025-01-18/doc-inefkqea2405195.
shtml (дата обращения: 30.01.2025).

внутренних мигрантов, устанавливает контроль 
за рабочими мигрантами из других стран и от-
носительно равномерно распределяет много-
численное население Китая. Однако демогра-
фический кризис делает финансовое положение 
домохозяйства непрочным, так как единствен-
ному ребенку в семье крайне сложно содержать 
обоих родителей, особенно при условии прожи-
вания в сельской местности с низкой заработ-
ной платой и небольшими возможностями ка-
рьерного роста [8].

В конечном итоге, правительство Китая пла-
нирует выровнять разницу между региональны-
ми пенсионными бюджетами и объединить го-
родские и сельские пенсионные системы. С этой 
целью правительство планирует соответствую-
щие мероприятия по перераспределению ресур-
сов между богатыми и бедными регионами [9].

Китай активно изучает опыт других стран с 
большим процентом пожилого населения. Уско-
рение развития многоуровневой и многоступен-
чатой системы пенсионного страхования играет 
важную роль в удовлетворении многоуровневых 
жизненных потребностей пожилого населения 
и содействии устойчивому развитию системы 
пенсионного страхования.

«Не бойтесь медленно расти, бойтесь только 
стоять на месте» – гласит китайская мудрость. 
Китай не стоит на месте. И после масштабных 
экономических реформ, приступил к поэтапным 
всесторонним реформам третьего индивидуаль-
ного компонента пенсионной системы, конеч-
ной целью которых, задействовать большинство 
и сформировать устойчивую культуру сбереже-
ния у населения.
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Рис. 5 / Fig. 5. Демографическая пирамида Китая на основании прогнозных данных в 2050 году / China's population pyramid based on 
projected data for 2050
Источник / Source: составлено автором по данным Департамента по экономическим и социальным вопросам ООН. URL: https://www.population-pyramid.net/
en/pp/china/ (дата обращения 30.03.2025) / compiled by the author according to the data the Department of Economic and Social Affairs Population Division UN. 
URL: https://www.population-pyramid.net/en/pp/china / (accessed on 30.03.2025).      
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РАЗВИТИЕ ИНДИВИДУАЛЬНЫХ  
ПЕНСИОННЫХ ПРОГРАММ В КИТАЕ

На фоне усиливающегося старения населения 
правительство Китая активными темпами пы-
тается развивать второй и третий компоненты 
пенсионной системы. В настоящее время пенси-
онное страхование второго уровня в Китае до-
стигло определенных результатов, но еще более 
важно развивать пенсионное страхование тре-
тьего уровня и оптимизировать структуру мно-
гоуровневой системы пенсионного страхования.

Для развития третьего компонента создан 
индивидуальный пенсионный счет с дополни-
тельными налоговыми льготами. В 2022 г. Ми-
нистерство финансов Китая и Государственное 
налоговое управление объявили о политике вве-
дения индивидуального подоходного налога в 
отношении индивидуальных пенсий, как для го-
родских, так и для сельских работников. Участни-
ки программы могут открыть индивидуальный 
пенсионный счет в страховой компании, специ-
альном финансовом фонде или коммерческом 
банке, в том числе с использованием националь-
ного портала онлайн-услуг. Внесение денежных 
средств на индивидуальный пенсионный счет 
может быть единоразовым или регулярным (раз 
в месяц). Также может производиться снятие де-
нежных средств, но при выполнении следующих 
условий: 
•	 достижение определенного возраста для на-

чала вывода средств с индивидуального пен-
сионного счета;

•	 полная потеря трудоспособности; 
•	 эмиграция;
•	 другие законодательные требования.

Программа позволяет физическим лицам 
совершать добровольные взносы на индивиду-
альный пенсионный счет и осуществлять инве-
стиции в определенные надежные финансовые 
инструменты (акции, облигации, паи). 

Налоговые льготы включают вычеты до нало-
гообложения в размере до 12 000 юаней (порядка 
145 000 руб.) из годового налогооблагаемого до-
хода участников частных пенсионных программ 
и снижение налоговой нагрузки на пенсионные 
выплаты с 7,5% до 3%. Кроме того, доход от ин-
вестиций в настоящее время не облагается нало-
гом. В дальнейшем предельный размер взносов 
планируется отменить. 

Средства, аккумулируемые на индивидуаль-
ных пенсионных счетах, управляются специ-
альными финансовыми фондами, банками и 
страховыми компаниями, которые контролиру-

ются Комиссией по регулированию ценных бу-
маг Китая (CSRC). К таким организациям предъ-
являются жесткие требования в части получения 
стабильного инвестиционного дохода с соблюде-
нием всех требований законодательства.

Оценки экспертов показали [10], что группа 
населения со средним и высоким уровнем дохо-
дов в возрасте от 31 до 40 лет проявляет наиболь-
ший интерес к открытию пенсионных счетов и 
покупке финансовых продуктов, чтобы заранее 
подготовиться к выходу на пенсию и соответ-
ственно получить налоговые льготы. Можно ска-
зать, что индивидуальные пенсионные програм-
мы в Китае были внедрены всего за один год, 
запуск которых стартовал в ноябре 2022 г. При 
этом, всего было открыто более 60 млн индиви-
дуальных пенсионных счетов. Это ошеломля-
ющий результат для такой программы, которая 
была одновременно развернута в 36 провинци-
ях страны и в таких купных городах как Пекин, 
Шанхай, Гуанчжоу, Сиань и Чэнду.

Стоит отметить, что процесс формирования 
личных накоплений в Китае, как правило, выде-
ляется двумя характеристиками «от 1/4 до 1/3»: 
•	 количество открытых индивидуальных пен-

сионных счетов составляет примерно от 1/4 
до 1/3 от числа действующих участников ба-
зового пенсионного страхования; 

•	 количество пополняемых счетов составляет 
примерно от 1/4 до 1/3 от общего количества 
открытых счетов.
Например, в Пекине владельцами индивиду-

альных пенсионных счетов являются около 3,5 
млн человек, что составляет примерно треть от 
числа участников базового пенсионного стра-
хования. Более 1,1 млн человек делают взносы, 
что составляет примерно треть от общего числа 
открытых счетов. Размер взноса на душу населе-
ния составляет порядка 6000 юаней (67 000 руб.).

В процессе пилотного внедрения индивиду-
альных пенсионных программ были выявлены и 
некоторые трудности. Во-первых, большинство 
населения имеет достаточно смутное представ-
ление о персональной пенсионной программе. 
Финансовая грамотность населения Китая все 
еще находится на низком уровне7. Дополнитель-
ную трудность составляет и выбор пенсионного 
продукта, а ведь в настоящее время на рынке 
представлено 762 пенсионных продукта для вла-
дельцев индивидуальных пенсионных счетов, 
7 Актуальные проблемы развития КНР в процессе ее регионализации 
и глобализации: материалы XII Международной научно-практической 
конференции/Забайкальский государственный университет; под ред. 
Т.Н. Кучинской, Н.А. Абрамовой. Чита: ЗабГУ, 2020. 
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в том числе 465 накопительных продукта, 192 
фондовых продукта, 82 страховых продукта и 23 
продукта по управлению капиталом8. 

Для решения этих проблем власти Китая пла-
нируют использовать, в том числе, различные 
официальные каналы и источники информа-
ции. Финансовые учреждения, как поставщики 
пенсионных продуктов, изучают потребность в 
различных видах индивидуальных пенсионных 
программ и готовность участников к риску. До-
полнительно будет введена эффективная защи-
та прав потребителей на всех этапах процесса 
управления личными пенсионными накоплени-
ями. И самое главное, предпринимаются шаги 
по повышению уровня доходности инвестиций 
участников индивидуальных пенсионных про-
грамм. 

Правительство страны разработало механиз-
мы инвестирования «длинных» пенсионных де-
нег в финансовые инструменты, выпущенные 
под гарантии государства, которые будут обеспе-
чивать их доходность и сохранность. 

Правительство Китая дополнительно раз-
решило страховым компаниям и специальным 
финансовым фондам инвестировать больше 
средств в реальную экономику страны. Мини-
стерство финансов Китая уже эмитировало че-
тыре выпуска сверхдолгосрочных специальных 
казначейских облигаций9. Так, первые долго-
срочные облигации 2400001/CND10007XSY8 на 
сумму 188 млрд юаней (25,9 млрд долл. США) со 
ставкой 2,57% были размещены тремя транша-
ми с 17 мая 2024 г.10. Они представляют собой 
купонные облигации с фиксированной ставкой, 
сроком погашения до 30 лет, выплата купона 
один раз в полгода. 

Подобные выпуски сверхдлинных облигаций 
открывают новые возможности для Китая в об-
ласти финансирования крупных социальных 
программ и поддержки национальных страте-
гий. Эта инициатива направлена на поддержку 
долгосрочных проектов в ключевых экономиче-
ских секторах с целью содействие модернизации 
страны и стимулированию высококачественного 
развития, в том числе, и пенсионной системы 
Китая. Вложения в такие облигации создадут 

8 СИНЬХУА Новости. URL: https://russian.news.
cn/20240608/4a294385b4284590 9ad880b30556577d/c.html 
(дата обращения 01.03.2025
9 Пресс-релиз Китайского центра торговли на валютном рынке. URL: 
https://iftp.chinamoney.com.cn/chinese/zqjc/?bondDefinedCode=cdi 
eh00004 (дата обращения: 01.03.2025).
10 Облигации: Китай, Bonds 2.57% 20may2054, CNY (2400001, 
CND10007XSY8). URL: https://cbonds.ru/bonds/1668703/ (дата обраще-
ния: 20.03.2025).

устойчивую основу для долгосрочного экономи-
ческого роста, стимулируя инвестиции и потре-
бление, что также позволит улучшить условия 
для бизнеса и стабилизировать финансовый ры-
нок.

Индивидуальные пенсионные программы 
являются важной составляющей многоуровне-
вой системы пенсионного обеспечения, которая 
имеет большое значение для активного реаги-
рования на ускоряющееся старение населения. 
Данные программы способствуют повышению 
уровня пенсионного обеспечения за счет лич-
ных пенсионных инвестиций, а также способ-
ствуют качественному развитию пенсионного 
обеспечения. В долгосрочной перспективе Ми-
нистерством социальной защиты Китая будут 
предприняты дополнительные мероприятия 
для развития индивидуальных пенсионных 
программ и создания многоуровневой системы 
пенсионного страхования с учетом следующих 
аспектов:

1) активизации усилий по распространению 
информации. Будут широко задействованы раз-
личные официальные каналы, чтобы предоста-
вить возможность широкой общественности 
лучше понять детали индивидуальной пенсион-
ной программы.

2) оптимизации преференций. Будут смягчены 
условия получения персональной пенсии. В до-
полнение к действующим налоговым льготам, 
касающихся ситуаций, когда физические лица 
могут получать пенсию досрочно при полной 
потери трудоспособности или переезде за гра-
ницу, будет рассмотрена возможность включе-
ния таких жизненных ситуаций, как серьезные 
заболевания участников и членов их семей, по-
теря работы и т.д. Участникам программы будет 
разрешено самостоятельно определять время 
внесения взносов и получения соответствующих 
налоговых льгот.

3) продвижения пенсионных продуктов. С од-
ной стороны, планируется улучшить функцио-
нальные возможности раздела «Персональные 
пенсии» существующего портала онлайн-услуг 
социального обеспечения. С другой стороны, 
планируется создание общенациональной еди-
ной платформы для презентации персональных 
пенсионных продуктов. В настоящее время нако-
пительные пенсионные счета в основном откры-
ваются в банках, и фактический круг участников, 
приобретающих персональные пенсионные про-
дукты, обычно ограничен платформой этой кре-
дитной организации, что создает определенные 
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барьеры для приобретения страховых полисов и 
других пенсионных продуктов. В планах создать 
общенациональную единую информационную 
платформу, которая позволит комплексно пред-
лагать, выбирать и приобретать все финансовые 
продукты для инвестирования личных пенсион-
ных накоплений.

4) укрепления связей между вторым и третьим 
компонентами пенсионной системы. Для тех, кто 
участвовал в корпоративной или профессио-
нальной программе второго уровня (BOAI), но 
по каким-то причинам вышел из участия, пред-
усматривается перевод средств с личного счета 
второго уровня на счет третьего уровня без поте-
ри накоплений. Дополнительно рассматривает-
ся возможность объединения суммы налоговых 
льгот во втором и третьем компонентах, чтобы 
стимулировать граждан приобретать индивиду-
альные пенсионные продукты.

Melbourne Mercer Global Pension Index System 
(MMGPI) ежегодно проводит анализ достоинств 
и недостатков ведущих пенсионных систем в 
мире и оценивает ее по специальной балльной 
системе. С 2009 г. по 2023 г. совокупный показа-
тель пенсионной системы Китая вырос с 40,3 до 
56,5 баллов11. 

ВЫВОДЫ
В течение последних лет в Китае начал фор-

мироваться и активно развиваться индиви-
дуальный компонент пенсионной системы. 
Своевременность такого развития обусловле-
на бурным ростом экономики, а также сложив-
шейся негативной демографической ситуаци-
ей в стране и неблагоприятным прогнозом по 
численности и составу населения до конца XXI 
века. Индивидуальные пенсионные программы 
11 В 2023 г. оценка лидеров пенсионной отрасли таких стран как Ни- 
дерланды, Исландия и Дания превышает 80 баллов. URL: https://www.
mercer.com/insights/investments/market-outlook-and-trends/mercer-cfa-
global-pension-index/ (дата обращения: 01.04.2025).

являются важной составляющей многоуровне-
вой системы пенсионного обеспечения, которая 
имеет большое значение для активного реаги-
рования на ускоряющееся старение населения. 
Разработка индивидуальных пенсионных про-
грамм, подкрепленных налоговыми льготами, 
вызывает широкий интерес у населения, чему 
дополнительно способствует современный пор-
тал социальных услуг. Внедряется эффектив-
ная защита прав потребителей на всех этапах 
процесса управления личными пенсионными 
накоплениями. Правительством Китая допол-
нительно предпринимаются шаги по повыше-
нию уровня доходности инвестиций участников 
индивидуальных пенсионных программ, в том 
числе с помощью долгосрочных финансовых ин-
струментов под гарантии государства, которые 
обеспечивают доходность и сохранность, а так-
же создают устойчивую основу для дальнейше-
го экономического роста страны. Пенсионной 
системе Китая придется решать и проблему по 
ликвидации регионального неравенства и уве-
личению охвата населения в сельских районах 
дополнительно повышая финансовую грамот-
ность через продвижение пенсионных продук-
тов. Для достижения главной цели реформы, ко-
торая заключается в привлечении большинства 
и формировании устойчивой культуры сбереже-
ния у граждан трудоспособного возраста, КНР 
также изучает опыт других стран.

Таким образом, пенсионная система Китая – 
это динамично развивающаяся структура, кото-
рая пытается адаптироваться к вызовам старею-
щего населения и экономическим изменениям. 
В ближайшие годы набирающие темпы рефор-
мы, в которую также вовлечены крупные пред-
приятия, будут играть ключевую роль в обеспе-
чении долгосрочной стабильности пенсионной 
системы Китая.
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АННОТАЦИЯ
Объект исследования – рабочие молодого возраста и старшей возрастной группы типичных промышленных предприятий 
Нижегородской области. Предмет – оценка рабочими нижегородских предприятий из разных возрастных групп перспектив 
их профессионального развития. Цель – сравнительный анализ оценок перспектив своего профессионального развития 
рабочей молодежью и рабочими старшей возрастной группы. Информационную основу составляют результаты опроса 156 
рабочих двух предприятий нижегородского региона, проведенного с июля по август 2023 г. Актуальность работы определя-
ется необходимостью более полного использования резервов трудовых ресурсов в условиях в условиях высокой востре-
бованности рабочих кадров. Научная новизна состоит в раскрытии потенциала профессионального развития современных 
промышленных рабочих. В результате исследования установлено: несмотря на то, что выбор рабочей профессии в преоб-
ладающей мере диктуется внешними по отношению к ее содержанию обстоятельствами, рабочие обеих возрастных групп 
проявляют заинтересованность в своем профессиональном развитии. Выявлено, что большинство респондентов имеют 
сформированное представление о резервах улучшения работы предприятия. 
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ABSTRACT
The study's object is young and older workers at typical industrial enterprises in the Nizhny Novgorod region. The authors examine 
how Nizhny Novgorod employees of varied ages view their career growth. The paper aims to analyze how young and older workers 
assess their career prospects. A survey of 156 workers from Nizhny Novgorod, done July-August 2023, forms the data. The work's 
importance comes from the need to use more labor reserves for in-demand jobs. The innovation in science involves utilizing the 
growth potential of today's industrial employees. The study revealed that despite external factors mainly influencing blue-collar job 
choices, both age groups of workers are keen on professional growth. It turned out most respondents already have an idea about 
reserves for boosting company performance.
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ВВЕДЕНИЕ
Профессиональное развитие российских тру-

дящихся – один из ключевых факторов прогрес-
са российской экономики. Государство целена-
правленно реализует комплекс мер поддержки 
профессионального развития работников в це-

лях сохранения кадрового потенциала трудовых 
коллективов [1, с.3].

Использование данного фактора особенно 
актуально в производственной сфере, где в по-
следние годы появился высокий спрос на рабо-
чие кадры. Несомненно, он отражает развитие 
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отечественного производства, в том числе пред-
приятий ОПК, ориентированных на выполнение 
государственных заказов. Между тем, профори-
ентационная работа по привлечению на произ-
водства молодежи требует дальнейшего усиле-
ния [2, с.32]. 

При таких условиях приобретает особую ак-
туальность профессиональное развитие рабочей 
молодежи, что очень важно и для решения про-
изводственных задач, и повышения привлека-
тельности рабочих профессий в глазах молодого 
поколения. 

Разумеется, не следует игнорировать резер-
вы профессионального развития рабочих более 
старших возрастов, составляющих большинство 
в данной социально-профессиональной груп-
пе. В ближайшей перспективе эти кадры по-
прежнему будут определять ситуацию по рабо-
чим профессиям на рынке труда. 

ОБЗОР ЛИТЕРАТУРЫ
В литературных источниках социально-эко-

номической тематики отмечается, что успех со-
временного предприятия требует более полной 
реализации человеческого потенциала, одной 
из характеристик которого является професси-
ональное развитие [3, с.57]. Такая кадровая по-
литика рассматривается не в качестве самоцели, 
а является средством решения хозяйственных, 
социальных, политических и иных задач [4, с.38]. 

По мнению Долженко Р.А., Долженко С.Б., 
Свинина С.В. профессиональное развитие работ-
ников, принадлежащих к различным социально-
профессиональным группам, имеет свою специ-
фику, даже если они работают на одном и том же 
предприятии [5, с.203]. Это делает правомерным 
специальное рассмотрение проблем развития 
рабочих кадров, в том числе с учетом возрастно-
го аспекта.

В работе В.Ю. Бочарова и Т.В. Гаврилюк пред-
ложена классификация экономического поведе-
ния современной рабочей молодежи в зависимо-
сти от экономического положения и финансовых 
практик [6, с.134]. Авторы приходят к выводу о 
преобладании моделей «терпеливого молчания» 
и «адаптивного приспособления». Очевидно, что 
подобный подход едва ли можно прямо спро-
ецировать на отношение рабочей молодежи к 
проблемам своего профессионального развития, 
так как последнее означает выход за пределы су-
ществующего статус-кво. 

В исследованиях, связанных с взаимовлия-
нием профессиональных установок разных воз-

растных групп рабочих [7; 8], много внимания 
уделяют оценке удовлетворенности работой, что 
является важной характеристикой социального 
самочувствия рабочих, но не предполагает спе-
циального рассмотрения перспектив професси-
онального развития.

На наш взгляд, для реализации своего про-
фессионального потенциала современный 
рабочий должен проявлять управленческую 
инициативу по развитию производства. В про-
тивном случае нерешенные производственные 
проблемы будут препятствовать обретению им 
новых навыков и опыта. Перспективы профес-
сионального развития современного рабочего (а 
мы определяем его как повышение профессио-
нально-квалификационного уровня в сочетании 
с управленческой инициативой, направленной 
на решение производственных задач) могут за-
висеть, например, от уровня образования работ-
ников, финансового положения предприятия и 
т.п. Несомненно, значимым фактором является 
также возраст работников. Дело не только в пси-
хофизиологических особенностях представите-
лей разных поколений. Сказываются и различия 
социального опыта. 

Так, старшее поколение рабочих пережило 
трудный период падения производства, низких 
зарплат, прекращение планового обеспечения 
жильем «в порядке очереди», что не способство-
вало росту профессионального развития рабочих 
[9, с.25]. На социальное самочувствие рабочих 
старшего поколения, также оказали негативное 
влияние кризисные явления 2009–2010 гг. [10, 
с.73-74]. 

Молодежь же вступила в трудовую жизнь при 
более благоприятных обстоятельствах, что спо-
собствует оптимистичной оценке ее социально-
экономического положения [11, с.30]. Такой опти-
мизм может проявляться не только в трудовой, но 
и управленческой активности. Представляется, 
что такой подход соответствует теории поколе-
ний Ника Хоува и Уильяма Штрауса [12].

Остается дискуссионным вопрос, кого сегодня 
правомерно относить к рабочим. Точка зрения, 
отражающая ряд существенных особенностей 
труда рабочего, на наш взгляд, является слиш-
ком размытой. Рабочими являются наемные ра-
ботники, труд которых рутинизирован, разделен 
на стандартизированные сегменты, поддается 
алгоритмизации и количественному нормиро-
ванию результатов [6, с. 138]. Излишне широким 
является и следующее определение: «к рабочим 
относятся наемные работники, непосредствен-
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но задействованные в производительном труде» 
[13, с.14].

ЦЕЛИ И ЗАДАЧИ ИССЛЕДОВАНИЯ
Предполагая, что оценки элементов произ-

водственной ситуации и перспектив профессио-
нального развития, варьируются в зависимости 
от возраста респондентов, в рамках нашего ис-
следования мы провели сравнительный анализ 
оценок перспектив своего профессионального 
развития рабочей молодежью (18-35 лет) и ра-
бочими старшей возрастной группы (от 36 лет). 
Для достижения данной цели исследования были 
решены следующие задачи:
•	 проанализированы мотивы выбора рабочей 

профессии;
•	 выявлена оценка рабочими разных возраст-

ных групп рабочих перспектив своего про-
фессионального развития;

•	 определен потенциал управленческой актив-
ности рабочих и предпочтительные способы 
его реализации в зависимости от возраста 
опрошенных.
Гипотеза исследования состояла в том, что ра-

бочая молодежь позитивнее оценивает перспек-
тивы собственного профессионального развития 
и придает большее значение участию в управ-
лении предприятием, нежели рабочие старшей 
возрастной группы.

В рамках сплошного стандартизированного 
анкетирования были опрошены 156 рабочих в 
возрасте от 18 до 64 лет, занятых на двух пред-
приятиях, одно из которых находится в Нижнем 
Новгороде, другое – в Нижегородской области. 
Все респонденты – рабочие. Общее число рабо-
чих на первом предприятии составляло на мо-
мент опроса 80 человек (N=80), на втором – 90 
(N=90). Число респондентов на предприятии в 
областном центре – 76 рабочих (n=76), в обла-
сти – 80 (n=80), то есть в опросе приняло участие 
большинство рабочих на обоих предприятиях. В 
составе всех опрошенных молодежь составляет 
34% от всей численности, рабочие старших воз-
растов – 66%. Доля молодых рабочих на пред-
приятии в Нижнем Новгороде – 36%, в области – 
32%. Таким образом, исследуемые предприятия 
сопоставимы по возрастной структуре и общей 
численности рабочего персонала. Непроизвод-
ственный персонал предприятий (технологи, 
менеджеры, директора подразделений) в дан-
ном опросе участия не принимал. 

Исследования проводились на рабочих местах 
по согласованию с менеджментом предприятий 

в течение июля – августа 2023 г. без отрыва ра-
ботников от производства: во время обеденного 
и иных регламентируемых правилами внутрен-
него распорядка перерывов.

Следует отметить, что соотношение рабочих 
по возрастным категориям, уровню образова-
ния и иным значимым характеристикам на ис-
следуемых предприятиях во многом сходны. Оба 
предприятия осуществляют производство с ис-
пользованием современных технологий. Все это 
делает возможным рассматривать их работни-
ков в качества единого массива.

Для реализации цели и задач исследования 
использовалась авторская статистическая груп-
пировка данных. 

РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ
Профессиональное развитие рабочих начи-

нается с выбора рабочей профессии, поэтому 
первый вопрос, который был задан респонден-
там, был следующим: «Что побудило Вас выбрать 
профессию рабочего?» Распределение ответов 
представлено в табл. 1.

Ключевым в обеих возрастных группах мо-
тивом является желание зарабатывать, хотя у 
молодежи данная мотивационная установка вы-
ражена в меньшей степени, чем у старшей воз-
растной группы.

Приведенные данные свидетельствуют о 
большей значимости для молодых респондентов 
перспектив карьерного роста, что характерно 
для российской молодежи в целом [14, с.53]. 

Рабочая молодежь проявляет чуть больший 
интерес к профессии рабочего, чем люди, при-
шедшие на исследуемые предприятия в 1990-е и 
начале 2000-х гг. Она более социально активна, 
чем рабочие старших возрастных групп. Моло-
дые рабочие выступают за равенство и справед-
ливость [15, с.208].

У первой возрастной группы примеру род-
ственников (знакомых) последовало на 7 п.п. 
меньше опрошенных, чем у представителей 
старшей возрастной группы. Это может быть 
обусловлено более независимым от окружения 
взглядом нынешних молодых людей на соб-
ственное профессиональное развитие [16, с.184].

Хотя доля молодых респондентов, выбравших 
рабочую профессию, в первую очередь, из-за 
сложной жизненной ситуации, несколько выше, 
чем у другой возрастной группы, в целом, мотив, 
непосредственно связанный с профессиональ-
ным развитием, более значим для молодых ра-
бочих.
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Перспектива такого развития во многом за-
висит от желания или нежелания рабочих про-
должать трудиться в данной сфере (отрасли). С 
целью раскрытия данного аспекта в исследова-
нии был поставлен следующий вопрос: «Связы-
ваете ли Вы свое профессиональное развитие с 
работой в данной отрасли?» (табл. 2).

Данные опроса свидетельствуют, что боль-
шинство молодых рабочих планируют продол-
жить развитие в выбранной отрасли. В группе 
рабочих старшей возрастной группы 38% видят 
перспективы своего профессионального разви-
тия не только в рамках текущей трудовой дея-
тельности.

В анкету был также включен вопрос: «Связы-
ваете ли Вы свое профессиональное развитие с 
работой на данном предприятии?» (табл. 3).

Полученные результаты подтверждают более 
позитивные оценки молодыми рабочими пер-

спектив профессионального развития на вы-
бранных предприятиях.

Треть респондентов связывает перспекти-
вы такого развития с работой не только на ис-
следуемых предприятиях. Обращает на себя 
внимание, что доля отрицательных ответов у 
молодежи на 6 п.п. выше, чем при ответе на во-
прос о перспективах своего развития в данной 
отрасли. Учитывая высокий уровень мобиль-
ности молодежи, можно сделать вывод, что ее 
значительная часть задумывается о карьерном 
росте. Молодые специалисты понимают, что в 
полной мере могут реализовать себя в профес-
сиональном плане на  различных предприятиях. 
Для современных работников роль профессио-
нальных компетенций значима. Сформирован-
ность компетенций со всей справедливостью 
может рассматриваться как ключевой фактор 
конкурентоспособности работников промыш-
ленных предприятий, а совершенствование 
профессиональных компетенций – как фактор 
развития конкурентоспособности работников  
[17, с.163].

Для определения оценок профессиональных 
перспектив двумя возрастными когортами ан-
кетируемым был задан следующий вопрос: «Кем 
Вы видите себя через 5–10 лет?» (табл. 4).

Большинство (52%) молодых респондентов 
видят себя в будущем рабочими более высокой 
квалификации, то есть планируют развиваться в 
профессиональном плане именно в качестве ра-
бочих. В то же время заметная часть молодых ра-
бочих (26%) хотели бы перейти на руководящую 
или офисную работу. 

Таблица 1 / Table 1

Мотивы выбора рабочей профессии / Motivation for choosing 
a profession

Ключевой мотив выбора профессии / 
The key motivation for profession choice

Возраст / Age

18-35 лет, % / 
18–35 y.o., %

старше 35 лет, 
% / after 35 

y.o., %
Желание зарабатывать 48 59

Перспективы карьерного роста 23 4
Сложная жизненная ситуация 11 7

Пример родственников (знакомых) 8 15
Личный интерес к профессии рабочего 8 6

Желание сменить место жительства 2 9

Источник / Source: cоставлено авторам по данным проведенного исследо-
вания / complied by the authors on the own research.

Таблица 2 / Table 2

Оценка рабочими связи своего профессионального развития 
с работой в выбранной отрасли / Employees’ estimates of their 

professional growth in the preferable branch connection

Вариант ответа / Response 
option

Возраст / Age

18-35 лет, % / 
18–35 y.o., %

старше 35 лет, % / 
after 35 y.o., %

Положительные 52 38

Отрицательные 28 38

Затруднились с ответом 20 24

Источник / Source: составлено авторами по данным проведенного исследо-
вания / complied by the authors on the own research.

Таблица 3 / Table 3

Оценка рабочими связи профессионального развития с работой  
на исследуемых предприятиях / Employees’ estimates of the link 

between their work and professional growth on the plants

Вариант ответа / Response 
option

Возраст / Age

18-35 лет, % / 
18–35 y.o., %

 старше 35 лет, % / 
after 35 y.o., %

Положительный 54 46

Отрицательный 34 33

Затруднились с ответом 12 21

Источник / Source: cоставлено авторам по данным проведенного исследо-
вания / complied by authors on the basis of the own research.

Таблица 4 / Table 4

Оценка рабочими перспектив своего профессионального 
развития / Employees’ estimates of their professional growth 

prospects

Вариант ответа / Response 
option

Возраст / Age

18-35 лет, % / 
18–35 y.o., %

старше 35 лет, % / 
after 35 y.o., %

Рабочим той же квалификации 22 28

Рабочим более высокой квали-
фикации

52 24

Мастером 3 6

Начальником участка 6 3

Руководителем цеха 6 1

Начальником производства 0 1

Пенсионером 0 6

Сотрудником офиса 11 0

Инвалидом 0 6

Затруднились с ответом 0 25

Источник / Source: cоставлено авторами по данным проведенного исследо-
вания / complied by the authors on the own research.
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Что касается работников старших возрастов, 
их притязания на должности вне рабочих про-
фессий значительно скромнее (о таком думают 
лишь 8% опрошенных). 6% опрошенных опаса-
ются возможного риска получения профессио-
нальных заболеваний.

