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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.
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ЮБИЛЕЙ / ANNIVERSARY 

ГЛАВРЕДУ ЖУРНАЛА «СТИ» – 75
Как известно, в нашем журнале «СТИ» одна из постоянных рубрик – «Слово глав-

ного редактора», в которой он (главред) обращается к читателям по самым актуаль-
ным востребованным принципиальным вопросам и проблемам, высказывает свои 
оценки, комментарии, дает авторам советы и экспертные рекомендации. Например, 
в этом третьем выпуске СТИ предметом обсуждения стал переход от «Белого списка» 
к Единому государственному перечню научных изданий.

В данном номере издания представленная колонка по сути может называться 
«Слово о главном редакторе». И причина на то – уважительная.

В год 70-летия Института труда 18 августа 2025 года прибавилась еще одна за-
метная дата: главному редактору журнала «Социально-трудовые исследования» 
Волгину Николаю Алексеевичу – 75 лет. Приведем по столь торжественному случаю 
соответствующую информацию о юбиляре.

Волгин Н.А. – заслуженный деятель науки Российской Федерации, доктор эко-
номических наук, профессор, с сентября 2016 года – советник генерального дирек-
тора ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России.

С ноября 2018 года – главный редактор журнала «Социально-трудовые иссле-
дования» ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России, в октябре 2019 года включенный в перечень рецензируемых на-
учных изданий (ВАК), в которых должны быть опубликованы основные научные результаты диссертаций на соис-
кание ученой степени кандидата наук, на соискание ученой степени доктора наук.

Журнал ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России «Социально-трудовые исследования» входит в высшую квали-
фикационную группу ранжирования изданий списка ВАК – К1 с импакт-фактором 4,381, в чем конкретная заслуга 
главного редактора. Символично, к юбилею Учредителя, к 70-летию ВНИИ труда журнал вошел в систему RSCI, 
включающую наиболее авторитетные российские издания.

Николай Алексеевич является заместителем председателя ученого совета ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда Рос-
сии, заместителем председателя Научного комитета Института, а также членом конкурсной и аттестационной 
комиссий ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России.

С 1986 года активно и профессионально занимается научно-образовательной деятельностью. В Российской 
Академии Государственной Службы при Президенте РФ (РАГС) и ФГБОУ ВО «Российская Академия Народного 
Хозяйства и Государственной Службы при Президенте Российской Федерации» (РАНХиГС) создал и до начала 2014 
года возглавлял кафедру труда и социальной политики. В период с 2014 по 2016 год работал во Всероссийском 
центре уровня жизни в должности первого заместителя генерального директора и в Московском институте эко-
номики, политики и права в должности научного руководителя данного Института.

С 2005 по 2016 год – Президент созданной им и при его непосредственном участии Национальной Ассамблеи спе-
циалистов в области труда и социальной политики, главный редактор ежемесячного научно-практического журнала 
Российской трехсторонней комиссии (РТК) «Социальная политика и социальное партнерство», входящего в перечень  
рецензируемых научных изданий, в которых должны быть опубликованы основные научные результаты диссертаций 
на соискание ученой степени кандидата наук, на соискание ученой степени доктора наук (перечень ВАК), почетный 
доктор Северного (Арктического) Федерального университета (г. Архангельск), академик РАЕН и РАСН.

Волгин Н.А. является известным крупным специалистом в области экономики труда, управления персоналом 
и человеческими ресурсами, социальной политики, включая такие научные направления как: мотивация произ-
водительного труда, уровень и качество жизни, доходы населения и оплата труда, рынок труда, занятость, безра-
ботица, социальное развитие, в том числе Арктики и Российского Севера.

Разработал и внедрил на ряде предприятий России и СНГ (ПЭЗ «Вилар», Россия; АП «Медиз», Узбекистан; ПО 
«Мангышлакнефть», Казахстан и др.) новую рыночную модель оплаты труда «ВСОТэРКа», в основе организации 
которой – «вилки» соотношений в оплате труда разного качества, значительно усиливающую мотивацию персо-
нала в высокопроизводительном и качественном труде.

С мая 2019 года – член Высшей Аттестационной комиссии при Министерстве науки и высшего образования 
Российской Федерации, член Президиума ВАК. С начала 2000 годов около десяти лет входил в составы экспертных 
советов ВАК по экономике (председатели – Ивантер В.В., Порфирьев Б.Н.).

В период с 2000 года по 2015 год – председатель докторского диссертационного совета Д. 502.006.03 
(Д. 504.005.01) при РАГС и РАНХиГС. С 2018 года – председатель диссертационного совета Д. 124.008.01, в насто-
ящее время – диссертационного совета Д. 46.1.001.01, созданных на базе ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России.

Волгиным Н.А. опубликовано более 600 научных и учебных трудов (монографий, энциклопедий, статей, учеб-
ников и т.д.) общим объемом свыше 1600 п.л. Индекс Хирша – 34.

Под научным руководством Николая Алексеевича Волгина провели свои исследования десятки аспирантов, 
докторантов и соискателей, из них около 20-ти докторских и более 70-ти кандидатских диссертаций.

Волгин Н.А. имеет Государственные награды, в том числе: Орден Почета, Почетную грамоту Правительства 
Российской Федерации, отраслевые и региональные знаки отличия.

В 2020 году награжден благодарностью Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации, в 
2025 году – Почетной грамотой Президиума ВАК.

С юбилеем, дорогой Николай Алексеевич, заслуженными поздравлениями и наградами!

В.М. Смирнов 
И. о. генерального директора ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России 
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В связи с прекращением доступа Российской Федерации к наукометрическим базам Scopus и 
Web of Science постановлениями Правительства Российской Федерации в конце прошлого и нача-
ле текущего года предусмотрена замена международных наукометрических показателей (Scopus 
и Web of Science) на национальные показатели («Белый список»). В соответствующих постановле-
ниях Правительства России указываются конкретные акты, где предусматривается вышеназван-
ная замена.

В виду того, что «Белый список» научных журналов – это журналы из реестра международной 
системы Scopus и Web of Science, но одновременно являющиеся российскими изданиями, здесь 
сразу, как минимум, два плюса, два соответствующих преимущества. Первый – оставаться в ста-
тусе российского журнала в рамках известной солидной признанной международной платформы, 
какой является Scopus и Web of Science. Второй – упрощается процедура поиска подходящего по 
научному направлению журнала и заключения с ним соответствующего договора, не выходя за 
пределы территории, где проживает исследователь, то есть Российской Федерации.

Однако переход на «Белый список» научных журналов в исследовательских процессах, атте-
стационных механизмах сотрудников организаций и соискателей при всей относительной про-
двинутости не идеален и его следует рассматривать как временный промежуточный этап. Дело в 
том, что БС имеет, как минимум, два очевидных минуса. Во-первых, его состав явно ограничен. 
По разным оценкам в России он включает ориентировочно немногим более тысяч журналов, что 
создает реальные сложности с публикациями, ростом публикационной активности преподавате-
лей, научных работников, аспирантов, соискателей.

Во-вторых, за последние годы в России хаотично сформировались многочисленные списки на-
учных изданий по разным критериям и показателям: список журналов РИНЦ, ядра РИНЦ, список 
ВАК, «Белый список», список региональных журналов, список  отраслевых изданий и т. д. Думаю, 
в Российской Федерации имеются затруднения с элементарной статистикой по их учёту, состоя-
нию развития, росту, падению числа изданий и др. Всё это является и серьезной  проблемой с ис-
пользованием услуг данной разветвлённой структуры. Она требует систематизации и объедине-
ния конкретных списков научных журналов. В этой связи РАН, Минобрнауки России, ВАК создали 
специальную комиссию по формированию Единого государственного перечня научных изданий 
(ЕГПНИ). Исполнением этого проекта занимается РЦНИ.

На Пленуме Высшей Аттестационной Комиссии 3  июля 2025 года, участником которого был 
автор данного материала, рассматривался вопрос «О ходе работы над Единым государственным 
перечнем научных изданий». О некоторых итогах и проблемах его создания проинформировал 
директор Российского Центра Научной Информации О.В. Белявский. Дальнейший анализ по фор-
мированию ЕГПНИ будет учитывать отдельные результаты обсуждения на вышеназванном меро-
приятии.

Итак, несколько ключевых характеристик и особенностей единого перечня.
О задачах его формирования и использования. Их несколько, они простые и понятные. 

О сути некоторых уже говорилось выше. Это: устранение проблемы множественных списков (БС, 
ВАК, RSCI и др.); повышение престижа российских журналов; унификация терминологии в нор-
мативных актах; минимизация влияния конъюнктурных факторов.

О принципах формирования единого перечня. К ним можно отнести: открытость; объек-
тивность; отдельные методики формирования и категорирования для российских и зарубежных 
изданий; оценка значимости критериев и метрик по их влиянию на развитие российской науки; 
информированная экспертиза.

Особенности формирования ЕГПНИ. Они, прежде всего, проявляются в объединении кон-
кретных списков журналов и их характеристиках. Сюда войдут: журналы перечня ВАК; журналы 
«Белого списка» (по состоянию на 15.05.2023 г.); журналы RSCI; индексируемые в полном объ-
еме известные международные журналы продвинутых международных платформ (Scopus, Web of 
Science и некоторые другие); иные журналы, которые предложили эксперты МРГ / РАН.

Здесь тоже все понятно и, видимо, не требует особого комментария. Несколько слов только по 
сути RSCI. 

RSCI – это библиографическая база данных, образно говоря, «русская полка» журналов на плат-
форме Web of Science. Статьи, входящие в RSCI, автоматически входят в Web of Science, а с мате-

ОТ «БЕЛОГО СПИСКА» К ЕДИНОМУ ГОСУДАРСТВЕННОМУ  
ПЕРЕЧНЮ НАУЧНЫХ ИЗДАНИЙ 
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риалами RSCI можно знакомиться не на международной платформе, а в Научной электронной 
библиотеке РИНЦ.

То есть, и эта часть Единого государственного перечня научных изданий станет достойным 
удобным существенным составным блоком ЕГПНИ.

Специфика категорирования научных журналов перечня и его критериев. Категориро-
вание журналов по степени важности, значимости, ценности будет осуществляться по четырем 
уровням, соответственно, от высшего первого до низшего четвертого. Причем специфика этого 
процесса в том, что в отличии от «Белого» и ВАКовского списков в приоритете категорирования 
будет вес экспертной оценки (рецензии, экспертизы, соцопросы и др.), а не техническая составля-
ющая, не наукометрия, учитывающая индекс Хирша, импакт-фактор и т д.

Аргумент у идеологов и разработчиков единого перечня в пользу экспертной оценки, а не на-
укометрии, связан с тезисом – науку, творчество, интеллект трудно, а иногда и просто невозможно 
представить к цифровизации. Кстати, о экспертной оценке как решающем факторе категориро-
вания свидетельствует ее максимальное значение – 7 баллов, при соответствующем уровне в 3,5 
балла для наукометрических показателей.

О некоторых промежуточных ключевых цифрах формирования и категорирования 
журналов по методикам единого перечня. По состоянию на июль т. г. в ЕГПНИ список журналов 
значительно (в 2,5-3 раза, по разным оценкам) расширился по сравнению с «Белым списком» и 
составил уровень ориентировочно в 3652 российских издания. Так, например, в первом уровне БС 
было 80 научных журналов, а в соответствующем уровне нового перечня их уже 701. Увеличилось 
количество журналов на втором и третьем уровнях: 711 вместо 259 и 949 вместо 439 соответствен-
но. На четвертом уровне – соответственно 809 вместо 343. 

Конечно, как и любая крупная многосистемная научная работа она не без проблем, недорабо-
ток, не без до конца решенными вопросами. По мнению директора РЦНИ О.В. Белявского в Рос-
сии, к сожалению, существуют разные критерии оценки результативности научных исследований 
и диссертационных работ. Необходимо обеспечить единый подход к оценке ценностей исследова-
ний, выполненных научными и образовательными учреждениями, а также оценке кандидатских 
и докторских диссертаций. 

В Институте труда, на наш взгляд, сделан конкретный шаг для нивелирования данного про-
тиворечия. В частности, разработчики НИР и НМО в рамках государственных заданий исполь-
зуют подготовленные научным комитетом методологические и методические рекомендации по 
обоснованию цели, предмета, объекта исследований, обеспечению полного соответствия задач и 
составных частей структуры научной работы, аргументации новых научных результатов и эле-
ментов научной новизны, наполнению ключевым содержательным смыслом пунктов заключения 
научного исследования и другим главным фундаментальным узлам научной работы, влияющим 
на их конечную результативность.

Все еще сохраняется проблема, которая была одной из главных причин, почему российские 
журналы мало представлены на мировой арене: это их недостаточная техническая оснащенность. 
В частности, многие из них публикуют статьи в не машиночитаемых форматах, а также имеют 
трудности с представлением метаданных. В рабое по созданию перечня изданий продолжается 
поиск лучших конкретных решений, не прекращаются жаркие дискуссии в этом разрезе. Послед-
ствия принятия ЕГПНИ конечно отразятся на производных их сопутствующих научных направ-
лениях – диссертационном, аттестационном, публикационно-исследовательском. Здесь также 
потребуются широкомасштабные действия и изменения, включая переработку их нормативной 
базы и начало функционирования Вузов и научных учреждений в новых условиях формирования 
и категорирования научных изданий.

Тем не менее, несмотря на объективные сложности, работа над перечнем уже в завершающей 
стадии. Ожидается, что ЕГПНИ начнет применяться в декабре т. г. или январе 2026 года. Будем 
ждать от него позитива и результативности.

Авторов, читателей, актив журнала СТИ поздравляем с Юбилеем его учредителя – ФГБУ «ВНИИ 
труда» Минтруда России! Творчества Вам и достойной публикационной активности.

С 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»
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70-летию ВНИИ труда Минтруда России посвящается

НОРМОТВОРЧЕСКИЙ ПРОЦЕСС – ВАЖНЕЙШЕЕ  
НАПРАВЛЕНИЕ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ УЧЁНЫХ ВНИИ ТРУДА 

Б.Г. Збышко 
Московский педагогический государственный университет,  

Москва, Российская Федерация

АННОТАЦИЯ
Богатая история создания, развития и трансформации 70-летнего ВНИИ труда Минтруда России насыщена многими но-
вациями, обусловленными вызовами времени и целями тактики и стратегии государства от периода послевоенного вос-
становления экономики* до ориентации на рыночные механизмы хозяйствования. Трудовые и социально-трудовые отно-
шения менялись сообразно изменениям социально-экономической формации государства, реагировали на глобализацию 
экономики, развитие коммуникационных систем, цифровизацию экономики и процессов жизнедеятельности, роботиза-
цию сферы услуг и производства. И во все времена и периоды основу деятельности учёных Института составляли норма-
тивные правовые акты, как канва и алгоритм, обусловливающий цели и задачи коллектива, структурной составляющей  
и каждого ученого. В этой статье сделана попытка фрагментарного представления роли и места учёных Института в нормот-
ворческом, включая законотворческий, процессах. Предмет исследования – социально-трудовые отношения между учёны-
ми и органами законодательной и исполнительной власти, формирующиеся и развивающиеся в течение всех 70 лет его 
функционирования. Цель – обобщение опыта организационной и научно-исследовательской работы ряда представителей 
института труда в сфере законо- и нормотворчества и поздравление коллектива с 70-летием. В ходе изучения применялись 
методы мониторинга, статистики, систематизации, анализа, синтеза и исторических аналогий. Научная новизна статьи со-
стоит в обобщении особенностей и опыта участия многих учёных, представляющих разные научные школы ВНИИ труда в 
эволюции нормотворчества в сфере социально-трудовых отношений на разных этапах развития нашей страны. Результатом 
исследования представляется авторский вывод об особенностях и формах участия коллектива учёных ВНИИ труда в фор-
мировании нормативно-правовой системы регулирования социально-трудовых отношений, а также о создании надёжной 
основы посредством подготовки высококвалифицированных кадров-трудовиков для внедрения и развития цифровых техно-
логий и искусственного интеллекта в экономику труда, социально-трудовые отношения и построение социального государ-
ства России.  
Ключевые слова: институт труда; учёные; научные разработки; законотворчество и нормотворчество; социальное 
государство; подготовка и аттестация научных кадров; диссертационный совет; госслужба
Для цитирования: Збышко Б.Г. Нормотворческий процесс – важнейшее направление деятельности ученых ВНИИ труда. Социально-трудовые 
исследования. 2025;60(3):10-22. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-60-3-10-22.

ОRIGINAL PAPER

Dedicated to the 70th anniversary  
of the All-Russian Research Institute of Labor of the Ministry of Labor of Russia

THE RULE-MAKING PROCESS IS THE MOST IMPORTANT 
ACTIVITY OF SCIENTISTS AT THE ALL-RUSSIAN RESEARCH 
INSTITUTE OF LABOR

B.G. Zbyszko  
Moscow State Pedagogical University, Moscow, Russian Federation

ABSTRACT
The rich history of the creation, development and transformation of the 70-year-old All-Russian Research Institute of Labor of 
the Ministry of Labor of Russia is full of many innovations caused by the challenges of the time and the goals of the tactics and 
strategy of the state from the period of post-war economic recovery to the focus on market economic mechanisms. Social-labor 
relations adapted to shifts in the state's structure, globalization, and tech advancements, the robotization of the service sector 
and production. At all times and periods, the basis of the activities of the Institute's scientists was normative legal acts, as a 

* Если взять исходные основы истории создания института труда, начиная с курсов и лаборатории научной организации труда и трансформации 
в Центральный институт труда, а также дальнейшей отраслевой его ориентации, то хронология развития начинается в 20-е годы ХХ столетия. 
Надеюсь, что полная историческая хронология зарождения, развития, трансформации и модернизации научно-методического центра труда и со-
циально-трудовых отношений к его столетнему юбилею будет подготовлена и презентована в процессе его празднования.



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   3/2025  11

Б.Г. Збышко

ВВЕДЕНИЕ
Научная актуальность настоящего исследо-

вания представляется бесспорной в силу значи-
мости системы правового обеспечения процесса 
регулирования социально-трудовых отношений 
(далее – СТО). Органическое строение и единство 
трудовых и непосредственно с ними связанных 
иных отношений, включающее формирование, 
использование и развитие персонала, обеспече-
ние, постоянное поддержание и улучшение ус-
ловий труда, с учетом режимов труда и отдыха, 
обоснованную мотивацию, стимулирование и 
оплату труда, нормирование всех видов ресурсов 
трудового процесса, поиск и выявление резервов 
повышения производительности труда и эффек-
тивности производства, улучшение системы со-
циального страхования работников, соблюдение 
принципов социального партнерства и корпора-
тивной социальной ответственности, отвечаю-
щих достойному труду и творческому развитию 
высококвалифицированных конкурентоспособ-
ных работников – вот те основные направления, 
которыми в разные времена занимались и за-
нимаются ученые ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда 
России. Важно отметить, что Институт труда в по-
следние годы вплотную занимается вопросами, 
связанными с формированием и развитием госу-
дарственной службы. 

Объектом и предметом нашего исследования 
стали формы, методы и особенности участия уче-
ных ВНИИ труда в законотворческом и нормот-
ворческом процессах по развитию регулирования 
СТО. Цель – изучение практики участия ученых 
Института труда  в нормотворчестве, направлен-
ном на развитие системы регулирования СТО  в 
Российской Федерации, включая подготовку и 
аттестацию научных кадров. В процессе исследо-
вания применялись авторские методы изучения 
истории развития ВНИИ труда, а также методы 
анализа, синтеза и др. Результатом изучения яв-

ляются данные и обобщения вклада сотрудников 
института в управление трудом посредством нор-
мотворчества. Научная новизна работы состоит в 
авторских предложениях по нормотворческому 
сопровождению системы управления трудом в 
современных условиях и создании полнофор-
матной, хронографической истории зарождения, 
создания и развития института. Рабочая гипоте-
за: система регулирования СТО будет отвечать 
запросам экономики при условии сбалансиро-
ванности потребностей всех трех сторон социаль-
ного партнерства: работников, бизнеса и органов 
государственной власти, обеспеченная правовой 
системой социального государства.

70-летие функционирования и развития ФГБУ 
«ВНИИ труда» Минтруда России – это историче-
ская веха в деятельности его коллектива, когда об-
суждаются итоги и намечаются новые горизонты 
на перспективу. Министерство труда и социаль-
ной защиты Российской Федерации как учреди-
тель института и основной заказчик реализуемых 
коллективом Института труда разработок, явля-
ется федеральным органом исполнительной вла-
сти, осуществляющим функции по выработке и 
реализации государственной политики и норма-
тивно-правовому регулированию в установлен-
ной сфере деятельности1. 

В разные периоды развития нашего государ-
ства в силу возникающих проблем и задач в сфе-
ре труда, менялись направления и ориентиры  в 
функционировании Института труда, включая 
его структуру, задачи и масштабы, локацию и 
объемы выполняемых научно-методических 
разработок [1].

С ориентацией государства на рыночные ме-
ханизмы экономического развития деятельность 
Института труда направлена на научную раз-

1 Постановление Правительства РФ от 19.06.2012 № 610 (ред. От 28.03.2025) 
«Об утверждении Положения о Министерстве труда и социальной защиты 
Российской Федерации».

canvas and algorithm determining the goals and objectives of the team, the structural component and each scientist. This paper 
briefly explores the role of the Institute's scientists in legal processes. This study explores the social and labor dynamics between 
the Institute's scientists and governmental bodies over its 70-year lifespan. The author's goal is to recap the Institute's legal and 
rule-making research, and honor the team's anniversary. The research employed monitoring methods, statistics, systematization, 
analysis, synthesis, and historical analogies. The novelty aspect of the article is its synthesis of the ideas and experiences of 
multiple scientists from diverse schools within the Institute working on rule-making in social and labor relations during different 
periods of our country's progress. The result of the study is the author's conclusion about the features and forms of a scientists' 
team's participation in forming the legislative system for regulating social and labor relations. Moreover, the author restarted 
building a trustworthy foundation by training qualified labor specialists for digital technologies and AI in the labor economy, social 
and labor relations, and constructing Russia's social state.
Keywords: Institute of Labor; scientists; scientific research; lawmaking and regulation; social state; training and certification of 
scientific personnel; dissertation council; civil service
For citation: Zbyshko B.G. The rule-making process is the most important activity of scientists at the All-Russian Research Institute of Labor. Social and labor 
research. 2025;60(3):10-22. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-60-3-10-22.
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работку и реализацию основных направлений 
государственной политики в сфере социально-
трудовых отношений, социального страхования, 
безопасности труда, государственной граждан-
ской службы, включая подготовку и аттестацию 
научных кадров2.

НАУЧНЫЕ КАДРЫ И НАУЧНЫЕ ШКОЛЫ –  
ОСНОВА ВНИИ ТРУДА

Август месяц – знаковый в истории Института 
труда: 28 августа 1921 г. при ВЦСПС был создан 
Центральный институт труда (ЦИТ) – базовый 
научно-методический центр в области научной 
организации труда. Спустя 34 года, 25.08.1955 г. 
постановлением Совета Министров СССР был уч-
режден Всесоюзный научно-исследовательский 
институт труда, традиции которого продолжает 
соблюдать и развивать сегодня коллектив ученых 
ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России3.

Автору посчастливилось познакомиться в 
конце 80-х гг. прошлого столетия с весьма из-
вестной научной школой тогдашнего Института 
труда Госкомтруда СССР. Опытный и авторитет-
ный в стране исследователь проблем трудовых 
ресурсов и профессионально-квалификацион-
ной структуры кадров, доктор экономических 
наук, профессор Валерий Борисович Белкин ре-
шением специализированного совета в ВШПД 
ВЦСПС СССР был утвержден официальным оп-
понентом по моей кандидатской диссертации 
на тему: «Формирование стабильных трудовых 
коллективов на предприятиях машиностроения 
Украинской ССР», защита которой состоялась 25 
октября 1988 г. 

Широко известный ученый в нашей стране и за 
рубежом заслуженный деятель науки Российской 
Федерации, доктор экономических наук, профес-
сор АТиСО Леонид Алексеевич Костин4 был на-
значен моим научным консультантом в процес-

2 Институт труда Минтруда России https://nii-truda.ru/institute (дата об-
ращения: 25.05.2025).
3 Автор сознательно упустил этапы преобразования института, проис-
ходившие до создания СССР, хронология, история и особенности функ-
ционирования которых наверняка будут тщательно подготовлены, 
изданы и официально презентованы в дни празднования 100-летнего 
юбилея столь значимого для страны научно-методического центра в 
сфере труда, трудовых и социально-трудовых отношений. 
4 Биография Леонида Алексеевича Костина полна исторических вех, 
связанных с развитием экономики труда, диплом кандидата эконо-
мических наук №1 в СССР принадлежит именно Леониду Алексееви-
чу. Богатейшая жизнь в сфере экономики труда: первый заведующий 
кафедрой экономики труда в МГУ имени М. В. Ломоносова; проректор 
ВШПД, первый заместитель Председателя Госкомтруда СССР; пред-
ставитель СССР в штаб квартире МОТ в Женеве на протяжении многих 
лет; автор первой в СССР книги по экономике труда и участник соз-
дания школы экономики труда в КНР, участник международных на-
учных симпозиумов, конференций, почетный член ряда зарубежных 
академий, о чем свидетельствуют мемуарные книги: «Жизнь в двух 
измерениях», изданная в 2000 году и «Жизнь продолжается. ХХI век», 
изданная в 2007 году.

се подготовки докторской диссертации на тему 
«Формирование и регулирование социально-тру-
довых отношений в России (международный и на-
циональный аспекты)». А при ее защите в Научно-
исследовательском институте труда и социального 
страхования моими официальными оппонентами 
решением диссертационного совета Д 224.003.01 
были утверждены следующие видные ученые-тру-
довики: заслуженный деятель науки Российской 
Федерации, доктор экономических наук, профес-
сор Виктор Георгиевич Макушин, доктор экономи-
ческих наук, профессор Юрий Геннадьевич Одегов 
и доктор экономических наук, профессор Борис 
Васильевич Ракитский.

Участие столь авторитетных в нашей стране 
и за рубежом ученых экономистов-трудовиков, 
принадлежащих к научным школам Института 
труда Минтруда России, в становлении молодых 
соискателей ученых степеней, это не только и не 
столько обеспечение объективных экспертных 
суждений о научно-квалификационных работах 
и подготовка обоснованных предложений дис-
советам в принятии соответствующих решений, 
а и передача наставнического опыта молодым 
исследователям. Эта значимость становится оче-
видной с годами и вызывает у нас благодарность 
и добрые воспоминания о великих ученых в сфе-
ре трудовых и социально-трудовых отношений, 
работавших в Институте труда в разные годы его 
богатейшей истории.

Как уже отмечалось выше, история Института 
труда охватывает (если учесть предшествующую 
его созданию структуру научной организации и 
эргономики труда) почти вековой период разви-
тия нашей страны. и наполнена целым комплек-
сом функций, которые посчастливилось реализо-
вывать коллективу его ученых.

Изначально задачи Института труда заключа-
лись в разработке теоретических проблем и прак-
тических рекомендаций в следующих областях5: 
•	 научная организация и нормирование труда;
•	 совершенствование организации заработной 

платы и форм материального стимулирования;
•	 выявление резервов роста производительно-

сти труда в промышленности;
•	 рациональное использование трудовых ре-

сурсов;
•	 разработка нормативных материалов по труду.

С 90-х гг. ХХ столетия, когда после ликвида-
ции СССР был избран ориентир на освоение ме-
ханизмов рыночного хозяйствования, в стране 

5  https://vcot.info/institute
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Таблица 1 / Table 1

Персональный состав научных школ Института труда* / Personnel of scientific schools of the Institute of Labor*

№ п/п ФИО / Name № п/п ФИО / Name № п/п ФИО / Name

Школа научной организации и нормирования труда

1 Куликов В. В. 8 Павленко А. П. 14 Софинский Н. А.

2 Петроченко П. В. 9 Пригарин А. А. 15 Миускова Р. П.

3 Довба А. С. 10 Катульский Е. Д. 16 Кочкина Н. В.

4 Слезингер Г. Э. 11 Зубкова А. Ф. 17 Столярова В. А.

5 Шапиро И. И. 12 Жуков В. П. 18 Косова Л. Н.

6 Рысс В. М. 13 Бугров А. П. 19 Ряхимов Ю. И.

7 Волгин Н. А.

Школа специалистов в области производительности труда

1 Залкинд А. И. 5 Довба А. С. 8 Шагалов Я. Л.

2 Карпухин Д. Н. 6 Голов А. П. 9 Рожкова В. В.

3 Касимовский Е. В. 7 Сафронов Н. А. 10 Ковалева Н. И.

4 Волгин Н. А. 6 Смирнов В. М.

Школа специалистов в области трудовых ресурсов и профессионально-квалификационной структуры кадров

1 Костин Л. А. 9 Безгребельная И. Ю. 17 Албитова Н. В.

2 Шишкин Н. И. 10 Голодец О. Ю. 18 Антонова Г. В.

3 Антосенков Е. Г. 11 Москвина М. В. 19 Федин В. В.

4 Данилов Л. М. 12 Карлова М. В. 20 Шибаев А. А.

5 Москаленко В. К. 13 Сорокина Н. П. 21 Шестаков М. А.

6 Белкин В. Б. 14 Петухова А. А. 22 Петрова С. А.

7 Немченко В. С. 15 Омельченко И. Б. 23 Волгин Н. А.

8 Заславский И. Е. 16 Азямова Л. В. 24 Смирнов В. М.

Школа специалистов в области условий и охраны труда

1 Макушин В. Г. 8 Петухов Б. Н. 15 Говорков В. Н.

2 Деревянко Е. А. 9 Сизан Е. П. 16 Кузнецова Е. А.

3 Полежаев Е. Ф. 10 Степанова Л. П. 17 Кузьмищев А. П.

4 Бабаджанян М. Г. 11 Кульбовская Н. К. 18 Платыгин Д. Н.

5 Калинина Н. П. 12 Елин А. М. 19 Байгереев М. С.

6 Славина С. Э. 13 Низяева И. В. 20 Роик В.Д.

7 Хухлаев В. К. 14 Мамытов Е. Г. 21 Елин А. М.

Школа специалистов в области заработной платы и стимулирования труда

1 Капустин Е. И. 16 Толкова В. М. 31 Маркова Р. А.

2 Маневич Е. Л. 17 Сушкина Л. П. 32 Белова В. П.

3 Шкурко С. И. 18 Лозневая М. П. 33 Железнов И. А.

4 Орловский И. А. 19 Рысина Т. И. 34 Седлов А. П.

5 Кокин Ю. П. 20 Радина Д. Г. 35 Ставницкий А. С.

6 Архипов А. В. 21 Балтрушевич И. И. 36 Маслова М. С.

7 Янсон Ф. К. 22 Кузнецова Н. И. 37 Голикова Т. А.

8 Шатова Т. Н. 23 Скрипко Ю. С. 38 Топилин М. А.

9 Гомберг Я. И. 24 Стеклова А. Н. 39 Литовченко Н. Н.

10 Хейфец Л. С. 25 Василенко Н. А. 40 Явлинский Г. А.

11 Яковлев Р. А. 26 Солодкина А. В. 41 Сковпень В. А.

12 Ананьева Ю. Д. 27 Алимова В. Х. 42 Горбарец С. Ю.

13 Милюков А. И. 28 Широкова Л. Н. 43 Кушнир А. Б.

14 Правдин Д. В. 29 Мосина Л. Л. 44 Поллак А. П.

15 Волгин Н. А. 30 Смирнов В. М.

Школа специалистов в области политики доходов и уровня жизни

1 Писарев И. Ю. 7 Кряжев В. Г. 13 Мамонтова Т. И.

2 Фигурнов С. П. 8 Ракоти В. Д. 14 Котляренко Э. П.

3 Римашевская Н. М.  9 Ракитский Б. В. 15 Немчинова И. И.

4 Саркисянц Г. С. 10 Шохин А. Н. 16 Сидорова Ж. И.

5 Кузнецова Н. П. 11 Ярыгина Т. В. 17 Жмакова А. А.

6 Рабкина Н. Е. 12 Разумов А. А. 18 Волгин Н. А.

Школа специалистов в области социального страхования и пенсионного обеспечения

1 Ачаркан В. А. 6 Роик В. Д. 11 Ермаков Д. Н.

2 Ланцев М. С. 7 Галаганов В. П. 12 Эченике Е. В.

3 Аникеева Л. В. 8 Якушев Л. П. 13 Никитин В. А.

4 Каминский П. Л. 9 Шохина Л. Н. 14 Скворцов А. Д.

5 Волгин Н. А. 10 Смирнов В. М.

Школа исследователей проблем труда за рубежом

1 Мошенский М. Г. 8 Гельбрас В. Г. 15 Степанов В. Ф.

2 Никифорова А. А. 9 Владова Н. В. 16 Малютина Н. Н.

3 Грузинова В. П. 10 Фарберова Э. Н. 17 Коростелёва И. В.

4 Песчаная Г. Н. 11 Шютте Г. Г. 18 Белкина М. И.

5 Кац А. И. 12 Балашов Ю. К. 19 Крюкова Л. С.

6 Киселёв И. Я. 13 Воронов О. К. 20 Богатыренко З. С.  

7 Волгин Н. А. 14 Смирнов В. М. и другие

Источник / Source: Составлено автором по данным Института труда (НИИ труда) / compiled by the author based on data from the Institute of Labor (Research 
Institute of Labor). https://vcot.info.
* Выделены полужирным шрифтом фамилии ученых, с которыми у автора были многочисленные рабочие и творческие контакты.
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остро проявились проблемы обеспечения со-
циальной защиты беднейших слоев населения, 
включая инвалидов труда, лишенных средств к 
существованию6, а также регулирования социаль-
но-трудовых отношений и становления инсти-
тута государственной службы. Для проведения 
перечисленных научных исследований Институт 
труда сформировал и располагает необходимым 
научным потенциалом, который является гордо-
стью Минтруда и России (табл. 1).

В новых условиях формирования научно-обо-
снованной правовой базы регулирования со-
циально-трудовых отношений Институт труда 
расширил свою сферу участия в научных иссле-
дованиях, направленных на разработку концеп-
туальных основ, всестороннее обоснование и 
апробацию нормативов по труду и социально-
трудовым отношениям, включая законотворче-
ский процесс.

В соответствии с Конституцией Российской Фе-
дерации в стране функционирует на различных 
уровнях управления свыше семисот субъектов 
права законодательной инициативы7, обладающих 
правомочиями разработки и внесения в Государ-
ственную Думу Федерального Собрания (Парла-
мента Российской Федерации) законопроектов по 
регулированию востребованных жизнью сфер об-
щественных отношений. Однако в силу сложности 
системы законодательства и высоких требований 
к качеству нормативных правовых актов, вклю-
чая, в первую очередь, законы, а также необходи-
мости своевременного их обновления, изменения 
и отмены устаревших норм, государство опреде-
лило целый ряд форм участия в правотворчестве 
практически всего взрослого и дееспособного на-
селения страны [2], реализуя конституционный ха-
рактер правового, демократического и социально-
го государства через целый ряд дополнительных 
процедур и форм участия, включая: 
•	 всенародное голосование; 
•	 парламентские слушания;
•	 тематические «круглые столы»;
•	 созданные в ответственных комитетах Госу-

дарственной Думы Федерального Собрания 
Российской Федерации рабочие группы;

6 Вследствие упразднения советской системы социального обеспе-
чения пострадавших на производстве, которую отчасти реализовал 
ВЦСПС, а также роста армии безработных стало необходимым разрабо-
тать систему социального страхования от несчастных случаев на про-
изводстве и профессиональных заболеваний, а также обновить систе-
му правового регулирования социально-трудовых отношений в целом 
с учетом опыта высокоразвитых государств с рыночной экономикой.
7 Состав субъектов права законодательной инициативы закреплен в ча-
сти первой статьи 104 Конституции Российской Федерации: Конститу-
ция Российской Федерации (с комментариями Конституционного Суда 
РФ). – Москва: Проспект, 2021. -120 с. С.67.

•	 обращения и предложения граждан к СПЗИ, в 
выборах которых они участвовали; 

•	 обращения граждан в органы власти и обще-
ственные организации, деятельность которых 
связана со сферой и проблемами, их волную-
щих;

•	 неправительственные организации, деятель-
ность которых относится к социальной сфере. 
Представляется в этой связи целесообразным 

рассмотреть несколько примеров активного уча-
стия ученых Института труда в законотворческом 
процессе из практики тридцатилетней государ-
ственной службы автора этих строк, из которых 
18 лет в качестве эксперта-консультанта и совет-
ника аппарата Комитета Государственной Думы 
Федерального Собрания Российской Федерации 
по труду и социальной политике, где, собственно 
и разрабатывались федеральные законы, направ-
ленные на регулирование социально-трудовых 
отношений и правовой регламентации деятель-
ности субъектов социально-трудовых отношений 
(представительных органов работников, предста-
вительных органов работодателей и Правитель-
ства Российской Федерации), а также их штаба 
– Российской трехсторонней комиссии по регули-
рованию социально-трудовых отношений. 

НОРМОТВОРЧЕСТВО КАК КАНВА  
РЕГУЛИРОВАНИЯ СТО

Многие ученые-трудовики из числа выпускни-
ков аспирантуры и/или докторантуры ВНИИ тру-
да Минтруда России, а также освоившие искусство 
государственного и муниципального управления 
трудятся на должностях государственных слу-
жащих в федеральных и региональных органах 
управления и в сфере бизнеса, что подтверждает 
тезис о том, что институт является кузницей не 
только научных, но и управленческих кадров и 
бизнес-менеджмента. Ниже – о выдающихся ру-
ководителях и сотрудниках Института труда. 

Первой в этом ряду, безусловно, возвышается 
фигура Леонида Алексеевича Костина, сыграв-
шего большую роль в становлении и развитии 
института. Его трудовой путь начался на военном 
заводе с профессий слесаря и фрезеровщика. За-
тем – МВТУ им. Баумана и длинная, тернистая до-
рога научного познания. 