Для выявления специфики отношения двух 
возрастных групп, к своему профессиональному 
развитию, был задан вопрос: «Что для Вас явля-
ется главной целью повышения Вашего профес-
сионального уровня?» (табл. 5).

Из полученных результатов следует, что более 
трети респондентов обеих групп готовы к про-
фессиональному развитию, в первую очередь, 
для того, чтобы иметь возможность участвовать 
в управлении производственными процессами 
на предприятиях. Это свидетельствует о наличии 
у обеих групп респондентов комплекса мотивов, 
свойственных как профессиональному, так и 
патриотическому типу мотивации [18]. Чувство 
принадлежности личности к единой организа-

ции, свойственное патриотической мотивации, 
иными словами, развитая корпоративная куль-
тура, оказывает позитивное влияние на реализа-
цию кадрового потенциала организации [19, с.6].

Молодежь более заинтересована в том, что-
бы профессиональное развитие способствовало 
уважению со стороны коллег. Данный мотив ме-
нее выражен у старшей возрастной группы ре-
спондентов, что объясняется их уже устоявшим-
ся, достаточно высоким статусом в коллективе.

Анкетируемые в возрасте старше 35 лет более 
заинтересованы в профессиональном развитии с 
целью смены работы на более интересную. Мож-
но предположить, что продолжительный стаж 
работы накладывает отпечаток монотонности на 
восприятие уже выполняемых трудовых функ-
ций. Снизить ее уровень – одна из задач эффек-
тивного управления.

Заслуживает внимания тот факт, что мотив 
увеличения заработной платы отмечается не-
значительной долей респондентов обеих групп. 
При широком понимании профессионального 
развития его связь с уровнем зарплаты, вероят-
но, становится неочевидной.

С учетом того, что большинство респонден-
тов в ходе проведения опроса отметили желание 
проходить профессиональное обучение, был за-
дан следующий вопрос: «Какой результат Вашего 
профессионального обучения должен быть глав-
ным?» (табл. 6).

Ответы представителей обеих возрастных 
групп свидетельствуют, что профессиональное об-
учение, в первую очередь, ассоциируется у рабочих 
с возможностью повышения уровня заработной 
платы. В остальных аспектах варианты ответов по 
возрастным группам существенно разнятся.

Молодые рабочие амбициознее, они заин-
тересованы в том, чтобы иметь возможность 
влияния на управление развитием предпри-
ятий (23% ответов). Респонденты старше 35 лет 
значительно чаще, чем молодые, указывают на 
активизацию рационализаторской работы (20% 
против 6%). Это тоже влияние на управление, но 
более специализированное, относящееся к тех-
нологическим процессам. Для рабочих старшего 
возраста очевиднее связь профессионального 
обучения с повышением качества продукции и 
увеличением выработки.

В предположении того, что профессиональ-
ное развитие выражается и в способности выяв-
лять резервы производства, в анкету был вклю-
чен вопрос: «Какие резервы улучшения работы 
предприятия Вы видите?» (табл. 7).

Таблица 5 / Table 5

Цели профессионального развития рабочих двух возрастных 
групп /Purposes of professional development of 2 aged groups

Вариант ответа / Response 
option

Возраст / Age

 18-35 лет, % / 
18–35 y.o., %

старше 35 лет, % / 
after 35 y.o., %

Желание принимать участие 
в управлении производствен-
ными процессами на пред-
приятии

35 37

Желание добиться уважения 
коллег

20 10

Желание работать на более 
интересной работе

6 14

Желание больше зарабатывать 6 8

Другое 33 25

Нет цели 0 6

Источник / Source: cоставлено авторами по данным проведенного исследо-
вания / complied by the authors on the own research.

Таблица 6 / Table 6

Оценка рабочими ключевого результата профессионального 
обучения /Worker estimation of professional education key result

Вариант ответа / Response 
option

Возраст / Age

18-35 лет, % / 
18–35 y.o., %

старше 35 лет, % / 
after 35 y.o., %

Увеличение Вашей выработки 9 21

Увеличение качества выпускае-
мой продукции

16 25

Повышение уровня Вашей  
заработной платы

35 29

Активизация рационализатор-
ской работы

6 20

Возможность влиять на управле-
ние развитием предприятия

23 5

Затрудняюсь с ответом 11 0

Другое 0 0

Источник / Source: cоставлено авторами по данным проведенного исследо-
вания / complied by the authors on the own research.
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При оценке резервов улучшения деятельно-
сти предприятия представители обеих возраст-
ных групп, прежде всего, обратили внимание на 
улучшение качества выпускаемой продукции 
(38% молодых и 32% старших).

На втором месте по значимости – правильное 
размещение производственного оборудования. 
При этом доля выбравших данный ответ в про-
центном соотношении полностью совпала: 20% 
и 20%, что свидетельствует об актуальности про-
блемы для обеих групп. Приблизительно одина-
ково оценивается в качестве главного резерва 
улучшение производственных навыков.

Вместе с тем представители старшей возраст-
ной группы определили такой резерв улучшения 
работы предприятия, который не обнаружили 
молодые рабочие, – улучшение формирование 

планов и задач на смену. Вероятно, осознание 
значимости этого фактора приходит с опытом 
работы на производстве.

Знание резервов улучшения работы на пред-
приятии мало что изменит, если работники не 
видят возможностей донести это знание до ру-
ководства и участвовать в их реализации. Поэто-
му был задан следующий вопрос: «Как Вы види-
те свое участие в выявлении резервов работы на 
предприятии?» (табл. 8).

Относительно преобладающая часть ре-
спондентов в обеих возрастных группах – 43% 
и 39% соответственно – готовы направлять ме-
неджменту предложения по улучшению рабо-
ты предприятия. 17% молодых рабочих и 22% 
возрастных респондентов отмечают потенциал 
участия в рационализаторской деятельности. 
Большая доля респондентов старше 35 лет объ-
ясняется их компетентностью в этом вопросе.

Примерно одинаковая часть респондентов в 
обеих группах – 17% и 19% (сравнительно низкая 
доля таких ответов) – видят свое участие в вы-
явлении резервов производства под эгидой про-
фсоюзной организации.

Равные доли опрошенных выбирают участие 
во внедрении элементов совместного управле-
ния рабочий – менеджер.

Неготовность участвовать в управлении де-
монстрируют лишь 6% молодых рабочих и 3% 
возрастных. Это свидетельствует о высоком по-
тенциале управленческой активности рабочих.

Реализация данного потенциала зависит от 
материального поощрения рабочей инициати-
вы. Респондентам задавался вопрос: «Какие фор-
мы поощрения инициативы рабочих по улучше-
нию работы предприятия Вы считаете наиболее 
предпочтительными для себя?» (табл. 9).

Преобладающая (для молодежи – относитель-
но преобладающая) доля респондентов в обеих 
возрастных группах выбирает постоянную при-
бавку к зарплате, то есть, по сути, повышение 
заработной платы. При этом рабочие старшей 
возрастной группы в большей мере нацелены на 
стабильное повышение уровня заработной пла-
ты за успешно реализованные инициативы.

Разовая премия для молодежи так же значи-
ма, как и повышение зарплаты. Напротив, для их 
старших коллег значение премии более чем в 2 
раза меньше постоянной прибавки к зарплате. 
Ориентация преимущественно на стабильное 
увеличение зарплаты у рабочих старшей воз-
растной группы прослеживается и при выборе 
повышения разряда в качестве способа поощре-

Таблица 7 / Table 7

Представления рабочих о резервах улучшения работы 
предприятия / Workers ideas about the reserves for improving the 

work of the factory

Вариант ответа / Response 
option

Возраст / Age

18-35 лет, % / 
18–35 y.o., %

старше 35 лет, % / 
after 35 y.o., %

Правильное размещение произ-
водственного оборудования

20 20

Улучшение производственных 
навыков

20 18

Удобное расположение  
оборудования

5 15

Улучшение качества выпускае-
мой продукции

38 32

Улучшение формирования 
планов и задач на смену

0 15

Другое 17 0

Источник / Source: cоставлено авторами по данным проведенного исследо-
вания / complied by the authors on the own research.

Таблица 8 / Table 8

Формы практического участия рабочих в выявлении резервов 
работы на предприятии / Forms of practical participation of 

workers in identifying work reserves at the factory

Вариант ответа / Response 
option

Возраст / Age

18-35 лет, % / 
18–35 y.o., %

старше 35 лет, % / 
after 35 y.o., %

Внесение предложений 
менеджменту по улучшению 
работы предприятия

43 39

Участие в деятельности 
профсоюзной организации 
по совершенствованию 
производства

17 19

Участие в рационализа-
торской деятельности на 
предприятии

17 22

Внедрение элементов 
совместного управления 
рабочий-менеджер

17 17

Другое (укажите, что) 0 0

Не готовы участвовать 6 3

Источник / Source: cоставлено авторами по данным проведенного исследо-
вания / complied by the authors on the own research.
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ния управленческой инициативы. Оно, как пра-
вило, влечет за собой увеличение заработка.

Должностной рост – третий по важности мо-
тив с точки зрения обеих возрастных групп ра-
бочих. Моральное поощрение занимает одно из 
последних мест в ранге предпочтительных форм 
поощрения управленческой инициативы рабо-
чих. Это может быть следствием и неудовлет-
воренности уровнем зарплаты, и прагматизма, 
присущего участникам рыночных отношений, в 
том числе, – на рынке труда.

Значимым фактором профессионального раз-
вития рабочих является готовность руководства 
к внедрению и поддержке изменений со стороны 
работников.

С целью проверки того, какая обстановка сло-
жилась на предприятиях, был задан следующий 
вопрос: «Как руководство относится к Вашим 
предложениям по улучшению работы предпри-
ятия?» (табл. 10).

Результаты опроса продемонстрировали, что 
большинство респондентов положительно оце-
нивают отношение руководства к предложени-

ям рабочих: суммарная доля выбранных ответов 
«Поддерживает» и «Скорее поддерживает, чем не 
поддерживает» составляет для молодых рабочих 
83%, для старших – 71%. Доля скептически на-
строенных у возрастной группы выше на 12 п.п., 
чем у молодежи. Можно предположить, что это 
связано с негативным опытом попыток внесе-
ния предложений по развитию производств ра-
бочими старше 35 лет.

ВЫВОДЫ
Поскольку доля тех, кто руководствовался 

при выборе сферы труда, в первую очередь, ин-
тересом к профессии рабочего невелика, иссле-
дование развитие системы профориентации по 
рабочим профессиям среди молодежи актуаль-
но.

При выборе рабочей профессии все еще пре-
обладают мотивы, внешние по отношению к 
трудовой деятельности. Условия труда, его со-
держание, возможности самореализации у ра-
бочих не такие выигрышные, как у некоторых 
категорий работников непроизводственной 
сферы. Правда, проблема улучшения условий 
труда существует даже в информационном сек-
торе [20, с.134]. 

Предпринимаемые государством меры по 
повышению престижности рабочих профессий 
не остаются безрезультатными. Об этом свиде-
тельствует не столько превышение у молодых 
респондентов доли, заинтересованных в рабо-
чей профессии (оно составляет лишь 2 п.п. по 
сравнению со старшей возрастной группой), 
сколько заметная доля в 23% указавших на пер-
спективы карьерного роста как причину сде-
ланного выбора. 

Несомненно, молодые люди видят опре-
деленные ограничения потенциала рабочих 
профессий с точки зрения карьерного роста. 
Возможно, у некоторых из них карьерные ожи-
дания выходят за рамки рабочей профессии. 
В этом смысле показательна приблизительно 
одинаковая доля молодых рабочих, отметивших 
карьеру в качестве мотива выбора рабочей про-
фессии – 23% и доля тех, кто видит себя через 
5-10 лет либо руководителем какого-либо ранга, 
либо офисным работником – 26%.

Среди нынешних взрослых рабочих доля рас-
считывавших на карьеру при выборе профессии 
составляет 6%, то есть почти в 4 раза меньше, 
чем у современной молодежи, а часть, рассма-
тривающая карьерный рост в качестве резуль-
тата профессионального развития, измеряется 

Таблица 9 / Table 9

Наиболее предпочтительные для рабочих формы поощрения 
их управленческой инициативы / The most preferable forms for 

workers to encourage their management initiative

Вариант ответа / Response 
option

Возраст / Age

18-35 лет, % / 
18–35 y.o., %

старше 35 лет, % / 
after 35 y.o., %

Разовая премия за внедрен-
ное предложение

37 25

Почетная грамота, благодар-
ственное письмо, признание 
лучшим работником и т.д.

6 3

Постоянная прибавка к 
зарплате

37 52

Повышение разряда (кате-
гории)

2 10

Повышение в должности 12 10

Другое (укажите) 6 0

Источник / Source: cоставлено авторами по данным проведенного исследо-
вания /complied by the authors on the own research.

Таблица 10 / Table 10

Оценка отношения руководства предприятия к предложениям 
рабочих / Assessment of the management attitude to the 

proposals of workers

Вариант ответа / Response 
option

Возраст / Age

18-35 лет, % / 
18–35 y.o., %

старше 35 лет, % / 
after 35 y.o., %

Поддерживает 23 37

Скорее поддерживает, чем не 
поддерживает 60 34

Скорее не поддерживает, чем 
поддерживает 10 17

Не поддерживает 7 12

Источник / Source: cоставлено авторами по данным проведенного исследо-
вания / complied by the authors on the own research.
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11%, что меньше аналогичного показателя у се-
годняшних молодых в 2,4 раза.

Пока рабочих, не ставящих цель покинуть 
свою социально-экономическую группу, боль-
шинство. Целесообразно принимать меры по 
карьерному развитию молодежи на предпри-
ятиях и в дальнейшем.

Преобладающая часть молодых респонден-
тов (52%), в отличие от представителей старшей 
возрастной группы (38%), позитивно оценивает 
перспективы своего профессионального разви-
тия в выбранной отрасли. Правда, при оценке 
возможностей развития на конкретном пред-
приятии негативных ответов у молодых оказа-
лось на 6 п.п. больше. Проявляется, очевидно, 
характерная для молодежи склонность к трудо-
вой мобильности.

При рассмотрении результатов производ-
ственного обучения как элемента профессио-
нального развития обе группы респондентов 
отдают приоритет повышению заработка. Это 
подтверждает значимость заработка как пре-
диктора трудового поведения работников [21, 
с.95-96]. Вместе с тем для молодых рабочих 
возможность влиять на управление предпри-
ятием  – второй по значимости результат. Для 
представителей старшей группы важнее дости-
жение более высоких производственных пока-
зателей – выработки и качества продукции. 

Существенно, что относительно преобладаю-
щая доля рабочих обеих возрастных групп свя-
зывают профессиональное развитие с участием 
в управлении производственными процессами 
на предприятии. 

Готовность к участию в управлении рабочих 
не декларативна. Об этом говорит тот факт, что 
респонденты имеют сформированное пред-
ставление о резервах улучшения работы пред-
приятия, отмечают предпочтительные формы 
участия в управлении, выделяют приоритетные 
результаты такого участия и способы поощре-
ния своей управленческой активности, оцени-
вают отношения руководства к их инициативе. 
Вполне обоснованно, на наш взгляд, рассматри-
вать управленческую инициативу в качестве 
неотъемлемого элемента профессионального 
развития современных рабочих.

Молодые рабочие в своих ответах демон-
стрируют более высокую заинтересованность в 
участии в управлении предприятием. Не сле-
дует, однако, думать, что представители другой 
группы не обладают потенциалом управлен-

ческой активности. Так, 15% опрошенных этой 
группы в качестве резерва эффективной работы 
предприятия отмечают улучшение формиро-
вания планов и задач на смену, что непосред-
ственно затрагивает процесс управления. Меж-
ду тем, никто из молодых рабочих не указал на 
существование такого резерва.

Обращает на себя внимание расхождение 
в оценках приоритетных форм поощрения 
управленческой инициативы: для молодых ра-
бочих это разовая премия, для зрелых – посто-
янная надбавка к зарплате. Понятно, что люди, 
более склонные к перемене места работы (что 
свойственно молодым), отдадут предпочтение 
разовой премии. 

Суммарная доля молодых респондентов, 
считающих, что руководство поддерживает их 
управленческую инициативу и скорее поддер-
живает, чем не поддерживает, составляет 86% в 
противовес 71% у старшей возрастной группы. 
Если же брать только количество ответов «Под-
держивает», то таких будет больше на 14 п.п. у 
взрослых рабочих. Молодым еще предстоит за-
воевать авторитет у руководства обоснованны-
ми предложениями по развитию производства.

Согласно проведенному исследованию, клю-
чевыми перспективами профессионального 
развития рабочих, на наш взгляд, являются: 
•	 повышение профессиональной квалифика-

ции/профессиональной переподготовки, что 
позволит повысить уровень заработной пла-
ты, статус в коллективе, качество выпускае-
мой продукции;

•	 содействие мобильности при переходе на 
другие предприятия для стимулирования 
развития рабочих, переход на предприятие 
другой отрасли;

•	 смена рода деятельности при переходе из 
рабочих в категорию руководителей или спе-
циалистов, что особенно характерно для мо-
лодых рабочих;

•	 участие рабочих в управлении развитием 
предприятия путем внесения рационализа-
торских предложений и активной реализа-
ции последних в случае одобрения со сторо-
ны руководства.
В целом, исследование подтвердило гипоте-

зу, что рабочая молодежь позитивнее оценивает 
перспективы собственного профессионального 
развития и придает большее значение такой его 
составляющей, как участие в управлении пред-
приятием.
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АННОТАЦИЯ
Актуальность исследования определяется динамикой цифровой трансформации системы государственного и муниципаль-
ного управления, требующей новых подходов в решении задач поддержки и принятия управленческих решений в работе 
с кадрами. Объектом исследования является кадровая работа в органах государственной власти, предмет исследования – 
технологии проведения мониторинга кадровой работы и формирования кадровой аналитики в системе государственного 
и муниципального управления. Используемые методы – анализ российской и зарубежной теории и практики в данной об-
ласти, системный анализ, эмпирические исследования, структуризация материала, синтез и обобщение полученных мате-
риалов. Цель исследования – совершенствование подходов к проведению мониторинга кадровой деятельности в системе 
государственной службы для повышения скорости и качества принятия кадровых решений, снижения трудоемкости сбора и 
анализа кадровых данных. Рассмотрены существующие технологические возможности формирования кадровой аналитики, 
тренды развития цифровых платформ в современных организациях, практика мониторинга кадровой работы государствен-
ных органов, барьеры и ограничения, снижающие эффективность формирования и использования кадровой аналитики. 
В основе исследования – теоретические разработки в области кадровой аналитики (HR-аналитики), эмпирическая база 
существующей практики проведения кадровых мониторингов, мнений экспертов в исследуемой области. Научная новизна 
работы заключается в выделении и обосновании общих принципов, выработке и обосновании подхода к мониторингу ка-
дровой работы, технологии его проведения с учетом комплекса факторов, характеризующих современный этап развития IT-
технологий в области работы с кадровыми данными, текущую зрелость процессов мониторинга в системе государственного 
и муниципального управления, зрелость кадровых служб и потребностей целевых групп получателей результатов мониторин-
гов. По результатам исследования предложен подход, позволяющий минимизировать потери ресурсов, увеличить качество 
и оперативность аналитики и удовлетворенность всех групп целевых аудитории получателей результатов мониторингов ка-
дровых данных государственных органов. Статья адресована специалистам кадровых служб, IT-специалистам, обеспечива-
ющим работу кадровых служб, руководителям разного уровня государственных и муниципальных органов, всем читателям, 
интересующихся вопросами обеспечения поддержки кадровых решений на системной основе.
Ключевые слова: мониторинг кадровой работы; HR-аналитика; кадровая аналитика; зрелость; результативность и 
эффективность кадровой работы; поддержка принятия кадровых решений; государственная и муниципальная служба; 
ИТ-ресурсы кадровой аналитики
Для цитирования: Воскресенская О.А., Петрова С.А. Мониторинг кадровой деятельности государственных органов: современные технологии проведения 
и повышения точности и качества данных. Социально-трудовые исследования. 2025;61(4):159-170. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-61-4-159-170.

ОRIGINAL PAPER

MONITORING HR ACTIVITIES OF AUTHORITIES: MODERN 
TECHNOLOGIES FOR BOOSTING DATA AND QUALITY ACCURACY

O.A. Voskresenskaya, S.A. Petrova 
All-Russian Scientific Research Institute of Labor, Moscow, Russian Federation

ABSTRACT
The paper’s goal is to improve methods of overseeing public service employees, to improve the speed and quality of related 
decisions, and to simplify data analysis. HR management in authorities is the study's object, with a focus on HR performance 
monitoring and analytics technologies in public and municipal administration. The authors employed a variety of methods: 
domestic and foreign theory analysis, systems analysis, empirical research, material structuring, and synthesis and 
generalization. This study aims to refine methods for tracking civil service staff to speed up decisions, improve their quality, and 
ease gathering and reviewing personnel data. It looks at the current tech in personnel analytics, trends in digital platforms, 
how government agencies monitor personnel, plus limitations in forming and using personnel analytics. This research draws 
on HR analytics theory, current personnel monitoring practices, and expert views. This work breaks new ground by identifying 
and validating general principles, creating and explaining a method for HR monitoring, and putting into practice a technology 
that accounts for different factors. These aspects define the current landscape of IT in HR data, the monitoring process' 
development in government, HR departments' evolution, and the needs of those using the monitoring results. Research results 
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ВВЕДЕНИЕ
В соответствии с Указом Президента Россий-

ской Федерации «О национальных целях развития 
Российской Федерации на период до 2030 года и на 
перспективу до 2036 года»1 одним из важнейших 
государственных приоритетов России является 
«цифровая трансформация государственного и му-
ниципального управления, экономики и социаль-
ной сферы». Национальный проект «Экономика 
данных и цифровая трансформация государства», 
посредством которого планируется достижение 
целевого состояния, включает в ряду других следу-
ющие показатели: 
•	 достижение к 2030 г. «цифровой зрелости» го-

сударственного и муниципального управления 
... предполагающей автоматизацию большей 
части транзакций в  рамках единых отрасле-
вых цифровых платформ и модели управления 
на основе данных с учетом ускоренного внедре-
ния технологий обработки больших объемов 
данных, машинного обучения и искусственно-
го интеллекта;

•	 «формирование системы подбора, развития и 
ротации кадров для органов государственной 
власти и органов местного самоуправления 
на основе принципов равных возможностей, 
приоритета профессиональных знаний и ква-
лификаций, включая механизмы регулярной 
обратной связи в рамках единой цифровой 
платформы» и другие.
Мониторинг кадровой работы, являющийся 

предметом данного исследования, можно рассма-
тривать, с одной стороны, как упомянутый в по-
казателях механизм обратной связи, с другой, как 
автоматизированную аналитическую базу для 
управления на основе данных в области кадровой 
работы государственных и муниципальных орга-
нов.

Целью данного исследования является совер-
шенствование подходов к проведению монито-
ринга кадровой деятельности в системе госу-
дарственной службы для повышения скорости 
1 Указ Президента Российской Федерации от  07.05.2024  г. №  309 
«О  национальных целях развития Российской Федерации на  период 
до 2030 года и на перспективу до 2036 года». Официальный интернет-
портал правовой информации. URL: http://publication.pravo.gov.ru/
document/0001202405070015 (дата обращения: 15.05.2025).

и качества принятия кадровых решений, сни-
жения трудоемкости сбора и анализа кадровых 
данных.

Гипотеза исследования выражается в предпо-
ложении о том, что уровень развития современных 
технических и технологических решений, зрелость 
кадровой работы и кадровой аналитики на госу-
дарственной службе позволяют реализовать меры, 
направленные на совершенствование мониторин-
га в части снижения его трудоемкости, повышения 
качества данных, доступности результатов для за-
интересованных сторон. 

Научная новизна работы заключается в вы-
делении и обосновании общих принципов, выра-
ботке и обосновании подхода к совершенствова-
нию мониторинга кадровой работы и технологии 
его проведения с учетом комплекса факторов, 
характеризующих современный этап развития 
ИT-технологий в области работы с кадровыми 
данными, зрелость кадровых служб, в том числе 
уровня ИТ-обеспечения и компетенций в области 
HR-аналитики, необходимости удовлетворения 
запросов всех целевых групп получателей резуль-
татов мониторингов.

Теоретическая база исследования включает ра-
боты в области управления эффективностью (Э. Гол-
драта [4],  У. Деминга [3, 22], Д. Джурана [5] П. Друке-
ра [6], С. Каплана, П. Нортона [7], Дж. Коллинза [8] 
и др.), спиральной динамики развития организа-
ции/общества: К. Грейвза, Д. Бека, К. Коуэна [9; 21], 
В. Розина, адаптировавшего теорию к особенностям 
российской культуры, ценностей, и др. [11]; методов 
и инструментов аналитики (открытого программ-
ного обеспечения, методов визуализации и др. (Б. 
Фрэнкса [24], Д. Элдера и Д.  Сени, Р. Джентлмена, 
Р. Айхэка [10], Э. Тафти и др. [28])),  мониторинга, 
HR-аналитики и оценки зрелости и результатив-
ности кадровой работы на государственной служ-
бе (Н.  Сладковой, О. Воскресенской, С. Петровой, 
И. Ясинской и др. [12; 13; 16; 17]).

Эмпирическую основу составляет опыт авторов 
в ходе реализации мониторингов кадровой рабо-
ты государственных органов 2022–2024 гг. [12-20], 
мнения экспертов в области развития современ-
ных цифровых HR-технологий [1; 2; 23; 25; 27].

led to a proposed solution: reduce wasted resources, boost analytics quality and efficiency, and ensure all government HR 
data users are satisfied. This paper is for HR and IT specialists, managers at various levels of state and municipal authorities, 
and anyone interested in HR support.
Keywords: HR monitoring; HR analytics; maturity; HR performance and efficiency; HR decision support; state and municipal 
services; IT resources for HR analytics
For citation: Voskresenskaya O.A., Petrova S.A. Monitoring HR activities of authorities: modern technologies for boosting data and quality accuracy. Social and 
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НОВЫЕ ТЕХНОЛОГИЧЕСКИЕ ВОЗМОЖНОСТИ 
ФОРМИРОВАНИЯ АНАЛИТИКИ: ТРЕНДЫ РАЗВИТИЯ 

ЦИФРОВЫХ ПЛАТФОРМ В СОВРЕМЕННЫХ 
ОРГАНИЗАЦИЯХ

Последние два десятилетия характеризуются 
качественным скачком в развитии информацион- 
ных технологий в сфере кадрового менеджмента. 
От кадровых информационных систем, которые ав-
томатизируют основные процессы управления пер-
соналом и статистической обработки данных (учет 
персонала, расчет зарплаты и другие рабочие про-
цессы операционного учета), обеспечивают управ-
ление и хранение данных о сотрудниках, произошел 
переход сначала к комплексным системам управле-
ния персоналом, предоставляющим возможности 
управления талантами и обучения, расширенной 
описательной аналитики, а затем к системам управ-
ления человеческим капиталом, реализующим 
цифровое сопровождение управления персоналом 
в современных организациях, включая подбор, обу-
чение и оценку профессиональных качеств и резуль-
тативности сотрудников, формирование и реализа-
цию стратегических задач управления персоналом 
с использованием комплекса технологических и 
программных аналитических инструментов [2;  23; 
25]. На сегодняшний день преобладающим является 
рост потребности в развитии аналитических систем, 
обеспечивающих текущий и перспективный анализ 
потребностей организации в персонале, прогнози-
рование рисков и эффективное распределение ка-
дровых ресурсов, а также прогностическое модели-
рование: предсказание поведения сотрудников, в т.ч. 
рисков деструктивного поведения, прогнозирование 
кадровой потребности и выявление рисков увольне-
ния ключевых специалистов, планирование карьер-
ных траекторий.

Что касается основных трендов развития HR-
аналитики, то выделим следующие: 
•	 интеграция искусственного интеллекта и ма-

шинного обучения, включая прогнозную ана-
литику: предсказание текучести кадров, по-
требности в обучении, эффективности найма; 
анализ текстовых данных (отзывы сотрудни-
ков, резюме, чаты); автоматизация рутинных 
процессов подбора и управления эффективно-
стью (скрининг резюме, оценка результативно-
сти персонала и пр.);

•	 персонализация HR-процессов: создание ин-
струментов автоматизированного построения 
индивидуальных рекомендаций по обучению 
и карьерному росту на основе накопленных 
данных; разработка систем геймификации и 
вовлеченности сотрудников; создание среды 

для самостоятельного доступа сотрудников к 
кадровым сервисам и ресурсам – к данным о 
зарплате, отпусках, к формированию справок, 
реализации программ самообучения и само-
развития;

•	 работа с большими данными (Big Data): агре-
гация данных из разных источников (системы 
управления персоналом (HRM), работа с клиен-
тами (CRM), комплексные системы управления 
предприятием и управления ресурсами (ERP), 
соцсети и пр.), создание решений на основе об-
лачных технологий;

•	 аналитика в реальном времени: разработка 
дашбордов с обновляемыми данными по про-
дуктивности, вовлеченности, текучести персо-
нала, выявлению рисков и т.д.;

•	 создание цифровых профилей сотрудников, 
включая верифицированные данные о навы-
ках, карьере, результатах оценки профессио-
нальных качеств, мотивационных профилях 
результативности и др.
В практике цифрового управления персоналом 

используются как решения на базе комплексных 
систем управления предприятием или ERP-систем 
(Enterprise Resource Planning – систем планирова-
ния ресурсов предприятия), которые позволяют 
объединить и автоматизировать все основные биз-
нес-процессы и необходимые ресурсы (финансы, 
производство, персонал и т.д.) в единой системе с 
общей базой данных, так и собственные разработ-
ки, обеспечивающие решение индивидуальных 
задач, настройку под специфику организации, за-
конодательные ограничения и т.п. 

Среди зарубежных разработчиков можно вы-
делить готовые решения на базе продуктов SAP, 
Oracle, Microsoft, PeopleSoft, Sage и Baan и других. 
При этом лидерами мирового рынка комплекс-
ных систем управления персоналом, в том числе 
успешно использующих технологии искусствен-
ного интеллекта, уже более 10 лет признаются [25]:

• Oracle Cloud HCM: облачное решение для 
полного цикла управления персоналом, вклю-
чая возможность формирования настраиваемых 
аналитических отчетов. Предлагает совокуп-
ность модульных подсистем, например: Oracle 
Human Capital Management (HCM) Cloud – ком-
плексный продукт для управления персоналом 
(включая управление штатом, жизненным ци-
клом человеческих ресурсов, вознаграждения-
ми, льготами, заработной платой и др.); Oracle 
Talent Management Services – решение для раз-
вития персонала, включая подбор и наем сотруд-
ников, управление эффективностью и обучение; 
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Oracle Customer Experience (CX) Cloud Suite – сер-
вис, предоставляющий возможности управления 
клиентским опытом (включая внутреннего кли-
ента) и инициативами по трансформации биз-
неса, а также управления знаниями; Oracle Self-
Service Human Resources, представляющий собой 
интерфейс самообслуживания сотрудников, и др. 

• SAP SuccessFactors: система для управления 
человеческими ресурсами, включая рекрутинг, 
обучение, оценку эффективности и аналитику. С 
ее помощью можно разрабатывать персонифи-
цированные программные решения с настрой-
кой под уникальные требования организации. 
В качестве примера можно привести модуль 
управления талантами, интегрированный c SAP, – 
Sapphire Talent Management Suite, используемый 
в администрации штата Калифорния (США) для 
оптимизации процессов подбора, оценки и раз-
вития персонала.

• Workday Human Capital Management: ERP-
платформа комплексной автоматизации всех 
аспектов HR-процессов, помимо стандартного на-
бора функций управления персоналом позволяю-
щая решать задачи управления талантами (в т.ч. 
оценку эффективности, развитие и планирование 
карьеры), включая инструменты анализа трудовых 
ресурсов, планирования и прогнозной аналитики. 
Используется в решении задач управления персо-
налом и кадровой аналитики в Правительстве Ав-
стралии, в системе государственной службы Син-
гапура.

Среди отечественных ERP-систем, успешно 
конкурирующих с зарубежными аналогами, мож-
но выделить: 

а) 1С: Управление предприятием с модулем 
управления персоналом – одна из наиболее рас-
пространенных системных цифровых платформ 
на российском рынке;

б) Галактика – ERP-система, обеспечивающая 
решение задач бухгалтерского учета, финансово-
го контроля, управления персоналом и кадрово-
го планирования, производства и логистики для 
крупных промышленных предприятий, финансо-
вых организаций и государственного сектора; 

в) Битрикс24 – облачное решение автомати-
зации процессов управления клиентами, доку-
ментооборотом, складским учетом и проектами, 
включая подсистему управления персоналом, 
обеспечивающую реализацию полного цикла ра-
боты с сотрудниками, от подбора и адаптации до 
обучения, оценки и увольнения. Система позволя-
ет упростить рутинные задачи рекрутеров и HR-
менеджеров, повысить вовлеченность персонала 

за счет использования игровых механик, а также 
предоставляет возможность формирования HR-
аналитики в различных разрезах;

г) Парус – система управления предприятием, 
ориентированная преимущественно на государ-
ственные и муниципальные предприятия и орга-
низации, обеспечивает широкий набор функций 
для финансового управления, кадровой полити-
ки, логистики и проектной работы, включая про-
двинутые возможности производственного учета 
с учетом особенностей и требований российского 
законодательства. 

Развитие отечественных информационных си-
стем управления и цифровых платформ – один из 
приоритетов развития ИТ-отрасли, закрепленный 
в национальном проекте «Экономика данных и 
цифровая трансформация государства». 

Если говорить о системе государственного 
управления, то в России в настоящее время актив-
но развиваются информационные системы, на-
правленные на комплексную работу с кадровым 
составом государственной службы. Идет работа по 
преобразованию действующей уже более 10 лет 
ФГИС «ЕИСУКС» (https://gossluzhba.gov.ru/) в но-
вую цифровую платформу с использованием тех-
нологий искусственного интеллекта, позволяющую 
автоматизировать процессы отбора, ротации, про-
фессионального развития, мотивации, оценки госу-
дарственных служащих, формирования професси-
ональной культуры и противодействия коррупции 
для органов государственной власти и органов 
местного самоуправления – ФГИС «Госкадры». На 
федеральном уровне функционирует портал «Ра-
бота в России», курируемый Федеральной службой 
по труду и занятости, представляющий собой цен-
трализованную систему учета вакансий и резюме, 
помогающую органам власти и гражданам взаимо-
действовать в процессе трудоустройства.

На региональном уровне также достаточно рас-
пространены собственные цифровые платформы 
и сервисы, например, в Тульской области, Ленин-
градской области, Калининградской области, Ре-
спублике Коми, Республике Татарстан, г. Москве и 
других регионах. Для каждой/каждого из них ха-
рактерна своя специфика, расширяющая традици-
онный функционал электронного кадрового учета. 
Так, цифровая кадровая платформа госорганов 
Ленинградской области позволяет обеспечить не 
только исполнение требований законодательства 
о государственной гражданской службе в кадровой 
работе всех госорганов субъекта РФ (замещение 
должностей; госзаказ на обучение; работу с ка-
дровым резервом; защиту персональных данных; 
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противодействие коррупции; ротацию и настав-
ничество и др.), но и автоматизирует единообраз-
ное формирование должностных регламентов при 
четкой индивидуализации распределения обязан-
ностей внутри каждого органа власти. Кадровая 
информационная система Республики Коми пре-
доставляет возможности измерения эффективно-
сти работы госслужащих, управления материаль-
ной и нематериальной мотивацией, поддержки 
работы по формированию профессиональной слу-
жебной культуры. В Республике Татарстан создана 
экосистема цифровых решений по управлению 
кадровым составом органов власти, включающая 
подсистемы электронного документооборота и 
кадрового делопроизводства, информационно-
образовательную платформу, автоматизирован-
ную систему оценки и комплекс мобильных при-
ложений для пользователей. Система постоянно 
развивается и дополняется новым функционалом, 
интегрированным с уже действующими подсисте-
мами2. Созданная в Правительстве Тульской обла-
сти комплексная система HR – аналитики позволя-
ет использовать кадровые данные как инструмент 
повышения эффективности для руководителей 
разных направлений, а не только для кадровой 
службы [20].

Разрабатываются и информационно-аналити-
ческие платформы, ориентированные на решение 
монозадач, например, оценку кадров или работу с 
кадровым резервом. Так, в число лучших кадровых 
практик 2022–2023 гг. вошла информационно-ана-
литическая система оценки кадров для государ-
ственной гражданской службы Республики Баш-
кортостан «Е-СКРИН01#», позволяющая проводить 
оценку кадров (онлайн и с привлечением профес-
сиональных экспертов) для принятия решений по 
отбору, ротации, включению в резерв и професси-
ональному развитию. Или муниципальная дистан-
ционная программно-информационная система 
«Инновационная кадровая платформа» Админи-
страции города Белгорода, совмещающая онлайн-
сервисы, оценочный инструментарий и институт 
онлайн-образования, обеспечивая взаимодействие 
с гражданами в формате 24/7 в дистанционном ре-
жиме в период ковидных ограничений и СВО [20].

Создаются цифровые платформы и на уровне 
федеральных органов власти, например, цифро-
вые кадровые платформы Федеральной налого-
вой службы, Федеральной таможенной службы, 
программный комплекс планирования и анализа 

2 Всероссийский конкурс «Лучшие кадровые практики и инициати-
вы в системе государственного и муниципального управления». URL: 
https://klkp.ru/ (дата обращения: 1.09.2025).

деятельности по организации дополнительно-
го профессионального образования работников 
Следственного комитета Российской Федерации 
и др. Все они направлены на трансформацию всех 
этапов кадрового цикла и выстраивание единой 
кадровой ИТ-системы, расширяющей взаимодей-
ствие с внутренними клиентами – государствен-
ными служащими и руководителями подразделе-
ний различного уровня, создание инструментов 
оказания внутренних услуг с предоставлением 
прямого доступа к цифровым кадровым сервисам 
и аналитическим данным3. 

Выбор продукта – готовое решение или соб-
ственная разработка – определяется рядом усло-
вий. Так, собственные разработки выбирают, как 
правило, в тех случаях, когда организация харак-
теризуется уникальными процессами, высокой 
потребностью в персонификации аналитических 
панелей и управленческой отчетности, либо дей-
ствуют строгие требования к безопасности. При 
этом есть сильная ИT-команда и бюджет на долго-
срочную поддержку. Готовые решения преоблада-
ют тогда, когда в приоритете быстрое внедрение, 
легко обеспечивается настройка и интеграция 
с другими системами, а также гарантированное 
оперативное обновление и ИT-поддержка раз-
работчика. Кроме того, в принятии решения об 
использовании готовых инструментов или раз-
работки/адаптации информационных систем под 
собственные запросы важнейшую роль играет 
уровень зрелости существующих кадровых про-
цессов, готовность и потребность в расширении 
объемов и содержания кадровой аналитики, ис-
пользуемой в работе кадровых подразделений и 
руководителей.

Цифровая трансформация кадрового ме-
неджмента становится ключевым элементом 
эффективного функционирования как государ-
ственных организаций и органов власти, так 
и коммерческих компаний. Важно учитывать 
специфику каждого сектора и развивать про-
граммы, учитывающие особенности националь-
ных законодательств, профессиональных и куль-
турных традиций. В системе государственного 
управления создание подобных систем допол-
нительно сталкивается как с техническими, так 
и с законодательными ограничениями, обуслов-
ленными как необходимостью использования 
современных средств аутентификации пользо-
вателей (например, электронных подписей), так 

3 Применение кадровых технологий на государственной граждан-
ской службе. Минтруд России. URL: https://mintrud.gov.ru/ministry/
programms/gossluzhba/17 (дата обращения: 1.09.2025).
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и сохраняющейся опорой на законодательное 
закрепление бумажного документооборота, что 
сдерживает полную оцифровку кадровых про-
цессов. 

Вектор развития рынка HR-аналитики лежит 
в направлении перехода от описательной к пре-
диктивной аналитике, требующей внедрения 
технологий искусственного интеллекта (ИИ); 
развития гибридных моделей работы с персо-
налом в цифровом пространстве – комбинации 
комплексных типовых решений и кастомизации 
отдельных инструментов под потребности рабо-
тодателя; расширения анализируемых метрик – 
от анализа эффективности рабочего времени до 
мониторинга психологического благополучия, 
как следствие – требуется акцент на защиту пер-
сональных данных, этику работы с данными, 
прозрачность алгоритмов обработки и обеспече-
ние приватности сведений о сотрудниках.

Если говорить о расширении практики ис-
пользования искусственного интеллекта, то при-
оритетные направления разработки ИИ-решений 
лежат в следующих взаимно пересекающихся 
плоскостях:
•	 машинное обучение (ML): для прогнозирования 

текучести кадров, кластеризации сотрудников 
по совокупности признаков (компетенциям, 
квалификациям, потенциалу для включения в 
резерв и др.), управления талантами, оптими-
зации кадровых решений;

•	 обработка естественного языка (NLP): анализ 
текстовых резюме и сопроводительных писем, 
оценка внутренних коммуникаций, автомати-
зация обработки обращений сотрудников;

•	 «компьютерное зрение»: анализ видеособе-
седований, оценка вовлеченности по видео-
конференциям, биометрическая идентифи-
кация;

•	 персонализация обучения и развития: интел-
лектуальные рекомендации курсов, адаптация 
контента под стиль обучения, прогнозирование 
компетентностных барьеров и потребностей, 
построение индивидуальных карьерных треков;

•	 прогностическая и предиктивная аналитика 
для принятия оперативных и стратегических 
кадровых решений.
Таким образом, можно говорить о довольно 

высоком уровне технологической зрелости со-
временных кадровых ИT-решений, применимых 
в том числе на государственной службе. Главные 
драйверы развития цифровых технологий в управ-
лении персоналом и HR-аналитике – рост объема 
данных, автоматизация и персонализация HR-

процессов. При этом высокоуровневая прогноз-
ная и предиктивная кадровая аналитика остается 
достаточно редким явлением, а международный 
бенчмаркинг в этой области практически невоз-
можен в силу специфики отрасли. 

ОСНОВНЫЕ ПРИНЦИПЫ НОВОГО ПОДХОДА  
К ПРОВЕДЕНИЮ МОНИТОРИНГА  

КАДРОВОЙ РАБОТЫ 
Несмотря на новые возможности в области тех-

нологической и инструментальной оснащенности 
процессов мониторинга, формирования анали-
тики, а также хорошо зарекомендовавшие себя 
практики государственных органов, проведение 
мониторинга состояния кадров и кадровой работы 
в настоящее время сопряжено с рядом сложностей, 
из которых выделим основные:
•	 трудоемкость операций по сбору, обработке и 

анализу данных, связанная с неоднократно-
стью запроса данных, используемых при фор-
мировании кадровой аналитики для разных 
получателей;

•	 отсутствие стандартизированных и унифици-
рованных показателей, создающее сложность 
для сопоставления данных;

•	 недостаточный уровень использования меха-
низмов, повышающих качество данных;

•	 неразвитая практика формирования и исполь-
зования бенчмарки для сравнения данных от 
разных государственных органов;

•	 отсутствие или минимальное использование 
онлайн-визуализаций результатов анализа 
(дашбордов), в том числе по запросам заинте-
ресованных лиц, на основе принципа конструк-
тора с самостоятельным выбором интересую-
щих параметров.
Как показывают результаты мониторинга 

зрелости и результативности кадровой работы в 
органах исполнительной власти субъектов Рос-
сийской Федерации, проведенного в соответ-
ствии с Методикой мониторинга эффективности 
кадровой работы госорганов в условиях внедре-
ния принципов и стандартов клиентоцентрич-
ности (утверждена Минтрудом России в 2023 г.), 
более половины (54%) органов исполнительной 
власти субъектов РФ не используют все возмож-
ности HR-аналитики, ограничиваясь узким спек-
тром данных. При этом, государственные органы 
и регионы – лидеры рейтинга, составленного по 
результатам мониторинга за 2024 г., отличают-
ся высоким уровнем кадровой аналитики, под-
тверждая тем самым ее значение для реализации 
кадровой политики (рис. 1).
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Важно отметить и корневые проблемы, влия-
ющие на уровень использования кадровой ана-
литики, – недостаточное понимание ее ценности 
для принятия управленческих решений, низкий 
уровень компетенций в области HR-аналитики 
как кадровых служб, так и руководителей под-
разделений государственных органов, что под-
тверждается корреляцией результатов оценки 
компетенций и уровня зрелости кадровой работы 
по итогам проведенных авторским коллективом 
эмпирических исследований в 2023–2024 гг. [12-
14] (табл. 1).

В то же время данные и обратная связь, на-
копленные за последние 3 года в рамках мони-
торингов кадровой работы государственных ор-
ганов федерального и регионального уровней 
[12-15], свидетельствуют о востребованности еди-
ного аналитического инструментария как основы 
для принятия решений по совершенствованию 
кадровой работы. Адресные аналитические от-
четы с указанием областей развития и рекомен-
дациями, в том числе с учетом существующих 
лучших практик на государственной службе, спо-
собствуют, по свидетельству специалистов кадро-
вых служб, поддержанию необходимого темпа 
совершенствования кадровой работы, понима-
нию своего места среди коллег других госорганов, 
определению приоритетных областей кадровой 
деятельности.

Существующий практический опыт, современ-
ные технологические возможности, а также упо-
мянутая выше теоретическая база были взяты за 
основу при разработке подхода к совершенство-
ванию мониторингов кадровой работы государ-
ственных органов (применимых также и для му-
ниципальной службы) (рис. 2).

В целях повышения эффективности кадровой 
работы в органах государственной власти, исклю-
чения дублирований и ошибок, сокращения тру-
дозатрат кадровых специалистов (не менее чем 
на 30%), повышения качества аналитики и учета 
потребностей заинтересованных сторон – полу-
чателей результатов мониторинга кадровой ра-
боты (включая кадровые службы, руководителей 
подразделений государственных органов, а также 
регуляторов в сфере развития кадровой деятель-
ности на государственной службе) предлагается 
создание единого информационно-аналитиче-
ского инструмента (ИТ-сервиса), обеспечиваю-
щего реализацию следующих 10 принципов:

— Принципа прозрачности работы с данными, 
для соблюдения которого требуется информиро-
вать пользователей (при запуске мониторинга, а 

Таблица 1 / Table 1

Средние оценки компетенций в области цифровизации кадровых 
процессов (в том числе HR-аналитики) / Average competency 
scores in digitalization of HR processes (including HR analytics)

Оценка / Assessment

Средняя оценка (мак-
симальная оценка – 4) 

/ Average score
(the max score — 4)

Первый заместитель / Заместитель руководителя 
органа исполнительной власти (ОИВ) субъекта РФ  
(HR-партнер)

2,0

Руководитель HR департамента / управления / 
службы 2,4

Руководитель / начальник отдела 2,2
Универсал, реализующий комплекс HR-функций 1,9
Специалист по документационному обеспечению  
работы с персоналом 1,8

Специалист по подбору 1,9
Специалист по оценке и аттестации персонала 1,9
Специалист по развитию персонала / карьеры 
персонала 1,8

Специалист по формированию государственно-
служебной культуры 1,7

Специалист по наградной деятельности 1,6
Специалист по противодействию коррупции 1,8
Психолог 1,4

Источник / Source: составлено авторами по результатам мониторинга 
2024 г. зрелости и результативности кадровой работы в части професси-
ональных компетенций сотрудников кадровых служб всех ОИВ субъектов 
РФ / compiled by the authors based on the results of monitoring in 2024 the 
maturity and effectiveness of personnel work in terms of the professional 
competencies of personnel services staff of all the subjects of the Russian 
Federation.

54%
28%

8%

10%

Внутренние статистические данные по кадрам

Внутренние статистические данные по кадрам,
данные оценки компетенций сотрудников или по части метрик
результативности кадровых процесоов или по ключевым
показателям эффективности руководителей/сотрудников

Статистические данные по кадрам, 
данные оценки компетенций сотрудников, оценки
по части метрик результативности кадровых процессов
и вовлеченности, удовлетворенности, количеству 
реализованных идей/предложений 
по совершенствованию процессов государственного....

Статистические данные по кадрам, 
данные оценки компетенций сотрудников, оценки
по метрикам результативности кадровых процессов
и вовлеченности, удовлетворенности, количеству 
реализованных идей/предложений 
по совершенствованию процессов государственного....

Рис. 1 / Fig. 1. Качество данных HR-аналитики в органах испол-
нительной власти субъектов Российской Федерации / The quality 
of HR analytics data in the executive authorities of the constituent 
entities of the Russian Federation /  The quality of HR analytics data 
in the executive authorities of the constituent entities of the Russian 
Federation 
Источник / Source: составлено авторами по данным мониторинга зрелости и 
результативности кадровой работы 2024 г. в органах исполнительной власти 
субъектов Российской Федерации / compiled by the authors based on data 
from monitoring the maturity and effectiveness of personnel work in 2024 in 
the executive authorities of the constituent entities of the Russian Federation.
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также в личных кабинетах) о том, какие данные 
собираются, для каких целей, как они будут обра-
батываться и как защищаться;

– Принципа «одного окна» при сборе данных и 
минимизации трудозатрат кадровых служб, для 
соблюдения которого требуется проводить ком-
плексный (многофакторный) мониторинг, по-
ставляющий аналитическую информацию для 
всех заинтересованных сторон по следующим ос-
новным предметным областям:
•	 зрелость и ресурсная обеспеченность кадро-

вой работы,
•	 фактическая результативность кадровых про-

цессов,
•	 состояние кадрового состава,
•	 исполнение законодательства о государствен-

ной гражданской службе Российской Федера-
ции.
– Принципа единообразия и минимизации объ-

ема запрашиваемых данных, для соблюдения 
которого при проведении комплексного монито-
ринга требуется сформировать единый перечень 
показателей, исключающий дублирования, по 
всем областям кадровой работы с учетом потреб-
ностей заинтересованных сторон в информации 
(когда ряд метрик, например, значения по штат-
ной, фактической, среднесписочной численности 
сотрудников государственных органов, запраши-
вается однократно и используется при расчете це-

лого ряда показателей, при этом они могут запра-
шиваться в различных разрезах: по виду службы, 
по группам, категориям должностей, по возрасту, 
стажу, уровню образования; общий перечень ко-
личественных метрик и показателей предлагает-
ся сгруппировать следующим образом:
1.	 кадровый состав,
2.	 увольнения,
3.	 подбор и назначение,
4.	 оценка при подборе,
5.	 адаптация,
6.	 карьера и кадровые резервы, 
7.	 профессиональное развитие, 
8.	 целевое обучение, практика,
9.	 награды, взыскания, трудовые споры, 
10.	 оплата труда,
11. опросы (на предмет лояльности, удовлетво-

ренности, рисков увольнения, адаптации на 
новом рабочем месте, вовлеченности и др., 
проводимые в течение отчетного периода).
– Для обеспечения качества данных требуется 

осуществлять сбор первичных метрик, исполь-
зуемых в расчете конечных и промежуточных 
показателей; собственно показатели рассчиты-
вать автоматически с помощью применяемых в 
ИТ-ресурсе (или модуле) мониторинга алгорит-
мов; применять ограничение по типу вносимых 
данных (маску ввода для запрета значений, не 
соответствующих установленным требованиям), 

Рис. 2 / Fig. 2. Подход к обеспечению качества данных и оптимизация трудозатрат за счет объединения, автоматизации опросных 
форм мониторингов / An approach to ensuring data quality and optimizing labor costs through the consolidation and automation of 
monitoring survey forms
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.

Результат: Единые формы для сбора данных
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работы

№ Метрики

1 Метрика 1б

2 Метрика 2б

3 Метрика 3б

.. …

№ Метрики

4 Метрика 4а

5 Метрика 5а

6 Метрика 6а

.. …

№ Метрики

4 Метрика 4б

5 Метрика 5б

6 Метрика 6б

.. …

№ Метрики

1 Метрика 1

2 Метрика 2

3 Метрика 3

4 Метрика 4

5 Метрика 5

n Метрика N
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механизмы контроля данных пользователей с 
учетом иерархии государственных органов для 
устранения некорректно внесенных данных, ду-
блирований и пр.; постепенно сокращать необхо-
димость ручного ввода за счет транспорта данных 
из других ИТ-модулей.

– Принципа объективности получаемых резуль-
татов, для соблюдения которого должны быть 
реализованы механизмы верификации и про-
верки достоверности данных с использованием 
встроенных алгоритмов их перепроверки и пере-
крестного анализа (рис. 3).

– Принципа доступности аналитической ин-
формации, для соблюдения которого необходимо 
обеспечить возможность получения кадровой 
аналитики (в том числе бенчмарков) и работы с 
информационным ресурсом на разных иерар-
хических уровнях: как администраторов от ор-
ганов-регуляторов кадровой работы в системе 
государственного управления, так и руководи-
телей кадровых служб центральных аппаратов 
федеральных государственных органов (ФГО) 
(или высших государственных органов субъектов 
Российской Федерации), и – уровнем ниже – ка-
дровых служб их территориальных органов (или, 
соответственно, региональных государственных 
органов данного субъекта РФ); функционал ин-
формационного ресурса мониторинга должен 
предусматривать визуализацию результатов с 
учетом потребностей целевых аудиторий, в иде-
але – подготовку автоматизированных отчетов с 
рекомендациями.

– Принципа клиентоцентричности и удобства 
пользователей, для соблюдения которого должны 

быть предусмотрены личные кабинеты с разгра-
ничением прав доступа и различным функцио-
налом в зависимости от уровня пользователей, с 
учетом наличия централизации кадровой работы 
на уровне центрального аппарата федерально-
го государственного органа или высшего органа 
власти субъекта РФ; в электронных формах мо-
ниторинга – должно быть реализовано автоза-
полнение полей по ранее введенным значени-
ям, однократный ввод метрик, использующихся 
в нескольких показателях, под- сказки пользо-
вателям; обеспечена возможность сохранения 
данных и последующего возврата к заполнению 
форм, возможность выгрузки внесенных данных, 
отображение статуса сбора данных, в том числе в 
личных кабинетах «дочерних» государственных 
органов др.; для разъяснения порядка проведения 
мониторинга необходимо предоставить пользо-
вателям подробные инструкции (в том числе в 
видео-формате), организовать дистанционные 
инструктажи для представителей кадровых служб 
государственных органов, осуществлять консуль-
тационную поддержку со стороны экспертов и 
операторов мониторинга.

ВЫВОДЫ
Характеристика текущего этапа формирова-

ния и использования HR-аналитики для приня-
тия кадровых решений в системе государствен-
ной службы РФ позволяет свидетельствовать о 
необходимости совершенствования подходов к 
проведению мониторингов кадровой работы. В 
числе основных итогов исследования отметим 
следующие:

Рис. 3 / Fig. 3. Оценка достоверности данных мониторинга / Assessment of the monitoring data reliability
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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1.	 Систематизированы причины снижения 
качества и оперативности кадровой аналитики 
в системе государственного и муниципального 
управления.

2.	 Выделены и обоснованы общие принци-
пы, лежащие в основе предложенного подхода 
к мониторингу кадровой работы, направленно-
го на повышение скорости и качества принятия 
кадровых решений в системе государственного 
и муниципального управления, снижение трудо-
емкости при сборе и анализе кадровых данных, 
учет потребностей заинтересованных сторон – 
получателей результатов мониторинга кадровой 
работы (в части совершенствования процессов 
мониторинга, качества данных, повышения уров-

ня компетенций руководителей подразделений и 
специалистов кадровых служб и др.).

3.	 Сформирована научная основа для разра- 
ботки функциональных требований по развитию 
IT-ресурсов, предназначенных для проведения 
кадрового мониторинга государственных орга-
нов. 

Полученные результаты доказывают, что эф-
фективное управление кадровой работой госу-
дарственных органов для адекватных ответов на 
существующие вызовы невозможно без своев-
ременной качественной аналитики, доступной в 
оперативном режиме лицам, принимающим ре-
шения, а также другим акторам, включенным в 
кадровый процесс.



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/2025  169

О.А. Воскресенская, С.А. Петрова

14.	 Сладкова Н.М., Воскресенская О.А. Мониторинг и оценка результативности кадровых процессов государственных органов 
в условиях внедрения стандартов клиентоцентричности. Лидерство и менеджмент. 2023;10(4): 1397-1418. DOI: 10.18334/
lim.10.4.119231

15.	 Н.М. Сладкова, О.А. Воскресенская, И.А. Ясинская. Единая кадровая служба и централизация кадровых функций в орга-
нах государственной власти субъектов Российской Федерации. Социально-трудовые исследования. 2024;55(2): 146-158. DOI: 
10.34022/2658-3712-2024-55-2-146-158 

16.	 Сладкова Н.М., Воскресенская О.А., Ясинская И.А. К вопросу о централизации кадровых функций в органах власти. Государ-
ственная служба. 2024;149(3):30-38.

17.	 Сладкова Н.М., Воскресенская О.А., Петрова С.А. Зрелость кадровой службы как условие клиентоцентричности при рабо-
те с внутренним клиентом в органах государственной власти. Социально-трудовые исследования. 2023;53(4):143-156. DOI: 
10.34022/2658-3712-2023-53-4-143-156

18.	 Сладкова Н.М., Ильченко О.А. РОСТ: эффективный инструментарий оценки барьеров и определения драйверов произво-
дительности труда / Социально-трудовые исследования. 2020;38(1):126-138. DOI: 10.34022/2658-3712-2020-38-1-126-138

19.	 Сладкова Н.М. Кадровый цикл: от привлечения до удержания / Н. М. Сладкова, Л. Е. Вахнин, О. А. Воскресенская [и др.]. Мо-
сква: Первое экономическое издательство, 2024;258. DOI: 10.18334/9785912925306 

20.	 Сладкова Н.М. Комплексная работа с кадрами: Серия: Лучшие кадровые практики государственной и муниципальной 
службы / Н.М. Сладкова, Л.Е. Вахнин, О.А. Воскресенская [и др.]. Москва: Первое экономическое издательство; 2024: 208. 
DOI: 10.18334/9785912925191

21.	 Дон Бек, Крис Кован. Спиральная динамика: управляя ценностями, лидерством и изменениями [в XXI веке]. [пер. с англ. 
Илона Фрейман, Павел Миронов]. Санкт-Петербург: Бест Бизнес Букс [и др.], 2010. 419 с. 

22.	 Шухарт Уолтер А. (Уолтер Эндрю) с редакционной помощью У. Эдвардса Деминга. Статистический метод с точки зрения 
контроля качества. URL: https://deming.pro/download/statistical-method-from-the-viewpoint-of-quality-control-shewhart-
walter.pdf (дата обращения 3.03.2025). 

23.	 Столяров А.Д., Абрамов А.В., Абрамов В.И. Генеративный искусственный интеллект для инноваций бизнес-моделей: воз-
можности и ограничения. Beneficium. 2024;3(52):43-51. DOI: 10.34680/BENEFICIUM.2024.3(52)

24.	 Фрэнкс Б. Укрощение больших данных. Как извлекать знания из массивов информации с помощью глубокой аналитики. 
Б.Фрэнкс. М.: Манн, Иванов и Фербер. 2014. 

25.	 Wirges F., Neyer A.-K. Towards a process-oriented understanding of HR analytics: implementation and application. Review of 
Managerial Science. 2023. p. 2077–2108.

26.	 Gartner. Magic Quadrant for Cloud HCM Suites for 1,000+ Employee Enterprises, Published 8 September 2025 // J.Xing, R.Chandra, 
S.Grinter etc. https://www.oracle.com/human-capital-management/gartner-magic-quadrant/ (дата обращения: 19.06.2025).

27.	 Falletta S.V., Combs W.L. The HR analytics cycle: a seven-step process for building evidencebased and ethical HR analytics 
capabilities // J. Work-Appl Manag. 2021;13(1):51–68.

28.	 Tufte E. The Visual Display of Quantitative Information (2nd ed.), Cheshire. – CT: Graphics Press. 1983. URL: https://archive.org/
details/visualdisplayofq00tuft (дата обращения: 19.06.2025). 