Л.А. Костин – ученый-трудовик прочно свя-
зал свою творческую жизнь с наукой и практи-
кой в сфере экономики труда и опередил коллег 
во многих ипостасях: он первым в СССР защитил 
кандидатскую диссертацию по экономике труда и 
удостоен диплома кандидата наук №1 по данной 
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специальности, был первым заведующим первой 
кафедрой экономики труда в СССР – в МГУ име-
ни М.В. Ломоносова. В ранге первого заместителя 
председателя Госкомтруда СССР он был первым 
представителем СССР в МОТ, где представлял 
интересы нашей страны с1974 по 1988 гг. Как мэ-
тру и аксакалу экономики труда в нашей стране, 
ему первому из советских ученых было поручено 
преподавать экономику труда за рубежом – в Ки-
тайской Народной Республике, где Леонид Алек-
сеевич помимо преподавательской занимался и 
научной деятельностью, подготовив учебник по 
экономике труда8, который претерпел массу пе-
реизданий и является до сих пор настольной кни-
гой китайских экономистов по труду9.

Занимая должность первого заместителя 
Председателя Госкомтруда, являясь также заме-
стителем заведующего экономическим отделом 
ЦК КПСС и представителем СССР в МОТ, Леонид 
Алексеевич непосредственно участвовал в выра-
ботке государственной экономической политики, 
в разработке целого ряда нормативных правовых 
актов по регулированию трудовых и социально-
трудовых отношений, а также способствовал ра-
тификации в СССР целого ряда Конвенций МОТ, 
благодаря чему в стране были внедрены и законо-
дательно закреплены международные трудовые 
нормы [3]. 

Практически всю свою творческую жизнь 
Леонид Алексеевич осуществлял обоснование 
теоретических концепций и механизмов регу-
лирования реальной практики управления тру-
довыми ресурсами, становлением и развитием 
института социального партнерства, регулиро-
вания социально-трудовых отношений, форми-
рования и развития отношений на рынке труда, 
социальной защиты безработных и социально 
незащищенных граждан. Он внес богатую леп-
ту в управление и непосредственную подготов-
ку экономистов по труду, работая заведующим 
кафедрой экономики труда МГУ, проректором 
ВШПД, членом докторских советов в РАГСе, 
ВШПД, НИИ труда Минтруда, а также непосред-
ственно осуществляя научное руководство и кон-
сультирование соискателей докторских и канди-
датских научных степеней по экономике труда. 
Его научные труды, доклады, статьи и отзывы, 

8 Прочитанные Л.А. Костиным лекции по экономике труда в Китае с 
августа 1954 г. по июль 1955 г. были переведены на китайский язык и 
вошли в учебник «Экономика труда» объемом 794 страницы, который 
был издан тиражом 35 000 экз. в 1956 г., а 1957 г. переиздан таким же 
тиражом.  
9 Подробные биографические данные изложены в научно-биографиче-
ской энциклопедии «Крупные отечественные ученые и специалисты в об-
ласти труда и социальной политики». М.: Издательство РАГС; 2009: 92-96.

официальные экспертные оценки и рекомен-
дации были использованы в законотворческом 
процессе как в советское время, так и в совре-
менной России на этапе зарождения рыночных 
механизмов управления трудом и занятостью 
населения, а также выявления резервов повыше-
ния производительности труда и эффективности 
производства [4; 5]. Л.А. Костин участвовал в под-
готовке и реализации принятого в декабре 1966 
г. совместного Постановления ЦК КПСС и Совета 
Министров СССР «О мерах по обеспечению даль-
нейшего роста производительности труда в про-
мышленности и строительстве», он был в центре 
экономической жизни страны, участвуя в созда-
нии и освоении экономических механизмов ры-
ночной ориентации развития России10, 14.

Страна по заслугам оценила вклад Л.А. Кости-
на в развитие советской науки. В числе его высо-
ких наград ордена: Трудового Красного Знамени 
(1957), «Знак почета» (1976), Октябрьской револю-
ции (1982, за заслуги в области экономики труда). 
Ему присвоено звание «Заслуженный деятель на-
уки Российской Федерации» (1999), он – Почет-
ный экономист России, награжден обществен-
ным знаком «Золотой щит экономики» и 15-ю 
медалями СССР, России и зарубежных стран. Л.А. 
Костин был действительным членом Российской 
академии социальных наук (1999) и Почетным 
академиком Международной академии экономи-
ки и финансов (2004)11.

Я благодарен судьбе за возможность учиться 
у Леонида Алексеевича Костина в рамках подго-
товки моей докторской диссертации и совместно 
с ним работать в одном диссертационном совете 
АТиСО [6]. 

Евгений Григорьевич Антосенков – извест-
ный в стране и за рубежом ученый-трудовик, вся 
жизнь которого была тесно связана с исследова-
нием трудовых и социально-трудовых отношений. 
Доктор экономических наук – с 1976 г., профессор 
– с 1984 г., Заслуженный деятель науки Россий-
ской Федерации – с 1995 г. Известность в стране и 
мире как специалисту в области социально-эконо-
мических проблем труда в разных отраслях про-
мышленности и строительстве, включая вопросы 
использования трудовых ресурсов, проблемы те-
кучести кадров и социальной мобильности рабо-
чей силы Евгению Григорьевичу принесли круп-
10 Крупные отечественные ученые и специалисты в области труда и со-
циальной политики: научно-биографическая энциклопедия / под об-
щей редакцией Н. А. Волгина: Российская академия государственной 
службы при Президенте Российской Федерации ; Национальная ассам-
блея специалистов в области труда и социальной политики. М.: Изда-
тельство РАГС; 2009. 252 с.
11 https://vk.com/wall-27741100_4041 (дата обращения: 21.05.2025 г. ).
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ные социологические исследования подвижности, 
мобильности трудовых ресурсов, а также фактиче-
ской и потенциальной текучести кадров и других 
аспектов профессиональной мобильности и созда-
ние соответствующих методик и концепций12.

Два периода жизни Евгения Григорьевича – с 
1955 по 1962 гг. и с 1983 по 1991 гг. тесно связаны с 
судьбой НИИ труда Госкомтруда СССР13, где он на-
чал свою трудовую деятельность в 1955 г. с долж-
ности младшего научного сотрудника и продолжил 
ее в качестве ведущего экономиста, руководителя 
группы, старшего научного сотрудника и заведую-
щего лабораторией использования трудовых ресур-
сов. В 1983 г. он назначается заместителем дирек-
тора Института труда, а затем 8 лет его возглавляет. 

В 1997–2014 гг. Е.Г. Антосенков – профессор ка-
федры экономики труда и управления персоналом 
Академии труда и социальных отношений. Науч-
ные интересы: вопросы использования трудовых 
ресурсов в промышленности и строительстве; со-
циально-экономические проблемы текучести ра-
бочей силы; проблемы социальной мобильности 
населения, движения трудовых ресурсов и др.14. 
Весь этот научно-практический багаж умело пере-
давался студентам и аспирантам.

Результаты многолетних исследований Е.Г. Ан-
тосенкова в области проблем формирования и ис-
пользования трудовых ресурсов стали основой, 
подготовленной им в 1971 г. монографии «Теку-
честь кадров в промышленности и пути ее сокраще-
ния». Он одним из первых в стране поставил вопрос 
о необходимости рассмотрения текучести кадров и 
движения трудовых ресурсов в экономике страны с 
широких социально-экономических позиций. Свои 
выводы и предложения он подкреплял результата-
ми социально-трудовых исследований в отраслях 
промышленности и строительства.

Е.Г. Антосенков принял самое активное уча-
стие в разработке Закона РФ от 19.04.1991 
№1032–1  «О  занятости населения в Российской 
Федерации»15.
12Антосенков Евгений Григорьевич https://prof-nsu.blogspot.
com/2010/02/blog-post_8240.html (дата обращения: 04.06.2025).
13 Крупные отечественные ученые и специалисты в области труда и 
социальной политики: научно-биографическая энциклопедия / под 
общей редакцией Н. А. Волгина : Российская академия государствен-
ной службы при Президенте Российской Федерации ; Национальная 
ассамблея специалистов в области труда и социальной политики. М.: 
Издательство РАГС; 2009. 252 с.
14 Антосенков, Евгений Григорьевич (доктор экономических наук; 
1930-2016) http://unicat.nlb.by/auth/pls/dict.prn_ref?tu=e&tq=v0&name_
view=va_all&a001=BY-CNB-a335972&strq=l_siz=20 (дата обращения: 
04.06.2025 г.).
15 Крупные отечественные ученые и специалисты в области труда и 
социальной политики: научно-биографическая энциклопедия / под 
общей редакцией Н.А. Волгина: Российская академия государствен-
ной службы при Президенте Российской Федерации; Национальная 
ассамблея специалистов в области труда и социальной политики. М.: 
Издательство РАГС; 2009. 252 с. 

В 1993–1994 гг. им выполнены работы по мони-
торингу социально-трудовой сферы страны в усло-
виях перехода к рыночной экономике, результаты 
которых были опубликованы в 4 номере журнала 
«Экономист» за 1997 г. 

Итоги предложенного и организованного 
Е.Г. Антосенковым мониторинга послужили осно-
ванием для принятия Правительством Российской 
Федерации постановлений о государственной си-
стеме непрерывного наблюдения за фактическим 
положением дел в социально-трудовой сфере: «Об 
организации Всероссийского мониторинга соци-
ально-трудовой сферы» от 18.06.1994 г. №846 и «Об 
утверждении Положения о Всероссийском монито-
ринге социально-трудовой сферы» от 22.03.1995 г. 
№ 291, которые стали правовой основой для сво-
евременного выявления и систематического ана-
лиза происходящих в социально-трудовой сфере 
явлений, предупреждения негативных тенденций, 
ведущих к возникновению и развитию очагов со-
циальной напряженности16.

В связи с обострением в конце 90-х гг. про-
блем внутренней и внешней миграции населения 
Е.Г. Антосенков принял непосредственное участие 
в разработке основных принципов и направлений 
проведения государственной миграционной по-
литики. Выработанная с его участием концепция 
была обсуждена в конце 1999 г. на парламентских 
слушаниях в Государственной Думе РФ. К сожале-
нию, эта работа не была завершена, хотя острота 
проблемы не снижается по сей день17. 

Личный опыт многолетнего участия автора 
этих строк в законотворческом процессе в аппа-
рате Комитета Госдумы РФ по труду и социальной 
политике подтверждает уверенность в том, что 
богатое научное наследие Евгения Григорьевича 
Антосенкова в сфере регулирования социально-
трудовых отношений будет востребовано в за-
конотворческом процессе еще многие и многие 
годы. 

Немалый вклад в развитие Института труда, 
отечественной экономики труда в целом внес 
Всеволод Всеволодович Куликов – доктор эко-
номических наук, профессор, Заслуженный дея-
тель науки Российской Федерации, политэконом 

16 В период с 1993 по 1997 гг. Е. Г. Антосенков –директор Центра «Труд-
мониторинг» Министерства труда Российской Федерации, созданного с 
его активным участием, по Указу Президента РФ от 21.04.1993 г. №471 
«О дополнительных мероприятиях по защите трудовых прав граждан 
Российской Федерации».
17 Крупные отечественные ученые и специалисты в области труда и со-
циальной политики: научно-биографическая энциклопедия / под об-
щей редакцией Н. А. Волгина: Российская академия государственной 
службы при Президенте Российской Федерации; Национальная ассам-
блея специалистов в области труда и социальной политики. М.: Изда-
тельство РАГС; 2009. 252 с. 
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– марксист. Более 22 лет творческой научно-педа-
гогической и управленческой деятельности Все-
волода Всеволодовича были неразрывно связаны 
с НИИ труда Минтруда России. С 1995 по 2002 гг. 
В.В. Куликов возглавлял Институт труда Мин-
труда России, а с 2002 по 2017 гг. включительно 
был первым заместителем директора НИИ тру-
да и социального страхования Минтруда России 
и директором по науке. Многие годы профессор 
В.В. Куликов  был Председателем  диссертацион-
ного совета  по защите докторских и кандидат-
ских диссертаций при НИИ труда и социального 
страхования, являлся членом  диссертационного 
совета при ИЭ РАН.

Будучи действительным членом Академии со-
циальных наук, Международной славянской ака-
демии, Академии социального образования Все-
волод Всеволодович в течение ряда лет возглавлял 
экспертный совет ВАКа по экономическим спе-
циальностям, был Председателем редакционного 
совета «Журнала для акционеров», членом ред-
коллегии «Российского экономического журна-
ла», журнала «Экономика устойчивого развития», 
«Вестника НИИ труда» и других. Богатая жизнь 
ученого-педагога, организатора и исследователя 
трудовых и социально-трудовых отношений, про-
ходившая в фундаментальных и академических 
образовательных и исследовательских коллекти-
вах отмечалась разносторонностью его знаний, 
глубоким профессионализмом, незаурядными 
личными и деловыми качествами18. 

Зеркальным отражением результатов научно-
исследовательской, педагогической и организаци-
онно-управленческой деятельности Всеволода Все-
володовича Куликова являются его многочисленные 
ученики – более 60 кандидатов и около 30 докторов 
экономических наук, многие из которых занима-
ют ведущие должности в органах государственной 
власти, а также свыше 500 опубликованных им пе-
чатных трудов, ряд из которых переведены на ино-
странные языки и изданы за рубежом – в Германии, 
Японии, Англии, Чехии, Словакии, Польше, Болга-
рии, Вьетнаме и других странах.

Значимая доля научных трудов В.В. Кулико-
ва, как и многих ученых ВНИИ труда Минтруда 
России, связана с исследованиями процесса ре-
ализации тех или иных нормативных правовых 
актов, регламентирующих трудовые и социаль-
но-трудовые отношения, и выявлением проблем, 
решение которых  находится  в сфере трудового 
и социального права. Большинство научно-ис-

18 Там же.

следовательских разработок ученых института 
направлены на совершенствование трудового  и 
социального законодательства, а многие сотруд-
ники, включая руководящий состав Института 
являются членами экспертных советов, рабочих 
групп  и участниками проводимых тематических 
парламентских слушаний и «круглых» столов в 
обеих палатах Парламента России.

Я впервые познакомился с Всеволодом Все-
володовичем, когда в конце 90-х гг. в Комитете 
Государственной Думы, где я работал консуль-
тантом  в аппарате, была создана рабочая группа 
по совершенствованию трудового законодатель-
ства, в состав которой он был включен. В даль-
нейшем эта рабочая группа была расширена и ее 
возглавила вице-спикер Государственной Думы 
Л.К. Слиска 19.

Именно в процессе подготовки проекта Трудо-
вого кодекса во всей широте и силе проявился для 
многих его талант выдающегося ученого-трудо-
вика: под его руководством был подготовлен по-
статейный научно-практический комментарий 
ТК, который, кстати, выдержал три издания: в 
2004, 2006 и в 2007 гг., что подтверждает его зна-
чимость и востребованность20.

В этой связи вспоминается эпизод, связанный 
с публикацией статьи В.В. Куликова «Достигнут ли 
баланс интересов работников и работодателей?» 
во 2-м номере «Российского экономического жур-
нала» за 2002 г. 

Статья своевременная, весьма актуальная в 
связи с принятием в декабре 2001 г. Трудового ко-
декса РФ, вступившего в силу с 2002 г. и заменив-
шего Кодекс законов о труде Российской Федера-
ции. Автор уже тогда заметил и отметил ряд узких 
мест в трудовом законодательстве, что было под-
тверждено практикой, включая ограниченность 
категориально-понятийного аппарата, вопросы 
подсудности трудовых споров, результаты адми-
нистративной реформы, дифференциацию рабо-
тодателей-физических лиц и др.

В весеннюю сессию 2006 г. Государствен-
ной Думой был принят Федеральный закон от 
30.06.2006  г. №  90-ФЗ «О внесении изменений 
в Трудовой кодекс Российской Федерации, при-

19 Любовь Константиновна Слиска  (первый заместитель председа-
теля Государственной Думы) возглавляла рабочую группу по подго-
товке согласованного варианта проекта Трудового кодекса РФ, что за-
фиксировано в постановлении Госдумы от 15 марта 2001 г. №1250-III 
ГД.  pravo.gov.ru Решение о назначении Л.К.Слиски на эту должность 
было принято на специальном совещании в Госдуме 15 февраля 2001 г.  
От Минтруда России в эту группу был включен заместитель Министра 
труда – Варов Владимир Константинович на правах сопредседателя.
20 Трудовой Кодекс Российской Федерации. Постатейный научно-прак-
тический комментарий / Руководитель авторского коллектива. Отдель-
ные разделы. Три издания. (2004, 2006, 2007).
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знании не действующими  на территории Рос-
сийской Федерации некоторых нормативных 
правовых актов СССР и утратившими силу не-
которых законодательных актов (положений за-
конодательных актов) Российской Федерации», 
который 7 июля 2006 г. был опубликован в «Рос-
сийской газете», а спустя 90 дней – 6 октября 
2006 г. вступил в силу.

Оценивая, обновленный Трудовой кодекс РФ  
В.В. Куликов отметил изменение в нем более двух 
третей его статей, а также появление более деся-
ти новых статей и как руководитель авторского 
коллектива постатейного комментария, отметил 
двойственную роль, которая преследуется авто-
рами постатейного комментария правовых нова-
ций Трудового кодекса Российской Федерации. С 
одной стороны – это позитивный, разъясняющий 
положения Кодекса характер, а с другой – крити-
ческий подход, содержащий авторские предложе-
ния и пожелания по дальнейшему совершенство-
ванию норм и положений кодекса21.

Надо отметить, что в авторский коллектив по-
статейного научно-практического комментария 
ТК РФ в новейшей редакции помимо В.В. Кули-
кова как его руководителя и научного редактора, 
а также титульного редактора З.С. Богатыренко 

21 Трудовой кодекс Российской Федерации: правовые новации/ Преди-
словие Председателя Комитета Государственной Думы по труду и со-
циальной политике А. К. Исаева. Руководитель авторского коллектива 
постатейного комментария заслуженный деятель науки РФ, д.э.н., про-
фессор В. В. Куликов. Издание второе, дополненное, переработанное и 
уточненное. ФГУ «Редакция «Российской газеты» Агентство «Библио-
течка «Российской газеты». – Москва. 2007. 960 с. 

входили еще 23 ученых, как правило, экономисты 
и юристы, почти половина которых были из НИИ 
труда (табл. 2).

Это лишь один пример из множества науч-
но-исследовательских работ ученых НИИ тру-
да Минтруда, направленных на формирование 
концепций и проектов нормативных правовых 
актов или методических рекомендаций и ин-
струкций, комментариев и практико-ориенти-
рованных пособий для конкретных направлений 
регулирования трудовых и социально-трудовых 
отношений посредством законотворчества и 
нормотворчества.

Заметный след в развитии Института труда 
оставил заместитель генерального директора 
НИИ труда и социального страхования Минз-
дравсоцразвития России, доктор экономиче-
ских наук, профессор, заслуженный экономист 
Российской Федерации, известный российский 
ученый в сфере социально-трудовых отноше-
ний и социальной политики Валентин Демен-
тьевич Роик. Трудовая жизнь Валентина Де-
ментьевича была органично и последовательно 
выстроена на базовом высшем инженерном и 
экономическом образовании и включала более 
10 лет работы на предприятиях промышленно-
сти в Ростовской области, а заочная аспиранту-
ра ВШПД ВЦСПС СССР способствовала форми-
рованию научно-инженерно-экономического 
кругозора молодого ученого, который в 1984  г. 
защитил диссертацию на соискание ученой сте-

Таблица 2 / Table 2

Ученые ВНИИ труда, входившие в авторский коллектив постатейного научно-практического комментария Трудового кодекса РФ / 
Scientists of the All-Russian Research Institute of Labor who were members of the author's collective of the article-by-article scientific and 

practical commentary on the Labor Code of the Russian Federation

№ п/п ФИО /Name Ученая степень и звание/Academic degree and 
title

Главы и статьи ТК РФ, которые комментировал/
Commented chapters and articles of the Labor Code 

of the Russian Federation

1 Богатыренко Захарий Семёнович Гл. редактор журнала «Бюллетень трудового и со-
циального зак-ва РФ »

Гл.1 (ст.10), 14, 18 (ст.112), 30 (ст.191), 37, 38, 39, 
53, 56, закл. раздел ХIV (ст.420)

2 Зубкова Антонина Фёдоровна Заслуженный экономист РФ, д.э.н., профессор Главы 3–7, 9, 22, 47, 51

3 Кокин Юрий Петрович Заслуженный экономист РФ, д.э.н., профессор Глава 10 (56, 60–62)

4 Куликов Всеволод Всеволодович Заслуженный деятель науки РФ, д.э.н., профессор Вступительное слово, главы:  1 (ст.1-9, 11-13), 2, 40, 
48, 49, 54, 55, 62, закл. раздел ХIV (статьи 421-424)

5 Кульбовская Нина Карповна Доктор экономических наук, профессор Главы 4 (ст.253),  42 (ст. 265, 266, 272)

6 Макушин Виктор Георгиевич Заслуженный деятель науки РФ, д.э.н., профессор Главы 11 (ст. 63, 64, 70, 71), 15-17, 18 (ст.108-111, 
113), 19 (ст.114-117, 121-123, 125, 126), 29

7 Мамытов Евгений Геннадьевич Кандидат экономических наук глава 57 (в соавторстве с  Ю. П. Разуваевым)

8 Никифорова Альбина Александровна Доктор экономических наук, профессор Глава 60

9 Разуваев Юрий Петрович Заслуженный юрист РФ Глава 57 (в соавторстве с  Е. Г. Мамытовым)

10 Яковлев Роберт Андреевич Кандидат экономических наук Главы 20, 21, 23–27, 28  (ст. 182, 184–188), 44, 46

Источник / source: составлено автором на основе: Трудовой кодекс Российской Федерации: правовые новации/ Предисловие Председателя Комитета Госу- 
дарственной Думы по труду и социальной политике А. К. Исаева. Руководитель авторского коллектива постатейного комментария заслуженный деятель науки 
РФ, д.э.н., профессор В. В. Куликов. Издание второе, дополненное, переработанное и уточнённое. ФГУ «Редакция «Российской газеты» Агентство «Библио-
течка «Российской газеты». – Москва, 2007. – 960 с. Сс.:12-13 / compiled by the author based on: The Labor Code of the Russian Federation: legal innovations 
/ Foreword by the Chairman of the State Duma Committee on Labor and Social Policy A.K. Isaev. Head of the authors' collective of article-by-article commentary, 
Honored Scientist of the Russian Federation, Dr. Sci. (Econ.), Professor V.V. Kulikov. 2nd edition, supplemented, revised and clarified. Federal State Institution 
"Editorial Office of the Rossiyskaya Gazeta" Agency "Library of the Rossiyskaya Gazeta". Moscow, 2007. 960 p., pp. 12-13.
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Б.Г. Збышко

пени кандидата экономических наук на тему 
«Совершенствование управления условиями 
труда»22. 

Обучаясь в заочной аспирантуре В.Д. Роик ос-
ваивал азы управления трудом в Государственном 
комитете Совета Министров СССР по вопросам 
труда и заработной платы. Шестилетний опыт ра-
боты в Госкомтруде стал трамплином для перехо-
да в 1987 г. на работу в Институт труда Минтруда 
СССР и Минтруда России. Базовое высшее обра-
зование, включающее инженерно-технологиче-
ское в сфере химического производства, наряду 
с экономическим обеспечило надежную основу 
дальнейшей не только научно-исследователь-
ской, но и педагогической, управленческой, нор-
мотворческой деятельности, тесно связанных с 
регулированием трудовых (условия и охрана тру-
да, социальное и пенсионное страхование, а так-
же уровень жизни, борьба с бедностью и активное 
долголетие) и социально-трудовых отношений. 
К научным и менеджерским заслугам В. Д. Роика 
относится также создание единственной в России 
экономической школы в области формирования 
современной системы социального страхования: 
он подробно исследовал эволюцию системы и 
обосновал необходимость комплексного подхода 
к этой проблеме.  

Фундаментальной основой для обоснования 
концептуальных подходов к созданию и раз-
витию в России системы обязательного соци-
ального страхования от несчастных случаев на 
производстве и профессиональных заболеваний 
послужили полевые эмпирические исследова-
ния, осуществленные по инициативе В.Д. Роика 
и с его активным участием в их организации и 
проведении в период с 1981 по 2002 гг. (табл. 3).
22 Следует отметить, что многие ученые, работавшие в НИИ труда или в 
его диссертационных советах, базовые знания получили в аспирантуре 
ВШПД ВЦСПС СССР: Костин Л. А., Макушин В. Г., Катульский Е. Д., Роик 
В.Д., Збышко Б.Г. и др.

Валентин Дементьевич на протяжении мно-
гих лет был активным участником рабочих групп 
Комитета Государственной Думы по труду и со-
циальной политике, а также проводимых этим 
комитетом парламентских слушаний и «кру-
глых столов» по интересующей его тематике. В 
2003–2005 гг. В.Д. Роик инициировал и организо-
вал работу авторского коллектива по разработке 
Концепции совершенствования системы соци-
ального страхования в Российской Федерации, 
которая была рассмотрена и одобрена Президи-
умом Совета Федерации Федерального Собрания 
Российской Федерации 22 ноября 2005 г.

В общей сложности В.Д.  Роик значительную 
часть своей трудовой жизни работал в Институте 
труда – более 30 лет, а его научное наследие весь-
ма масштабно – 900 научно-исследовательских 
только изданных работ. 

И следует отметить, что в большинстве своих 
научных работ, Валентин Дементьевич вносил 
конструктивные обоснованные и весьма акту-
альные предложения по совершенствованию 
нормативных правовых актов, включая законы, 
направленных на улучшение регулирования со-
циально-трудовых отношений [7] . 

В числе ученых ВНИИ труда Минтруда России, 
которые активно участвуют в нормотворческом 
и законотворческом процессах, внося тем самым 
свой вклад в развитие не только системы регули-
рования социально-трудовых отношений, но и в 
подготовку научных кадров для сферы государ-
ственного управления и социально-экономи-
ческого развития страны в целом Евгений Да-
нилович Катульский – доктор экономических 
наук, профессор, Заслуженный деятель науки 
Российской Федерации.

Е.Д. Катульский, занимавший пост заместите-
ля министра труда Российской Федерации, воз-
главлявший в НИИ труда Отдел социальных про-

Таблица 3 / Table 3

Комплекс пяти полевых эмпирических исследований, организованных и проведённых с участием Роика В.Д. в 1981–2002 гг. / 
A set of five empirical field studies organized and conducted with the participation of V.D. Roik in 1981-2002

№ п/п Исследуемая тематика/Topic under study Годы/Years Место/Location Примечание/Note

1 Вахтовые формы организации труда 1981–1983 Западная Сибирь Нефте- и газодобыча

2 Режимы труда и отдыха 1983–1984 Вологодская и Кировоградская области Сельское хозяйство

3 Условия и охрана труда 1981–1991 Белоруссия, Россия, Украина Промпредприятия

4 Страхование от несчастных случаев на производстве 
и профессиональных заболеваний 1992–1994 Российская Федерация Нефтехимическая  

промышленность

5 Организация досрочных (профессиональных) пенсий 1987–2002 Российская Федерация Металлургия, тяжмаш,  
авто- и электропром

Источник / Source: cоставлено автором по: Крупные отечественные учёные и специалисты в области труда и социальной политики: научно-биографическая 
энциклопедия / под общей редакцией Н. А. Волгина : Российская академия государственной службы при Президенте Российской Федерации; Национальная 
ассамблея специалистов в области труда и социальной политики. М.: Издательство РАГС, 2009. 252 с. (c.187) / compiled by the author based on: Major Russian 
Scientists and Specialists in the Labor and Social Policy: A Scientific and Biographical Encyclopedia / ed. by N.A. Volgin: Russian Academy of Public Administration 
under the President of the Russian Federation; National Assembly of Specialists in the Labor and Social Policy. M.: RAGS Publishing House, 2009. 252 p. Page 187.
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блем труда и руководивший разработкой этих 
проблем в ранге заместителя директора, много 
внимания уделял вопросам совершенствования 
социально-экономических факторов мотивации 
к эффективному развитию социально-трудовых 
отношений и самоуправления на предприятиях. 
В его работах «Государственное регулирование 
социально-трудовых отношений в Российской 
Федерации» (1996 г.) «Экономические основы со-
циальной политики» (2006 г.) эти проблемы рас-
смотрены с позиций рыночных отношений. Где 
бы ни работал Евгений Данилович – в Минтруде 
России, в Счетной палате Российской Федерации, 
в МГГУ, в диссертационном совете – его всегда 
отличает высокий профессионализм и неуемное 
желание внести свой посильный вклад в совер-
шенствование нормативно-правовой базы регу-
лирования социально-трудовых отношений. Е.Д. 
Катульский принимал активное участие в раз-
работке ряда федеральных законов, касающихся 
занятости населения, развития социального пар-
тнерства, охраны и условий труда, трудового за-
конодательства, пенсионного законодательства, 
социальной поддержки различных слоев населе-
ния23.

Ветеран НИИ труда Минтруда с почти полу-
вековым стажем, начавшая свой путь в науку с 
аспирантским удостоверением в 1967 г., доктор 
экономических наук, профессор, Заслуженный 
экономист Российской Федерации Антонина 
Федоровна Зубкова добилась многого в науч-
но-исследовательской, управленческой, педаго-
гической и социально-общественной деятельно-
сти. Богатое творческое наследие А.Ф. Зубковой 
представлено в научно-исследовательских ра-
ботах, монографиях, учебниках, пособиях и в 
действующих до сих пор нормативных правовых 
актах, включая законы, регулирующие трудовые 
и социально-трудовые отношения. Она умела 
убеждать и редко, когда принятые на работу в 
НИИ труда молодые специалисты не соглаша-
лись с ее убедительными доводами и мотива-
цией о необходимости поступать в аспирантуру 
или в докторантуру с целью повышения своего 
научно-практического статуса.

Мне посчастливилось познакомиться с Анто-
ниной Федоровной в первые годы функциони-
рования Государственной Думы Федерального 

23 Крупные отечественные ученые и специалисты в области труда и 
социальной политики: научно-биографическая энциклопедия / под 
общей редакцией Н.А. Волгина: Российская академия государствен-
ной службы при Президенте Российской Федерации; Национальная 
ассамблея специалистов в области труда и социальной политики. М.: 
Издательство РАГС; 2009. 252 с. 

Собрания Российской Федерации. Уже в 1994 г. в 
Комитете ГД ФС РФ по труду и социальной по-
литике, в аппарате которого я имел честь тру-
диться, началась активная работа по подготовке 
законопроектов о порядке разрешения инди-
видуальных и коллективных трудовых споров, 
о коллективных договорах и соглашениях, об 
объединениях работодателей, об основах охра-
ны труда, об обязательном социальном страхо-
вании от несчастных случаев на производстве 
и профессиональных заболеваний и многих 
других, что обусловило формирование многих 
рабочих групп и проведение тематических пар-
ламентских слушаний, «круглых столов» для об-
суждения с экспертами существующих проблем 
и поиска решений. Антонина Федоровна сама 
принимала участие в законотворческом процес-
се и рекомендовала ученых-профессионалов из 
состава коллег из НИИ труда. О научно-исследо-
вательском, организационно-педагогическом и 
творческом наследии А.Ф. Зубковой широко из-
вестно не только в нашей стране, но и за рубе-
жом24. 

Известный ученый-трудовик, доктор эконо-
мических наук, профессор, заведующий отделом 
экономических проблем охраны труда НИИ труда 
Минтруда России Нина Карповна Кульбовская  
многие годы являлась руководителем многочис-
ленных научно-исследовательские разработок по 
управлению охраной труда, совершенствованию 
законодательной и нормативно-правовой базы, 
реформированию системы компенсаций за рабо-
ту в неблагоприятных условиях труда, развитию 
коллективно-договорного регулирования соци-
ально-трудовых отношений в сфере охраны труда 
и страхования профессиональных рисков25.

На протяжении ряда лет Нина Карповна ак-
тивно участвовала в становлении и развитии 
механизма обязательного социального страхо-
вания от несчастных случаев на производстве 
и профессиональных заболеваний в составе по-
стояннодействующей рабочей группы Комитета 
ГД ФС РФ по труду и социальной политике, чем 
внесла достойный вклад в развитие нового для 
нашей страны вида обязательного социального 
страхования профессиональных рисков [8].
24 Крупные отечественные ученые и специалисты в области труда и 
социальной политики: научно-биографическая энциклопедия / под 
общей редакцией Н.А. Волгина: Российская академия государствен-
ной службы при Президенте Российской Федерации; Национальная 
ассамблея специалистов в области труда и социальной политики. М.: 
Издательство РАГС; 2009. 252 с. Словарь-справочник специалистов и 
организаций по охране труда. – М.: Издательство «Безопасность труда 
и жизни»; 2005. 168 с. 
25 Словарь-справочник специалистов и организаций по охране труда. – 
М.: Издательство «Безопасность труда и жизни»; 2005. 168 с. 
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НОРМЫ ТРУДА ОБОСНОВЫВАЮТСЯ  
В ИНСТИТУТЕ ТРУДА

Необходимо отметить, что прямо или кос-
венно в законотворческом и нормотворческом 
процессе наряду с отмеченными выше сотруд-
никами НИИ труда участвует весь коллектив 
института. Можно без преувеличения отметить, 
что нормотворческое направление  в деятель-
ности сотрудников Института труда, включая все 
без исключения виды результатов научно-иссле-
довательского поиска путей совершенствования 
механизмов регулирования трудовых и соци-
ально-трудовых отношений, хоть  и не вошло в 
перечень решаемых задач, а по сути своей явля-
ется венцом – вершиной пирамиды достижений 
коллектива ученых, ибо служит путеводителем и 
исходным алгоритмом для федеральных органов 
государственной власти России и, прежде всего, 
Минтруда в процессе экономико-правового обе-
спечения регулирования социально-экономиче-
ским развитием страны на пути к социальному 
государству и достойному труду.

БУДУЩЕЕ ВНИИ ТРУДА  
ФОРМИРУЕТСЯ СЕГОДНЯ

Как без подлеска не бывает леса, так и не 
может быть развития Института труда без под-
готовки высококвалифицированных специ-
алистов в профильной сфере общественных 
отношений, включая подготовку, повышение 
квалификации и аттестацию научных кадров. 
Именно эти задачи решают созданные при 
НИИ труда Центр подготовки научных кадров 
и аспирантура. По решению диссертационного 
совета Д 224.003.01 в НИИ труда и социального 
страхования я неоднократно приглашался в ка-
честве оппонента на защиты диссертационных 
работ соискателей ученых степеней кандидата 
экономических наук по специальности 08.00.07, 
а позже – 08.00.05. А по завершении работы над 
своей докторской диссертацией в 2004  г. был 
прикреплен к Центру подготовки научных ка-
дров в НИИ труда, где была осуществлена со-
ответствующая подготовка и в декабре того же 
года успешно защитил свою диссертацию в со-
вете, возглавляемом В.В. Куликовым. В общей 
сложности мне посчастливилось оппонировать 
в диссертационном совете НИИ труда Минтру-
да России более 20 диссертаций на соискание 
степеней кандидата и/или доктора экономиче-
ских наук. С октября 2017  г. мне выпала боль-
шая честь – я вошел в состав диссертационного 
совета Д 224.008.01, работа в котором продол-

жалась до середины 2023 г., а 27.06.2023 г. в со-
ответствии с приказом Минобрнауки России № 
1359/НК был создан ныне действующий диссер-
тационный совет 46.1.001.01, в составе которого 
моя научно-общественная работа продолжает-
ся по сей день.

Особо хочу остановиться на Центре подготов-
ки научных кадров – кузнице научных кадров 
и школе государственной службы в институте, 
которую возглавляет кандидат экономических 
наук Елена Валерьевна Вашаломидзе. На нее 
возложена подготовка и формирование государ-
ственных чиновников и ученых-профессиона-
лов, а за подбор ППС, подготовку и обеспечение 
научно-образовательного процесса она лично 
несет полную ответственность, совмещая ее с 
нелегкой нагрузкой в качестве ученого секре-
таря диссертационного совета 46.1.001.01. Ра-
бота Центра, а также диссертационного совета, 
возглавляемого доктором экономических наук, 
профессором, Заслуженным деятелем науки РФ 
Николаем Алексеевичем Волгиным, заслужи-
вает по мнению коллег самых высоких оценок и 
я с ним всецело солидарен. 

КОЛЛЕКТИВ ВНИИ ТРУДА  
УВЕРЕННО СМОТРИТ В БУДУЩЕЕ

70-летний юбилей ВНИИ труда Минтруда Рос-
сии проходит в эпохальный период жизни стра-
ны и мира в целом – венчает первый квартиль 
ХХI-го века, а это самое начало III-го тысяче-
летия. И, как принято в юбилеи, подводя итоги 
достижений и результатов, принимая многочис-
ленные поздравления со знаменательной датой 
в истории коллектива ученых-трудовиков, ос-
мысливая пожелания и предложения на будущее, 
ученые с уверенностью смотрят в будущее, наме-
чая новые горизонты в сфере развития теории и 
практики о труде и социально-трудовых отно-
шениях, предвкушая комплексные прикладные 
и фундаментальные научные исследования в 
социально-трудовой сфере, намеченные Прави-
тельством Российской Федерации и заявленные 
главным заказчиком – Министерством труда и 
социальной защиты Российской Федерации.

А стоящих перед учеными задач немало: это 
реализация Стратегии-2030, осуществление пла-
нов и программ продолжающегося 10-летия на-
уки и технологий, модернизация системы обще-
го и профессионального образования, включая 
подготовку и аттестацию научных кадров и вы-
сококвалифицированных инженеров-специали-
стов для внедрения и развития цифровых техно-
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логий и искусственного интеллекта в экономику 
труда, социально-трудовые отношения и жизне-
деятельность в целом. 