REFERENCES
1.	 Abramov V.I., Glukhova E.V., Semenkov K.Yu. Digital transformation of staff development and training. Leadership and Management. 

2023;(1):189–202. (In Russ.). DOI: 10.18334/lim.10.1.117182
2.	 Abramov V.I., Mukhitkyzy A. Digitalization of HR analytics in the company: characteristics, benefits and practices. Leadership and 

Management. 2024;11(3):887–908. (In Russ.). DOI: 10.18334/lim.11.3.121557
3.	 Deming W. Edwards. Out of the Crisis: A New Paradigm for Managing People, Systems, and Processes. M.: Alpina Business Books, 

2007. 620 p. (In Russ.).
4.	 Detmer W. Goldratt's Theory of Constraints: A Systems Approach to Continuous Improvement. William Detmer; Transl. from Eng-

lish. M.: Alpina Business Books, 2007. 444 p. (In Russ.).
5.	 Juran D. Quality in the History of Civilization. Evolution, Trends, and Prospects of Quality Management: in 3 volumes: Trans. from 

English. Juran D.; Ed. by D. Juran. M.: Standards and Quality, 20. Vol. 2. M.: RIA Standards and Quality, 2004. 207 p. Transl. ed.: A 
History of Managing for Quality. The Evolution, Trends, and Future Directions of Managing for Quality. S.l., 1995. 1000 copies. ISBN 
5-94938-017-7. (In Russ.).

6.	 Drucker P. The Practice of Management. Peter F. Drucker. M., et al.: Williams. 2000. 397 p. (Classic Drucker). ISBN 5-8459-0085-9. 
(In Russ.).

7.	 Kaplan R.S., Norton D.P. The Balanced Scorecard. From Strategy to Action. 2nd ed., corrected and enlarged. M.: Olimp-Business, 
2005. (In Russ.).

8.	 Collins D. From Good to Great. D. Collins. M.: Mann, Ivanov and Ferber. 2001. Text: direct. (In Russ.).
9.	 Kleiner G. Spiral Dynamics, System Cycles and New Organizational Models: Pearlescent Enterprises. Russian Management Jour-

nal. 2020;18(4):471–496. URL: https://cyberleninka.ru/article/n/spiralnaya-dinamika-sistemnye-tsikly-i-novye-organizatsionnye-
modeli-perlamutrovye-predpriyatiya (accessed: 19.06.2025). (In Russ.).

10.	 Matloff N. The Art of R Programming: A Tour of Statistical Software Design. SPb.: Peter. 2019. 416 p. ISBN 978-5-4461-1101-5. (In 
Russ.).

11.	 Rozin M. Journey along the Spiral. 2.0. URL: https://www.ecopsy.ru/upload/medialibrary/204/Spiralnaya_dinamika_2.0.pdf (ac-
cessed: 19.06.2025). (In Russ.).

12.	 Sladkova N.M., Voskresenskaya O.A., Gorkovenko Yu.L. HR Analytics for Performance Management in the Public Sector. Public Ad-
ministration. 2023;25(1(141)):64-75. (In Russ.). DOI: 10.22394/2070-8378-2023-25-1-64-75

13.	 Sladkova N.M., Voskresenskaya O.A. Personnel work of executive authorities: the main results of monitoring. Journal of Economics, 
Entrepreneurship and Law. 2024;14(12):8051-8074. DOI: 10.18334/epp.14.12.122371. EDN ZBNWMZ. (In Russ.).

14.	 Sladkova N.M., Voskresenskaya O.A. Monitoring and evaluation of the effectiveness of personnel processes of state bodies in the 
context of implementation of customer-centric standards. Leadership and Management. 2023;10(4):1397-1418. (In Russ.). DOI: 
10.18334/lim.10.4.119231

15.	 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. (In Russ.). DOI: 10.34022/2658-
3712-2024-55-2-146-158

16.	 Sladkova N.M., Voskresenskaya O.A., Yasinskaya I.A. Centralization of Personnel Functions in Authorities. Public Administration. 
2024;149(3):30-38. (In Russ.).



УПРАВЛЕНИЕ ЧЕЛОВЕЧЕСКИМИ РЕСУРСАМИ / HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/2025  170

Статья поступила в редакцию 25.09.2025; после рецензирования 13.10.2025, принята к публикации 15.10.2025. 
Авторы прочитали и одобрили окончательный вариант рукописи.
The article was submitted on 25.09.2025; revised on 13.10.2025 and accepted for publication on 15.10.2025.  
The authors read and approved the final version of the manuscript.

Ольга Александровна Воскресенская – руководитель проектов Ресурсного центра развития государственной 
службы ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России, Москва, Российская Федерация
Olga A. Voskresenskaya – Project Manager, Federal State Budgetary Institution "All-Russian Research Institute of 
Labor" of the Ministry of Labor of the Russian Federation, Moscow, Russian Federation
https://orcid.org/0000-0002-8656-4207
O.Voskresenskaia@vcot.info 

Светлана Александровна Петрова – кандидат технических наук, доцент, директор Ресурсного центра 
развития государственной службы ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России, Москва, Российская Федерация
Svetlana A. Petrova – Cand. Sci. (Tech.), Director of the Resource Center for Civil Service Development Federal State 
Budgetary Institution "All-Russian Research Institute of Labor" of the Ministry of Labor of Russia, Moscow, Russian 
Federation 
https://orcid.org/0000-0002-2095-7243 
sa-petrova@vcot.info

ИНФОРМАЦИЯ ОБ АВТОРАХ / ABOUT THE AUTHORS

Конфликт интересов: авторы заявляют об отсутствии конфликта интересов.
Conflicts of Interest Statement: The authors have no conflicts of interest to declare.

17. 	 Sladkova N.M., Voskresenskaya O.A., Petrova S.A. HR service maturity as a condition for client-centricity when working with inter-
nal customers in public authorities. Social and labor research. 2023;53(4):143-156. (In Russ.). DOI: 10.34022/2658-3712-2023-53-4-
143-156

18. 	 Sladkova N.M. Ilchenko O.A. Result-oriented labor system: An efficient tool for measuring barriers and determining labor produc-
tivity drivers. Social and labor research. 2020;38(1):126-138. (In Russ.). DOI: 10.34022/2658-3712-2020-38-1-126-138

19. 	 Sladkova N.M. Personnel cycle: from attraction to retention / N.M. Sladkova, L.E. Vakhnin, O.A. Voskresenskaya [et al.]. M.: First 
Economic Publishing House; 2024: 258. (In Russ.). DOI: 10.18334/9785912925306

20. 	 Sladkova N.M. Comprehensive work with personnel: Series: Best personnel practices in state and municipal service / N.M. Sladkova, 
L.E. Vakhnin, O.A. Voskresenskaya [et al.]. M.: First Economic Publishing House; 2024: 208. (In Russ.). DOI: 10.18334/9785912925191

21. 	 Don Beck, Chris Cowan. Spiral Dynamics: Managing Values, Leadership, and Change [in the 21st Century]. [Transl. from English by 
Ilona Freiman, Pavel Mironov]. SPb: Best Business Books [et al.], 2010. 419 p.

22. 	 Shewhart Walter A. (Walter Andrew), with editorial assistance from W. Edwards Deming. A Statistical Method from the Viewpoint of 
Quality Control. URL: https://deming.pro/download/statistical-method-from-the-viewpoint-of-quality-control-shewhart-walter.
pdf (accessed: 3.03.2025). (In Russ.).

23. 	 Stolyarov A.D., Abramov A.V., Abramov V.I. Generative Artificial Intelligence for Business Models Innovation: Opportunities and 
Limitations. Beneficium. 2024;3(52):43-51. (In Russ.). DOI: 10.34680/BENEFICIUM.2024.3(52)

24. 	 Franks B. Taming Big Data: How to Extract Knowledge from Massive in information using deep analytics. B. Franks. M.: Mann, 
Ivanov and Ferber. 2014. (In Russ.).

25. 	 Wirges F., Neyer A.-K. Towards a process-oriented understanding of HR analytics: implementation and application. Review of Man-
agerial Science. 2023. pp. 2077–2108.

26. 	 Gartner. Magic Quadrant for Cloud HCM Suites for 1,000+ Employee Enterprises, Published September 8, 2025 // J. Xing, R. Chandra, 
S. Grinter, etc. https://www.oracle.com/human-capital-management/gartner-magic-quadrant/ (accessed: June 19, 2025).

27. 	 Falletta S.V., Combs W.L. The HR analytics cycle: a seven-step process for building evidence based and ethical HR analytics capabili-
ties. J. Work-Appl Manag. 2021;13(1):51–68.

28. 	 Tufte E. The Visual Display of Quantitative Information (2nd ed.), Cheshire. – CT: Graphics Press. 1983. URL: https://archive.org/
details/visualdisplayofq00tuft (accessed: 06/19/2025).



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/2025  171

УПРАВЛЕНИЕ ЧЕЛОВЕЧЕСКИМИ РЕСУРСАМИ / HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

© Шестакова Г.А., Яценко В.В., 2025

ОРИГИНАЛЬНАЯ СТАТЬЯ

DOI: 10.34022/2658-3712-2025-61-4-171-186
УДК 331.108.2
JEL M51, M59

РАЗРАБОТКА И ПРИМЕНЕНИЕ МОДЕЛИ КОМПЛЕКСНОЙ 
ОЦЕНКИ ЧЕЛОВЕЧЕСКИХ РЕСУРСОВ

Г.А. Шестакова, В.В. Яценко 
Московский государственный технический университет имени Н. Э. Баумана,  

Москва, Российская Федерация

АННОТАЦИЯ
Цель исследования – обоснование важности и целесообразности учета уровня развития профессиональных компетенций 
работников и степени их вовлеченности в трудовой процесс в рамках комплексной оценки человеческих ресурсов и разра-
ботка практических рекомендаций по ее применению. Актуальность работы обусловлена острой необходимостью развития 
кадрового потенциала, повышения уровня компетентности и вовлеченности работников в трудовой процесс для реализа-
ции стратегически значимых производственных задач и обеспечения устойчивости в условиях повышенной волатильности 
внешней среды. В качестве научных методов в процессе исследования применялись статистический анализ, алгоритмиза-
ция и графическая визуализация. В результате исследования разработана модель комплексной оценки человеческих ресур-
сов, учитывающая их профессиональные и поведенческие особенности, что позволяет принимать обоснованные управ-
ленческие решения в зависимости от вариативности уровней развития компетенций и степени вовлеченности персонала 
в текущие и стратегические задачи. Разработан алгоритм ее использования, апробирована система оценки персонала с 
учетом различных вариантов уровней сформированности профессиональных компетенций и проявления вовлеченности 
работников, подготовлены рекомендации по внедрению и применению модели. Сделан вывод: в деятельности, связанной 
с формированием и развитием кадрового потенциала, роль комплексной оценки человеческих ресурсов с каждым годом 
будет только возрастать.
Ключевые слова: персонал; человеческие ресурсы; комплексная оценка; компетентность; компетенции; вовлеченность 
персонала; менеджмент предприятия; системный подход
Для цитирования: Шестакова Г.А., Яценко В.В. Разработка и применение модели комплексной оценки человеческих ресурсов. Социально-трудовые 
исследования. 2025;61(4):171-186. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-61-4-171-186.
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ABSTRACT
This study seeks to prove the value and practicality of using employee professional development and work engagement in HR 
assessments, and to create related practical advice. The significance of this research lies in the necessity to enhance human 
capabilities, increase employee expertise and participation, fulfill vital production goals, and maintain stability during greater 
environmental instability. The authors used statistical analysis, algorithmization, and graphical visualization as scientific methods in 
the study. As a result, the study created a human resources assessment model that considered both professional and behavioral 
traits, allowing for informed management decisions based on competency development and employee involvement. The authors 
created the algorithm to be used in a personnel assessment system that examined professional competencies and employee 
involvement, and they provided implementation recommendations. The paper's findings relate to human resource development, and 
the role of assessment will grow annually.
Keywords: staff; human resources; comprehensive assessment; competence; competencies; personnel involvement; a 
company's management; systematic approach
For citation: Shestakova G.A., Yatsenko V.V. Development and application of a comprehensive human resource assessment model. Social and labor research. 
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ВВЕДЕНИЕ
Эффективное управление персоналом, подраз-

умевающее не только повышение производитель-
ности и результативности труда, но и развитие 
персонала, профессиональный рост и расширение 
компетентности, позволяет повысить уровень со-

циально-экономической составляющей в рамках 
любой организации, что несомненно влияет на 
стратегические возможности и перспективы про-
изводственной и организационно-управленче-
ской деятельности [1; 2]. 
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Оценка человеческих ресурсов производствен-
ных предприятий и организаций представляет 
собой важнейший инструмент стратегического 
управления, который направлен на создание и 
поддержание конкурентных преимуществ через 
оптимизацию кадрового потенциала. К персона-
лу предприятий в настоящее время предъявляет-
ся расширенный круг требований, среди которых: 
высокий уровень профессиональных компетенций 
и наличие релевантного опыта работы; способ-
ность быстро реагировать на изменения внешней 
среды путем освоения новых техники и техноло-
гии, гибкость и мобильность в профессиональной 
сфере; высокий уровень вовлеченности в рабочий 
процесс; умение работать с современным обору-
дованием и программным обеспечением; способ-
ность взаимодействовать в команде, в том числе 
и кросс-функциональное взаимодействие; крити-
ческое мышление и стремление к инновационной 
деятельности; совпадение ценностей сотрудника с 
ценностями организации; стремление к самореа-
лизации и мотивация на успех; знание стандартов 
профессиональной этики; стрессоустойчивость и 
«отсутствие страха перед серьезными вызовами». 

Перечень требований можно продолжить, одна-
ко для принятия управленческих решений целесо-
образно их систематизировать по определенным 
критериям, соответствующим специфике деятель-
ности конкретной организации. При многообра-
зии подходов к классификации компетенций за-
служивает внимания классификация, отражающая 
специфику деятельности современных высокотех-
нологичных предприятий, и объединяющая клю-
чевые знания и навыки персонала в рамках трех 
основных групп над профессиональных, профес-
сиональных и личностных компетенций. При этом 
наряду с традиционными выделяют группу си-
стемных компетенций (комплекс междисципли-
нарных знаний, многофункциональных умений и 
навыков, а также способности гибко реагировать 
на требования извне, координировать разнород-
ные виды функциональной деятельности, форми-
ровать новые умения за счет комбинации уже име-
ющихся компетенций), без которых не обходится 
ни одно высокотехнологичное предприятие [4; 5]. 

Развитие персонала современные организации 
связывают, прежде всего, с расширением и при-
умножением профессиональных компетенций, 
именно поэтому при оценке персонала определя-
ется прежде всего их уровень. Однако, оценка ис-
ключительно компетенций персонала, без учета 
потенциала их практического применения и сте-
пени вовлеченности работников в трудовой про-

цесс сужает возможности стратегического управ-
ления человеческими ресурсами. Такая ситуация 
связана, во-первых, с тем, что акцент на компе-
тенциях позволяет более точно и объективно из-
мерять текущие навыки и знания сотрудников, 
что упрощает процесс оценки профессионально-
го уровня. Во-вторых, оценка только имеющихся 
компетенций проще для реализации, так как ос-
новывается на конкретных, наблюдаемых и изме-
римых характеристиках, в то время как оценка по-
тенциала требует более сложных методов. В свою 
очередь, это приводит к третьей причине: ограни-
ченности ресурсов и/или инструментов предпри-
ятия для корректной оценки потенциала приме-
нения компетенций.

Комплексные методы оценки, в частности, те, 
которые учитывают поведенческие аспекты ра-
ботников, их личностные и типологические харак-
теристики, не получили должного развития, так 
как отличаются узкой направленностью, т.е. на-
целенностью исключительно на решение текущих 
задач конкретного предприятия. 

Активное развитие менеджмента как науки и 
как сферы профессиональной деятельности требу-
ет более совершенного инструментария управле-
ния человеческими ресурсами, в частности, новых 
методов оценки – более комплексных и систем-
ных, учитывающих не только профессиональные, 
но организационно-поведенческие аспекты, не-
разрывно связанные с оценкой мотивированно-
сти, самоорганизации и вовлеченности персонала 
в решение как текущих, так и стратегических задач 
организации в условиях высокой динамики внеш-
них преобразований и масштабности перспектив-
ных задач.

В условиях динамично меняющейся бизнес-
среды, где ключевыми факторами успеха стано-
вятся компетенции и вовлеченность сотрудников, 
многофакторная системная оценка человеческих 
ресурсов выступает не только как метод анали-
за текущего состояния кадров, но и как основа 
для прогнозирования их дальнейшего развития и 
формирования кадрового потенциала. Исследова-
ния в этой области показывают, что организации, 
внедряющие системные подходы к оценке пер-
сонала, достигают более высоких результатов по 
показателям производительности труда, скорости 
адаптации к изменениям, уровню вовлеченности 
сотрудников, качеству кадрового резерва [6; 7]. 
Это объясняется тем, что в условиях динамичных 
трансформаций внешней среды, с одной стороны, 
и значимости масштабных кардинальных преоб-
разований в производственно-управленческой 
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деятельности, с другой, стремительно растет спрос 
на работников с гибким мышлением и широким 
спектром разнообразных компетенций, способ-
ных быстро осваивать новые функциональные и 
профессиональные области.  

СОВРЕМЕННЫЕ МЕТОДЫ ОЦЕНКИ ПЕРСОНАЛА
Применение различных методов оценки позво-

ляет руководству предприятий оценивать динами-
ку развития каждого сотрудника по отдельности и 
всего коллектива в целом и принимать взвешен-
ные управленческие решения, направленные на 
оптимизацию различных бизнес-процессов орга-
низации. Существующее многообразие методик и 
практик оценки персонала обеспечивает возмож-
ность выбора наиболее подходящих для каждой 
конкретной организации. Рассмотрим основные 
методы оценки, используемые в настоящее время 
на предприятиях, представленные в таблице.

Можно предположить, что комбинирован-
ные методы отличаются комплексным подходом 
к оценке. Однако их сложность и комплексность 
связаны прежде всего с многообразием подходов, 
критериев и инструментов оценки.  Менеджеры же 
нуждаются в таких методах, которые можно было 
бы относительно легко применить к условиям кон-
кретной организации, которые позволили бы обо-
снованно принимать управленческие решения от-
носительно перспектив развития кадров.

В соответствии со стремительно развиваю-
щимся компетентностным подходом в качестве 
критериев оценки следует активно использовать 
компетенции персонала, то есть определенный 

набор знаний, умений, навыков, подкрепленных 
личностными и поведенческими особенностями 
работника, необходимыми для выполнения про-
фессиональных задач в соответствии с требовани-
ями должности и рабочего места. При этом следует 
акцентировать внимание не только на професси-
ональных компетенциях работника, но и на его 
поведенческих особенностях [4; 8]. С точки зре-
ния развития предприятия интерес вызывает не 
столько имеющийся уровень сформированности 
компетенций персонала, сколько возможность и 
способность персонала расширять, приумножать 
и преобразовывать свои компетенции в соответ-
ствии с изменением стратегической концепции 
предприятия, требованиями динамично меняю-
щейся внешней среды. 

Первоочередными становятся задачи система-
тизации различных компетенций, разработки их 
архитектуры, определения способов их приобре-
тения и развития, а также комплексной оценки [4; 
5]. Компетентностный подход позволяет создать 
четкую и прозрачную систему оценки человече-
ского капитала, что дает возможность не только 
оценивать текущий уровень компетентности со-
трудников, но и эффективно планировать  разви-
тие стратегически значимых компетенций персо-
нала и организации. В результате, компании могут 
более точно определять свои кадровые потребно-
сти и приоритеты в области обучения и развития, 
что способствует не только повышению произво-
дительности и результативности, но и устойчи-
вости организации с точки зрения долгосрочной 
перспективы.

Таблица / Table 

Методы оценки персонала / Methods of staff assessment

Группа методов / Group of methods Достоинства / Pros Недостатки / Cons Примеры методов оценки / Examples 
of evaluation methods

Качественные
(являются описательными, не со-
держат количественные данные)

Выявление не только результатов, 
но и способов их достижения;
Возможность адаптации под спец-
ифику предприятия;
Оценка личностных качеств и 
мотивации

Субъективность;
Трудоемкость;
Сложность стандартизации

Матричный метод, метод произвольных 
характеристик, «360 градусов», метод 
оценки выполнения задач, групповая 
дискуссия, психологический метод, не-
вербальная коммуникация, интервьюи-
рование, «Performance management»

Количественные (основываются 
на результатах, имеющих числовое 
(количественное) выражение

Объективность – основаны на из-
меримых данных;
Прозрачность – четкие критерии, 
понятные сотрудникам;
Простота сравнения результатов;
Связь с бизнес-результатами – (на-
пример, KPI напрямую влияет на 
прибыль компании)

Не учитывают среду, в которой 
работники ведут профессиональ-
ную деятельность (в том числе 
сложность выполняемых задач).
Работники могут фокусироваться 
только на достижении «нужных» 
показателей оценки;
Не всегда подходит для оценки 
личных качеств работников

Ранговый метод, метод балльной оцен-
ки, метод свободной бальной оценки, 
шкала рейтингов поведенческих 
установок, сравнение по парам, про-
стая классификация, метод стандартных 
оценок, «Key Performance Indicators»

Комбинированные 
(сочетают в себе качественные и 
количественные оценки)

Получение более полной картины;
Сглаживание недостатков отдель-
ных методов;
Возможность адаптации под раз-
ные должности / отделы

Сложность внедрения (требует 
больше ресурсов);
Риск перегруженности (сотрудники 
могут устать от большого числа 
оценочных процедур);
Более высокие затраты на про-
ведение

Тестирование, метод суммы оценок, 
метод сравнительных анкет, группиров-
ка, деловые игры, метод решающей 
ситуации, аттестация

Источник / Source: составлено Шестаковой Г.А. / compiled by G.A. Shestakova.
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Сегодня требуется активизация усилий менед-
жмента не столько в отношении традиционных 
форм и направлений развития персонала, сколько 
в выработке подходов к относительно быстрому 
формированию у работников новых профессио-
нальных знаний, умений и навыков, что возможно 
благодаря гибкости, мобильности и комбинации 
разнородных компетенций за счет внутренних 
возможностей, реализации принципов партнер-
ства и сотрудничества в производственной сфере 
[4; 5; 9]. 

Для достижения этой цели используются раз-
ные модели компетенций. В данном случае, мы 
рассматриваем модель как условный образ, скон-
струированный для упрощения исследования 
объекта [10]. Применительно к компетенциям ка-
чественная модель представляет собой системати-
зированную структуру, содержащую необходимый 
и достаточный для успешного выполнения долж-
ностных обязанностей набор характеристик со-
трудника, она, как правило, отличается от других 
прозрачностью и простотой для понимания. 

Благодаря использованию моделей компетен-
ций, организации получают возможность снизить 
затраты на поиск и обучение новых сотрудников, 
сократить время их адаптации, уменьшить теку-
честь кадров; планировать карьеру сотрудников и 
подстраивать ее под возможные организационные 
изменения, такие как слияние, диверсификация, 
расширение или сокращение производства и т.д. 

Комплексная оценка человеческих ресурсов с 
учетом вариативности уровней развития компе-
тенций и степени вовлеченности персонала позво-
ляет шире взглянуть на применение компетент-
ностного подхода. Учет параметра вовлеченности 
позволяет выявить степень желания и готовности 
применять имеющиеся компетенции в рамках ра-
бочих процессов, так как обладая высоким потен-
циалом, сотрудник может всецело направить его 
для достижения стратегических целей предпри-
ятия, использовать не в полной мере или вовсе не 
применять. 

Вовлеченность (рис. 1) представляет собой три-
единство удовлетворенности сотрудника местом 
работы, его лояльности по отношению к органи-
зации и инициативности, то есть желания и воз-
можности выходить за рамки своих должностных 
обязанностей и прикладывать значительные уси-
лия для достижения корпоративных результатов. 
Вовлеченность можно определить как количество 
произвольных усилий сотрудника при выполне-
нии своей работы [11]. Степень его вовлеченности 
практически напрямую связана с результатами 

его деятельности [12]. Продуктивность вовлечен-
ных работников выше, поскольку они, как пра-
вило, инициативны, стремятся к развитию себя 
и окружающих, постоянно предлагают новые, не 
стандартные, но эффективные способы решения 
тех или иных тактических задач для достижения 
стратегических целей [13].

Однако, поскольку на уровень вовлеченности 
влияют эмоциональное и физическое состояние 
сотрудников [14], рабочая обстановка, степень под-
держки инициатив и многие другие факторы, не-
обходимо выстроить действенную систему обрат-
ной связи, которая бы позволяла руководителям 
вовремя узнавать о предпочтениях, стремлениях 
и общем состоянии сотрудников, быстро реагиро-
вать на изменения и предотвращать назревающие 
конфликтные ситуации, а персоналу – своевре-
менно получать всю необходимую информацию о 
каких-либо переменах в организации.

МОДЕЛЬ ОЦЕНКИ НА ОСНОВЕ ВАРИАТИВНОСТИ 
УРОВНЯ РАЗВИТИЯ КОМПЕТЕНЦИЙ И СТЕПЕНИ 

ВОВЛЕЧЕННОСТИ
В качестве инструмента комплексной оцен-

ки человеческих ресурсов предлагается модель 
на основе вариативности уровня развития ком-
петенций и степени вовлеченности (рис.  2). Она 
отличается многофакторностью, поскольку по-
зволяет осуществлять оценочный процесс с точ-
ки зрения различных комбинаций уровней вла-
дения профессиональными компетенциями и 
стремления работников применить свой творче-
ский потенциал для качественного и своевремен-
ного решения рабочих задач и достижения целей 
организации.

Модель представляет собой матрицу порядка 4 
на 5, где строки отображают степень вовлеченно-

Удовлетворённость

Лояльность Инициатив-
ность

Вовле-
чён-
ность

Рис. 1 / Fig. 1. Триединство вовлеченности / The Trinity of 
Engagement
Источник / Source: составлено Шестаковой Г.А. / compiled by G.A. 
Shestakova.
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сти сотрудников, а столбцы – уровень развития их 
компетенций. 

Все ячейки матрицы разбиты на 6 групп, обо-
значенных буквенной и цветовой индикацией. 
Краткое описание групп представлено на рис. 3. 
В зависимости от полученных в ходе оценки зна-
чений параметров уровня развития компетенций 
и степени вовлеченности, сотрудник попадает в 
одну из групп, для каждой из которых описаны 
характер и последствия воздействия на органи-
зацию, а также способы влияния на работника в 
рамках развития кадрового потенциала. 

Необходимо отметить, что сотрудники, чьи 
результаты оценки находятся в ячейках (3;3) и 
(4;2), могут относиться как к группе «В», так и к 
группе «Г». Для точного определения группы та-
ких респондентов им предлагается ответить на 
несколько дополнительных вопросов открытого 
типа об организации: группа «Г» будет более рез-
ка в оценке, а сама оценка будет иметь преиму-
щественно негативный характер. На практике, 
при мысленном разделении этих ячеек пополам 
отметкой вовлеченности 2,5, те, кто будут на-
ходиться в нижней половине с большей вероят-
ностью будут относиться к группе «Г», а те, кто 
выше отметки 2,5 − к группе «В».

Комплексная оценка предполагает исполь-
зование многофакторного анализа, а также 
методов наблюдения и интервьюирования, 
что позволяет глубже заглянуть в личностные 
характеристики сотрудников и получить акту-
альные результаты, использование которых по-
зволит достичь повышения эффективности ра-
боты и роста удовлетворенности, лояльности и 
инициативности сотрудников. Модель исполь-
зуется при оценке и аттестации сотрудников, 
планировании замещения и формировании 
кадрового резерва, в рамках принятия реше-
ний об обучении, переобучении и повышении 
квалификации работников. Во время отбора и 
найма новых работников, а также на протяже-

Рис. 2 / Fig. 2. Модель оценки на основе вариативности уровня 
развития компетенций и степени вовлеченности / An assessment 
model based on the variability of the competence development level 
and the involvement
Источник / Source: составлено Шестаковой Г.А. / compiled by G.A. Shestakova.

       – направление роста
А, Б, В, Г, Д, Н – группы работников

Рис. 3 / Fig. 3. Группы работников модели оценки / Employee groups of the assessment model
Источник / Source: составлено Шестаковой Г.А. / compiled by G.A. Shestakova.
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нии испытательного периода, вовлеченность 
кандидатов не оценивается, используется толь-
ко модель компетенций.

ОСОБЕННОСТИ ОЦЕНКИ ВОВЛЕЧЕННОСТИ 
РАБОТНИКОВ И УРОВНЯ РАЗВИТИЯ 

КОМПЕТЕНЦИЙ
Для получения значений параметров модели 

оценивается вовлеченность сотрудников путем 
проведения анкетирования и/или опроса, а также 
уровень развития компетенций. Рассмотрим под-
робнее процесс оценки обоих параметров ком-
плексной модели. 

Для начала необходимо оценить уровень 
развития компетенций, для чего строится мо-
дель (рис. 4), содержащая набор компетенций 
для каждой оцениваемой должности или груп-
пы должностей, а также поведенческие прояв-
ления каждой компетенции по 5-ти уровневой 
шкале владения ею. 

Уровень 1 «Существенно ниже требуемого» озна-
чает, что сотрудник не владеет компетенцией или 

владеет в малой степени, не предпринимает мер 
для ее развития, не пытается ее применять в своей 
деятельности. 

Уровень 2 «Ниже требуемого (начальный)» ука-
зывает на то, что работник находится на началь-
ной стадии процесса освоения компетенции, про-
являет ее с осторожностью и только в знакомых 
ситуациях. 

Уровень 3 «Удовлетворительный, но еще не до-
статочный» или «Уровень развития» подразуме-
вает обладание компетенцией не в полной мере: 
сотрудник проявляет ее частично и непостоянно, 
но предпринимает все -необходимые меры для 
достижения требуемого уровня профессиональ-
ных умений и навыков.

Уровень 4 «Требуемый» или «Базовый» предпо-
лагает, что работник в полной мере обладает не-
обходимой компетенцией, желанием и возмож-
ностями применять ее на практике, максимально 
использует свои профессиональные знания во всех 
рабочих ситуациях. 