ВЫВОДЫ
Подводя итоги, отметим, что коллектив ВНИИ 

труда за прошедшие 70-лет накопил огромный 
научный и творчески-созидательный потенциал 
по почти десяти уже созданным и формирую-
щимся новым научным направлениям, приобрел 
и сформировал многие научные и практические 
знания, умения и компетентности. В этой связи 
представляется целесообразным ввести в прак-
тику участие экспертов ВНИИ труда Минтруда 
России в составе рабочих групп Российской трех-

сторонней комиссии (далее – РТК) по регулиро-
ванию социально-трудовых отношений. Реко-
мендация обусловлена тем обстоятельством, что 
в соответствии с Регламентом ГД ФС РФ все зако-
нопроекты, касающиеся регулирования трудовых 
и социально-трудовых отношений, направляются 
в РТК, где проходят экспертизу и где формирует-
ся отзыв, направляемый в Государственную Думу 
для учета мнения РТК в процессе первого чтения. 
Участие ученых-трудовиков из ВНИИ труда Мин-
труда в таких экспертизах не только бы повысило 
качество обоснования норм и положений законо-
проектов, но также и уровень законодательного 
регулирования трудовых и социально-трудовых 
отношений в России. 
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АННОТАЦИЯ
Предмет исследования – проблемы эффективности системы оплаты труда в бюджетной сфере Российской Федерации в 1992–
2007 гг. Цель работы – выявление проблем, связанных с применением Единой тарифной сетки, а также методов и инструмен-
тов по ее трансформации, оценка результатов изменений в системе оплаты труда работников бюджетной сферы в 1990-х и 
начале 2000-х гг. Актуальность работы определяется потребностью оценки возможности применения подходов, которые были 
реализованы при создании ЕТС и дальнейшей модернизации системы оплаты труда работников бюджетных отраслей в целях 
повышения уровня реального содержания заработной платы, сокращения региональной дифференциации в её уровнях, со-
блюдения принципа равной оплаты труда за равный труд, сохранения кадрового потенциала и привлечения молодежи в систе-
му образования, здравоохранения и культуры. Научная новизна состоит в определении и классификации этапов модернизации 
ЕТС в период 1993–2007 гг., их  последовательном анализе, оценке результативности решений с точки зрения обеспечения 
основных принципов регулирования оплаты труда, которые были заложены в конструкцию ЕТС, анализе факторов, не позво-
ливших реализовать задачу по достижению советского уровня оплаты труда с точки зрения соотношений с прожиточным ми-
нимумом и средней заработной платой по экономике в целом. В работе также рассмотрена и проанализирована Концепция 
отраслевых систем оплаты труда с точки зрения ее недостатков и основных отличий от ЕТС. В качестве методов исследования 
автор использовал факторный анализ, сводку и группировку, методы сравнения и экстраполяции. 
Ключевые слова: единая тарифная сетка; оплата труда работников бюджетной сферы; схема должностных окладов; 
тарифные ставки
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ABSTRACT
The research concerns the efficiency of the remuneration system in the Russian Federation's budgetary sphere from 1992 to 2007. 
This work aims to find issues with the Unified Tariff System (UTS) and ways to improve it. The author examines the outcomes of 
modifications to public sector employee compensation during the 1990s and early 2000s. The study's relevance is determined by 
the need to assess the possibility of applying the approaches that were implemented during creating UTS and further modernization 
of the remuneration system of employees in budgetary sectors in order to increase the level of real wage content, reduce regional 
differentiation in its levels, comply with the principle of equal pay for equal work, preserve human resources and attract young 
people to the education, health care and culture systems. The scientific novelty consists in defining and classifying the stages of 
modernizing UTS for 1993–2007, their consistent analysis, assessment of the effectiveness of decisions to ensure the basic 
principles of wage regulation that were laid down in the design of UTS, analysis of the factors that prevented implementing achieving 
the Soviet level of wages in terms of the ratios with the subsistence minimum and the average wage in the economy. Additionally, 
the research examines sectoral remuneration systems, including their flaws and key distinctions from UTS. The author's research 
methods included factor analysis, summarization, grouping, comparison, and extrapolation.
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ВВЕДЕНИЕ
Переход Российской Федерации в 1992  г. к 

оплате труда работников бюджетной сферы на 
основе Единой тарифной сетки был основан на 
предположении, что унификация подходов для 
разных секторов экономики позволит с одной 
стороны сделать систему достаточно простой в 
управлении, а  с другой, обеспечит возможность 
быстрой ее актуализации  в условиях высоко-
го уровня инфляции. Однако, вся последующая 
практика ее применения показала, что основны-
ми причинами ее относительной неэффективно-
сти оказались ограничения, связанные с объемом 
бюджетных ассигнований. Это вызывало посто-
янную критику ЕТС и требования ее пересмотра 
[1; 10; 11]. В настоящей статье мы рассмотрим 
эволюцию ЕТС в период с 1992 по 2007 гг. до мо-
мента перехода на новые системы оплаты труда.

Как мы уже отмечали, для 1990-х гг. была ха-
рактерна макроэкономическая неустойчивость 
развития экономики. Это определяло два важ-
нейших параметра использования ЕТС в системе 
оплаты труда работников бюджетной сферы: уро-
вень инфляции и необходимость поддержания 
реальной заработной платы; доходы бюджета, из 
которого производилось выделение бюджетных 
ассигнований на заработную плату.

Как видно из рис. 1, начало функционирова-
ния ЕТС пришлось на период резкого роста по-
требительских цен (период 1992–1995 гг. вообще 
был связан с гиперинфляцией).

В то же самое время динамика роста средней 
заработной платы отставала от динамики инфля-
ции, что приводило к падению реальных доходов 
работников в целом по экономике, а также в бюд-
жетной сфере (рис. 2) [2].

C 1993 г. после введения ЕТС происходит по-
степенный разрыв между уровнями средней за-
работной платы в бюджетных отраслях и в целом 
по экономике (рис. 3). Единственным исключе-
нием оставался сектор госуправления, поскольку 
оплата труда государственных гражданских слу-
жащих, военнослужащих и приравненных к ним 
категорий осуществлялась совершенно по иным 
принципам (за исключением подведомственных 
бюджетных организаций). Для них указами Пре-
зидента Российской Федерации устанавливались 
иные сетки оплаты труда, а также система доплат 
за звания, чины, стаж и особые условия труда [3].

В особо уязвимом положении оказались отрас-
ли культуры, образования и здравоохранения. В 
сфере культуры и искусства уровень оплаты тру-
да в 1997 г. составлял 67,2% от средней заработ-
ной платы по экономике, в образовании – 64,8%, 
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Рис. 1 / Fig. 1.  Динамика ИПЦ в 1991–2008 годах (в %) / Consumer Price Index dynamics during 1991–2008, %
Источник / Source: составлена автором по данным Росстата: Индексы потребительских цен на товары и услуги по Российской Федерации в 1991–2025 гг. 
Электронный ресурс. URL:  https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/ipc_mes_04-2025.xlsx (дата обращения 20.05.2025 г.) / compiled by the author based 
on Rosstat data: Consumer price indices for goods and services in the Russian Federation in 1991–2025. Electronic resource: URL: https://rosstat.gov.ru/storage/
mediabank/ipc_mes_04-2025.xlsx (дата обращения 20.05.2025 г.) / compiled by the author according to Rosstat data.
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в здравоохранении – 70,3%, в науке и научном об-
служивании – 93,6%.  А вот оплата труда в системе 
государственного управления была выше средне-
го уровня – 130,6% [4]. 

Следовательно, определяющим фактором 
функционирования ЕТС в этот период являлось 
экономическое положение страны и невозмож-
ность обеспечить стабильное соотношение уров-
ней заработной платы бюджетников и работни-
ков внебюджетного сектора.

Общий тренд (отставание уровня оплаты тру-
да в основных бюджетных отраслях, за исклю-
чением государственной службы), характерный 
для предшествующего периода, сохранился и в 
период 1998–2008 гг. (рис. 4). Исключение соста-
вила оплата труда в науке и научном обслужива-
нии, средний уровень которой в 2004 г. был выше, 
чем в среднем по экономике и в секторе государ-
ственного управления (к сожалению, Росстат по-
сле 2004 г. не приводит по данному сектору ин-
формацию). К моменту прекращения действия 
ЕТС средний уровень заработной платы в обра-
зовании составлял 65,5% к среднему уровню по 
экономике, в здравоохранении – 75,5%, в системе 
государственной службы – 123,4% [5]. 

Таким образом, из-за стабилизации экономи-
ки и ее восстановительного роста с начала 2000-х 
гг. произошло небольшое сокращение разрывов 

(на 1%) между средней оплатой труда по экономи-
ке и средним уровнем оплаты труда в здравоохра-
нении и образовании. 

Для 1990-х гг. также была характерна про-
блема задержки выплаты заработной платы. По 
оценкам Министра труда и социальной политики 
Г. Меликьяна в 1995 г., например, общая задол-
женность по зарплате по всем предприятиям и 
организациям (без военных) составляла 36 трлн 
руб., из них более 6 трлн руб. – задолженность из 
бюджетов всех уровней1. При этом от 60 до 70% 
предприятий выплачивали зарплаты со средним 
периодом задержки шесть месяцев.

ИЗМЕНЕНИЯ В ПОДХОДАХ ОПРЕДЕЛЕНИЯ 
УРОВНЕЙ БАЗОВЫХ РАЗМЕРОВ  

И ДИФФЕРЕНЦИАЦИИ ТАРИФНЫХ СТАВОК ЕТС
На эволюцию ЕТС значительное влияние ока-

зывала макроэкономическая ситуация в Россий-
ской Федерации, что проявилось в постоянных 
изменениях размеров базовых ставок и уровнях 
дифференциации шкалы ЕТС. Так, уже в янва-

1 Рылов В.П. Проблемы организации оплаты труда на хозрасчетном 
предприятии в период реформирования экономики. Омский научный 
вестник.1998 г.  УДК 331.2:338.224.018:338.24.021.8. с 65–67. Электрон-
ный ресурс. URL: file:///C:/Users/User/Downloads/problemy-organizatsii-
oplaty-truda-na-hozraschetnom-predpriyatii-v-period-reformirovaniya-
ekonomiki.pdf (дата обращения 20.05.2025 г.); Россия в 90-е:  на пике 
невыплат зарплату задерживали 60% граждан страны. ТАСС. Электрон-
ный ресурс. URL: https://tass.ru/obschestvo/19912281 (дата обращения: 
20.05.2025 г.).
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ре 1993 г. было принято постановление2, в со-
ответствии с которым ставка первого разряда с 
1 февраля была установлена в размере 2 250 руб. 
(в 1992 г. – 900 руб.), т. е. увеличивалась в 2,5 раза 
при общем уровне инфляции в 1992 г. более, чем 
на 2 600% .

В июне 1994 г. новым постановлением Прави-
тельства России3 ставка первого разряда увеличи-
валась с 1 июля до 22 400 руб. При этом первые 
четыре ставки из-за низкого размера (при при-
менении шага дифференциации в 1,3 раза) уве-
личивались дополнительно: ставка первого раз-
ряда – на 16 600 руб.; ставка второго разряда  – на 
12 000 руб.; ставка третьего разряда – на 6 000 руб.; 
ставка четвертого разряда – на 3 000 руб. Таким 
образом, уже с 1993 г. началась трансформация 
дифференциации из-за нехватки бюджетных 
средств, что выражалось в большем размере ин-
дексации первых четырех ставок (рабочие про-
фессии) ЕТС по отношению к ставкам, связанным 
с работниками более высокой квалификации.

1995 г. принес новации: была сделана попыт-
ка изменить уровень дифференциации ЕТС4 и 
перейти от дифференциации в 10,7 раза до 7,54, 
также изменялся тарифный шаг (коэффициент) 
между первым и вторым разрядами (он умень-
шался с 1,3 до 1,2), коэффициенты со 2-го по 18 
разряд были сохранены. Все это было связано, 
как и прежде, с попыткой экономии бюджетных 
средств. Ставка 1-го разряда была увеличена с 
1 марта до 39 000 руб. в месяц, а ставки первого, 
второго, третьего и четвертых разрядов – соот-
ветственно, на 11 700, 10 200, 7 800 и 4 800 руб.

В августе того же 1995 г. правительство было 
вынуждено вновь вносить корректировку в ЕТС5. 
Была восстановлена прежняя дифференциация 
между 1 и 18 разрядами. Ставка первого разряда 
увеличена до 60 000 руб., а дополнительное по-

2 Постановление Правительства Российской Федерации от 6 янва-
ря 1993 г. № 14 «О введении минимального размера оплаты труда и 
установлении месячной тарифной ставки(оклада) 1 разряда Единой 
тарифной сетки по оплате труда работников бюджетной сферы». Элек-
тронный ресурс. URL:  http://pravo.gov.ru/proxy/ips/?docbody=&link_
id=14&nd=206002609&collection=1 (дата обращения: 20.05.2025 г.).
3 Постановление Правительства Российской Федерации от 30 июня 
1994 г. № 759 «О повышении тарифных ставок (окладов) единой тариф-
ной сетки по оплате труда работников бюджетной сферы». Электрон-
ный ресурс. URL: https://normativ.kontur.ru/document?moduleId=1&doc
umentId=4675 (дата обращения: 20.05.2025 г.).
4 Постановление Правительства Российской Федерации от 27 фев-
раля 1995 г. № 189 «О повышении тарифных ставок (окладов) еди-
ной тарифной сетки по оплате труда работников бюджетной сферы». 
Электронный ресурс. URL: https://e-ecolog.ru/docs/YWsApV9c27JE5_
zpDXlYb?utm_referrer=https%3A%2F%2Fyandex.ru%2F (дата обращения: 
20.05.2025 г.).
5 Постановление Правительства Российской Федерации 24 августа 95 
823 «О повышении тарифных ставок (окладов) единой тарифной сетки 
по оплате труда работников бюджетной сферы». Электронный ресурс. 
URL: https://businesspravo.ru/Docum/DocumShow_DocumID_34300.html 
(дата обращения: 20.05.2025 г.).

вышение ставок с 1 по 4 разряд было определено 
в суммах 20 000, 16 800, 11 800 и 6 600 руб. соот-
ветственно. Вводились доплаты для работников, 
которые получали оплату труда по первому и 
второму разряду, до уровня МРОТ в тех случаях, 
когда их месячная оплата труда оказывалась ниже 
минимального размера оплаты труда.

Сложная ситуация с возможностями бюджета 
отразилась в Послании Президента Федерально-
му Собранию Российской Федерации6, в котором 
констатировались просчеты с доходной частью.

В 1996 г. индексация тарифных ставок отдель-
ным постановлением из-за экономического кри-
зиса не проводилась. Однако Постановлением 
Правительства Российской Федерации от 3  ав-
густа 1996 г. № 9277 бюджетным организациям 
было разрешено направлять средства, получае-
мые в результате коммерческой деятельности, на 
обеспечение выплат по ЕТС.

В 1997 г. при принятии нового постановления8 
по корректировке размеров оплаты труда по ЕТС 
размер ставки первого разряда не устанавливался. 
При этом доплаты вводились уже к 5 вместо 4- х 
разрядов, что свидетельствовало о дальнейшем 
снижении уровня заработной платы низкоквали-
фицированных работников, чей труд оплачивался 
по ЕТС (1 разряд – 30 000 руб., 2  – 22 000 руб., 3 раз-
ряд – 15 000 руб., 4  – 12 600 руб., 5 разряд – 3  руб.). 
Сохранилось и правило использования внебюд-
жетных средств для финансирования окладов по 
ЕТС.

Введение надбавок к тарифным коэффициен-
там с 1 по 5 (ранее с 1 по 4) изменило соотноше-
ние тарифных коэффициентов в этом диапазоне, 
также между ними сократился шаг. Кроме того, 
если ранее дифференциация между 1 и 18 тариф-
ными разрядами составляла 10,7 раза, то при вве-
дении доплат к первой ставке – 6,71 раза.

Как видно из табл. 1, применение доплат к 
нижним тарифам фактически изменило меж-
тарифные коэффициенты, но при этом перво-
начальный документ 1992 г. о введении ЕТС 

6 Послание Президента Российской Федерации Федеральному Собра-
нию Российской Федерации от 16 февраля 1995 года. Электронный ре-
сурс. URL: http://pravo.gov.ru/proxy/ips/?docbody=&firstDoc=1&lastDoc=
1&nd=102034272 (дата обращения: 20.05.2025 г.).
7  Постановление Правительства Российской Федерации от 3 августа 
1996 г. № 927 «О внесении дополнений в постановление Правитель-
ства Российской  Федерации от 24 августа 1995 г. № 823 «О повышении 
тарифных  ставок (окладов) Единой тарифной сетки по оплате тру-
да  работников бюджетной сферы». Электронный ресурс. URL: http://
pravo.gov.ru/proxy/ips/?docbody=&prevDoc=102037128&backlink=1&&
nd=102042820 (дата обращения: 20.05.2025 г.).
8 Постановление Правительство РФ от 13 мая 1997 г. № 585 «О повы-
шении тарифных ставок (окладов) Единой тарифной сетки по оплате 
труда работников бюджетной сферы». Электронный ресурс. URL: http://
pravo.gov.ru/proxy/ips/?docbody=&link_id=13&nd=201135561&collection
=1&ysclid=mbjbdp9m5y967384167(дата обращения: 20.05.2025 г.).
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формальным правкам не подвергался. Таким об-
разом, начиная с 1994 г., когда впервые возник 
институт доплат к определенному перечню та-
рифных разрядов, началась модификация прак-
тики использования ЕТС.