Рис. 4 / Fig. 4. Модель оценки уровня развития компетенций / A model for assessing the level of competence development
Источник / Source: составлено Шестаковой Г.А. / compiled by G.A. Shestakova.

Уровень владения
Профессиональные компетенции

Компетенция 1 Компетенция 2 ... Компетенция n
1

Существенно ниже требуемого Поведенческие проявления 11 Поведенческие проявления12 ... Поведенческие проявления 1n

2
Ниже требуемого (начальный) Поведенческие проявления 21 Поведенческие проявления 22 ... Поведенческие проявления 2n

3
Удовлетворительный, но еще не достаточный 

(развития)
Поведенческие проявления 31 Поведенческие проявления 32 ... Поведенческие проявления 3n

4
Требуемый (базовый, достаточный) Поведенческие проявления 41 Поведенческие проявления 42 ... Поведенческие проявления 4n

5
Выше требуемого Поведенческие проявления 51 Поведенческие проявления 52 ... Поведенческие проявления 5n

Уровень владения
Личностно-деловые компетенции

Компетенция 1 Компетенция 2 ... Компетенция m
1

Существенно ниже требуемого Поведенческие проявления 11 Поведенческие проявления12 ... Поведенческие проявления 1m

2
Ниже требуемого (начальный) Поведенческие проявления 21 Поведенческие проявления 22 ... Поведенческие проявления 2m

3
Удовлетворительный, но еще не достаточный 

(развития)
Поведенческие проявления 31 Поведенческие проявления 32 ... Поведенческие проявления 3m

4
Требуемый (базовый, достаточный) Поведенческие проявления 41 Поведенческие проявления 42 ... Поведенческие проявления 4m

5
Выше требуемого Поведенческие проявления 51 Поведенческие проявления 52 ... Поведенческие проявления 5m

Уровень владения
Управленческие компетенции

Компетенция 1 Компетенция 2 ... Компетенция р
1

Существенно ниже требуемого Поведенческие проявления 11 Поведенческие проявления12 ... Поведенческие проявления 1р

2
Ниже требуемого (начальный) Поведенческие проявления 21 Поведенческие проявления 22 ... Поведенческие проявления 2р

3
Удовлетворительный, но еще не достаточный 

(развития)
Поведенческие проявления 31 Поведенческие проявления 32 ... Поведенческие проявления 3р

4
Требуемый (базовый, достаточный) Поведенческие проявления 41 Поведенческие проявления 42 ... Поведенческие проявления 4р

5
Выше требуемого Поведенческие проявления 51 Поведенческие проявления 52 ... Поведенческие проявления 5р
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Уровень 5 «Выше требуемого» подразумевает, 
что человек обладает очень высоким уровнем раз-
вития компетенции, может применять ее в нестан-
дартных, сложных ситуациях.

Второй параметр комплексной модели – оцен-
ка степени вовлеченности. Вовлеченный сотруд-
ник будет делать эмоциональный выбор в сторону 
организации и прилагать максимальные усилия 
для достижения целей организации, а не вовле-
ченный – в сторону своего комфорта и личных 
интересов. Организация с большим количеством 
не вовлеченных сотрудников обречена на неудачу, 
так как степень вовлеченности напрямую связа-
на со многими бизнес-показателями, такими как 
прибыль (рост вовлеченности на 5% вызывает рост 
прибыли на 0,5% [15]), доля рынка, лояльность по-
купателей, производительность, текучесть кадров 
и т.д. Модель оценки степени вовлеченности пред-
ставляет собой анкету, содержащую утверждения 
для оценки уровня удовлетворенности, лояльно-
сти и инициативности, а также несколько вопросов 

открытого типа (рис. 5). Для каждого утверждения 
респондент должен выбрать свою степень согласия 
или несогласия по шкале от 1 – «категорически не 
согласен» до 6 – «совершенно согласен».

Усложнение вопросов происходит постепенно, 
самые трудные, так называемые вопросы откры-
того типа, сосредоточены в конце анкеты. 

С целью снижения влияния психологических и 
эмоциональных факторов на результаты, оценки 
«Категорически не согласен» и «Не согласен» при-
равниваются друг к другу. Тоже самое происходит 
и с оценками «Согласен» и «Совершенно согласен», 
после чего им присваиваются новые значения – от 
1 до 4 (рис. 6).

Для дальнейшей работы с результатами по при-
веденным формулам рассчитываются следующие 
показатели:

1. После выбора степени согласия (vi, vi∈N, 
vi=1,2,3,4) по каждому из представленных утверж-
дений, рассчитывается значение степени вовле-
ченности (V): 

Степень согласия с утверждением / вопросом

№ Утверждение
Категори-
чески не 
согласен

Не 
согласен

Скорее 
не 

согласен
Скорее 
согласен Согласен

Совер-
шенно 
согласен

1 Утверждение для оценки уровня 
удовлетворённости работника 1

2 Утверждение для оценки уровня 
удовлетворённости работника 2

… …

n Утверждение для оценки уровня 
удовлетворённости работника n

… Утверждение для оценки уровня 
лояльности работника 1

n Утверждение для оценки уровня 
лояльности работника 2

… … Введите ответ

… Утверждение для оценки уровня 
лояльности работника m Введите ответ

… … …

1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6

Рис. 5 / Fig. 5. Модель оценки 
степени вовлеченности / The 
involvement assessment model
Источник / Source: составлено 
Шестаковой Г.А. / compiled by G.A. 
Shestakova.

Рис. 6 / Fig. 6. Значения оценок анкеты / The values of the questionnaire’s ratings
Источник / Source: составлено Шестаковой Г.А. / compiled by G.A. Shestakova.
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V = ∑  ,  V∈R, n∈N, где n – количество ут-
верждений в анкете для определения степени во-
влеченности сотрудника.

2. Путем математического округления данно-
го показателя получается значение округленного 
(принятого) среднего уровня вовлеченности (Vпр.), 
нужного для простоты визуализации, если речь 
идет об оценке только степени вовлеченности со-
трудников: V → Vпр., Vпр.∈N

3. Результаты оценки каждой компетенции со-
трудника (ki, ki∈N, ki=1,2,…,5) суммируются, после 
чего рассчитывается итоговое значение оценки 
уровня развития компетенций:

К=∑  , К К∈R, n∈N, где n – количество компе-
тенций в модели      

4. Путем математического округления данно-
го показателя получается значение округленного 
(принятого) среднего уровня развития компетен-
ций (Кпр.), нужного для простоты визуализации, 
если речь идет об оценке только уровней раз-
вития компетенций сотрудников по модели  
К → Кпр., Кпр.∈N			 

Полученные значения вместе с присвоенным 
работнику шифром заносятся в базу данных и ис-
пользуются для оценки с помощью комплексной 
модели. 

АЛГОРИТМ ИСПОЛЬЗОВАНИЯ КОМПЛЕКСНОЙ 
МОДЕЛИ ОЦЕНКИ НА ОСНОВЕ ВАРИАТИВНОСТИ 
УРОВНЯ РАЗВИТИЯ КОМПЕТЕНЦИЙ И СТЕПЕНИ 

ВОВЛЕЧЕННОСТИ
Практическая реализация разработанной мо-

дели осуществляется в соответствии с алгорит-
мом использования комплексной модели оцен-
ки на основе вариативности уровня развития 
компетенций и степени вовлеченности (рис. 7). 
Визуализация этапов оценки, а также последова-
тельное описание этого процесса обеспечивает 
согласованность и сокращение времени, необхо-
димого для внедрения модели в кадровую систему 
предприятия, минимизацию возможности ошиб-
ки и повышение точности результатов. Кроме того, 
представленный алгоритм обеспечивает высокую 
степень гибкости предприятий в определении на-
правления развития персонала с учетом варьиро-
вания требований организации и динамики внеш-
ней среды.

Этап 1. Планирование проекта. На данном эта-
пе происходит системное определение ключевых 
параметров будущего процесса в соответствии с 
целевыми ориентирами оценочных мероприятий, 
которые формулируются на основе стратегиче-

ских задач организации: планирование содержа-
тельной части, установление временных границ, 
определение ответственных лиц и распределение 
функциональных ролей среди участников, утверж-
дение масштаба проведения оценки, а также вы-
явление рисков (идентификация потенциальных 
угроз для разработки и реализации модели, обна-
ружение потенциальных временных простоев при 
реализации проекта).

Определяются требования к модели, используе-
мой для оценки. Она должна соответствовать ряду 
ключевых критериев, обеспечивающих ее валид-
ность, надежность и практическую применимость 
в организационных условиях. Валидность подраз-
умевает, что модель обязана измерять именно те 
характеристики, для оценки которых она пред-
назначена, при этом критерии оценки должны 
соответствовать реальным трудовым функциям, 
выполняемым оцениваемым сотрудником. Под 
надежностью в данном случае понимается воспро-
изводимость и устойчивость к внешним воздей-
ствиям за счет четкой регламентации процедур и 
высокой квалификации специалистов, проводя-
щих оценку. При этом все положения, используе-
мые в рамках модели, должны быть четко сформу-
лированы, с целью исключить любые разночтения, 
и быть понятны оцениваемому персоналу и ме-
неджменту предприятия, а сама система оценки 
обязана быть прозрачной и легкой для понимания. 
Необходимо также в ходе оценочных мероприятий 
обеспечить 100%-ю конфиденциальность. Прак-
тическая применимость модели обусловливается 
учетом специфики деятельности предприятия, ее 
стратегических целей, корпоративной культуры, 
производственных мощностей и пр. Процедуры 
оценки должны быть экономически целесообраз-
ными и не нарушать рабочий процесс.

Оптимальная модель должна способствовать 
профессиональному росту сотрудников, для чего 
необходима интеграция результатов оценки в 
системы обучения и карьерного планирования 
предприятия, а сами результаты обязаны быть до-
ступными для оцениваемых работников. Модель 
должна периодически пересматриваться и коррек-
тироваться в соответствии с изменениями бизнес-
процессов организации.

Этап 2. Проектирование модели оценки уровня 
развития компетенций и модели оценки степени 
вовлеченности. Проектирование модели опреде-
ления уровня развития компетенций (рис. 4) для 
конкретного предприятия представляет собой 
определение набора необходимых к оцениванию 
компетенций для каждой должности или группы 
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Рис. 7 / Fig. 7. Алгоритм использования комплексной модели оценки на основе вариативности уровня развития компетенций и степе-
ни вовлеченности / An algorithm for using a comprehensive assessment model based on the variability of the competence development 
level and the degree of involvement
Источник / Source: составлено Шестаковой Г.А./ compiled by G.A. Shestakova.
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должностей и описание поведенческих проявле-
ний согласно шкале оценки для каждой из них. Для 
этого выявляются качества сотрудников, необхо-
димые для успешного выполнения рабочих задач, 
определяется важность компетенций для зани-
маемых сотрудниками должностей (исключаются 
псевдо-важные), анализируется реальная возмож-
ность получения необходимых данных. Данная 
задача решается совместно с непосредственным 
руководителем подразделения.

Проектирование модели оценки степени во-
влеченности (рис. 5) для конкретного предпри-
ятия заключается в определении утверждений для 
оценки степени вовлеченности, а именно утверж-
дений для оценки уровня удовлетворенности ра-
ботника (n), n∈N; утверждений для оценки уров-
ня лояльности работника (m), m∈N; утверждений 
для оценки уровня инициативности работника (p), 
p∈N; вопросов открытого типа(t), t∈N. При этом 
количество вопросов для первых трех групп долж-
но быть примерно равным, то есть должно выпол-
няться условие n≈m≈p.

Этап 3. Проверка и завершение модели оцен-
ки уровня развития компетенций и модели оценки 
степени вовлеченности. Обе модели проверяются 
на соответствие требованиям, установленным на 
этапе 1. В случае положительных результатов про-
верки на соответствие возможен переход к этапу 4. 
В противном случае модели будут проходить дора-
ботку по тем пунктам, несоответствие с которыми 
было выявлено. 

Проверка валидности моделей сводится к 
определению соответствия оценочных критериев 
реальным трудовым функциям и должностным 
требованиям. Это обязательный этап внедре-
ния комплексной системы оценки персонала, так 
как даже небольшие расхождения могут оказать 
сильное влияние на достоверность получаемых 
результатов, что повлечет за собой некорректные 
кадровые решения и соответственно снижение 
эффективности управления персоналом. Проверка 
валидности может осуществляться путем эксперт-
ного анализа, сравнения с профессиональными 
стандартами, методом декомпозиции задач (ох-
ватывают модели все ключевые аспекты работы) и 
т.д. Примером часто допускаемых ошибок служит 
включение противоречивых требований («испол-
нительность» – «принятие решений»; «креатив-
ность» – «строгое следование регламентам»).

Финальная сверка соответствия требованиям 
также включает в себя контроль ясности и точ-
ности используемых формулировок для компе-
тенций и индикаторов поведения модели оценки 

уровня развития компетенций и для вопросов мо-
дели оценки степени вовлеченности. Кроме того, 
содержание обеих моделей должно быть ориенти-
ровано не только на текущий период времени, но 
и на будущее.

Этап 4. Проведение оценки работников пред-
приятия. Оценка по комплексной модели может 
проводиться как традиционным с точки зрения 
реализации способом, так и автоматизирован-
ным. Традиционный способ подразумевает уча-
стие внешнего интервьюера и непосредственного 
руководителя оцениваемого. Автоматизация про-
цессов оценки параметров комплексной модели 
позволяет сократить время на обработку инфор-
мации и получить более релевантные данные. Та-
кой метод позволяет проводить оценку удаленно, 
что особенно актуально для предприятий и орга-
низаций, использующих дистанционный формат 
работы. 

Вне зависимости от выбранного способа прове-
дения оценки следующим шагом алгоритма явля-
ется получение результатов: показателей уровня 
развития компетенций и степени вовлеченности 
каждого работника. 

Заключительной фазой данного этапа являет-
ся интерпретация полученных результатов: в со-
ответствии с координатами точки результата на 
матрице (рис. 2, 3) определяется группа, в которую 
попадает работник.

Этап 5. Выбор стратегии воздействия. Для каж-
дой группы комплексной модели описан характер 
воздействия на организацию, его последствия, а 
также способы влияния на работника в рамках 
развития кадрового потенциала предприятия. 

Группа «Д» отрицательно влияет на деятель-
ность организации, саботируя достижение целей 
компании, снижая привлекательность организа-
ции как для ее сотрудников, так и для действую-
щих и потенциальных партнеров, негативно влияя 
на рабочую атмосферу в коллективе, что приво-
дит к повышению издержек производства, увели-
чению времени выполнения работ, возрастанию 
упущенной выгоды предприятия. Соответственно 
наиболее эффективной стратегией воздействия 
для данной группы является перемещение работ-
ников на другие должности.

Группа «Г» потенциально отрицательно влияет 
на деятельность организации вследствие того, что 
сотрудники могут выполнять работу небрежно, не-
внимательно, неточно, и/или менять место работы 
без предварительной подготовки замещающего 
персонала, что негативно сказывается на произ-
водительности в переходный период, ведет к по-
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вышению издержек производства в виде затрат на 
поиск и обучение новых сотрудников, увеличению 
репутационных рисков. 

В этой ситуации следует максимально задей-
ствовать систему наставничества, курсы повы-
шения квалификации, организовать встречи с 
высшим руководством, добиваться повышения 
уровня ответственности у работников, вовлекать 
их в действительно значимые для организации 
процессы, поскольку для данной группы харак-
терна потеря мотивации из-за отсутствия обрат-
ной связи с руководством. Готовность сотрудников 
приобретать новый опыт и проявлять инициативу 
должна подкрепляться осознанием, что у них есть 
право на ошибку, которая может быть поводом для 
обсуждения, но не для санкций [16].

Работники, попавшие в группу «В» оказывают 
нейтральное воздействие на организацию. Они 
могут допускать ошибки по причине не вполне 
достаточного уровня компетенции или могут упу-
скать перспективные возможности для организа-
ции (потенциальное сотрудничество, договоры и 
пр.) из-за своей пассивной позиции. Операцион-
ные ошибки данной группы потенциально в со-
стоянии привести к упущению выгоды для пред-
приятия. Стратегия воздействия: улучшив рабочее 
пространство людей, вошедших в группу «В», и дав 
им возможность проявить инициативу, можно в 
довольно краткие сроки повысить уровень ком-
петенций и степень вовлеченности сотрудников 
данной группы, что, в свою очередь, благотворно 
повлияет на производительность труда и общую 
атмосферу внутри коллектива.

Группа «Б» оказывает положительное влияние. 
Это люди, которые работают с энтузиазмом, вы-
полняют работу в установленные сроки, с должным 
уровнем качества, без грубых ошибок, что способ-
ствует повышению статуса организации в глазах 
стейкхолдеров. Такие работники обладают желани-
ем и возможностями применять свои компетенции 
на практике, позитивно настроены по отношению к 
организации, знают ее стратегические цели и пла-
нируют свою долгосрочную трудовую деятельность 
на предприятии. Руководству необходимо поддер-
живать интерес сотрудников группы, в том числе с 
помощью системы поощрений.

Группа «А» - самая немногочисленная из всех, 
так как сюда входит небольшое число работников, 
идентифицирующих себя с организацией, умею-
щих анализировать ее текущее положение и ви-
дящих перспективы ее дальнейшего развития, а 
также прилагающих все возможные ресурсы для 
достижения ее целей. Чаще всего такие сотрудники 

занимают руководящие позиции или переходят на 
них при первой же возможности. Они оказывают 
благотворное влияние, вдохновляя коллег и под-
чиненных, что способствует росту производитель-
ности труда. В зависимости от занимаемой долж-
ности такие сотрудники должны переводиться на 
руководящие должности, им необходимо доверять 
управление важными для организации проектами.

Объективно определить воздействие группы 
«Н» на предприятие не представляется возмож-
ным в связи с тем, что она состоит из новых со-
трудников и стажеров, большая часть которых еще 
не определилась в своем отношении к организа-
ции, поскольку только обживается на новом месте, 
не совсем представляя бизнес-процессы компа-
нии, хотя некоторые из них уже демонстрируют 
потенциально высокий уровень вовлеченности и 
наличие требуемого уровня компетенций, а также 
желание их дальнейшего развития. Активное во-
влечение новых сотрудников организации в раз-
личные бизнес-процессы, проведение меропри-
ятий по сплочению коллектива (тимбилдинги), 
информационная и психологическая поддержка 
новых работников помогут группе «Н» быстрее 
влиться в трудовой процесс, что важно в виду того, 
что она представляет потенциальную возмож-
ность усовершенствования и обогащения кадрово-
го состава.

Управленческие решения в области кадрово-
го менеджмента принимаются с учетом внешних 
(состояния рынка труда, законодательных измене-
ний, международных санкций и пр.) и внутренних 
(ресурсных ограничений, корпоративной культу-
ры, оснащенности производства и пр.) факторов. 
Управление должно фокусироваться на поддержке, 
а не санкциях. Для групп «Г», «В», «Н» необходимо 
подобрать такие коррекционные меры, которые 
помогут им лучше встроиться в производствен-
ный ритм. Для работников, попавших в группу 
«Д» перевод на иные должностные позиции мо-
жет стать точкой роста, однако нужно соблюдать 
предельную осторожность, принимая решения по 
данному вопросу, ввиду потенциально высокого 
роста издержек при сохранении низкого уровня 
развития компетенций (ОХ=1) и/или низкой сте-
пени вовлеченности (ОУ=1 для ОХ∈1,2,3,4). Таким 
образом, крайние дисциплинарные меры прини-
маются при неэффективности мер, направленных 
на поддержку и развитие работников.

Нередко развитие компетенций связано с ком-
бинацией уже имеющихся на предприятии ресур-
сов, технологий и методов. Однако стремительное 
развитие новых техники и технологий порождает 
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спрос на новые компетенции и ведет к устарева-
нию и отказу от использования прежде востребо-
ванных знаний, умений и навыков. Так, например, 
актуальность цифровых компетенций напрямую 
зависит от новых технологий, в том числе в части 
повышения грамотности в области искусственного 
интеллекта [17; 18; 19].

При этом важной задачей становится не просто 
качественное кадровое обеспечение текущих про-
цессов организации, но и нацеленность на перспек-
тивные проекты, способность трансформировать 
имеющиеся знания и умения под стратегические 
направления деятельности [4; 19; 20]. Поскольку 
внешняя среда является динамичной и предъявляет 
все новые и новые требования к уровню компетент-
ности сотрудников, модель обязана быть гибкой и 
постоянно корректироваться, при этом в процесс 
корректировки целесообразнее всего включать со-
трудников, к которым она будет применяться. 

ПРАКТИЧЕСКОЕ ПРИМЕНЕНИЕ МОДЕЛИ 
КОМПЛЕКСНОЙ ОЦЕНКИ ЧЕЛОВЕЧЕСКИХ 

РЕСУРСОВ
Апробация разработанной модели комплекс-

ной оценки была проведена на базе предприятия 
авиационной промышленности в одном из его 
крупных отделов. Оценка проводилась четырех-
кратно: в период до реорганизации предприятия 
(2017 г.), во время реорганизации (2019 г.), спустя 
1,5 года после реорганизации (2021 г.) и при пере-
мещении отдела на новые производственные пло-
щади (2025 г.). 

На первом этапе исследования численность 
работников отдела составляла 17 человек. Все со-
трудники отдела были включены в перечень участ-
ников данного исследования. Каждому человеку 
был присвоен индивидуальный шифр для обеспе-
чения конфиденциальности и анонимности дан-
ных. Ключ к шифру находился у одного из авторов 
данного исследования. 

В перечень оцениваемых компетенций были 
включены: 

1. Профессиональные: аналитическое мыш-
ление; умение работать с большим объемом дан-
ных; проектирование и разработка инженерных 
решений; поиск и внедрение инновационных 
решений (в том числе межотраслевых и междис-
циплинарных); знание современных тенденций 
науки и техники.

2. Личностно-деловые: стремление к развитию; 
отношение к новым задачам и уверенность в себе; 
самоконтроль; ориентация на достижение; ком-
муникации в команде.

3. Управленческие (для начальника отдела, за-
местителя начальника отдела, ведущего инжене-
ра-конструктора и ведущего инженера): принятие 
решений; управление командой и сотрудничество.

Все работники оценивались в соответствии со 
степенью владения ими каждой из 10 (12) компе-
тенций (ki, ki∈N, ki=1,2,…,5). На основе получен-
ных значений рассчитывался показатель средне-
го уровня развития компетенций сотрудника (K, 
K∈R, 1≤K≤5), который в дальнейшем будет исполь-
зоваться в качестве координаты по оси «Уровень 
развития компетенций», и принятый (округлен-
ный) параметр уровня развития компетенций (Кпр. 

Kпр.∈N, Kпр.= 1,2,…,5).
Следующим шагом была оценка вовлеченно-

сти сотрудников по разработанной анкете, кото-
рая содержала утверждения для оценки уровня 
удовлетворенности, лояльности и инициативно-
сти, а также несколько вопросов открытого типа. 
Она была проведена традиционным методом, 
подразумевающим личный контакт интервьюе-
ра с респондентом. Интервьюер предлагал вы-
разить степень своего согласия с тем или иным 
утверждением, выраженным закрытым типом 
вопроса, по 6-бальной системе, где 1 балл – «ка-
тегорически не согласен», а 6 баллов – «совер-
шенно согласен» и далее просил ответить на не-
сколько открытых вопросов. Сотрудник выбирал 
степень согласия (vi) по каждому из представ-
ленных утверждений (закрытого типа). На осно-
ве этих данных рассчитывалось значение его/ее 
степени вовлеченности (V, V∈R, 1≤V≤4), который 
в дальнейшем использовался в качестве коорди-
наты по оси «Степень вовлеченности» комплекс-
ной модели и принятый (округленный) параметр 
степени вовлеченности (Vпр. Vпр.∈N, Vпр.=1,2,3,4). 

Полученные результаты представлены на рис. 8.
Более половины (53%) работников попала в 

группу «Б», которую составили те, кто эффективно 
применял свои компетенции на практике, поло-
жительно относился к организации и хотел в ней 
продолжить свой профессиональный путь. Два 
человека (12%) попали в ячейку группы «А». Это 
работники, вдохновляющие отдел, идентифици-
рующие себя с организацией, энтузиасты своего 
дела. Таким образом в «зеленом» секторе модели, 
включающем в себя группы «А» и «Б», находилось 
более трети всех сотрудников отдела. Такой ре-
зультат свидетельствовал о сбалансированности 
коллектива, атмосфере доброжелательности, уве-
ренности сотрудников в завтрашнем дне. В том же 
году в подразделение пришли новые сотрудники 
(молодые специалисты – выпускники профильных 
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вузов). Набираясь опыта, адаптируясь к условиям 
работы и повышая уровень своих компетенций 
часть из них постепенно стала перемещаться из 
группы «Н» в новые группы.

Большая концентрация всех точек на моде-
ли ближе к верхнему правому углу говорила об 
устойчивости коллектива, высоком уровне компе-
тентности сотрудников отдела и их высокой сте-
пени вовлеченности. В свою очередь, это харак-
теризовало коллектив как сплоченную команду 
профессионалов в своей области, осознающих и 
поддерживающих цели организации, эффектив-
но выполняющих свою работу. Руководству необ-
ходимо было поддерживать имеющуюся рабочую 
атмосферу в коллективе. Никаких серьезных изме-
нений не требовалось. 

В 2018 г. было принято решение о присоеди-
нении предприятия к более крупному исследова-
тельскому институту. Реорганизация проводилась 
в 2019 г. Присоединение шло постепенно. Сначала 
предприятие стало филиалом, что повлекло за со-
бой изменения, которые отразились на степени во-
влеченности сотрудников. Так, новое руководство 
провело ряд изменений, в ходе которых был сокра-
щен социальный пакет (например, отменены ком-
плексные обеды по фиксированной сниженной сто-
имости), затем общественный пункт питания был и 
вовсе закрыт, почти на треть урезаны заработные 
платы сотрудников, уволена часть обслуживающе-
го персонала, закрыт автомобильный парк. Стиль 
управления изменился на более авторитарный. 
Естественно, что такая атмосфера не только не мог-
ла повысить степень вовлеченности сотрудников, 
но и даже удержать ее на прежнем уровне. 

На втором этапе исследования численность ра-
ботников отдела составляла 17 человек. Уровень 
текучести кадров был низким: с момента проведе-

ния оценки в 2017 г. уволен – 1 человек, принят – 1 
человек.

На представленном на рис. 9 результате оцен-
ки непосредственно в период реорганизации от-
четливо видно резкое снижение вовлеченности. 
Область наибольшей концентрации точек сдвину-
лась к нижнему правому углу. То есть, несмотря на 
высокую компетентность сотрудников отдела, эф-
фективность их работы, прямо пропорционально 
зависящая от степени вовлеченности, упала. При-
чина – царящая на предприятии атмосфера не-
определенности. Отсутствие стабильности и уве-
ренности в завтрашнем дне негативно сказалась 
на рабочих процесах. Недостаточность информа-
ции, ее обрывочность и непостоянность приводи-
ли к разного рода домыслам и опасениям. Ни один 
человек не вошел в группу «А». На 44,4% уменьши-
лось число людей в группе «Б». Сильно возросло 
количество людей в группе «Г». Почти четверть со-
трудников оказались в группе «Д», что в принципе 
не допустимо для организации. 

Такая ситуация явилась критической для отде-
ла и могла привести к прекращению его существо-
вания. Уход высококомпетентных специалистов 
мог нанести большой урон всему предприятию. 
Кроме того, в этом случае организация могла 
столкнуться с серьезной проблемой поиска и най-
ма новых сотрудников, так как рынок специали-
стов данной области очень узок. В такой ситуации 
руководству было необходимо в срочном порядке 
принять меры для повышения степени вовлечен-
ности сотрудников. Были устроены встречи с выс-
шим руководством, налажены информационные 
потоки, разработаны индивидуальные планы 
развития работников, в том числе несколько со-
трудников направлены на повышение квалифи-
кации. 

Рис. 8 / Fig. 8. Результаты проведения оценки в дореорганизаци-
онный период / Results of the assessment conducted during the 
pre-reorganization period
Источник / Source: составлено Шестаковой Г.А./ compiled by G.A. Shestakova

Рис. 9 / Fig. 9. Результаты проведения оценки во время реорга-
низации / The results of the evaluation during the reorganization
Источник / Source: составлено Шестаковой Г.А./ compiled by G.A. Shestakova
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Спустя некоторое время, когда стало ясно, что 
отдел не распустят, когда появились четкие пла-
ны по перемещению предприятия на площади 
головной организации и понимание места в ее 
структуре, психологический дискомфорт от неиз-
вестности снизился. 

Третий этап исследования был проведен в 
2021 г., спустя два года после полной реоргани-
зации, когда сотрудники полностью адаптирова-
лись к новой структуре предприятия, условиям 
труда и пр. На момент проведения оценки в после 
реорганизационный период в отделе, выбранном 
начальной единицей исследования, работало 11 
человек. Из отдела по разным причинам ушли 6 
человек (35%). 

Практически все сотрудники (72%) по резуль-
татам оценки (рис. 10) попали в группу «Б», еще 
один человек находился практически в этой груп-
пе, переходя из ячейки (4;2) в (4;3). Один работник 
попал в группу «А». Нахождение 90% сотрудников 
в «зеленом квадрате» говорит о полном восста-

новлении коллектива от потрясений, связанных с 
реорганизацией, его полной адаптации к новым 
условиям труда и положительному отношению к 
научно-исследовательскому институту. Нахожде-
ние в ячейке (5;4) только одного сотрудника так-
же подтверждает честность ответов респондентов: 
большое число точек в данной группе могло бы 
свидетельствовать о неискренности ответов, вы-
званных, например, страхом перед руководством 
за честные ответы. Ни один человек не попал в 
группу «Д».

Степень вовлеченности сотрудников отдела вер-
нулась на уровень первого этапа оценки (2017 г.), 
при этом общий уровень компетентности повы-
сился, так как молодые специалисты, пришедшие 
в 2017 г. в отдел и находившиеся при проведении 
первого этапа в группе «Н» или в переходных ячей-
ках групп «Г» и «В», набрались опыта и стали само-
стоятельными сотрудниками, профессионально 
решающими задачи в своей области. Сокращение 
штата практически на треть привело к перераспре-
делению задач и повышению нагрузки, однако на 
момент проведения третьего этапа оценки процесс 
адаптации к этим изменениям был уже успешно 
завершен. Коллектив работает слаженно и продук-
тивно. 