В период с 1992 по 1997 гг. периодически став-
ка первого разряда до 1996 г. превышала или была 
равна МРОТ, а в период 1996–1997 гг. уже фикси-
ровалось ее отставание (рис. 5). По сути, с этого 
момента МРОТ перестал быть базовой величи-

Таблица 1 / Table 1

Изменения тарификации ЕТС в 1997 г. в условиях применения доплат /  Changes in ETS pricing in terms of surcharges for 1997
Разряд/ 
Category

Тарифный коэф-
фициент к ставке 
первого разряда/ 
Tariff coefficient for 

the first category 
rate

Месячная 
тарифная 

ставка (руб.)/ 
Monthly tariff 
rate (rubles)

Межтарифная диффе-
ренциация/Inter-tariff 

differentiation

Размер 
доплат/ 

Additional 
payments

Итоговые 
оклады 

с учетом 
надбавок/ 

Total salaries 
including 

allowances

Тарифный коэффици-
ент с учетом надбавок 

к тарифной ставке 
первого разряда/ 

Tariff coefficient per 
surcharges to the first 

category tariff rate

Межтарифная диффе-
ренциация с учетом 
надбавок/ Inter-tariff 

differentiation with 
surcharges

1 1 60000 1 30000 90000 1,5 1

2 1,3 78000 1,3 22000 100000 1,67 1,11

3 1,69 101400 1,3 15000 116400 1,94 1,16

4 1,91 114600 1,13 12600 127200 2,12 1,09

5 2,16 129600 1,13 3500 133100 2,22 1,05

6 2,44 146400 1,13   146400 2,44 1,1

7 2,76 165600 1,13   165600 2,76 1,13

8 3,12 187200 1,13   187200 3,12 1,13

9 3,53 211800 1,13   211800 3,53 1,13

10 3,99 239400 1,13   239400 3,99 1,13

11 4,51 270600 1,13   270600 4,51 1,13

12 5,1 306000 1,13   306000 5,1 1,13

13 5,76 345600 1,13   345600 5,76 1,13

14 6,51 390600 1,13   390600 6,51 1,13

15 7,36 441600 1,13   441600 7,36 1,13

16 8,17 490200 1,11   490200 8,17 1,11

17 9,07 544200 1,11   544200 9,07 1,11

18 10,07 604200 1,11   604200 10,07 1,11

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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Рис. 5 / Fig. 5. Динамика соотношения МРОТ и ставки первого разряда в период 1992–1997 гг. / Dynamics of the ratio of the minimum 
wage and the 1st class rate for the period 1992–1997 
Источник / Source: составлен автором по данным Росстата: Размеры минимальной оплаты труда и тарифной ставки первого разряда единой тариф-
ной сетки (ЕТС) по оплате труда работников бюджетной сферы. Электронный ресурс / compiled by the author based on Rosstat data: Minimum wage and 
first-category tariff rates of the Unified Tariff System (UTS) for remuneration of public sector employees. Electronic resource: URL: https://rosstat.gov.ru/
bgd/regl/B11_36/IssWWW.exe/Stg/d2/08-05.htm?ysclid=mbjbkf83ms662151660, https://rosstat.gov.ru/bgd/regl/B11_36/IssWWW.exe/Stg/d2/08-05.
htm?ysclid=mbjbkf83ms662151660 (дата обращения / accessed on: 20.05.2025).
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ной, определяющей ставку первого разряда, как 
гарантию обеспечения учета воспроизводства ра-
бочей силы на уровне удовлетворения минималь-
ных потребностей

Из данных табл. 2 видно, что в период с 1992 
по 1997 гг. система ЕТС ощущала на себе влияние 
решений об установлении размеров МРОТ, а так-
же изменений размеров прожиточного миниму-
ма трудоспособного населения. В первоначальной 
версии ЕТС предполагалось, что ставка 1 разряда 
должна обеспечивать возможности простого вос-
производства рабочей силы на уровне ПМ. Одна-
ко, экономические ограничения серьезным обра-

зом повлияли на реализацию данного механизма. 
В 1993 г. это соотношение снизилось с первона-
чального уровня в 42,9% до 9,7%, в 1994 г. удалось 
повысить этот показатель до 23%. В 1995 г. он сни-
жался до 13,1% и рос до 20,2%. А начиная с 1996 г. 
по 1997 год он сократился до 13%. 

Несколько меняло картину применение над-
бавок для 1–5 разрядов ЕТС, поскольку, как видно 
из табл. 2, падение ставки 1 разряда до незначи-
тельных значений по отношению к прожиточно-
му минимуму превращало эту систему в нерабо-
тоспособную и нанять персонал на столь низкую 
зарплату было практически невозможно.
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Рис. 6 / Fig. 6. Динамика соотношения МРОТ и ставки первого разряда в период 1998–2007 гг. / Dynamics of the ratio of the minimum 
wage and the 1st class rate during 1998–2007 
Источник / Source: составлено автором по данным Росстата Размеры минимальной оплаты труда и тарифной ставки первого разряда единой тарифной 
сетки (ЕТС) по оплате труда работников бюджетной сферы. Электронный ресурс / compiled by the author based on Rosstat data The minimum wage and the 
1st category tariff rate of the Unified Tariff System (UTS) for the payment of wages to public sector employees. Electronic resource: URL: https://rosstat.gov.ru/
bgd/regl/B11_36/IssWWW.exe/Stg/d2/08-05. htm?ysclid=mbjbkf83ms662151660 https://rosstat.gov.ru/bgd/regl/B11_36/IssWWW.exe/Stg/d2/08-05.
htm?ysclid=mbjbkf83ms662151660 (дата обращения / accessed on: 20.05.2025).

Таблица 2 / Table 2 

Соотношения cтавки 1 разряда с прожиточным минимумом / The ratio of the 1st class rate to the subsistence level
Дата изменения МРОТ/ 
Date of minimum wage 

change

Размер МРОТ в 
рублях/Minimum 

wage in rubles

Уровень прожиточного 
минимума/Minimum 

subsistence level

Соотношение МРОТ и 
прожиточного мини-
мума/The ratio of the 
minimum wage to the 
subsistence minimum

Размер ставки 1 го 
разряда/Rate size of 1st 

category

Соотношение ставки 
1-го разряда и ПМ/ 

Ratio of the 1st 
category rate to the 

subsistence minimum
1 апреля 1992 г. 900 2100 42,9 900 42,9

1 января 1993 г. 2250 23100 9,7 2250 9,7

1 апреля 1993 г. 4275 23100 18,5 2250 9,7

1 июля 1993 г. 7740 23100 33,5 2250 9,7

1 декабря 1993 г. 14620 23100 63,3 2250 9,7

1 июля 1994 г. 20500 97400 21,0 22400 23,0

1 апреля 1995 г. 34400 297200 11,6 39000 13,1

1 мая 1995 г. 43700 297200 14,7 39000 13,1

1 августа 1995 г. 55000 297200 18,5 60000 20,2

1 ноября 1995 г. 57750 297200 19,4 60000 20,2

1 декабря 1995 г. 60500 297200 20,4 60000 20,2

1 января 1996 г. 63250 415600 15,2 60000 14,4

1 апреля 1996 г. 75900 415600 18,3 60000 14,4

1 января 1997 г. 83490 462400 18,1 60000 13,0

Источник / Source: составлена автором на основе нормативно-правовых актов и данных Росстата: Величина прожиточного минимума в 1992–1999 гг. (в среднем 
на душу населения). Электронный ресурс / compiled by the author based on regulatory legal acts and Rosstat data: The value of the subsistence minimum in 1992-1999 
(on average per capita. Electronic resource: URL: https://rosstat.gov.ru/bgd/regl/b13_13/IssWWW.exe/Stg/d1/06-22.htm (дата обращения / accessed on: 20.05.2025).
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В период 1998–2007 гг. после преодоления эко-
номического кризиса происходит стабилизация 
соотношения МРОТ и ставки первого разряда ЕТС 
(рис. 6). Однако, это связано в первую очередь с 
тем, что с 1998 по 2000 гг. решений об изменении 
размеров ставок ЕТС Правительством России не 
принималось. Фактически это означало посте-
пенное сокращение реальной возможности регу-
лирования при помощи ЕТС уровня оплаты труда 
работников бюджетной сферы.

Поскольку снизилась реальная покупательная 
способность окладов, устанавливаемых на основе 
ЕТС, профсоюзы потребовали осуществить ин-
дексацию ЕТС. Однако Минфин России сослался 
на отсутствие в бюджете 1998 г. запланированных 
ресурсов для решения данной задачи9: только 
увеличение ставки первого разряда в 2 раза тре-
бовало дополнительно 108,9 млрд руб. из бюд-
жетов всех уровней (из федерального бюджета – 
29,7 млрд руб.).

1998 г. охарактеризовался глубоким экономи-
ческим кризисом и правительство вынуждено 
было принимать меры (программу) по экономии 
бюджетных расходов10. В постановлении Прави-
тельства РФ от 17 июня 1998 г. № 600 указыва-
лось, что в 1997 г. своего пика достигла проблема 
неплатежей (они достигли рекордной отметки в 
837,8 трлн руб., или 31,3% ВВП России). Програм-
ма содержала в себе мероприятия, направленные 
на сокращение бюджетных расходов за счет опти-
мизации численности персонала бюджетных ор-
ганизаций, анализа условий оплаты труда, отказа 
от субсидий и дотаций из федерального бюджета 
и др.

В рамках оптимизации расходов на оплату 
труда из федерального бюджета правительство 
предусматривало:
•	 пересмотр нормативов нагрузки в образова-

тельных учреждениях из расчета 10 студентов 
на одного преподавателя;

•	 передачу до 740 учреждений начального, сред-
него и высшего образования, (ориентирован-
ных на региональные рынки труда), здраво-
охранения, культуры, физической культуры и 
спорта;

•	 передачу части организаций, находящихся на 
балансе федеральных органов исполнитель-

9 Письмо Минфина РФ от 22.01.1998 N 2-4-04 «По вопросу увеличения 
размера тарифной ставки ЕТС». Электронный ресурс. URL: https://
base.garant.ru/176804/?ysclid=mbqdxs7zd6632161742 (дата обращения 
20.05.2025 г.).
10 Постановление Правительства РФ от 17 июня 1998 г. N 600 «Об ут-
верждении Программы экономии государственных расходов». Элек-
тронный ресурс.URL: https://base.garant.ru/178931/?ysclid=mbqeats
jc1824662239 (дата обращения 20.05.2025 г.).

ной власти, в составе которых законодатель-
ством Российской Федерации предусмотрена 
военная и приравненная к ней служба (сель-
скохозяйственные предприятия и предпри-
ятия лесного хозяйства, детские дошкольные, 
общеобразовательные, социальные учрежде-
ния, учреждения ЖКХ);

•	 передачу дежурных частей и конвойных служб 
органов внутренних дел, изоляторов времен-
ного содержания, отдельных исправительно-
трудовых учреждений, территориальных по-
исково-спасательных служб.
Интересна оценка численности работников 

бюджетной сферы, которые получали заработную 
плату на основе ЕТС и ее практическое примене-
ние. Так, в документе указывается, что на 1  ян-
варя 1998 г. таковых насчитывалось 1896,7 тыс. 
человек, при этом применялось 30 видов доплат, 
надбавок и иных выплат, которые были установ-
лены нормативно-правовыми актами, а также бо-
лее 25 видов доплат и надбавок стимулирующего 
характера. Это является еще одним свидетель-
ством того, что ЕТС имела множество модифика-
ций, связанных с особенностями условий труда 
и учета квалификации, которые существовали в 
разных отраслях. 

В правительственном документе была также 
отражена структура источников оплаты труда 
работников бюджетной сферы: 19% из них со-
ставляли выплаты, формируемые за счет внебюд-
жетных источников.  Приводилась и отраслевая 
дифференциация по доле привлеченных средств 
в оплате труда бюджетников разной ведомствен-
ной подчиненности, например, в учреждениях 
образования в среднем 50%, в МВЭС России – 63%, 
МИД России – 56%, Минтопэнерго России – 53%, 
ФСТР России – 52%.

Доля тарифных ставок в общей сумме опла-
ты труда также сильно варьировалась в зависи-
мости от ведомственной принадлежности, так в  
ИТАР-ТАСС она составила 17%, а в Госкомпеча-
ти России – 82%. Также отмечалось применение 
в системе оплаты труда НПА, утративших свой 
правовой статус.

В качестве основных мер по совершенство-
ванию системы оплаты труда по ЕТС предлага-
лось:
•	 ввести право вышестоящих организаций уста-

навливать лимит численности и размер фонда 
оплаты труда бюджетных организаций; 

•	 унифицировать ЕТС с применением принци-
пов формирования фондов оплаты труда (ли-
мит численности), предусмотренных для госу-
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дарственных служащих (фактически сократить 
число доплат и надбавок);

•	 при этом предлагалось фактически устанавли-
вать процент надбавок за особые условия труда 
не в % от ставки ЕТС, а в зависимости от про-
цента средств, предусмотренных на выплату 
тарифных ставок (потенциально это означало, 
что такие надбавки должны были сократиться 
в нарушении требований НПА);

•	 переводить бюджетные организации, имею-
щие большой процент привлеченных средств 
(выше уровня бюджетного финансирования) 
в разряд, по сути, коммерческих организаций, 
получающих дотации из бюджета на выпол-
нение госзадания, с правом самостоятельно 
устанавливать системы оплаты труда.
Данные предложения безусловно были на-

правлены в первую очередь на сокращение бюд-
жетных расходов, а не на повышение реального 
содержания оплаты труда по ЕТС [6].

К вопросу дальнейшей индексации тариф-
ных ставок ЕТС вернулись только в 1999 г. Был 
принят Федеральный закон «Об упорядочении 
оплаты труда работников организаций бюд-
жетной сферы»11, которым предусматривалось 
установление размера ставки первого разряда 
федеральным законом, а размеры последующих 
ставок определялись уже Правительством России. 
В результате очередной трансформации произо-
шло сокращение уровня дифференциации между 
первым и восемнадцатым разрядами до 8,23 раза, 
ставка первого разряда была определена в раз-
мере 110 руб. (с учетом деноминации 1998  г.)12. 
В этом решении очевидно играла большую роль 
задача преодоления экономического кризиса 
1998  г. и сокращения расходов федерального и 
региональных бюджетов на оплату труда бюджет-
ников, что было зафиксировано в качестве одной 
из задач Программы экономии государственных 
расходов. 

В 2000 г. ставка первого разряда увеличивалась 
в 1,2 раза до 132 руб. уже Указом Президента РФ13. 
Индекс 1,2 был применен для повышения всех 

11 Федеральный закон РФ от 04.02.1999 № 22-ФЗ «Об упорядочении 
оплаты труда работников организаций бюджетной сферы». Электрон-
ный ресурс.URL:  https://www.law.ru/npd/doc/docid/901800226/modid/99
?anchor=ZA01IBI36F#ZA01IBI36F (дата обращения: 20.05.2025 г.).
12 Постановление Правительства РФ от 18 марта 1999 г. N 309 
«О повышении тарифных ставок (окладов) Единой тарифной сетки по 
оплате труда работников организаций бюджетной сферы». Электрон-
ный ресурс.URL: https://legalacts.ru/doc/postanovlenie-pravitelstva-rf-
ot-18031999-n-309/  (дата обращения: 20.05.2025 г.).
13 Указ Президента Российской Федерации 20 марта 2000 года N 
539 «О повышении тарифной ставки (оклада) первого разряда еди-
ной тарифной сетки по оплате труда работников организаций 
бюджетной сферы». Электронный ресурс. URL: https://e-ecolog.ru/
docs/1EhiMHjiwooAmVoGofogi (дата обращения: 20.05.2025 г.).

последующих ставок решением правительства14. 
В 2001 г. новым законом15 был определен график 
повышения ставки первого разряда:
• 	 с 1 января 2001 г. – в размере 132 руб. в месяц 

(постфактум утверждалось решение Прези-
дента от 2000 г.);

• 	 с 1 декабря 2001 г. – в размере 450 руб. в месяц.
Этим же законом с 1  декабря 2001  г. соотно-

шение между тарифными ставками (окладами) 
первого и восемнадцатого разрядов ЕТС устанав-
ливалось 1 к 4,5. 

Чуть позже Правительство РФ приняло но-
вое постановление16, в котором устанавливалась 
новая шкала ЕТС (табл. 3), а тарифный шаг, на-
пример, между 1-м и 2-м разрядами сокращал-
ся с первоначального 1,3 до 1,11 или в 1,17 раза. 
Таким образом продолжалась политика уплоще-
ния дифференциации в уровнях оплаты труда, 
что опять-таки позволяло обеспечить экономию 
бюджетных средств.

В 2002 г. индексации ЕТС не производилось.
В октябре 2003 г. Федеральным законом 

от 01.10.2003 № 128-ФЗ 17 с 1 октября 2003 г. став-
ка первого разряда была повышена до 600 руб. в 
месяц и  правительство, соответственно, проин-
дексировало ставки (оклады) (табл. 4).

В 2004 г. индексации ЕТС предусмотрено не 
было. Однако этот год отметился в общественном 
сознании так называемым законом «о монети-
зации льгот»18, в соответствии с которым были 
распределены по-новому полномочия установле-
ния ставок разрядов. Был отменен Федеральный 
закон от 19.06.2000 № 82-ФЗ «О минимальном 
14 Постановление Правительства РФ от 30 марта 2000 г. N 282 «О повы-
шении тарифных ставок (окладов) Единой тарифной сетки по оплате 
труда работников организаций бюджетной сферы». Электронный ре-
сурс.URL: https://base.garant.ru/12119145/?ysclid=mbquo0w5rs80765902 
(дата обращения: 20.05.2025 г.).
15 Федеральный закон РФ от 25.10.2001 г. № 139-ФЗ «О тарифной ставке 
(окладе) первого разряда Единой тарифной сетки по оплате труда ра-
ботников организаций бюджетной сферы». Электронный ресурс.URL: 
http://www.kremlin.ru/acts/bank/17481 (дата обращения: 20.05.2025 г.).
16 Постановление Правительства РФ от 6 ноября 2001 г. N 775 «О по-
вышении тарифных ставок (окладов) Единой тарифной сетки по 
оплате труда работников организаций бюджетной сферы».  Электрон-
ный ресурс.URL: https://base.garant.ru/12124730/?ysclid=mbqv1ahw
9z300838961 (дата обращения 20.05.2025 г.).
17 Федеральный закон РФ  от 1 октября 2003 года N 128-ФЗ «О внесе-
нии дополнения в статью 1 Федерального закона «О тарифной ставке 
(окладе) первого разряда единой тарифной сетки по оплате труда ра-
ботников организаций бюджетной сферы». Электронный ресурс.URL:   
https://normativ.kontur.ru/document?moduleId=1&documentId=62430&y
sclid=mbqvooptt7526825586 (дата обращения 20.05.2025 г.).
18 Федеральный закон от 22.08.2004 N 122-ФЗ «О внесении изменений 
в законодательные акты российской федерации и признании утратив-
шими силу некоторых законодательных актов Российской Федерации 
в связи с принятием федеральных законов «О внесении изменений и 
дополнений в федеральный закон «Об общих принципах организации 
законодательных (представительных) и исполнительных органов го-
сударственной власти субъектов Российской Федерации» и «Об общих 
принципах организации местного самоуправления в Российской Феде-
рации». Электронный ресурс. .URL:
https://normativ.kontur.ru/document?moduleId=1&documentId=68478
#h3646 (дата обращения 20.05.2025 г.).
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размере оплаты труда»19, внесены изменения 
в  Закон Российской Федерации  от 19 февраля 
1993 г. № 4520-1  «О государственных гарантиях 
и компенсациях для лиц, работающих и прожи-
вающих в районах Крайнего Севера и прирав-
ненных к ним местностях» (северные гарантии 
и компенсации по оплате труда должны были 
финансироваться в зависимости от того, к какой 
подчиненности относились бюджетные органи-
зации – федеральные, субъектов Российской Фе-
дерации и муниципальные, коммерческие). Так-
же были ликвидированы полномочия субъектов, 
имевших профицитные бюджеты, устанавливать 
в регионе МРОТ выше федерального уровня (ра-
нее законом о минимальном размере оплаты тру-
да такая опция была возможна по согласованию с 
Правительством России).

В 2005 г. ставки ЕТС индексировались в со-
ответствии решениями федерального прави-
тельства: с 1 января – в 1,2 раза20 (ставка перво-
го разряда была увеличена с 600 до 720 руб.), и с 
1 сентября – в 1,1 раза21 (ставка первого разряда 
была увеличена с 720 до 800 руб.). Надо отметить, 
что правительственные решения по индексации 
оплаты труда в рассмотренные периоды всегда 
предполагали сохранение паритета ставки перво-
го разряда и МРОТ.

В этом же году в своем Послании Федерально-
му Собранию Президент Российской Федерации 
19 Федеральный закон от 19.06.2000 № 82-ФЗ «О минимальном размере 
оплаты труда» Электронный ресурс. .URL:https://normativ.kontur.ru/docu
ment?moduleId=1&documentId=62467#l4 (дата обращения 20.05.2025 г.).
20 Постановление Правительства Российской Федерации от 31 декабря 
2004 г. № 902 «О повышении тарифных ставок (окладов) работников 
федеральных государственных учреждений». Электронный ресурс. 
.URL: http://pravo.gov.ru/proxy/ips/?docbody=&prevDoc=102083553&bac
klink=1&&nd=102090587 (дата обращения: 20.05.2025 г.).
21 Постановление Правительства Российской Федерации от 18 авгу-
ста 2005 г. № 522 «О повышении с 1 сентября 2005 г. тарифных ставок 
(окладов) работников федеральных государственных учреждений». 
Электронный ресурс. .URL: http://pravo.gov.ru/proxy/ips/?docbody=&
prevDoc=102083553&backlink=1&&nd=102099481 (дата обращения: 
20.05.2025 г.).

В.В. Путин22 отмечал, что в системе оплаты труда 
работников бюджетной сферы накопились суще-
ственные проблемы:
•	 реальный уровень ниже конца 1990-х гг.;
•	 средняя заработная плата бюджетников зна-

чительно ниже, чем средняя по стране;
•	 12 из 18 разрядов ЕТС находятся на уровне 

ниже прожиточного минимума.
Этот объективный анализ показал, что сама 

по себе система ЕТС не смогла обеспечить со-
хранение достойного уровня заработной платы 
большинства работников бюджетной сферы, а 
ранее принимаемые решения по ее индексации 
фактически исходили из задачи сокращения бюд-
жетных расходов. Действия же, направленные на 
уменьшение дифференциации между ставками 
разрядов (окладов), лишь обеспечивали решение 
данной задачи [7; 8].

В качестве основных направлений по исправле-
нию сложившейся ситуации в Послании было пред-
ложено повысить доходы бюджетников в реальном 
выражении в 1,5 раза, т. е. индексация должна была 
опережать инфляцию в те же самые 1,5 раза и мог-
ла достичь среднего уровня заработной платы по 
стране (в 2012 г. данная задача была вновь постав-
лена с конкретными показателями по категориям 
работников бюджетной сферы). Указывалось, что 
ответственность за достижение поставленной зада-
чи возлагается на субъекты Российской Федерации, 
однако при этом подчёркивалась необходимость 
строить межбюджетные отношения таким образом, 
чтобы у регионов была такая возможность.

Реализация послания в 2006 г. выразилась в 
том, что правительство двумя решениями повы-
сило ставку первого разряда с 800 до 1100 руб.или 

22 Послание Президента Российской Федерации Федеральному Собра-
нию Российской Федерации от 25.04.2005. Электронный ресурс. URL:  
https://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_53088/#dst100124 
(дата обращения: 20.05.2025 г.).

Таблица 3 / Table 3

Шкала ЕТС и межтарифные коэффициенты в 2001 г. / UTS scale and inter-tariff coefficients in 2001

Разряд оплаты труда 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Тарифный коэффициент 1 1,11 1,23 1,36 1,51 1,67 1,84 2,02 2,22

Разряд оплаты труда 10 11 12 13 14 15 16 17 18

Тарифный коэффициент 2,4 2,68 2,89 3,12 3,36 3,62 3,9 4,2 4,5

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
Таблица 4 / Table 4 

Шкала ЕТС и межтарифные коэффициенты в 2003–2004 гг. / UTS scale and inter-tariff coefficients for 2003–2004

Разряд оплаты труда 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Размер тарифной ставки/ оклада 600 670 740 820 910 1010 1110 1220 1340

Разряд оплаты труда 10 11 12 13 14 15 16 17 18

Размер тарифной ставки/ оклада 1470 1610 1740 1880 2020 2180 2340 2520 2700

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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на 37,5% с 1 мая23, а с 1 октября 2006 г. ЕТС была 
проиндексирована еще на 11%.24 При этом с мая 
опять изменялась дифференциация между разря-
дами в строну сокращения (табл. 5).

При принятии решения об индексации ЕТС в 
2006 г. был достигнут компромисс между Минз-
дравсоцразвития России (настаивавшем на до-
словном исполнении Послания Президента РФ) и 
Минфином России (стремившемся не допустить 
слишком большого роста расходов, по его мнению, 
на ФОТ в бюджетной сфере). Как отмечал А.Л. Ку-
дрин25 (в тот момент министр финансов), разные 
категории работников получат разный уровень 
индексации зарплат: для работников первых раз-
рядов она составит 27–37%; для работников со 
средними разрядами – 20,1–21,6%; для высококва-
лифицированных специалистов – 37,5%.

Представителями Минфина также предлагались 
идеи, связанные с  отменой определения МРОТ ( ко-
торый на тот период не допускал включение в него 
надбавок и компенсаций), что позволило бы еще 
больше сэкономить бюджетных средств, поскольку 
обязательства по обеспечению МРОТ, а значит став-
ки первого разряда стали бы распределяться между 
федеральным бюджетом и доходами бюджетных 
учреждений из всех источников. Однако в этом 
случае значительно бы снизился уровень гарантий 
по оплате труда и увеличился объем перераспреде-
ления средств организаций с уровня оплаты труда 
квалифицированных работников на уровень работ-
ников с первой по четвертую ставки ЕТС.

Окончательная точка в данной дискуссии была 
поставлена на совещании в мае 2006 г. у Пред-
седателя Правительства России М.Е. Фрадко-
ва, который поддержал позицию специалистов 
Минздравсоцразвития России о необходимости 

23 Постановление Правительства РФ от 29 апреля 2006 г. № 256 «О разме-
ре тарифной ставки (оклада) первого разряда и о межразрядных тариф-
ных коэффициентах Единой тарифной сетки по оплате труда работни-
ков федеральных государственных учреждений». Электронный ресурс. 
URL: https://base.garant.ru/5631199/ (дата обращения: 20.05.2025 г.).
24 Постановление Правительства РФ от 30 сентября 2006  г. №  590 «О 
повышении с 1 октября 2006 г. размера тарифной ставки (оклада) пер-
вого разряда Единой тарифной сетки по оплате труда работников фе-
деральных государственных учреждений». Электронный ресурс. URL: 
https://www.garant.ru/products/ipo/prime/doc/90045/?ysclid=mbtv55w
ef3265341328  (дата обращения: 20.05.2025 г.).
25 Правда.ру. Электронный ресурс. URL: https://www.pravda.ru/news/
economics/62017-povyshenie_indeksacija_zarplata_rabotnik_bjudzhetnoi_
sfery/ (дата обращения: 20.05.2025 г.).

сохранять прежнюю трактовку МРОТ (к сожа-
лению, в 2007 г. Минфин России смог добиться 
снятия ограничений по составу МРОТ, после чего 
были внесены поправки в ТК).

В конце 2007 г.  начался переход к новым систе-
мам оплаты труда (НСОТ), рассчитанный на весь 
период 2008 г. Были подготовлены соответству-
ющие нормативно-правовые и локальные акты. 
Продолжавшая функционировать ЕТС была про-
индексирована с 1 сентября 2007 г. на 15%, но не  
в соответствии с традиционным правительствен-
ным постановлением, а в результате внесенных 
поправок в федеральный закон о минимальной 
заработной плате26 [9].

Следует отметить, что с 1998 по 2004 гг. в ми-
нистерствах и ведомствах не останавливалась 
работа по созданию новой версии ЕТС, посколь-
ку недофинансирование ФОТ работников бюд-
жетной сферы вызывало законное недовольство. 
В Минтруде России этим последовательно зани-
мались В.А. Январев, Тестов Е.В., Барышев В.Н., 
Ильин И.В., Ковязина Н.З., Саркисянц Е.А., Беля-
лова Г.А., Ковязина, Сафонов А.Л. В НИИ труда – 
Яковлев Р.А., Кокин Ю.П., Широкова Л.Н., Ники-
форова А.А., Ильин С.П., Сорокина Н.П.

28 марта 2002 г. было проведено совещание у 
заместителя Председателя Правительства Рос-
сийской Федерации В.И. Матвиенко, где было 
принято решение начать работу по реформиро-
ванию оплаты труда работников бюджетной сфе-
ры и переходу от организации оплаты труда на 
основе ЕТС к отраслевым системам оплаты труда. 
Считалось, что необходимо учесть особенности 
работы каждой отрасли с учетом специфики тру-
довых обязанностей и квалификации занятых в 
них граждан. По сути, это была попытка, в опре-
деленном смысле слова, вернуться к советской 
практике. Еще одним аргументом в пользу данно-
го подхода являлось намерение снизить нагрузку 
на бюджет, поскольку переход от ЕТС к множеству 
отраслевых систем позволял производить индек-
сацию оплаты труда не единовременно для всей 
26 Федеральный закон от 20.04.2007 г. № 54-ФЗ «О внесении измене-
ний в  Федеральный закон «О  минимальном размере оплаты труда» 
и другие законодательные акты Российской Федерации». Электронный 
ресурс. URL: http://www.kremlin.ru/acts/bank/25409 (дата обращения: 
20.05.2025 г.).

Таблица 5 / Table 5

Шкала ЕТС и межтарифные коэффициенты в 2006 г. / UTS scale and inter-tariff coefficients in 2006

Разряд оплаты труда 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Тарифный коэффициент 1 1,04 1,09 1,142 1,268 1,407 1,546 1,699 1,866

Разряд оплаты труда 10 11 12 13 14 15 16 17 18

Тарифный коэффициент 2,047 2,242 2,423 2,618 2,813 3,036 3,259 3,51 4,5

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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бюджетной сферы, а последовательно – для от-
дельных секторов.

К концу 2002 г. была подготовлена и представ-
лена на обсуждение Концепция реформирования 
системы оплаты труда работников организаций 
бюджетной сферы, основные тезисы которой со-
стояли в следующем:
•	 осуществляется переход к отраслевым тариф-

ным системам, которые разрабатываются от-
раслевыми федеральными органами испол-
нительной власти (предполагалось 17 таких 
систем);

•	 отраслевая тарифная система состоит из трех 
частей (должностные оклады руководителей 
учреждений, которые дифференцируются 
по группам оплаты труда в зависимости от 
объема работ и специализации учреждений; 
должностные оклады специалистов и служа-
щих, по которым дифференциация устанавли-
вается на основе учета сложности, социальной 
значимости труда и квалификации; тарифные 
ставки (оклады) рабочих, устанавливаемые  на 
основе Единого тарифно-квалификационно-
го справочника работ и профессий рабочих 
(ЕТКС));

•	 дифференциация размеров должностных 
окладов (тарифных ставок, ставок заработной 
платы) по группам работников (руководители, 
специалисты, служащие, рабочие) произво-
дится с учетом особенностей задач учрежде-
ний (сложности труда по видам учреждений), 
уровня образования, квалификации, сложно-
сти выполняемых работ, и стажа;

•	 отраслевые схемы окладов (тарифных ставок, 
ставок заработной платы) устанавливаются 
по видам учреждений и организаций (на ос-
нове отраслевой номенклатуры организаций, 
сгруппированной по видам в зависимости от 
особенностей их деятельности и состава ра-
ботников);

•	 создание отраслевых систем тарификации и 
аттестации работников, которые должны были 
включать порядок отнесения организаций (их 
структурных подразделений) к группам по 
оплате труда руководителей, квалификаци-
онные характеристики и квалификационные 
требования к должностям работников, а также 
порядок аттестации и категорирования руко-
водителей, специалистов и служащих;

•	 тарификация рабочих должна была осущест-
вляется на основе ЕТКС;

•	 повышение доли тарифной части в оплате тру-
да;

•	 доля надтарифных выплат в общем ФОТ огра-
ничивается 60%;

•	 пересмотр перечня надбавок за работу в усло-
виях, отклоняющихся от нормальных, и пере-
дача установления размеров таких доплат на 
отраслевой уровень (разработка должна была 
быть закреплена за отраслевыми федеральны-
ми органами власти);

•	 стимулирующие надбавки за стаж, квалифи-
кацию имеют отраслевую специфику и, при 
этом, стажевые надбавки устанавливаются при 
наличии финансовых ресурсов;

•	 учреждения могут вводить дополнитель-
ные стимулирующие выплаты при наличии 
средств;

•	 предполагалось осовременить систему норми-
рования труда и штатные расписания бюджет-
ных учреждений [6].
Отдельным пунктом данной концепции следует 

выделить предложения по формированию переч-
ня профессий и должностей, по которым предпо-
лагалось заключать срочные контракты и устанав-
ливать индивидуальную систему оплаты труда. В 
это перечень должны были входить руководители 
и высококвалифицированные работники.

Были в концепции и положения, которые на-
прямую пересекались с идеями Минфина России 
о децентрализации большей части полномочий 
в организации оплаты труда работников бюд-
жетной сферы (установление тарифов, размеров 
компенсационных выплат). Как показала даль-
нейшая практика реализации указанного под-
хода, мы получили отток кадров из регионов со 
слаборазвитой экономикой в более успешные. В 
результате особенно пострадали сельские терри-
тории и районы Севера.

Введение отраслевых систем оплаты труда 
предполагалось  в тот период в рамках следующе-
го алгоритма: 
•	 принятие федерального закона, определяю-

щего единые принципы построения системы 
оплаты труда;

•	 закрепление в законе полномочий правитель-
ства в части определения сроков введения 
отраслевых систем оплаты труда, размеров 
должностных окладов, ставок заработной пла-
ты, тарифных ставок и других выплат, а также 
порядка и сроков их индексации (повышения) 
для организаций, финансируемых из феде-
рального бюджета;

•	 закрепление за региональными органами вла-
сти полномочий по регулированию системы 
оплаты труда бюджетных организаций, полу-
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чающих финансирование из бюджетов субъек-
тов РФ на основе регионального уровня про-
житочного минимума и наличия собственных 
ресурсов (Минфин России сетовал на тот об-
стоятельство, что решения об индексации ЕТС 
приводило к тому, что субъекты стремились со-
кратить собственные расходы на оплату труда 
бюджетников и получать субвенции из феде-
рального бюджета на данные цели);

•	 Делегирование аналогичных полномочий му-
ниципальным властям.
Введение в действие отраслевых систем опла-

ты труда работников организаций бюджетной 
сферы предполагалось осуществить с 1 октября 
2003 г., субъекты РФ и муниципалитеты сроки 
устанавливали самостоятельно. Также было за-
планировано под данную цель повысить оплату 
труда работников бюджетной сферы в среднем в 
1,33 раза. Расходные обязательства: 10,6 млрд руб. 
из федерального бюджета и около 30 млрд руб. из 
региональных средств.

6 ноября 2002 г. данная Концепция была выне-
сена на обсуждение в Правительство Российской 
Федерации, где документ был одобрен27.

Однако, концепция не получила одобрения 
со стороны профсоюзной и политической обще-
ственности. Представители профсоюзов считали, 
что переход возможен только при увеличении 
уровня финансирования не менее чем в 2 раза28. 
Переговоры с профсоюзными лидерами про-
должились на площадке Госдумы РФ в начале 
2003 г.29. 14 января 2003 г. в Госдуме РФ состоялись 
парламентские слушания «О проекте концепции 
реформирования системы оплаты труда работ-
ников организаций бюджетной сферы (в части 
образования)»30. Правительству было рекомендо-
вано начать доработку концепции.

Основные аргументы против сводились к сле-
дующему:
•	 переход на отраслевые системы оплаты тру-

да позволит производить индексацию ФОТ 
не единовременно по всем отраслям, а по от-
дельным отраслям в зависимости от наличия в 
бюджете средств;

27 Известия: «Бюджетникам заплатят по-новому». Электронный ресурс. 
URL:   https://iz.ru/news/269392
28 Газета Солидарность: «Бюджетников переводят на отраслевую систе-
му оплаты труда». Электронный ресурс. URL: https://www.solidarnost.
org/thems/profsoyuznaya-zhizn/profsoyuznaya-zhizn_350.html (дата об-
ращения: 20.05.2025 г.).
29 РИА Новости: «Глава Минтруда РФ: новая система оплаты труда по-
зволит реально повысить уровень зарплат работников бюджетной сфе-
ры». Электронный ресурс. https://ria.ru/20030303/332165.html (дата об-
ращения: 20.05.2025 г.).
30 База данных информационно-аналитических материалов Госу-
дарственной Думы. Электронный ресурс. URL:http://iam.duma.gov.ru/
node/8/3780 (дата обращения: 20.05.2025 г.).

•	 у разных субъектов РФ разный уровень бюд-
жетной обеспеченности и это приведет к тому, 
что уровень оплаты равного труда по одина-
ковым должностям будет разный (этот тезис 
остается и поныне самым обсуждаемым в экс-
пертном сообществе)31;

•	 недостаточный объем предлагаемых средств 
для введения отраслевых систем оплаты труда, 
который не позволит решить задачу сокраще-
ния отставания средних заработных плат бюд-
жетников от общероссийского уровня32;

•	 наличие единственной федеральной гарантии 
в системе оплаты труда – МРОТ33;

•	 более сложная система аттестации, в результа-
те которой может произойти снижение уровня 
оплаты труда за счет перевода сотрудников на 
более низкие ставки (разряды);

•	 короткий срок перехода на отраслевые систе-
мы и длительный срок предстоящей работы по 
обновлению ЕКТС и нормативов труда и штат-
ных расписаний.
Недовольство предложенной Концепцией 

было настолько острым, что отраслевые профсо-
юзы призвали министра труда А. Починка к от-
ставке. В конечном итоге реализовать переход на 
отраслевые системы оплаты не удалось. В марте 
2003 г. была объявлена административная рефор-
ма федеральных органов исполнительной власти 
и работы по доработке Концепции прекратились. 
Было ликвидировано и само министерство труда 
и социальной политики.