В 2025 г. было произведено перемещение 
отдела на новые производственные площади, 
уступающие в удобстве предыдущим. Работники 
отдела отмечали высокий уровень бюрократии, 
неясность в организационной структуре, отсут-
ствие возможности удаленной работы. Ярко вы-
ражен процесс культурно-бытовой адаптации. 
Результаты оценки текущего года представлены 
на рис. 11.

Область наибольшей концентрации точек пе-
реместилась вниз на одно деление по оси орди-
нат. Это говорит об общем снижении вовлеченно-
сти работников. Также, как и в 2019 г. основной 
причиной данного явления является неопреде-
ленность. Нехватка актуальной информации о 
перемещении способствовала снижению опера-
ционной эффективности, нарушению координа-
ции между подразделениями, повышению уров-
ня стресса сотрудников. 

Нельзя не отметить, что своевременные дей-
ствия руководства отдела, направленные на по-
вышение уровней лояльности и удовлетворен-
ности, позволили предотвратить резкое падение 
степени вовлеченности и избежать попадания 
работников в группы «Д» и «Г», сохранить слажен-
ную работу коллектива.

Рис. 10 / Fig. 10. Результаты проведения оценки после реоргани-
зации / Results of the post-reorganization assessment
Источник / Source: составлено Шестаковой Г.А./ compiled by G.A. Shestakova

Рис. 11 / Fig. 11. Результаты проведения оценки в период пере-
мещения отдела на другие производственные площади / Results 
of the assessment during the department’s relocation to other 
production areas
Источник / Source: составлено Шестаковой Г.А./ compiled by G.A. Shestakova
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ВЫВОДЫ И РЕКОМЕНДАЦИИ
Оценка человеческих ресурсов является важ-

нейшим компонентом управления предпри-
ятиями и кадрового менеджмента, который 
способствует повышению результативности и 
эффективности работы сотрудников и форми-
рованию здоровой организационной культуры 
в условиях динамично развивающейся внешней 
среды. В условиях глобализации и технологиче-
ских новшеств, именно человеческие ресурсы 

становятся основным активом, обеспечивающим 
конкурентоспособность компаний. Комплекс-
ная оценка человеческих ресурсов с учетом ва-
риативности уровней развития компетенций 
и степени вовлеченности персонала позволяет 
расширить технологии управления человечески-
ми ресурсами с целью принятия обоснованных 
управленческих решений в соответствии с по-
вышением требований к кадровому потенциалу 
организаций.
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АННОТАЦИЯ
Объект исследования – предприятия различных форм собственности и видов экономической деятельности. Предмет – кри-
териальные индикаторы достойных социально-трудовых отношений (ДСТО) идентичные критериальным индикаторам до-
стойного качества трудовой жизни (ДКТЖ). Актуальность работы обусловлена комплексом взаимосвязанных обстоятельств: 
с одной стороны, неоднозначностью трактовок дефиниции «социально-трудовые отношения» (СТО), с другой – все возрас-
тающей значимостью СТО в формировании социальной привлекательности и повышении конкурентоспособности хозяй-
ствующих субъектов. Основная гипотеза состоит в предположении, что функциональный мониторинг социально-трудовых 
отношений на предприятии как эффективный инструмент диагностики и управления СТО позволяет не только выявлять, но 
и упреждать различного рода негативные события за счет целенаправленной работы с профильными структурными эле-
ментами. Чрезмерная формализация методических инструментов, а, по сути – их отсутствие, определили ключевую цель ис-
следования – теоретическое обоснование необходимости разработки адекватного экономическим реалиям методического 
инструментария, предназначенного для проведения функционального мониторинга СТО на предприятии. В результате про-
деланной работы уточнен понятийный аппарат и обоснованы концептуальные основы функционального мониторинга соци-
ально-трудовых отношений на предприятии; разработаны оригинальная авторская Методика проведения функционального 
мониторинга СТО и Карта экспертных оценок текущего состояния критериальных индикаторов функций достойного качества 
трудовой жизни, с помощью которых можно своевременно выявлять проблемные зоны с высокой вероятностью угроз де-
стабилизации социально-трудовых отношений и предотвращать их негативное развитие. Представляя возможности новых 
методических инструментов и широкий спектр прикладных опций, автор полагает, что они найдут достойное применение в 
практике управления СТО на предприятиях страны.
Ключевые слова: социально-трудовые отношения (СТО); терминологический анализ; концептуальные основы 
функционального мониторинга СТО; критериальные индикаторы; функции достойного качества трудовой жизни; 
профильный методический инструментарий
Для цитирования: Миляева Л.Г. Теоретико-методические аспекты проведения функционального мониторинга социально-трудовых отношений на 
предприятии. Социально-трудовые исследования. 2025;61(4):187-197. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-61-4-187-197.
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FUNCTIONAL MONITORING OF SOCIAL AND LABOR 
RELATIONS WITHIN A COMPANY: THEORETICAL AND 
METHODOLOGICAL ASPECTS

L.G. Milyaeva 
Biysk Institute of Technology (Branch) of Polzunov Altai State Technical University, 

Biysk, Altai Territory, Russian Federation

ABSTRACT
The paper's object is enterprises of various ownership types and economic activities. The topic is decent social and labor relations 
(DSLR) criterion indicators, the same as a decent quality working life (DQWL) indicators. The relevance of this work stems from 
a complex set of interrelated factors: on the one hand, the ambiguity of interpretations of the definition of social and labor 
relations (SLR), and on the other, the ever-increasing importance of SLR in shaping the social attractiveness and enhancing the 
competitiveness of economic entities. The main hypothesis is that functional monitoring of SLR at a company, as an effective 
tool for diagnosing and managing SLR. This helps find and also stop negative events using specific help for related structural 
parts. The excessive formalization of methodological tools, or, in fact, their absence, determined the key goal of the research, 
which is a theoretical justification for the need to develop a methodological toolkit adequate to economic realities for functional 
monitoring of labor relations at the company. In the work findings, the conceptual apparatus was clarified, and the conceptual 
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ВВЕДЕНИЕ
Система социально-трудовых отношений как 

сложившаяся на том или ином предприятии, так 
и в широком смысле является постоянным объек-
том многочисленных научных исследований, об-
условленных острой актуальностью всего спектра 
вопросов по данной проблематике. 

Одно из направлений такого рода исследова-
ний связано с уточнением сущности дефиниции 
«социально-трудовые отношения (СТО)», пос-
кольку ее нет в Трудовом кодексе Российской Фе-
дерации (ТК РФ). Отсутствие трактовки СТО, уза-
коненной нормативно-правовой документацией, 
с одной стороны, а также трансформирующие-
ся условия функционирования хозяйствующих 
субъектов, с другой, являются основанием для 
продолжающейся дискуссии о наиболее полном и 
адекватном сложившимся реалиям определении.

Анализ профильной научной литературы обо-
сновал правомерность выделения трех подходов, 
условно позиционируемых как:
•	 компиляционный (собирательный) подход;
•	 традиционный (классический) подход;
•	 инновационный подход.

В основе первого подхода лежит определение, 
образованное компиляцией двух структурных со-
ставляющих (двух профильных категорий) ана-
лизируемой дефиниции СТО: «социальные отно-
шения» и «трудовые отношения». Данный подход 
правомерно позиционировать как полу-норма-
тивный, поскольку в соответствии со статьей 15 
ТК РФ1: «Трудовые отношения – отношения, осно-
ванные на соглашении между работником и рабо-
тодателем о личном выполнении работником за 
плату трудовой функции (работы по должности в 
соответствии со штатным расписанием, профес-
сии, специальности с указанием квалификации; 
конкретного вида поручаемой работнику работы) 
в интересах, под управлением и контролем рабо-
тодателя, подчинении работника правилам вну-
треннего трудового распорядка при обеспечении 
1 «Трудовой кодекс Российской Федерации» от 30.12.2001 № 197-ФЗ 
(ред. от 31.07.2025).

foundations of the functional monitoring of SLR at the enterprise were substantiated. The author developed a methodology for 
conducting functional monitoring of labor relations and a special document Expert Assessment Cards of the current state of 
criterion indicators of the functions of a DQWL, with the help of which it is possible to promptly identify problem areas with a high 
probability of threats to destabilize SRL and prevent their negative growth. The author believes that presenting the capabilities 
of new methodological tools and a wide range of applied options will find worthy application in the practice of managing service 
stations between enterprises.
Keywords: social and labor relations; terminological analysis; conceptual foundations of functional monitoring of SLR; criteria 
indicators; functions of a decent quality of working life; profile methodological tools
For citation: Milyaeva L.G. Functional monitoring of social and labor relations within a company: Theoretical and methodological aspects. Social and labor 
research. 2025;61(4):187-197. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-61-4-187-197.

работодателем условий труда, предусмотренных 
трудовым законодательством и иными норма-
тивными правовыми актами, содержащими нор-
мы трудового права, коллективным договором, 
соглашениями, локальными нормативными ак-
тами, трудовым договором».

Представляется, что определения СТО, бази-
рующиеся на компиляционном подходе, по сути, 
отличаются сущностным пониманием социаль-
ных отношений. Нередко  ключевым аспектом со-
циальных отношений выступают относительные 
устойчивость и самостоятельность связей между 
индивидами как представителями больших соци-
альных групп, обусловленные общественно при-
нятыми нормами или общественным порядком. 
Ряд ученых [1], характеризуя социальные отноше-
ния, отмечают их сфокусированность на достиже-
ние разного рода ценностей, среди которых пер-
вое место занимает благосостояние, понимаемое 
как благополучие, богатство, мастерство (квали-
фикация) и просвещенность. В числе других цен-
ностей – власть, уважение, моральные ценности, 
эффективность.

Согласно авторской позиции, любая дефиниция 
обязательно аккумулирует сущностный аспект, ко-
торый при необходимости дополняют (уточняют) 
один или несколько других содержательных. Сущ-
ностный аспект отвечает на ключевые вопросы: 
«Что это? В чем суть?», а содержательные аспекты 
своими ответами «расширяют» сущностный: «Ка-
кое (какой, какая, какие)? Каким образом? и т.д.», 
что дает нам основание для разграничения опре-
делений анализируемых категорий на два типа:
•	 «узкие», отражающие только сущностный 

аспект дефиниции;
•	 «расширенные», аккумулирующие сущност-

ный и содержательные аспекты.
Сущностную основу классического подхода 

формирует позиционирование СТО как объек-
тивно существующей системы взаимосвязей и 
взаимозависимости субъектов этих отношений в 
процессе трудовой деятельности.
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Известные расширенные трактовки категории 
«социально-трудовые отношения» преимуще-
ственно сопряжены с уточнением характера (це-
левой направленности) взаимосвязей и взаимо-
зависимости субъектов. Исследователи отмечают 
в предложенных ими определениях СТО следую-
щие содержательные аспекты «отношений», под-
черкивая, что они:
•	 нацелены на регулирование качества трудовой 

жизни [2];
•	 ориентированы на реализацию целей пред-

приятия, регулирование качества трудовой и 
связанных с ней сфер жизни индивида [3];

•	 направлены на повышение качества трудовой 
жизни и эффективности работы персонала ор-
ганизации [4];

•	 возникают в процессе работы по поводу ее орга-
низации, условий, оплаты, социальной защиты 
и регулируются системой соглашений на макро-, 
мезо-, микроэкономическом и производствен-
ном уровне для достижения оптимальной про-
изводительности и эффективной деятельности 
субъектов хозяйствования [5] и др.
Вторым очень важным, уточняющим и рас-

ширяющим трактовку фактором, является состав 
субъектов социально-трудовых отношений. По 
мнению одних исследователей [6], – это работник 
и работодатель, другие [7] настаивают на триаде: 
наемные работники, работодатели и государство, 
а по утверждению третьих – в процессе СТО уча-
ствует целый ряд субъектов.

Примером расширенной трактовки СТО, одно-
временно уточняющей и состав взаимодействую-
щих субъектов, и особенности взаимоотношений 
между ними, является дефиниция, предложенная 
Д.Н. Барановым [8, с. 4719-4720]: «Социально-тру-
довые отношения – это совокупность отношений, 
сложившихся на предприятии, между субъектами 
договорных отношений (работниками, работода-
телями, органами государственной и муниципаль-
ной власти, профсоюзами и отраслевыми союзами), 
направленных на достижение целей предприятия 
и регулирование качества трудовой жизни, предус-
мотренной трудовым законодательством и иными 
нормативными правовыми актами, содержащими 
нормы трудового права, а также коллективным до-
говором, соглашениями, локальными нормативны-
ми актами, трудовым договором».

Сторонники инновационного подхода обо-
сновывают свою позицию тем, что известные 
классические трактовки и методологии СТО не 
учитывают специфику хозяйствующих субъек-
тов, не отражают ни современное состояние со-

циально-трудовых отношений, ни предметную 
область их трансформации. Так, Е.Ю. Легчилина 
[9, с.13] применительно к крупным предприяти-
ям предлагает позиционировать социально-тру-
довые отношения «как сетевую систему взаимо-
отношений между стейкхолдерами в процессе 
социально-трудовой деятельности, построенную 
на ценностях, функционирующую коэволюцион-
но и регулируемую институтами». По ее мнению, 
инновационное определение дефиниции «соци-
ально-трудовые отношения» позволяет выявить 
ключевые компоненты системы СТО (институты, 
ценности, социально-трудовые процессы, ком-
муникации, стейкхолдеры), изменение которых 
обусловливает трансформацию социально-трудо-
вых отношений крупных предприятий. 

Анализируя плюсы и минусы вышеуказанных 
трактовок и определений, мы пришли к следую-
щим выводам:

Во-первых, все выделенные подходы, а, по 
сути, два основных (классический и инновацион-
ный) к уточнению определения «социально-тру-
довые отношения» являются взаимодополняю-
щими, а не альтернативными.

Во-вторых, классический подход к опреде-
лению СТО правомерно позиционировать как 
базисный, «устаканивающий» сущность соци-
ально-трудовых отношений, не зависящую от 
специфики хозяйствующего субъекта и транс-
формационных изменений во внешней среде. 
Известно, что в классической трактовке под со-
циально-трудовыми отношениями понимается 
«объективно существующие взаимозависимость 
и взаимодействие субъектов этих отношений в 
процессе труда, нацеленные на регулирование 
качества трудовой жизни»2. Автор полностью 
разделяет точку зрения ученых [10-11], соглас-
но которой именно нацеленность на качество 
трудовой жизни обогащает понимание взаимо-
отношений между работниками и работодателя-
ми, привносит в них социальную компоненту, а, 
следовательно, способствует их превращению из 
просто трудовых в социально-трудовые.

В-третьих, инновационный подход к трактов-
ке СТО, напротив, учитывает особенности хозяй-
ствующего субъекта и специфические изменения 
во внешней среде, обусловливающие изменение 
компонентов системы, а, в итоге – трансформа-
цию социально-трудовых отношений. Данный 
подход логично воспринимать как надстроеч-

2 Экономика труда и социально-трудовые отношения. Учебник. Под 
ред. Г.Г. Меликьяна, Р.П. Колосовой. М. : Изд-во МГУ, Изд-во ЧеРо. 1996; 
623 с.
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ный, сосредоточенный на выявлении и познании 
специфических содержательных аспектов, изме-
няющих характер взаимозависимости и взаимо-
действия субъектов трудовых отношений.

В-четвертых, отмеченные обстоятельства 
обосновывают правомерность рассмотрения 
инновационного подхода к трактовке СТО как 
специфической разновидности расширенного 
классического подхода.

В-пятых, в дальнейшем под социально-трудо-
выми отношениями условимся понимать клас-
сическую трактовку, при необходимости расши-
ренную целевыми содержательными аспектами. 
Например, если целевой аспект сопряжен с управ-
лением инновационной конкурентоспособно-
стью работников предприятия, адекватным будет 
следующее определение: социально-трудовые 
отношения – объективно существующие взаи-
мозависимость и взаимодействие субъектов этих 
отношений в процессе труда, нацеленные на ре-
гулирование качества трудовой жизни и эффек-
тивное управление конкурентоспособностью 
персонала в условиях инновационной среды.

 
СОВРЕМЕННЫЕ НАПРАВЛЕНИЯ ИССЛЕДОВАНИЙ 
В СФЕРЕ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ 

НА ПРЕДПРИЯТИИ
Современная проблематика социально-тру-

довых отношений достаточно разнообразна, а 
вектор приоритетных исследований весьма ди-
намичен. Согласно авторской, бесспорно, субъ-
ективной точке зрения на современном этапе 
экономического развития к числу наиболее зна-
чимых прикладных направлений исследования в 
сфере СТО правомерно отнести:

1. Исследования, сопряженные с выявлением 
и анализом различных форм дискриминации в 
социально-трудовых отношениях [12-13], пре-
имущественно нацеленные на устранение (или, 
по крайней мере, минимизацию) рисков их воз-
никновения.

2. Исследования, обусловленные формирова-
нием новых форм социально-трудовых отноше-
ний в условиях становления инновационной эко-
номики [14-15].

3. Исследования трансформационных процес-
сов и явлений в сфере социально-трудовых отно-
шений [9; 16]. Например, в работе [16] представ-
лен и проиллюстрирован на модельных примерах 
оригинальный методический инструментарий, 
аккумулирующий методику структурного анали-
за социально-трудовых отношений, предназна-
ченную для выявления профиля приоритетности 

десяти типов СТО (в том числе, пяти конструктив-
ных и пяти деструктивных) и методику трансфор-
мационного анализа, нацеленную на диагностику 
уровней структурных изменений СТО.

4. Исследования в сфере мониторинга соци-
ально-трудовых отношений.

Если первые три направления исследований 
удовлетворительно проработаны в теоретико-
методическом плане (по крайней мере, на уров-
не, достаточном для их практического внедре-
ния в систему управления социально-трудовыми 
отношениями на предприятии), то проработ-
ка последнего направления находится на этапе 
формализованной абстракции, далеком от мето-
дического оформления процедур мониторинга и 
оценки эффективности СТО. Между тем, согласно 
экспертным оценкам профильных специалистов 
игнорирование (или недостаточное к ним вни-
мание) данных направлений исследования со-
циально-трудовых отношений на предприятии 
приводит к ощутимым негативным последстви-
ям, сопряженным со значительным ухудшением 
качества трудовой жизни и снижением конкурен-
тоспособности хозяйствующего субъекта.

Несмотря на безусловное признание учеными 
[6; 16-18] мониторинга функционирования систе-
мы социально-трудовых отношений в качестве 
инструментария, предназначенного для система-
тического контроля состояния и вектора разви-
тия СТО, решение проблемы до сих пор находит-
ся на уровне разработки концептуальных основ, к 
которым относятся:
•	 формирование понятийного аппарата анали-

зируемой сферы (в частности, уточнение по-
нятий «мониторинг функционирования си-
стемы СТО» [7, с.16] и «социально-трудовой 
мониторинг» [18; 19] и др.;

•	 обоснование целей, задач и принципов мони-
торинга СТО; 

•	 описание структуры мониторинга СТО, основ-
ными этапами которой являются наблюде-
ние, анализ, формирование информации для 
управления, контроль [7, с.18].
К сожалению, ни в одной из профильных пу-

бликаций автор не увидел ничего конкретного о 
методическом инструментарии мониторинга со-
циально-трудовых отношений на предприятии, 
доведенного до структурированного алгоритма 
и, тем более, проиллюстрированного на условных 
(модельных) примерах. В лучшем случае авторы 
ограничиваются перечнем контролируемых по-
казателей, совокупность которых зачастую не со-
ответствует (или не в полной мере соответствует) 
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сущности дефиниции «социально-трудовые от-
ношения». 

Так, в диссертационном исследовании В.С. Ра-
ковской мониторинг функционирования социаль-
но-трудовых отношений на уровне предприятий 
Томской области, ограничился статистическим 
контролем показателей, преимущественно отра-
жающих мобильность и состав персонала [7, с.20]: 
•	 движение численности работников по видам 

экономической деятельности;
•	 численность пострадавших на производстве 

по видам экономической деятельности;
•	 численность работников, занятых во вредных 

и опасных условиях труда и т.д. 
Таким образом, проведенный анализ профиль-

ной литературы, выявив несогласованность кон-
цептуальных основ проведения мониторинга СТО 
с сущностью дефиниции «социально-трудовые 
отношения», подтвердил настоятельную потреб-
ность в разработке адекватной методики, прежде 
всего, на уровне хозяйствующих субъектов.

МЕТОДИКА ФУНКЦИОНАЛЬНОГО МОНИТОРИНГА 
СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ  

НА ПРЕДПРИЯТИИ
 Адекватность любой методики определяется, 

прежде всего, степенью согласованности пред-
лагаемого алгоритма диагностики исследуемого 
объекта и ключевых теоретико-методологических 
подходов, формирующих концепцию его диагно-
стики. Неслучайно, негласное правило научного 
этикета гласит, что прежде, чем анализировать 
какую-либо проблему и предлагать способы ее 
решения, необходимо определиться в понятиях и 
четко обозначить авторскую позицию.

Концептуальную основу авторской позиции в 
отношении функционального мониторинга со-
циально-трудовых отношений на предприятии 
формируют следующие факторы:

1. Классическое понимание ключевой дефини-
ции (СТО – это объективно существующие взаи-
мозависимость и взаимодействие субъектов этих 
отношений в процессе труда, нацеленные на регу-
лирование качества трудовой жизни), обусловли-
вающее правомерность отождествления функций 
социально-трудовых отношений с функциями ка-
чества трудовой жизни.

2. Позиционирование функционального мони-
торинга СТО на предприятии как интегрирован-
ной системы непрерывного сбора, обработки, на-
копления, анализа и интерпретации информации 
об изменении критериальных индикаторов до-
стойных социально-трудовых отношений (ДСТО) 

идентичных критериальным индикаторам до-
стойного качества трудовой жизни (ДКТЖ).

3. Обоснование в составе функционала ДСТО 
шести функций достойного качества трудовой 
жизни с определенным набором критериальных 
индикаторов [20], таких, как:
•	 стимулирующая функция, призванная побуж-

дать работника (персонал предприятия) к мак-
симальной отдаче, к полному использованию 
своего трудового потенциала, к повышению 
эффективности труда. В качестве критери-
альных индикаторов могут применяться сле-
дующие: достойный и справедливый уровень 
оплаты труда, обоснованная система премиро-
вания, высокий уровень трудовой мотивации 
и другие;

•	 защитная функция, для диагностики которой 
может быть использован достаточно объем-
ный перечень критериальных индикаторов 
(высокий уровень лояльности персонала, нор-
мативный уровень кадровой безопасности, до-
стойный уровень охраны труда, хорошие (ком-
фортные и безопасные) условия труда, полное 
соблюдение трудового законодательства);

•	 организационная функция, нацеленная на обе-
спечение условий для полного воспроиз-
водства рабочей силы, основными критери-
альными показателями которой являются: 
эффективная система организация труда; 
полное соответствие профессионально-долж-
ностных обязанностей работников их об-
разовательно-квалификационному уровню; 
прогрессивная (передовая в научном плане) 
система нормирования труда и т.д.;

•	 статусно-карьерная функция, призванная обе-
спечить условия для обоснованного карьер-
ного роста и профессионального развития 
персонала за счет соблюдения профильных 
критериальных индикаторов (таких, как обо-
снованная и эффективная система оценки и 
аттестации персонала, прогрессивная система 
переподготовки и/или повышения квалифи-
кации работников предприятия, прозрачная 
система карьерного роста и др.);

•	 социально-психологическая функция, критери-
альными индикаторами которой являются 
развитые социально-трудовые отношения (в 
том числе, организационная культура), благо-
получный социально-психологический кли-
мат, полное соблюдение социальных гарантий 
и т.д.;

•	 управленческая функция, ориентированная на 
обеспечение достойных параметров кадро-
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вого менеджмента, критериальными индика-
торами которой являются: активная кадровая 
политика, благополучная кадровая ситуация, 
развитая система кадрового планирования и 
прогнозирования и др.
4. Позиционирование в качестве стандарта 

достойных социально-трудовых отношений ут-
вержденного в установленном порядке (дирек-
торатом предприятия или советом директоров 
профильного кластера) функционала достойного 
качества трудовой жизни.

Справедливости ради необходимо подчер-
кнуть, что идея мониторинга СТО с помощью 
непрерывного контроля параметров достойного 
качества труда встречалась в некоторых публика-
циях. Так, по мнению авторов работы [17] основой 
для организации социально-трудового монито-
ринга должны стать представления о стандартах 
достойной и качественной жизни. В данном кон-
тексте внимания заслуживает предложенная О.И. 
Морозовой и Д.Н. Торгачевым идея разграниче-
ния наблюдаемых характеристик на четыре типа:
•	 исключаемые характеристики, которые стан-

дарт принципиально игнорирует (антикаче-
ства, антисоциальные характеристики);

•	 характеристики, соответствующие низшей 
границе стандарта, формирующие низкое ка-
чество;

•	 характеристики в пределах нормы стандарта 
(нормальное качество жизни);

•	 характеристики, соответствующие высшим 
границам стандарта, символизирующие высо-
кое качество жизни.
Подчеркнем, что основная цель функцио-

нального мониторинга социально-трудовых от-
ношений на предприятии сводится к выявлению 
тенденций изменения анализируемых функций 
достойного качества трудовой жизни персонала, 
базирующемуся на анализе изменения уровней 
критериальных индикаторов, отражающих их те-
кущее состояние на момент наблюдения.

Алгоритм реализации методики функци-
онального мониторинга СТО на предприятии 
предполагает последовательное выполнение сле-
дующих десяти этапов:

1. Первый этап – формирование перечня ана-
лизируемых функций достойного качества тру-
довой жизни персонала, уточнение их сущност-
но-целевой основы. В качестве базового варианта 
может быть использован перечень, аккумулирую-
щий 6 основных функций ДКТЖ:
•	 стимулирующую функцию (СФ);
•	 защитную функцию (ЗФ);

•	 организационную функцию (ОФ);
•	 статусно-карьерную функцию (СКФ);
•	 социально-психологическую функцию (СПФ);
•	 управленческую функцию (УФ).

Безусловно, представленный перечень явля-
ется открытым, что указывает на возможность 
его корректировки в зависимости от специфики 
и стратегических приоритетов хозяйствующего 
субъекта. Представляется, что корректировка воз-
можна, как в сторону сокращения, так и в сторону 
увеличения. Например, в современных условиях 
хозяйствования базовый перечень может быть 
дополнен инновационной функцией (ИФ) ДКТЖ, 
критериальными индикаторами которой являют-
ся: развитость новых форм трудовых отношений 
[14]; высокий уровень инновационной конкурен-
тоспособности персонала; высокая инновацион-
ная гибкость рабочей силы и т.д.

2. Второй этап – обоснование по каждой 
анализируемой функции ДКТЖ нескольких про-
фильных критериальных индикаторов, доста-
точных для полной и объективной диагностики 
уровня ее реализации. И хотя число таких показа-
телей строго не фиксируется, их количество, как 
правило, варьируется от 3 до 5.

3. Третий этап – обоснование по каждой ана-
лизируемой функции ДКТЖ перечня контроль-
ных вопросов, предназначенных для диагностики 
уровней критериальных индикаторов, отражаю-
щих их текущее состояние на момент проведения 
функционального мониторинга социально-тру-
довых отношений.

4. Четвертый этап – разработка «Карты экс-
пертных оценок текущего состояния критериаль-
ных индикаторов функций ДКТЖ» (далее – Карта 
экспертных оценок). Подчеркнем, что указанный 
документ имеет форму матрицы, в которой раз-
мещаются контрольные вопросы (по сути, кри-
териальные индикаторы, дифференцированные 
по анализируемым функциям ДКТЖ), и, соответ-
ственно, – варианты ответов, отражающие допу-
стимые уровни критериальных индикаторов по 
отношению к утвержденному Стандарту ДКТЖ.

Очевидно, что количество уровневых града-
ций определяется руководством предприятия 
самостоятельно. Так, по мнению исследователей 
[17] целесообразно выделить три градации, сим-
волизирующих высокий, нормальный и низкий 
уровни качества жизни. Согласно авторской по-
зиции таких градаций должно быть пять: 

• Градация А, описание которой соответствует 
состоянию критериальных индикаторов анали-
зируемых функций ДКТЖ, утвержденных Стан-
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дартом. При использовании пятибалльной шкалы 
оценивается по максимуму; символизирует благо-
получное состояние (БС) социально-трудовых от-
ношений, адекватное единичному уровню (  

00,1
5
5
= ) 

развития критериальных индикаторов.
• Градация Б, описание которой отражает 

20%-е отклонение от Стандарта ДКТЖ, оценива-
ется в 4 балла, символизирует нормальное состо-
яние (НС) СТО на предприятии, обусловленное 
уровнем развития критериальных индикаторов 
(УКИ), равным (  

5
4 ) 0,80.

• Градация В символизирует удовлетворитель-
ное состояние (УС) СТО на предприятии и, соот-

ветственно, 
 

.60,0
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• Градация Г соответствует проблемному со-
стоянию (ПС) социально-трудовых отношений на 
предприятии и уровню развития критериальных 

индикаторов 
 

.40,0
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• Градация Д отражает критическое состояние 
(КС) СТО на предприятии и уровень развития 
критериальных индикаторов, равный 0,20.

Допустим, если первым критериальным пока-
зателем стимулирующей функции (СФ) ДКТЖ яв-
ляется достойный и справедливый уровень оплаты 
труда ( СФКИ1 ), первый контрольный вопрос ( СФКВ1 ) 
может иметь следующую формулировку: «Уровень 
оплаты труда на предприятии?». В соответствии с 
предложенным форматом Карта экспертных оце-
нок должна аккумулировать пять вариантов ответа, 
соответствующих типовым уровневым градациям. 
Допустим (условный пример):

• Градация А: абсолютно справедливый, пол-
ностью адекватный квалификационному потен-
циалу работника, и абсолютно достойный, обе-
спечивающий полное восстановление рабочей 
силы и диверсифицированное развитие работни-
ка, уровень заработной платы, соответствующий 
N-му количеству МРОТ.

• Градация Б: достаточно справедливый, в 
большей степени адекватный квалификацион-
ному потенциалу работника, приемлемо достой-
ный, обеспечивающий полное восстановление 
рабочей силы и приемлемое целевое развитие 
работника, уровень заработной платы, соответ-
ствующий (N×0,80) количеству МРОТ.

• Градация Д: абсолютно несправедливый и 
недостойный уровень заработной платы.

Если предположить, что реализацию каждой 
функции ДКТЖ отражают три критериальных ин-
дикатора (соответственно, три контрольных во-
проса), Карту экспертных оценок для наглядности 
можно представить в модельном формате (табл. 1).

5. Пятый этап – разработка Анкеты функ-
ционального мониторинга социально-трудовых 
отношений на предприятии, предназначенная 
для сбора материалов опросной статистики ре-
спондентов. Принципиально, что Анкета акку-
мулирует перечень контрольных вопросов и ва-
рианты ответов на них, представленные в Карте 
экспертных оценок (табл. 1). В соответствии с 
инструкцией респонденту, отвечая на каждый 
контрольный вопрос, необходимо отметить ва-
риант ответа, наиболее адекватный (по его мне-
нию) состоянию критериального индикатора. 
Очевидно, что при выборе варианта (градации) 
А уровень критериального индикатора составит 
1,00; соответственно, при выборе градации Б – 
0,80 и т.д. При затруднении выбора между двумя 
соседними вариантами ответов необходимо от-
метить оба. Представляется, что при выделении 
градаций А и Б, уровень критериального индика-
тора составит (

 

2
80,000,1 + ) 0,90 и т.д.

6. Шестой этап – обоснование состава и 
структуры респондентов (работников предпри-
ятия). Как правило, практикуется 25%-я выборка 
респондентов, отражающая функционально-ка-
тегориальную структуру персонала.

7. Седьмой этап – анкетирование респонден-
тов, нацеленное на сбор информации о текущем 
состоянии критериальных индикаторов ДКТЖ, 
проводимое с установленной периодичностью 
(как правило, раз в полгода или год).

8. Восьмой этап – систематизация собранной 
и обработанной информации о средних значени-
ях уровня развития критериальных индикаторов 
и составление Карты результатов функциональ-
ного мониторинга социально-трудовых отноше-
ний на предприятии (табл. 2). 

Подчеркнем, что обработка информации со-
пряжена:

а) с расчетом уровней реализации анализируе-
мых функций ДКТЖ (УСФ, УЗФ, УОФ, УСКФ, УСПФ, УУФ) 
как среднеарифметических величин профильных 
критериальных индикаторов;

б) с расчетом уровня реализации достойных со-
циально-трудовых отношений (УДСТО) как среднеа-
рифметической величины уровней функций ДКТЖ.

Представляется, что и уровни реализации 
функций ДКТЖ, и уровень реализации ДСТО ги-
потетически могут находиться в нормированном 
интервале от 0,20 до 1,00. Для идентификации 
результатов функционального мониторинга со-
циально-трудовых отношений предлагается сле-
дующая шкала:
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• 	 высокий уровень (ВУ) реализации (от 1,00 до 
0,85);

• 	 средний уровень (СУ) реализации (от 0,85 до 
0,60);

• 	 низкий уровень (НУ) реализации (от 0,60 до 
0,40);

• 	 проблемный уровень (ПУ) реализации (от 0,40 
до 0,20).
Безусловно, по усмотрению руководства пред-

приятия предложенная шкала может подвергать-
ся корректировке, сопряженной, как с изменени-
ем диапазонов в пределах выделенных градаций 
(например, границы ВУ могут быть расширены 
до 0,80 или сужены до 0,90), так и с изменением 
количества выделенных градаций. В контексте с 
последним обстоятельством предложенная шка-
ла может быть дополнена, предположим, следу-
ющими градациями: эталонный уровень, указы-
вающий на полное соответствие критериальных 
индикаторов Стандарту ДКТЖ; уровень выше 
среднего; уровень ниже среднего.

9. Девятый этап – выявление тенденций из-
менения:

а) уровней реализации анализируемых функ-
ций ДКТЖ;

б) уровня реализации достойных социально-
трудовых отношений на предприятии.

При этом возможны следующие варианты:
• 	 тенденция к улучшению;
• 	 тенденция к ухудшению;
• 	 неопределенная тенденция;
• 	 без изменений.

10. Десятый этап (при необходимости) – 
разработка и реализация адресных управленче-
ских решений, направленных на нормализацию 
или предотвращение назревающих проблем, 
индикаторами которых являются:
• 	 уровни реализации функций ДКТЖ и ДСТО 

ниже среднего (НУ и ПУ);
• 	 выявленная тенденция к ухудшению, сопря-

женная со снижением уровня реализации 
функций ДКТЖ и ДСТО.
Взаимосвязи (взаимодействия) указанных 

индикаторов обусловливают различную сте-
пень угроз (вероятности дестабилизации) со-
циально-трудовых отношений на предприятии 
(табл. 3). 

Опираясь на результаты функционального 
мониторинга (табл. 2) правомерно заключить, 
что текущее состояние социально-трудовых от-
ношений (средний уровень реализации, тенден-
ция к улучшению) соответствует зоне матрицы 12 
(табл. 3) с незначительной вероятностью деста-
билизации СТО. Очевидно, что проблемным фак-
тором является организационная функция ДКТЖ, 
имеющая очень высокую вероятность дестабили-
зации СТО, обусловленную низким уровнем ее 
реализации и тенденцией к ухудшению. При этом 
экстренной корректировки требуют все три кри-
териальных индикатора ( ОФКИ 31 ,  ОФКИ 32 ,  ОФКИ 33 ) ука-
занной функции достойного качества трудовой 
жизни персонала.

Таблица 1 / Table 1

Модельный формат Карты экспертных оценок текущего состояния критериальных индикаторов функций достойного  
качества трудовой жизни / Model format of the Map of expert assessments of the current state of criterion indicators of functions of a 

decent quality of working life
Функции ДКТЖ / кон-

трольные вопросы (КВ) 
/ Functions of DQWL / 
Control questions (CQ)

Варианты ответов на контрольные вопросы (уровневые градации критериальных индикаторов) /  
Responds options for control questions (level gradations of criterion indicators)

Градация А
(БС; 1,00)

Градация Б
(НС; 0,80)

Градация В
(УС; 0,60)

Градация Г
(ПС; 0,40)

Градация Д
(КС; 0,20)

    1. СФ:
    1.1 КВ Стандарт

ДКТЖ
Отклонение порядка 20% 

от Стандарта
Отклонение порядка 40% 

от Стандарта
Отклонение порядка 60% 

от Стандарта
Отклонение  

порядка 80%  
от Стандарта

    1.2 КВ Стандарт
ДКТЖ

… … … …

    1.3 КВ Стандарт
ДКТЖ

… … … …

    … … … … … …
    6. УФ:
    6.1 КВ Стандарт

ДКТЖ
Отклонение порядка 20% 

от Стандарта
Отклонение порядка 40% 

от Стандарта
Отклонение порядка 60% 

от Стандарта
Отклонение  

порядка 80%  
от Стандарта

    6.2 КВ Стандарт
ДКТЖ

… … … …

    6.3 КВ Стандарт
ДКТЖ

… … … …

Источник / Source: составлено автором на основе предложенного методического подхода / сompiled by the author on the proposed methodological approach.
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ВЫВОДЫ
Результаты исследования подтвердили все 

возрастающую актуальность проблематики со-
циально-трудовых отношений, обусловленную 
рядом взаимосвязанных обстоятельств, включа-
ющих и многообразие трактовок ключевой дефи-
ниции, и отсутствие профильного методического 
инструментария. Кроме того, была подтверждена 
направленность современного вектора приори-
тетных исследований в сторону функционального 
мониторинга СТО (особенно на уровне хозяйству-
ющих субъектов), обусловленная его важнейшим 

целевым предназначением – контролировать, 
выявлять и своевременно предупреждать угрозы 
дестабилизации социально-трудовых отноше-
ний. Сравнивая известные подходы к определе-
нию сущности социально-трудовых отношений, 
автор отдает предпочтение классической трак-
товке, связывающей категории «социально-тру-
довые отношения» и «качество трудовой жиз-
ни», а, главное, обусловливающей правомерность 
оценки уровня реализации достойных СТО по 
степени реализации анализируемых функций до-
стойного качества трудовой жизни.

Таблица 2 / Table 2

Карта результатов функционального мониторинга социально-трудовых отношений на предприятии (условный пример) / Map of results 
of functional monitoring of social and labor relations at the enterprise (conditional example)

Функции ДКТЖ / критериальные 
индикаторы (КИ) / Functions of DQWL 

/ criteria indicators (CI)

Контрольные точки мониторинга / Monitoring checkpoints Тенденция изменения уровня развития 
функции / The tendency of change in the 

level of the function development1 2 3 4 5
1. СФ (стимулирующая функция):

    1.1 КИ 0,80 0,80 1,00 1,00 1,00
    1.2 КИ 0,60 0,80 0,80 0,90 1,00
    1.3 КИ 0,80 0,80 0,80 0,80 0,80
Итого: У СФ 0,73 0,80 0,87 0,90 0,93 к улучшению

2. ЗФ (защитная функция):
    2.1 КИ 0,60 0,40 0,60 0,55 0,65
    2.2 КИ 0,80 0,80 0,80 0,80 0,80
    2.3 КИ 0,60 0,60 0,70 0,60 0,75
Итого: У ЗФ 0,67 0,67 0,70 0,65 0,73 неопределенная

3. ОФ (организационная функция):
    3.1 КИ 0,65 0,60 0,50 0,45 0,50
    3.2 КИ 0,80 0,70 0,70 0,70 0,60
    3.3 КИ 0,80 0,80 0,80 0,75 0,70
Итого: У ОФ 0,75 0,70 0,67 0,63 0,60 к ухудшению

4. СКФ (статусно-карьерная функция):
    4.1 КИ 0,80 0,80 0,80 0,80 0,80
    4.2 КИ 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
    4.3 КИ 0,80 0,80 0,80 0,80 0,80
Итого: У СКФ 0,87 0,87 0,87 0,87 0,87 без изменений

5. СПФ (социально-психологическая функция):
    5.1 КИ 0,80 0,75 0,80 0,70 0,70
    5.2 КИ 0,40 0,50 0,45 0,45 0,45
    5.3 КИ 0,60 0,75 0,75 0,65 0,75
Итого: У СПФ 0,60 0,67 0,67 0,60 0,63 неопределенная

6. УФ (управленческая функция):
    6.1 КИ 0,60 0,60 0,70 0,83 1,00
    6.2 КИ 0,75 0,80 0,85 0,90 1,00
    6.6 КИ 0,80 0,80 0,85 1,00 1,00
Итого: У УФ 0,72 0,73 0,80 0,91 1,00 к улучшению
Всего: У ДСТО 0,72 0,74 0,76 0,76 0,79 к улучшению

Источник / Source: составлено автором / сompiled by the author.
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Таблица 3 / Table 3

Матрица степени угроз дестабилизации социально-трудовых отношений на предприятии / Matrix of destabilization threats of social and 
labor relations at the company

Уровень 
реализации / 

Implementation 
level

Тенденция изменения уровней реализации функций ДКТЖ и ДСТО / The trend of changes in the levels of implementation of the 
functions of the DQWL and DSLR

1 2 3 4
к улучшению без изменений неопределенная к ухудшению

1 ВУ отсутствует незначительная незначительная умеренная
2 СУ незначительная умеренная умеренная высокая
3 НУ умеренная умеренная высокая очень высокая
4 ПУ высокая высокая очень высокая реализуется и усиливается

Источник / Source: составлено автором / сompiled by the author.
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Важное место в работе отводится уточнению 
понятийного аппарата и обоснованию концепту-
альных основ функционального мониторинга со-
циально-трудовых отношений на предприятии. 
Ключевой составляющей статьи является ориги-
нальная авторская методика функционального 
мониторинга СТО,  реализация которой, сопря-
женная с разработкой специфического докумен-
та – Карты экспертных оценок текущего состояния 

критериальных индикаторов функций достойного 
качества трудовой жизни, позволяет своевремен-
но выявить и предотвратить наиболее проблем-
ные зоны с высокой вероятностью угроз дестаби-
лизации социально-трудовых отношений.

Ожидается, что представленная и проиллю-
стрированная на модельных примерах методика 
найдет достойное применение в практике управ-
ления СТО.
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АННОТАЦИЯ
Проблема повышения производительности труда в отечественной экономике требует разработки серии последовательных 
решений, в том числе из-за наличия организационных причин не столько в поведении, сколько в мышлении работников. 
Для активации эффективного мышления и действий необходимо, чтобы работник обладал необходимыми навыками, а в 
сознании – сформированы базовые образы, ценности, интересы эффективного мышления. Вопрос, насколько все это раз-
вито и формируется у молодежи в ходе обучения в школе, колледже, вузе, действует ли для этого система локальных инсти-
тутов и целей. Цель исследования – сформировать комплекс рекомендаций по их развитию у молодежи для последующего 
формирования необходимых навыков и подходов в ходе обучения в учебных заведениях, на рабочем месте через изучение 
мнения об эффективном мышлении и эффективной работе экспертов в области бережливого производства от АНО «Феде-
ральный центр компетенций в сфере производительности труда» (ФЦК) и ряда предприятий, принимающих участие в про-
ектах повышения производительности труда, а также имеющих опыт обучения основам бережливого производства. Научная 
новизна, во-первых, заключается в выявлении мнения экспертов относительно состояния и путей развития эффективного 
мышления у текущих поколений молодежи с акцентом на формирование мероприятий по ранней трудовой социализации 
молодежи в данном контексте, во-вторых, в разработке панели индикаторов для мониторинга эффективности программы. 
Метод исследования – глубинное интервью с экспертами об эффективном мышлении и способах его развития у молодых лю-
дей. Интервью проведено с 17 экспертами от уровня начальника отдела до исполнительного директора в первой половине 
2025 года. Результаты исследования: по мнению экспертов, необходимо продолжать работу по сформированию представ-
лений об эффективности труда, инструментах ее повышения, навыках и представлениях об эффективности и способах ее 
достижения, что в перспективе повысит эффекты от системного обучения основам бережливого производства и эффектив-
ного мышления, в том числе в рамках завершенного федерального проекта «Производительность труда». Следует вывод, что 
предложения экспертов можно использовать для актуализации образовательных программ в школах, колледжах, вузах для 
встраивания в них курсов, направленных на развитие бережливых навыков и эффективного мышления у молодых людей, 
повышения их ответственности и ценности производительного труда.
Ключевые слова: производительность труда у молодежи; эффективная работа; эффективное мышление у молодежи; 
бережливое мышление у молодежи; бережливые технологии; научная организация труда; профильное обучение
Для цитирования: Р.А. Долженко, С.Б. Долженко, А.В. Назаров. Эффективное мышление и производительность труда молодежи в представлении 
экспертов. Социально-трудовые исследования. 2025;61(4):198-213. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-61-4-198-213.
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ABSTRACT
Boosting domestic labor productivity demands a set of cohesive solutions, due to organizational factors impacting employee 
mindsets more than behaviors. For effective thinking and acting, employees need skills and to be molded by the fundamental 
images, values, and interests related to good thinking. How developed is effective thinking in youth? Weather it formed in schools 
or there are local systems in place to help? This study aims to suggest ways to nurture these skills in youth, followed by skill growth 
during training and work. The Federal Center for Competence in Labor Productivity (FCL) and several companies involved in 
productivity projects are developing skills by studying expert opinions on effective thinking and performance. The initial scientific 
innovation involves pinpointing expert views on effective thinking in today's youth, emphasizing early labor socialization measures. 
Second, in developing a dashboard of indicators for monitoring the program's effectiveness. The study’s method involved in-depth 
interviews with experts about effective thinking. There were held interviews with 17 experts, from department heads to executive 
directors, in the first half of 2025. The study's findings show that more work is necessary to understand labor efficiency, related 
tools, skills, effectiveness perceptions, and its attainment, the study found. This will improve the effect of structured training on 
lean manufacturing basics and effective thinking, including the "Labor Productivity" federal project. Experts propose incorporating 
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ВВЕДЕНИЕ
На протяжении десятилетий тема повышения 

производительности труда находится в фокусе 
внимания и практиков, и экспертов, т.к. это одно 
из условий эффективной экономики. Ее нужно 
увеличивать, однако темпы имеют резервы роста. 
Экскурс в историю вопроса демонстрирует, что и 
в период СССР цель повышения производитель-
ности труда также была в приоритете у руковод-
ства страны. И в современной России, с учетом 
технологического прогресса, автоматизации и 
цифровизации процессов, а также новых управ-
ленческих технологий, эти цели достижимы. 

Основной резерв повышения производи-
тельности труда на данном этапе заключается 
не только в технологиях или организационных 
структурах, а в личностных характеристиках ра-
ботников, включая их мышление и поведение. 
Однако эти аспекты часто используются неэф-
фективно, нерезультативно, что ограничивает 
потенциал сотрудников. Проверка данной гипо-
тезы требует значительных временных и ресурс-
ных затрат, так как формирование мышления – 
это длительный процесс, особенно в детском и 
юношеском возрасте. В школе закладываются 
основы мышления, поэтому важно, какой тип 
мышления формируется у учащихся, и как они 
оценивают свою эффективность в процессе об-
учения. Эти вопросы определили актуальность 
нашего исследования, направленного на изуче-
ние мнения экспертов в области бережливого 
производства о методах развития эффективного 
мышления у молодежи.

Эффективное мышление способствует выявле-
нию и устранению потерь, минимизации затрат и 
повышению отдачи от усилий. Оно формирует ра-
циональное отношение к решению задач, умень-
шает количество ошибок и ускоряет выполнение 
операций, т.е. способствует повышению произво-
дительности труда. Работники с развитым мыш-
лением вносят дополнительный вклад в прибыль 
компании за счет снижения отходов, сокращения 
сроков выполнения заказов и повышения опера-
ционной эффективности, что укладывается в зна-
комую производству тематику бережливого про-
изводства и бережливого мышления. Кроме того, 
они проявляют личную ответственность за ре-

courses on lean skills, effective thinking, and responsibility in schools and universities to increase the value of productive work.
Keywords: youth productivity; effective work; efficient thinking among youth; lean thinking among youth, lean technologies; 
scientific labor organization; specialized training
For citation: R.A. Dolzhenko, S.B. Dolzhenko, A.V. Nazarov. Effective thinking and productivity of youth as viewed by experts. Social and labor research. 
2025;61(4):198-213. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-61-4-198-213.

зультаты и демонстрируют высокую мотивацию. 
Отсутствие систематического обучения эффек-
тивному мышлению в образовательных учрежде-
ниях приводит к недоиспользованию трудового 
потенциала, что может снизить общую произво-
дительность экономики. Современные образова-
тельные программы делают больший акцент на 
теоретические знания без практической связи. 
Для формирования эффективного мышления не-
обходимо сотрудничество между работодателями 
и образовательными учреждениями. Инвестиции 
в этот процесс должны быть ориентированы на 
долгосрочный эффект, обеспечивая высокую про-
изводительность работников на протяжении всей 
их карьеры.

Современная парадигма управления челове-
ческим капиталом подчеркивает необходимость 
интеграции когнитивных аспектов личности 
работников с производственными процессами 
предприятия. Эффективное мышление рассма-
тривается как ключевой элемент интеллекту-
ального капитала, способствующий повышению 
операционной эффективности и конкурентоспо-
собности организации и региона.

Цель исследования – сформировать комплекс 
рекомендаций по развитию эффективного мыш-
ления у молодежи для последующего формирова-
ния необходимых навыков и подходов в ходе об-
учения в школе, колледже, вузе, на рабочем месте 
через изучение мнения об эффективном мышле-
нии и эффективной работе экспертов в области 
бережливого производства от АНО «Федеральный 
центр компетенций в сфере производительности 
труда» и ряда предприятий, принимающих уча-
стие в проектах повышения производительности 
труда, а также имеющих опыт обучения основам 
бережливого производства.

ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ЭФФЕКТИВНОГО 
МЫШЛЕНИЯ У МОЛОДЕЖИ И ЕГО РАЗВИТИЯ
Под мышлением понимаются процессы реше-

ния задач, выражающиеся в переходе от условий, 
задающих проблемную ситуацию, к получению 
желаемого результата. Исходя из различных ос-
нований, способы мышления могут различаться. 
Так, отдельные виды деятельности, используе-
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мые инструменты и другие факторы формируют 
особые способы мышления, в том числе в рамках 
деятельности, направленной на максимизацию 
производительности труда (повышения его ре-
зультатов, снижения затрат). Значимость этого 
способа мышления актуализирована в связи с 
стоящими перед экономикой страны и ее субъ-
ектами задачи по повышению производитель-
ности труда. Чтобы повысить показатель произ-
водительности труда, нужно в первую очередь 
сформировать основания для этого – в том числе 
через развитие мышления, обучение технологи-
ям, обмен опытом, а уже после – с помощью ин-
тенсивных и затратных способов: механизации и 
автоматизации труда. 

Рассмотрим подробнее предметную сторону 
эффективного мышления, выраженную в эффек-
тивности, производительности труда. Количество 
публикаций в научных изданиях в базе Elibrary, 
посвященных теме производительности труда и 
отдельно бережливых технологий, представлено 
на рис. 1. 

Тема производительности труда вызывает ста-
бильный интерес, поскольку она тесно связана с 
экономическими показателями (при общем за-
паздывании публикационной активности на 1-2 
года). Также растет внимание исследователей 
к бережливым технологиям как способу повы-
шения производительности за счет сокращения 
потерь и оптимизации производственных цепо-
чек. Особенно это проявляется в связи с запуском 
национального проекта «Производительность 
труда», т.к. бережливые технологии положены в 
основу методологии повышения показателя по 
предприятиям. Среди этих публикаций лишь ма-

лая часть представлена работами, затрагивающи-
ми тему «бережливого мышления» и еще меньше 
и зачастую в русле последних – «эффективного 
мышления». В ядре РИНЦ и изданиях ВАК тема 
бережливого мышления присутствует ограничен-
но (например, [1; 2; 3; 4]). Чаще можно встретить 
отдельные несистемные тезисы в сборниках тру-
дов (например, [5; 6; 7]). Интерес могут вызвать, 
в первую очередь, работы в изданиях по педаго-
гике, т.к. в них рассматриваются возможности об-
учения бережливым технологиям у молодежи [8] 
и на малых предприятиях [9].

Анализ источников показывает, что в научной 
и экспертной среде нет устоявшейся трактовки по-
нятия «эффективное мышление», в бизнес-прак-
тике более распространено «бережливое мыш-
ление», которое, однако, научно не обосновано и 
затрагивает лишь узкий перечень аспектов, свя-
занных с бережливыми технологиями. При этом 
и сам термин «бережливое мышление» самосто-
ятельно используется много реже, чем контекст 
«бережливых технологий». За рубежом это поня-
тие означает способность мыслить категориями и 
принципами бережливого производства. При этом 
некоторые авторы определяют такую способность 
как ключевую в современных условиях [10].

В этом мы видим возможности запуска науч-
ного процесса сегментации понятий и соответ-
ствующих методик и акцентов для реализации 
программ развития.

Значительный обзор зарубежной научной мыс-
ли по содержанию бережливого мышления про-
вели V.L. Bittencourt, A.C. Alves и C.P. Leão P. [11], 
а по бережливому мышлению в образовании – 
A. Kakouris, E. Sfakianaki и M. Tsioufis [12].
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Можно определить бережливое мышление и 
как способность принимать верные решения на 
благо компании с определенной перспективой на 
будущее через использование правильных мыс-
лительных конструктов, поведенческих привы-
чек, принятие эффективных решений в сознании 
работников, цель которых – повышение экономи-
ческой эффективности компании, подразделений 
и работников в долгосрочной перспективе.

Нельзя обойти стороной и пласт научных работ, 
в которых описаны вопросы, связанные с форми-
рованием особых форм мышления, в первую оче-
редь, управленческого, системного, критического, 
дизайн, ТРИЗ, ТОС и др. По мнению экспертов в 
этой области, «бережливое мышление» – одна из 
ключевых компетенций, т.к. она напрямую связа-
на с оптимальным использованием ресурсов ком-
пании, критическим и системным мышлением 
[13; 14; 15; 16; 17; 18; 19]. Мышление и его разно-
видности сами по себе не являются компетенцией, 
они – основа для их формирования, базис, на кото-
рый наслаиваются выработанные компетенции и 
возможны ситуации, когда у человека сформиро-
вано мышление, но оно не всегда сопровождается 
знаниями, навыками и умениями. Как правило, 
они лучше формируются у человека с развитым 
или развиваемым мышлением, погруженным в 
правильно организованный контекст обучения, 
деятельности, ситуаций и событий. 

Можно выделить следующие принципы бе-
режливого мышления: 
•	 понимание ценности результатов своего 

труда;
•	 нацеленность на снижение издержек, лишних, 

не создающих ценность, затрат;
•	 желание непрерывно развиваться и развивать 

производственный процесс. 
Бережливое производство является лишь од-

ним из инструментов повышения производи-
тельности труда. Его особенностью является то, 
что оно связано с формированием определенной 
направленности мышления участников на посто-
янные улучшения, получение экономических эф-
фектов, понимание ценности труда. 

Важной работой в этой предметной обла-
сти является книга Ф. Семенычева «Бережливое 
мышление», в которой описаны базовые подходы 
к развитию знаний, навыков и умений, необходи-
мых для внедрения и использования бережливых 
технологий у работников [20]. В ней представле-
но описание авторского видения «бережливого 
мышления», его компонентов, подходов к разви-
тию у работников, в том числе с помощью автор-

ской методики. По его мнению, следующий шаг 
в его развитии – это формирование бережливой 
культуры.

Подобный вывод делается в еще одной работе 
под авторством Е.М. Ковальчук и В.С. Петровой, 
которые отмечают, что «бережливое мышление» – 
это неотъемлемая часть философии бережливого 
производства, которая позволяет увидеть новое 
способы и возможности организации рабочего 
процесса [21].

В этой точке зрения отражен очень важный 
аспект формирования бережливого мышления: 
оно развивается в условиях соответствующего 
контекста, культуры, среды, в которой работник 
действует, взаимодействует, мыслит. 

Одна из причин редуцированного понимания 
«бережливого мышления» заключается в том, что 
исследователи и практики рассматривали его в 
контексте осмысления причин сопротивления 
изменениям и внедрению бережливых техноло-
гий: что в сознании обычных работников мешает 
их использованию, не дает прийти к идеальному 
состоянию – «бережливому мышлению», соответ-
ствующему принципам кайдзен, вытягиванию и 
другим принятым в производственной среде иде-
ям. В частности, этому аспекту посвящены рабо-
ты К.Ю. Козяковой [22].

Анализ понятий показал, что тема контексту-
ального «бережливого мышления» в парадигме 
«бережливых технологий», описана поверхност-
но, об этом пишут, говорят, но скорее фоном. Эта 
методология сама по себе вызывает много вопро-
сов и требует критического осмысления, т.к. по 
факту она является лишь одним из направлений 
научной организации труда (НОТ), целого на-
правления в советской школе управления, забы-
того на фоне империализма западных подходов 
и школ. Осмысление показывает, что НОТ шире, 
его классики (А.К. Гастев и пр.) затрагивали и во-
просы ценностей, ответственности, принципов 
и мышления [23]. Их больше интересовали во-
просы зачем и как делать, чем что делать, чтобы 
повысить производительность труда. В контек-
сте необходимости более четкого разграничения 
терминов в нашем исследовании, мы предлага-
ем рассматривать под эффективным мышлени-
ем способ мышления, который используется для 
анализа событий, процессов, систем с позиции 
эффективности, с пониманием связанных затрат 
и результатов, способствующий формированию 
представлений о том, как можно снизить затраты, 
повысить эффективность, достичь необходимых 
результатов меньшими усилиями с учетом стоя-
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щих целей и задач. Под базовыми индикаторами 
развития эффективного мышления в данном слу-
чае могут рассматриваться следующие:
•	 способность видеть и оценивать экономиче-

ские последствия от текущих и возможных 
действий субъекта отношений;

•	 нацеленность на снижение лишних затрат, не 
создающих ценность для субъектов;

•	 желание непрерывно развиваться и предла-
гать решения, способствующие развитию про-
цессов во внешней среде;

•	 ориентация на формировании планов и стра-
тегии личных действий исходя из внешних и 
внутренних обстоятельств, а также персональ-
ных и организационных целей;

•	 умение приоритизировать свою деятельность, 
исходя из ключевых ценностей, на которые 
ориентируется человек. 
Последний момент нами был включен ввиду 

актуальной потребности в оценке и инструментах 
развития базовых национальных ценностей, от-
раженных в указе Президента РФ «О сохранении 
и укреплении традиционных духовно-нравствен-
ных ценностей». Одна из них – созидательный 
труд, который невозможен без развития соответ-
ствующих инструментов, навыков, мышления. 

Так как одна из задач нашего исследования – 
определить направления развития бережливого 
мышления у российской молодежи, рассмотрим, 
что об этом говорят и пишут преимущественно 
отечественные практики и исследователи. 

В работе Е.В. Меньших и А.В. Новиковой [24] 
представлена визуализация потоковой модели 
формирования бережливой личности (рис. 2). 

Интерес вызывает попытка наложить этапы в 
жизни ребенка и отдельные компетенции береж-
ливой личности, формируемые на каждом этапе 
(либо которые потенциально могут развиваться у 
детей). 

Особо необходимо выделить работу Ж.Т. То-
щенко, в которой обосновано мнение, что именно 
вузы могут стать институтом развития у студентов 
таких навыков, которые позволяют им быть более 
производительными. В работе предлагается по-
вышать эффективность труда молодежи заранее, 
обеспечивая их профориентацию, закрепление 
за организациями, производственную практику 
и профадаптацию. Результаты интервью, описан-
ные в работе, показывают, что именно препода-
ватели, имеющие практический опыт работы по 
специальности, оказывают наибольшее влияние 
на студентов с точки зрения их профориентации 
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Источник / Source: составлено авторами по [24] / compiled by the authors from [24].



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/2025  203

Р.А. Долженко, С.Б. Долженко, А.В. Назаров

и повышения производительности труда в буду-
щем [3]. 

Всплеск интереса к теме в разных аспектах 
происходит, как правило, после инициации со-
ответствующих федеральных, отраслевых, реги-
ональных проектов. Например, в 2016 году, тема 
усилились в ХМАО–Югра с принятием концепции 
«Бережливый регион»1, что повлекло за собой 
внимание СМИ, публикации в научных журналах, 
проекты на предприятиях и городах. У научного 
сообщества также выражен определенный инте-
рес к опыту внедрения бережливого производ-
ства в сферу государственного и муниципального 
управления [25; 26].

Отметим, что бережливые технологии и бе-
режливое мышление как его часть рассматрива-
лись в работах на тему строительства [27; 28; 29; 
30], автотранспорта [31; 32], медицины [1; 33; 34; 
35], образования [36; 37; 38] – сфер с высокой на-
пряженностью труда и(или) испытывающих не-
хватку кадров. Мировой опыт в сопоставлении с 
отечественным может быть полезен в контексте 
приоритетных задач развития того или иного ре-
гиона.

В связи с актуальностью темы и пониманием, 
что мышление формируется в детском и развива-
ется в юношеском возрасте, нами было проведено 
исследование экспертного мнения о том, насколь-
ко у молодежи развито эффективное мышление.

ИССЛЕДОВАНИЕ УРОВНЯ РАЗВИТИЯ 
ЭФФЕКТИВНОГО МЫШЛЕНИЯ У МОЛОДЕЖИ
Цель исследования – изучить представления 

экспертов в области производительности труда, 
бережливом производстве, эффективном мыш-
лении, компонентах эффективного мышления и 
способах его развития у молодых людей.

Объектом исследования выступили эксперты 
в области бережливого производства, в том числе 
представители АНО «Федеральный центр компе-
тенций в сфере производительности труда» в об-
ласти производительности труда уровня не ниже 
руководителя проекта, имеющие опыт эксперт-
ной и тренерской деятельности, а также работни-
ки ряда предприятий, в которых были успешно 
реализованы проекты повышения производи-
тельности [39].

Предмет исследования – представления экс-
пертов в области бережливого производства о 
различных аспектах эффективного мышления и 
1 Распоряжение Правительства №455-рп от 19 августа 2016 (с измене-
ниями на: 20.04.2018) «О Концепции «Бережливый регион» в Ханты-
Мансийском автономном округе – Югре». // АО «Кодекс». URL: https://
docs.cntd.ru/document/429064584 (дата обращения: 06.10.2025).

деятельности, а также направлениях их развития, 
в том числе у молодежи. 

Методы исследования – глубинные интервью с 
экспертами в области производительности труда 
и бережливого производства. Опросник включал 
в себя 12 открытых вопросов, а также 2 вопроса-
шкалы. Всего проведено 17 интервью (N=17), с 2 
группами экспертов в возрасте от 42 до 57 лет. В 
первом кластере для интервью были отобраны 
эксперты АНО «Федеральный центр компетенций 
в сфере производительности труда» (5 человек), 
имеющие опыт реализации проектов внедрения 
коробочных решений с использованием береж-
ливого производства, а также обучения основам 
бережливого производства, уровень должности 
не ниже руководителя проекта, стаж работы в об-
ласти бережливого производства не менее 3 лет. 
Второй кластер экспертов включал в себя пред-
ставителей предприятий уровня не ниже руко-
водителя структурного подразделения, отвеча-
ющего за организационную или операционную 
эффективность, которые имеют опыт реализации 
проектов повышения производительность труда 
на предприятии за последние 2 года. Были ото-
браны представители средних и крупных пред-
приятий России (12 человек). 

Вопросы для интервью предварительно обсуж-
дались с рядом экспертов в области мышления, в 
частности, с представителями клуба мышления 
г. Екатеринбурга. 

РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ МНЕНИЯ 
ЭКСПЕРТОВ О РАЗВИТИИ ЭФФЕКТИВНОГО 

МЫШЛЕНИЯ У МОЛОДЕЖИ
Нами проведены интервью с экспертами в об-

ласти организационной эффективности. В част-
ности, заданы вопросы об оценке проблем, кото-
рые мешают развитию эффективного мышления 
у работников и молодежи. В отличие от молодых 
людей, локус контроля проблем в этой области 
эксперты связывают с личными и организаци-
онными недоработками. Ни один не упомянул 
саму молодежь, ее качества и свойства, воспита-
ние в качестве причины проблем. Отметим, что 
у последних наоборот почти все причины низкой 
организованности находятся в спектре причин 
«внешнего локуса контроля» (то есть внешних по 
отношению к опрашиваемому), что подтвержда-
ется и исследованиями [40].

Оптимальные варианты развития эффектив-
ного мышления у сотрудников, в том числе мо-
лодежи, по мнению экспертов, связаны с ран-
ним погружением в легкие проекты повышения 
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организационной эффективности, тренингами 
по развитию мягких навыков, конкурсами про-
фессионального мастерства в части самооргани-
зации. Один из экспертов отметил, что подоб-
ные тестовые задания по теме самоорганизации 
использовались при тестировании участников 
конкурса «Лидеры России» в 2023 г., их можно ис-
пользовать и для оценки молодых людей. 

При оценке потенциального эффекта от обу-
чения основам бережливого мышления эксперты 
указывают, что важно не только привлечение и 
научение, но и получать долгосрочность получен-
ного эффекта.

Бизнес оперирует понятием LTV (от англ. 
Lifetime value) – жизненной ценности клиента, 
т.е. всем доходом, получаемым компанией до тех 
пор, пока клиент приобретает ее продукцию. От-
сюда по аналогии происходит мысль, что следу-
ет предложить и рассчитать LTP (от англ. lifetime 
productivity) – жизненную производительность 
работника. Вопрос в том, как она изменится по 
мнению экспертов, если мы заранее начнем учить 
детей бережливому мышлению.

По оценкам экспертов по бережливым техно-
логиям, с которыми было проведено интервью, 
рассчитать экономический эффект от обучения 
бережливым технологиям достаточно сложно, 
т.к. он сопровождается отработкой практики на 
проектах оптимизации бизнес-процессов орга-
низации, по которым эффекты просчитывают-
ся по конкретным методикам. Экономический 
эффект определяется, как правило, количеством 
ставок, которые оптимизированы в ходе проек-
та, за счет устранения ненужных этапов на про-
цессах, их автоматизации, выравнивания и пере-
стройки логики деятельности. Не само обучение, 
а использование инструментов для повышения 
личной эффективности и развития системного и 
экономически эффективного мышления (работа 
без потерь) способно, по мнению экспертов, по-
высить результативность трудовой деятельности 
на 5-7% в год, что в целом коррелирует с целями, 
закрепленными в национальном проекте «Про-
изводительность труда» для компаний. 

Раньше 8 класса школы подходить к этому 
вопросу, по их мнению, рано. Начинать нужно 
с базовых тем, вещей, практики. В большинстве 
случаев работники знакомятся с бережливыми 
технологиями в первый год работы в организа-
ции, которая внедрила их в свою деятельность. 
По оценкам экспертов, таковых сейчас не более 
25% от общего количества юридических лиц, с 
превалированием представителей крупного и 

среднего бизнеса. В образовательных органи-
зациях высшего образования и среднего специ-
ального образования, несмотря на артикуляцию 
таких целей, подобное обучение проводится 
скорее инициативно, чем системно, и только для 
ряда направлений в ограниченном количестве 
организаций [41].

Таким образом, обучение бережливым техно-
логиям с 8 класса способно дать прирост эффек-
тивности молодого человека на 50-70% за 10 лет, 
из которых 3-5 лет уже могут быть связаны с тру-
довой деятельностью. 

Также с каждым экспертом обсуждался во-
прос методологии обучения детей эффективному 
мышлению. Почти все крайне негативно относят-
ся к обучению через теорию, лишь часть считает, 
что необходимо давать гигиенический минимум 
теории об истории вопроса, базовых темах, по-
казателях. До 75% обучения должно быть связано 
с практикой, решением конкретных прикладных 
задач, обсуждением и выработкой решений по 
конкретным кейсам через проектный, конкурс-
ный формат.

По мнению трети экспертов, эффективное 
мышление нужно развивать в качестве допол-
нительной дисциплины по выбору на 3-4 курсе, 
после выхода студентов на производственную 
практику, когда они погружаются в работу кон-
кретного предприятия. 

Еще один важный аспект проблемы разви-
тия эффективного мышления у молодежи – по-
вышение заинтересованности бизнеса в работе 
в образовательных учреждениях. Как показал 
опрос молодежи [41], именно работающие пе-
дагоги, профессиональные карьерные консуль-
танты отдельных предприятий (где эти функ-
ции предусмотрены), оказывают наибольшее 
влияние на желание молодых людей эффектив-
но трудиться. 

При этом важным вопросом остается и при-
влечение молодых людей на практику. Результа-
ты лонгитюдного исследования образовательно-
карьерных траекторий обучающихся показывают, 
что совмещали получение образования с работой 
59,3% респондентов, при этом, с одной стороны, 
только 21,6% начинали совмещение на старших 
курсах, а 76,2% из числа совмещающих были ра-
ботниками сферы услуг не в соответствии с про-
филем подготовки [42]. Решение этого вопроса 
повысит эффективность профориентации и долю 
выпускников, которые будут работать по профи-
лю. По мнению ряда экспертов необходимо про-
должать работу не только по привлечению, но и 
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по удержанию молодых выпускников, что также 
повысит эффективность их работы, снизит затра-
ты на подбор персонала, и, в итоге, улучшит по-
казатели производительности труда. 

Несколько экспертов заострили внимание на 
том, что используемые в настоящее время под-
ходы в бизнесе к повышению личной и организа-
ционной эффективности уже не столь актуальны. 
Нужны новые подходы, которые, могут базиро-
ваться и на опыте стран-лидеров, например, Ки-
тая, однако, существуют отличия в организация 
труда и социальном укладе, что непривычно для 
отечественной практики. Поэтому следует раз-
вивать подходы самостоятельно, на отдельных 
предприятиях с сохранившимися структурами по 
нормированию труда такие практики есть, и их 
можно тиражировать. Каскадирование опыта и 
вклад консалтинговых компаний имеет ограни-
ченный потенциал в случае их отказа от поддерж-
ки и сопровождения реализации разработанной и 
внедряемой методики. 

По мнению ряда экспертов, классическое бе-
режливое мышление в развиваемом в сообществе 
промышленников подходе ориентирует работни-
ков мыслить в рамках определенных шаблонов, 
давит на них быть максимально производитель-
ными, нанося ущерб личности, что противоречит 
установкам поколений «Z» и «α» [43; 44; 45]. Часть 
тезисов западного подхода к эффективному, бе-
режливому мышлению носит декларативный ха-
рактер и повторяет принципы, изложенные еще в 
классических работах А.К. Гастева и других пред-
ставителей советской школы НОТ. 

Обучение бережливым технологиям, положен-
ным в основу методологии повышения произво-
дительности труда в рамках национального про-
екта «Производительность труда и занятость», 
предусмотрено для компаний, попавших в контур 
проекта с учетом жестких ограничений по выруч-
ке и условиям участия. Подобное обучение, реа-
лизованное в образовательных организациях для 
молодых людей, формирующее у них не навыки, 
но закладывающее основы для эффективного 
мышления, планирования собственной жизни, 
своего карьерного пути, в долгосрочной перспек-
тиве может дать значительный эффект для эконо-
мики страны. 

Исходя из полученных результатов, выявлен-
ных проблем и сложностей, представленности 
эффективного мышления у подрастающего по-
коления, какие рекомендации по его развитию 
можно выделить?

НАПРАВЛЕНИЯ РАЗВИТИЯ ЭФФЕКТИВНОГО 
МЫШЛЕНИЯ У МОЛОДЕЖИ

Большинство экспертов придерживается мне-
ния, что развитие эффективного мышления долж-
но стать неотъемлемой частью образовательного 
процесса любой образовательной организации, 
не только вуза или колледжа, но и школы, так как 
именно в ней закладываются основы мышления, 
взгляд на мир и свое существование в нем. Для это-
го должны быть разработаны соответствующие об-
разовательные программы, проведена работа по их 
встраиванию в учебные планы, создана необходи-
мая инфраструктура, способствующая развитию со-
ответствующих навыков у молодых людей, начиная 
со школы и до конца трудоспособного возраста, т.к. 
тема организационной и личной эффективности 
будет актуальна всегда. Технический прогресс лишь 
усиливает запрос на повышение эффективности, в 
обществе всегда будут возникать новые подходы, 
сервисы, стандарты, которые нужно транслировать 
в массы, передавая их подготовленным людям. 

К сожалению, как показал обзор литературы, 
данное направление вызывает слабый интерес 
со стороны населения, точечно тему пытаются 
развивать отдельные предприятия, как правило, 
в связке с темами «производительность труда», 
«бережливое производство», «производственная 
система», но всегда во внутренней среде через об-
учение, тренинги, лин-проекты и др., практически 
отсутствуют системные проекты развития мышле-
ния и навыков у школьников и студентов, а также 
педагогов, которые занимаются их обучением. 

Само понятие «эффективное мышление» не 
сформировано и почти не используется в оби-
ходе. Вместо него более или менее упоминается 
«бережливое мышление», в том числе в проекте 
Центров компетенций, курируемых АНО «Рос-
сия – страна возможностей»2. На наш взгляд, это 
понятие не отражает всей полноты темы, являет-
ся вторичным и зависимым от темы «бережливое 
производство», которое сужает тему до конкрет-
ной методологии, которая при всей ее значимо-
сти уже прошла свой пик интереса, является про-
западной, не отражает текущих задач и целей, как 
страны, так и отдельных предприятий. От нарабо-
ток бережливого производства в этом направле-
нии нельзя отказываться, но нужно их развить и 
системно внедрить на уровне страны, а не отдель-
ных предприятий, которые соответствуют вход-
ным параметрам национального проекта. 
2 Мастерская эффективности станет объединенным Центром компе-
тенций в развитии культуры бережливого и устойчивого управления 
России // АНО «РСВ». URL: https://rsv.ru/news/1/6345/ (дата обращения: 
06.10.2025).
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Развитие эффективного мышления у населения 
и, в первую очередь, у молодежи, предполагает 
четкое выделение направлений обучения на каж-
дом этапе, их внедрение в образовательные про-
граммы школ, колледжей, вузов, ДПО, разработку 
инструментариев развития и закрепления мыш-
ления, вовлечение крупного бизнеса с опытом 
внедрения проектов повышения организацион-
ной эффективности к мероприятиям по развитию 
эффективного мышления, созданию профиль-
ных классов и тематических смен, формирование 
бренда эффективности на уровне всей страны. 

В западной парадигме управленческой мыс-
ли развитие идей бережливого мышления и 
других подобных школ, которое выходит за рам-
ки организации и бизнес-процессов – это ESG-
мышление, ориентирующее людей быть эколо-
гичными, бережливыми по отношению не только 
к ресурсам организации, но и всего мира, умею-
щими мыслить себя в рамках более сложных си-
стем, понимающих долгосрочные последствия от 
совершаемых поступков и выборов. В условиях 
избыточности ресурсов и бесконтрольного про-
изводства этот вектор понятен и не вызывает во-
просов. Но при нехватке ключевого ресурса – эф-
фективности, который так необходим в текущих 
условиях, ESG-повестка для нашей страны имеет 
весьма ограниченную актуальность.

Развитие эффективного мышления у молодых 
людей поможет им осознанно заниматься трудо-
вой деятельностью, обеспечить накопление ка-
дрового потенциала, насыщенного пониманием 
эффективности и инструментов ее достижения, 
управлять своей карьерой и эффективностью, 
обеспечивать проекты организационной транс-
формации в бизнесе, социальной сфере, органах 
публичной власти. «Бережливое производство» 
в том или ином виде уже было представлено в 
отечественной научной школе управления, в 
первую очередь в период СССР в рамках концеп-
ции научной организации труда (НОТ), развива-
емой А.К. Гастевым. Молодежь может осваивать 
знания и навыки в этой предметной области 
через исторические параллели с НОТ, знать ее 
теорию и практику, историю становления, на-
циональные особенности, передовые проекты, 
в том числе реализуемые в настоящее время на 
отечественных предприятиях. Но необходима 
приоритизация этой темы, которая без долж-
ной институционализации не будет массово во-
площаться. Ключевые резервы роста произво-
дительности труда лежат в мышлении не только 
трудоспособного населения.

Развитие эффективного мышления – это 
сложный системный проект. С учетом разных 
уровней система обучения эффективному мыш-
лению у молодежи может быть представлена 
следующим образом (рис. 3). Поэтому отдельно 
подчеркиваем рекомендацию встраиваться в ре-
гиональную архитектуру поддержки инженерно-
технического образования и развития кадрового 
потенциала. Так, в Свердловской области Указом 
Губернатора от 6 октября 2014 г. дан старт ком-
плексной программе «Уральская инженерная 
школа»3, имеющей характеристики экосистемы 
в поддержку промышленности региона как его 
ключевого элемента в составе бренда террито-
рии. Базой для внедрения бережливого и эффек-
тивного мышления в образовательном контуре 
Уральской инженерной школы становятся: 1701 
дошкольных, 1053 общеобразовательных и 164 
организаций дополнительного образования, 111 
профессиональных образовательных организа-
ции, 23 организации высшего образования, про-
ект Губернаторского лицея, 6 технопарков «Кван-
ториум», 3 центра цифрового образования детей 
«IT-куб». Поддержку со стороны промышленно-
сти оказывают более 40 высокотехнологичных 
предприятий региона. Мощная методологиче-
ская, концептуальная и структурная поддержка 
может проявиться через настройку маршрутиза-
ции лиц на обучение бережливому мышлению и 
формирование рамки компетенций бережливо-
го и эффективного мышления для интеграции в 
образовательные программы.

Результатом, в соответствии с заложенными в 
Указе основаниями, таким образом, становится 
интеграция ресурсов системы образования и про-
мышленного сектора региона на основе бережли-
вого подхода к труду и для развития эффективно-
го мышления у молодежи. 

Также добавим важность такого нового ин-
ститута содействия профессионального само-
определения и развития как региональные 
центры опережающей профессиональной под-
готовки (далее – ЦОПП). ЦОПП Свердловской 
области участвует в программе «Профессиона-
литет» и реализует три проекта: «Содействие за-
нятости», «Инклюзивное образование» и «Новые 
компетенции: как опередить время»4, содержа-

3 Указ Губернатора Свердловской области от 06 октября 2014 года 
№453-УГ «О комплексной программе „Уральская инженерная школа”» 
// Официальный интернет-портал правовой информации Свердлов-
ской области. URL: https://www.pravo.gov66.ru/media/pravo/p453.pdf 
(дата обращения: 06.10.2025).
4 Проекты в ЦОПП в социальной сфере Свердловской области // Сайт 
ЦОПП Свердловской области. URL: https://copp96.ru/projects/ (дата об-
ращения: 06.10.2025).
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ние которых позволяет при дальнейшем разви-
тии включить компоненты воздействия на мыш-
ление участников.

Отметим, что в нашей стране уже представле-
ны локальные инициативы на каждом из уровней, 
однако они носят точечный, инициативный ха-
рактер с потенциалом на систематизацию. Даже в 
дошкольных [46; 47] и начальных классах уже соз-
даются отдельные проекты обучения детей [48],5, 6, 
в вузах и колледжах эта тема более представлена, 

5 Бережливое мышление — залог успеха в обучении // Школа. № 11, 
декабрь 2023. URL: http://school.nironn.ru/node/580 (дата обращения: 
06.10.2025).
6 Дударева А.В. Перспективно-тематический план программы допол-
нительного образования дошкольников по развитию экологическо-
го бережливого мышления // Дошкольное и начальное образование: 
опыт, проблемы, перспективы развития, Москва, 30 января – 20 февра-
ля 2022 года / Москва-Берлин: ООО «Директ-Медиа»; 2022. 35-36. EDN: 
VBARAW.

но и там подобные инициативы локальны. Тема 
эффективного мышления имеет потенциал ста-
туса ключевой не только для промышленности, 
но и для системы образования на ближайшие 4-5 
лет. На каждом ее уровне возможна реализация 
комплекса мер, в т.ч. через актуализацию образо-
вательных программ с учетом необходимости раз-
вития эффективного мышления в базовом образо-
вательном ядре школ, колледжей, вузов.

Таким образом, может быть представлен ком-
плекс решений (мероприятий) по воздействию 
на развитие эффективного мышления у молоде-
жи, представляющих собой каскад, или последо-
вательность от задач к результату и далее к по-
следующей проблеме в цепочке, вытекающей из 
предшествующего (табл. 1).

Рис. 3 / Fig. 3. Место темы эффективного мышления в системе образования молодежи / The place of effective thinking in the youth 
education system
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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Ввиду перспективного характера излагае-
мого материала и отсутствия системы реали-
зуемых в настоящий момент в образовании си-
стемных программ и проектов, мы предлагаем 
следующую панель ключевых индикаторов раз-
вития бережливого мышления у обучающихся 
различных уровней для формирования монито-
ринга (табл. 2).

Каждый из индикаторов может применяться в 
отдельности для факторного анализа, однако мы 
рекомендуем рассматривать их как части уравне-
ния среднего геометрического для определения 
общей региональной динамики. Также можно об-
ратить внимание на распределение индикаторов 
по проблемам, которые они подсвечивают, и сде-
лать вывод о долевой значимости. 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Бережливые технологии на протяжении по-

следнего десятилетия производили впечатле-
ние лучшей методологии повышения организа-
ционной эффективности, активно внедрялись 
бизнесом, стали важным компонентом методо-
логического ядра национального проекта «Произ-
водительность труда». Оценки экспертов говорят о 
том, что в рамках данного национального проекта 
достигнуты базовые ключевые показатели эффек-
тивности. Уровень развития эффективного мыш-
ления у молодых людей в перспективе предстает 
основой для повышения их производительности 
труда в трудоспособном возрасте, т.е. содействует 
раскрытию долгосрочных эффектов от реализации 
госпрограмм и формирует позитивный сценарий. 

Таблица 1 / Table 1

Каскад задач и решений в привитии эффективного мышления у молодежи / A cascade of tasks and solutions in fostering effective 
thinking among youth

Задача / Task Решение / Solution Результат / Result

Развитие базовых представлений об эффективности 
труда у молодежи.

Формирование методологии и методики развития 
эффективного мышления в системе общего, средне-
го профессионального и высшего образования в 
целях формирования методических материалов, 
интеграции построенного на этих материалах курса 
по основам эффективного мышления в программу 
средней школы.

Формирование устойчивых представлений о 
ценности труда, экономии ресурсов и рацио-
нальном поведении, реализуемых в трудовом 
поведении и/или обучении.

Развитие количества практических навыков у 
молодежи.

Внедрение проектной деятельности и практических 
заданий по сбережению ресурсов и рационали-
зации процесса в учебный процесс, начиная с 
подросткового возраста.

Приобретение опыта реального применения 
инструментов бережливого производства и 
эффективного мышления.

Развитие мотивации и ответственности у молодежи. Вовлечение молодежи в решение реальных про-
изводственных задач работодателей-партнеров с 
предоставлением возможности влиять на совер-
шенствование процессов.

Осознание личной ответственности за конеч-
ный результат в реальных задачах.

Развитие взаимодействия организаций и предпри-
ятий с образовательными учреждениями.

Включение в региональную архитектуру поддержки 
инженерно-технического образования и развития 
кадрового потенциала, поддержка и разработка 
программ Центра опережающий профессиональ-
ной подготовки.

Налаженная коммуникация и совместная 
разработка образовательных программ, макси-
мально соответствующих производственным 
задачам

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

Таблица 2 / Table 2

Индикаторы эффективности внедрения мер по развитию эффективного мышления /  Indicators of the effectiveness of implementing 
measures to develop effective thinking

Задача / Task Индикатор*/ Coefficient Формула / Formula

Развитие базовых представле-
ний об эффективности труда у 
молодежи.

Коэффициент усвоения принципов эффективного мыш-
ления / Thinking Adoption Rate (TAR)

∑ случаев адаптации конкретного принципа среди участ-
ников / Всего передаваемых принципов × N участников

Развитие практических навыков у 
молодежи.

Коэффициент возврата инвестиций в человеческий 
капитал / Return on Human Capital Investments (ROHCI)

1 + (Δ производительности труда до и после обучения × N 
участников / Затраты на обучение)

Коэффициент вовлеченности обучающихся / Student 
Engagement Index (SEI)

∑ активности участия в мероприятиях по целевым дей-
ствиям и количеству присутствий / N участников​

Развитие мотивации и ответствен-
ности у молодежи.

Коэффициент сохранения участников программы / 
Overall Student Retention (OSR)

Фактический объем выпуска обучающихся / Плановый 
объем выпуска обучающихся

Коэффициент качества инвестиций в образовательный 
процесс / Quality of Educational Investment (QOEI)

1 + (Δ среднего балла успеваемости × N участников / 
Затраты на реализацию программы)

Коэффициент инновациогенности мышления участников 
/ Innovation Activity Coefficient (IAC)

Количество инновационных проектов / Количество групп-
участников

Развитие взаимодействия органи-
заций и предприятий с образова-
тельными учреждениями.

Коэффициент доверия к работодателям-партнерам (с 
учетом имеющихся вакансий)

Количество выпускников программы эффективного 
мышления, занявших вакантные должности у работода-
телей-партнеров / Доступное количество профильных 
предложений от работодателей-партнеров

Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
* индикаторы рассчитываются в годовом выражении / indicators are calculated on an annual basis.
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Результатом отказа от базисов для формиро-
вания бережливого мышления у молодых лю-
дей – что составляет негативный сценарий – яв-
ляются вынужденные затраты ресурсов бизнеса 
на дообучение работников после их выхода на 
работу как с точки зрения базовой адаптации, 
так и понимания инструментов развития своей 
продуктивности на рабочем месте. В настоящее 
время разворачивается новый национальный 
проект «Кадры», в рамках которого могут быть 
учтены зоны роста проекта «Производитель-
ность труда» и заложены основы для инвестиций 

в продуктивность молодых людей. Эффекты от 
их превентивного обучения подобным техно-
логиям позволят повысить производительность 
труда, снизить потребность в дополнительных 
кадрах, которая возникает в условиях мобили-
зационной экономики и кадрового дефицита. 
Они будут получены не сразу, будут иметь отло-
женный эффект, развитие молодых людей в этом 
направлении позволит заложить основу для по-
следующего использования всех других факто-
ров и резервов роста производительности труда 
в стране. 
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КНИЖНОЕ ОБОЗРЕНИЕ

Руководитель в системе управления
Монография

Кулапов М.Н. под ред. Н.Н. Ураева. – 4-е изд., перераб. и доп.

Москва: РУСАЙНС, 2025. – 128 с. ISBN: 978-5-466-09320-9

В настоящее время пришла новая когорта управленцев, объективную оценку итогов 
деятельности которых возможно будет дать, лишь когда улягутся эмоции по проше-
ствии времени и когда аналитики будут располагать системными последствиями 
их деятельности, с точки зрения сохранения традиций отечественного образования 
как станового хребта нашего многострадального государства.
Для эффективной деятельности управленец должен быть эмоционально зрелым, 
наделен высоким уровнем интеллекта и иметь солидную подготовку. Это те самые 
три кита, на которых зиждутся базовые способности успешного управленца.
При подготовке данной монографии автор исходил из собственных контурных те-
зисов, сформулированных на основе личного многолетнего опыта и анализа данно-
го сегмента науки об управлении.

Анализ производственного травматизма в России
(в том числе со смертельным исходом)

Аналитический обзор

Общая редакция: канд. техн. наук, доцент Цирин И. В.

Подготовлено авторским коллективом: Акирова Ю. А., Елин А. М., Мажкенов С. А.,  
Макеев А. И., Москвина М. С., Навальный В. В., Носорев П. А., Редченко Н. Б., Саченок Д. А., 
Товстий М. А. 

Москва: 2025. ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России

Аналитический обзор предназначен для информирования и повышения квали-
фикации работников органов исполнительной власти, контрольных (надзорных) 
органов и органов общественного контроля, служб охраны труда предприятий и 
организаций, общественных и профсоюзных организаций об оперативных дан-
ных в области охраны труда по видам экономической деятельности и регионам 
Российской Федерации.
Рекомендуется использовать при обучении по охране труда.

Предметно-вещный мир семьи на фоне советской эпохи
Смирнов С.Н. 

Предметно-вещный мир семьи на фоне советской эпохи. – М.; СПб.: 
Нестор-История, 2025. – 488 с., ил. ISBN 978-5-4469-2351-9

В книге на примере отдельных артефактов, сохранившихся в семье автора, пока-
зана история их появления, связь с процессами, которые происходили в прежнем 
СССР на всех этапах его существования. Прослежены судьбы людей, непосред-
ственно или опосредованно связанных с этими артефактами, истории зданий и 
сооружений, где эти люди жили, и конкретных институций, в которых они работа-
ли. Каждая из глав книги иллюстрируется фотоматериалами, значительная часть 
которых хранится в архиве автора.
Книга предназначена для широкого круга читателей, интересующихся советской 
историей.
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социально-трудовой сферы.

Институт участвует в подготовке предложений и рекомендаций по важ-
нейшим народнохозяйственным направлениям – социальная политика, 
социальное партнерство, рынок труда, занятость населения, оплата труда, 
развитие системы подготовки профессиональных кадров, работа с кадро-
вым резервом, повышение производительности труда.

ИССЛЕДОВАНИЯ / СТРУКТУРА

В структуру института входят: научные центры, испытательные лаборато-
рии, образовательный центр и центр сертификации. Во всех подразделе-
ниях института работают высококвалифицированные научные сотрудни-
ки (доктора и кандидаты наук), а также ведущие эксперты и аналитики, 
проводящие ежегодно более 40 исследований по актуальным проблемам 
социально-трудовой сферы.

Результаты научных исследований института широко представлены в ста-
тьях, публикуемых в научных журналах, а также в научных сборниках и 
монографиях.

Институт является организатором и участником как всероссийских, так и 
международных конференций. С 2023 года институт активно участвует в 
работе сети научных институтов труда стран БРИКС.

ОБРАЗОВАТЕЛЬНЫЕ ПРОЕКТЫ

Подготовка высококвалифицированных научных кадров – важнейшая за-
дача института. За последние 15 лет были подготовлены и прошли защиту 
свыше 150 соискателей ученых степеней докторов и кандидатов наук.

Более 5 000 человек – руководителей, специалистов организаций, пред-
приятий и компаний ежегодно проходят переподготовку по образователь-
ным программам института. Тематика программ ежегодно расширяется и 
обновляется, а многие востребованные консультации и курсы переводятся 
в онлайн.
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