ВЫВОДЫ
Начиная с 1992 г. после принятия ЕТС выяви-

лись основные проблемы ее применения, кото-
рые можно условно разбить на несколько бло-
ков. Во-первых, ЕТС не смогла самостоятельно 
решить проблему сохранения реальных зарплат 
работников бюджетной сферы. Индексация сетки 
происходила в зависимости от финансовых воз-
можностей и политических решений. Во-вторых, 
31 Министр труда Починок, указывал, что основным источником повы-
шения заработных плат при переходе к отраслевым системам оплаты 
труда на муниципальном уровне «станет реформа системы местного 
самоуправления плюс укрупнение муниципалитетов». См. Учительская 
газета. Электронный ресурс.  URL: https://ug.ru/platit-vse-ravno-budut/ 
(дата обращения: 20.05.2025 г.).
32 Так, например, в январе 2004 г.  на Всероссийском совещании, по-
священном реформе экономических отношений в сфере образования, 
министр образования В. Филиппов отмечал, что среднемесячная зар-
плата в сфере образования составляла в 2003 г. 138,5% от прожиточ-
ного минимума, или 50,2% от средней заработной платы промышлен-
ности (несмотря индексацию в 1,89 раза в декабре 2001 г. и в 1,33 раза 
в октябре 2003 г.). См: Газета «Первое сентября». Электронный ресурс.  
URL: https://ps.1sept.ru/article.php?ID=200401101 (дата обращения: 
20.05.2025 г.).
33 Постановление Пленума ЦК Профсоюза работников образования и 
науки РФ от 27 марта 2003 г. № 4.  Электронный ресурс.  URL: https://
ed-union.ru/page.html_region_1_sid__page_20_doc_195 (дата обращения: 
20.05.2025 г.).
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ЕТС не смогла обеспечить и единства ее приме-
нения: уровень заработной платы при одинако-
вых трудовых функциях и объемах выполненной 
работы был выше в организациях, имевших до-
полнительные внебюджетные доходы и располо-
женных в регионах с более развитой экономикой. 
В-третьих, ЕТС не сохранила стабильности право-
вого регулирования уровня оплаты труда: в те-
чение всего периода ее существования менялось 

количество тарифных разрядов, вносились изме-
нения в механизм межтарифной дифференциа-
ции, не всегда соблюдалось  нормативное  соотно-
шение прожиточного минимума и ставки первого 
разряда. Основные причины известны: недоста-
точность бюджетных ассигнований на ФОТ из фе-
дерального и региональных бюджетов и перевод 
полномочий по управлению социальной сферой с 
федерального на региональный уровень.
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АННОТАЦИЯ
Цель работы – изучение и попытка определения сути способа труда и многообразия его укладов. Объект исследования – ор-
ганизованные процессы труда в экономике. Предмет – политико-экономические и социально-трудовые отношения субъек-
тов процесса труда, связанные с формированием и развитием их совокупной системы. Использованы методы научной аб-
стракции, сопоставления (сравнения), исторического, логического и диалектического подходов. Актуальность исследования 
вызвана необходимостью хотя бы частичного восполнения научного пробела в данной области знаний и практики. Научный 
вклад выражается в обосновании сути способа труда в виде противоречивого единства, с одной стороны, трудовых сил с 
общим характером и содержанием функционирующей рабочей силы в процессе труда, набором конкретных функций, при-
ёмов, операций, с другой – социально-трудовых отношений, совокупная система которых сосредоточена в соответствующих 
укладах. В результате исследования конкретизированы представления о способах труда и их объективной периодической 
смене. Установлено, что они являются ядром и источником зарождения и развития каждого способа производства и со-
ответствующих общественно-экономических формаций. Выделены формационные (господствующие) и неформационные 
(подчиненные) уклады, иные новые положения и выводы, углубляющие суть исследуемых явлений. Результаты исследова-
ния могут быть полезны для основных звеньев экономики, органов государственной и хозяйственной власти всех уровней, 
которые разрабатывают и реализуют социально-экономическую политику, учебных заведений, а также структур, занимаю-
щихся разработкой различных критериев и нормативов хозяйственно-предпринимательской деятельности предприятий, их 
бизнес-планированием, стратегией и тактикой, иными вопросами функционирования трудовых коллективов, организации 
ими соответствующих процессов труда.
Ключевые слова: способ труда; уклады способа труда; процесс труда; трудовые силы; социально-трудовые отношения; 
рабочая сила; средства труда; предметы труда
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DOI: 10.34022/2658-3712-2025-60-3-37-47.
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ABSTRACT
This work seeks to examine and define labor's core nature and its varied forms. The economy's organized working processes 
are the focus of this study. The topic is political economy, social, and labor links within the working process, related to their 
combined system's development. The author used modes of scientific abstraction, comparison, historical, logical, and dialectical 
approaches. The paper is important as it aims to address a scientific void. On the one hand, the science's contribution lies in 
showing labor as a conflicting unity: labor power versus its function, with techniques; on the other hand, socio-labor relations, the 
combined system of which is concentrated in the corresponding structures. The author resumed and specified the ideas about 
the labor methods and their aim, periodic changes. They are the foundation of each mode of production's origin and development. 
Additionally, the study found dominant and subordinate structures, new rules and conclusions to increase understanding. The 
study's results can be useful for the main links of the economy, state and economic authorities at all levels. The advantages are 
useful for creating and using socioeconomic policy, educational institutions, and structures that establish criteria and standards 
for business activities, planning, strategy, tactics, and related issues.
Keywords: labor method; modes of labor; working process; labor force; social and labor relations; labor force; means of labor; 
labor items
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ВВЕДЕНИЕ
Изучение проблем способа труда и его укла-

дов многие годы, если не десятилетия, находится 
в тени способа производства и соответствующих 
укладов. Потребность же в их исследовании и вы-
работке решений, необходимых для организации 
трудовой деятельности, например, повышения 
производительности труда, не вызывает сомне-
ния, поскольку даже с этих позиций научно-ис-
следовательская работа в этом направлении как 
никогда актуальна, имеет большое теоретическое 
и практическое значение. Ведь низкая произво-
дительность труда до сих пор является сложней-
шей национальной проблемой. Почти за три с 
половиной десятилетия в России валовый вну-
тренний продукт повысился на 20% против 1,5 
раза в Европе, 2 раз в Соединенных Штатах Аме-
рики, 2,5 раза в бывших социалистических стра-
нах Европы, 8,5 раза в Индии и 13,7 раза в Китае 
[1, с. 92]. В основе этих показателей – рост произ-
водительности труда, который в решающей мере 
зависит от его организации и регулирования1, а, 
следовательно, понимания проблем собственно 
способа труда и его укладов. 

Понятие «способ труда» касается в первую 
очередь человека, его рабочей силы, которая по-
требляется в процессе труда. Ясно, что при этом 
задействованы и другие факторы – средства тру-
да и предметы труда. Но понятно также, что в 
процессе труда, когда работающий человек при-
водит в движение, своего рода оживляет средства 
производства, то очень важно, как он это делает, 
каким способом. Именно от ответа на данный 
вопрос, прежде всего, зависит его успех или не-
удача. Отсюда логично предположить, что способ 
труда ориентирован на человека, его рабочую 
силу, а понятие «способ производства» – на ре-
зультат деятельности. Первый отвечает на вопрос 
«какой?»: свободный, наемный, крепостной, раб-
ский труд. Второй же связан с кооперацией тру-
да, когда много лиц трудится совместно в группе, 
коллективе, организации, которые формируются 
специально для осуществления процесса произ-
водства. Способ труда и способ производства от-
ражают процесс труда с разных сторон. Первый 
– со стороны субъекта деятельности, выполняю-
щего ряд функций в конкретном трудовом про-
цессе, реализуя при этом определенную сово-
купность приемов и соответствующий порядок 
их выполнения. Второй – со стороны функцио-
нирующего объекта, охватывающего не все про-

1 Мацкуляк И.Д. Политическая экономия: учебник для вузов / И.Д. Мац-
куляк. – 2-е изд., перераб. и доп. М.: Юрайт, 2024. 494 с. (с. 415-422).

цессы потребления рабочей силы, в ходе которых 
субъекты труда приобретают те или иные блага, 
удовлетворяющие потребности носителей спо-
собностей к труду. Однако в отличие от способа 
производства, характеристика которого широко 
представлена в учебниках по политической эко-
номии и экономической теории2, способ труда 
отсутствует не только в них, но и в учебных посо-
биях по экономике труда. Иными словами, спо-
соб труда, характеризующий одну из важных сто-
рон процесса труда, до сих пор находится в тени 
научных изысканий. 

Поскольку данная область науки является 
весьма значимой и актуальной,  целью нашей ра-
боты стало изучение сути способа труда и много-
образия его укладов, прежде всего в отечествен-
ных условиях, а также привлечение внимания 
соответствующих субъектов для принятия не-
обходимых регулирующих мер. В качестве объ-
екта исследования определены процессы труда в 
основном звене экономики и связанные с ними 
другие субъекты хозяйствования. Предмет из-
учения – политико-экономические и социально-
трудовые отношения субъектов процесса труда 
и представителей сопричастных сегментов со-
циально-трудовой сферы между собой по по-
воду формирования их совокупной системы, ее 
функционирования и развития. В ходе исследо-
вания использовались методы научной абстрак-
ции, сопоставления (сравнения), исторического, 
логического и диалектического подходов. Науч-
ная новизна состоит в раскрытии сути способа 
труда, которая отличается от встречающейся в 
литературе. Она представляет собой противоре-
чивое единство, с одной стороны, трудовых сил 
с общим характером и содержанием функциони-
рования рабочей силы в процессе труда, набором 
ее конкретных функций, приёмов, операций, а с 
другой – социально-трудовых отношений в со-
ставе укладов. В результате исследования кон-
кретизированы представления о способах труда 
и их смене. Установлено, что они являются ядром 
и источником способа производства и обще-
ственно-экономической формации. Разработаны 
новые положения и сделаны соответствующие 
выводы, углубляющие суть исследуемых явле-
ний. Результаты исследования могут быть по-
лезны для основных звеньев экономики, органов 
государственной и хозяйственной власти всех 

2 Мацкуляк И.Д. Политическая экономия: учебник для вузов / И.Д. Мац-
куляк. – 2-е изд., перераб. и доп. М.: Юрайт, 2024. 494 с. (с. 59-67); Его 
же: Экономическая теория (Основной курс): учебник для подготовки 
бакалавров / И.Д. Мацкуляк. М.: Издательский дом ГУУ, 2019. 380 с. (с. 
34-41).



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   3/2025  39

И.Д. Мацкуляк

уровней, которые разрабатывают и реализуют 
социально-экономическую политику, учебных 
заведений, а также структур, занимающихся раз-
работкой различных критериев и нормативов 
хозяйственно-предпринимательской деятель-
ности предприятий, их бизнес-планированием, 
стратегией и тактикой, иными вопросами функ-
ционирования трудовых коллективов, организа-
ции ими соответствующих процессов труда. Суть 
авторской гипотезы состоит в предположении, 
что содержание понятий «способ труда» и «укла-
ды способа труда» будет в большей мере соответ-
ствовать интересам участников процесса труда 
и сопряженных с ним сфер только в том случае, 
если оно будет полнее и точнее отражать реаль-
ное состояние данных явлений. 

ОБЗОР НАУЧНОЙ ЛИТЕРАТУРЫ
К сожалению, мониторинг отечественных 

экономических научных публикаций за послед-
ние пять лет не выявил трудов, рассматрива-
ющих способ труда. Имеются лишь работы, по-
священные концептуальному развитию теории 
процесса труда [2], трудовым процессам, внося-
щим изменения в содержание и характер труда 
[3], эволюции трудовой деятельности и переходe 
от понятия «труда» как способа существования 
человека к смыслу тех или иных социальных 
практик [4].

Что касается собственно понятия «уклад», то в 
более ранние периоды его рассматривали такие 
известные исследователи как С.Ю. Глазьев [5], 
C.M. Меньшиков, Л.А. Клименко [6], J. Forrester 
[7], C. Freeman, et al., [8], Р. Korpinen [9], E. Mandel 
[10], N. Nakicenovic, Grubler [11], W.W. Rostow [12]. 
При этом имеется ряд интересных публикаций, в 
которых раскрывается экономический уклад [13, 
с. 15-22] и технологический уклад [14;15, с. 12-18].  

Потребность же, хотя бы частичного восполне-
ния образовавшегося в экономической литерату-
ре исследовательского пробела, на наш взгляд, не 
вызывает сомнений.

ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА СПОСОБА ТРУДА
Способ труда – это исторически определен-

ный способ организации и осуществления тру-
дового процесса, ориентированного на человека, 
работника, потребление рабочей силы которых 
позволяет созидать, создавать блага (потреби-
тельные стоимости), необходимые людям для его 
осуществления и вне него, или, что то же самое: в 
ходе удовлетворения трудовых и личных потреб-
ностей. Способ труда – это «совокупность трудо-

вых приёмов, операций, действий и мер с их кон-
кретными свойствами, а также определённым 
характером и последовательностью реализации в 
ходе потребления целесообразной деятельности 
на основе соответствующих средств производ-
ства» [16, с. 354; 13, с. 23], или средств и предме-
тов труда. Особо подчеркнем в нем единство тру-
довых сил и трудовых отношений. Последние, с 
учетом современных достижений науки в данной 
области и повсеместной практики, рассматрива-
ются в синтетическом единстве с социальными 
связями, т. е. как социально-трудовые отноше-
ния (СТО) [17, с. 54-58; 18, с. 12-15].  

Отличие при этом способов труда и производ-
ства состоит в том, что первый, возникая и раз-
виваясь в процессе труда и вне его, ограничен 
собственно пределами трудового процесса по-
стольку, поскольку он неповторим, персонально 
специфичен. Он воплощает не только овещест-
вление живого человеческого труда, его прираще-
ние к прошлому труду, что, собственно, присуще 
самому труду, но и присоединяет к использован-
ным средствам и предметам труда в прошлом 
новое сырье, материалы, орудия труда и т.п., в 
совокупности создавая новую потребительную 
стоимость. Свойства способа  труда  реализуют-
ся в последней, то есть в полученном результате, 
перерастая постепенно в способ производства, 
который в материальной деятельности людей 
определяет общий характер социальных, полити-
ческих и духовных процессов жизни.

Способ труда в целом, его трудовые силы и 
социально-трудовые отношения, как две сторо-
ны одного явления, существенно отличаются от 
способа производства, его производительных 
сил и производственно-экономических отноше-
ний подобно тому как это имеет место у каждого 
человека в его, например, подростковом и взрос-
лом возрасте. Между прочим, это обстоятельство 
в медицинской науке отражается в таких ее ча-
стях как педиатрия и терапия. В экономической 
теории исследовательский поиск продолжается. 
Вопрос в том, когда способ труда «перерастает» 
в способ производства, «передает ему эстафе-
ту» как полностью созревшему и вступающему в 
свои полные права. Но это исследовательская за-
дача на перспективу.  

Сменяющиеся способы труда, как ядро - цен-
тральная часть структур более высокого порядка 
(способа производства и общественно-экономи-
ческой формации), образуют отличные один от 
другого этапы общественного развития. Прогрес-
сивные перемены самого способа труда происхо-
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дят волнообразно, что позволяет выделять в них 
различные фазы, сменяющиеся эволюционно. 

Отметим, что любой способ труда характери-
зуется определенной спецификой конкретного 
состояния собственных трудовых сил. Она не-
доступна предшествующему способу труда, об-
разует его «вещественно-материальный образ». 
Например, при капитализме таковым является 
индустриальный процесс труда, возникший бла-
годаря промышленному перевороту. Ему на сме-
ну идёт цифровой процесс труда, ставший воз-
можным в результате третьей промышленной 
революции. В этом смысле в обоих случаях спо-
соб труда представляет собой технологический 
способ труда.

Для каждого способа труда специфичен и кон-
кретный тип СТО. Его можно рассматривать как 
общественный способ применения трудовых сил. 
При этом своеобразной скрепой той или иной си-
стемы СТО выступают определенный характер и 
способ соединения рабочей силы со средствами 
и предметами труда. Идея К. Маркса о том, что 
«экономические эпохи различаются не тем, что 
производится, а тем, как производится, какими 
средствами труда» [19, с. 191], может показаться 
противоречащей его же утверждению: «Тот осо-
бый характер и способ, каким осуществляется… 
соединение рабочих, средств и предметов тру-
да… отличает различные экономические эпохи 
общественного строя» [20, с. 43-44]. В действи-
тельности, как в одном, так и в другом суждениях 
схвачено одно и то же – единство трудовых сил 
и СТО. Только сначала речь идет о трудовых си-
лах – ядре производительных сил, а затем уже о 
СТО  – ядре производственных (социально-эко-
номических) отношений.

Способ труда, будучи, как уже отмечено, ядром 
способа производства, а вместе с последним – 
ядром общественно-экономической формации 
содержит ее коренные отличительные свойства, 
черты, качества. И не просто содержит, а именно в 
нем они зарождаются, возникают и развиваются 
до такой степени, что в конце концов придают и 
способу производства, и формации соответству-
ющее наполнение, хотя, и более содержательное, 
и более созревшее. Это похоже на то, как растёт 
и развивается дерево, корневая система которого 
изначально определяет вид центрального ствола 
и разросшейся на нем кроны. По сути, качества, 
черты и свойства способа труда являются источ-
ником аналогичной характеристики упомянуто-
го способа производства и общественно-эконо-
мической формации.

Учитывая, что последние в своей эволюции 
сменялись пять раз, то способ труда методологи-
чески правильно рассматривать в рамках той же 
логики. Это значит, что способы труда в течение 
своей истории развивались в следующей после-
довательности: патриархальный, рабский, кре-
постной, наемный и свободно-государственный/
свободный. Каждый из перечисленных способов 
труда имел место в условиях соответствующе-
го способа производства. И, наоборот - тот или 
иной способ производства развивался благодаря 
тому, что источником этого развития являлся со-
ответствующий способ труда: первый в условиях 
первобытнообщинного, второй – рабовладель-
ческого, третий – феодального, четвертый – ка-
питалистического и, наконец, пятый – посткапи-
талистического (коммунистического)  способов 
производства. Правомерность выделения прину-
дительного способа труда, который стал, как из-
вестно, источником возникновения и развития, 
так называемого азиатского способа производ-
ства, достаточно сомнительна в виду дискуссион-
ности в литературе вопроса о последнем.

Последовательность смены способа труда про-
исходит в соответствии с объективностью про-
явления трудовых сил общества, постоянно по-
вторяющимися тенденциями соответствия СТО 
характеру и уровню их развития. Дело не только в 
обозначенной тесной связи СТО и трудовых сил. 
Важнее в данном явлении то, что, создавая новые 
трудовые силы, люди преобразовывают текущий 
способ труда. Это существенным образом меня-
ет способы обеспечения собственной жизнедея-
тельности, ведет к переменам соответствующих 
СТО. «Ручная мельница, – писал К. Маркс, – дает 
вам общество с сюзереном, паровая мельница – 
общество с промышленным капиталистом» [21, 
с. 133]. Мы же добавим: электронная мельница – 
общество с цифровым предпринимателем-соб-
ственником бизнеса, который управляет своей 
компанией в режиме онлайн. В качестве примера 
назовем: подкастеров, блогеров, цифровых ри-
тейлеров, создателей онлайн-курсов и некото-
рых типов фрилансеров, таких как виртуальные 
помощники и графические дизайнеры3.

Поступательное развитие трудовых сил не-
минуемо способствует тому, что они выходят за 
пределы соответствующей совокупности СТО. 
Последняя на определенном этапе функциони-
рования способа труда начинает отставать, сдер-

3 Что такое цифровой предприниматель? И почему Вам стоит заду-
маться о том, чтобы стать им. https://www.shopify.com/ng/blog/digital-
entrepreneur (дата обращения: 22.07.2024).
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живать и тормозить обозначенный прогресс. 
Возникают условия, в которых она не поспевает 
в собственном совершенствовании за трудовы-
ми силами. Постепенно концентрация подобно-
го отставания темпов развития и тех, и других 
становится превалирующей. Это, в свою очередь, 
еще более увеличивает степень несоответствия 
СТО характеру и уровню развития трудовых сил. 
Возникает настоятельная потребность в приве-
дении сложившегося несоответствия характера и 
уровня развития между обеими сторонами спо-
соба труда в их привычное объективное состоя-
ние, позволяющее ему функционировать более 
производительно и результативно. В данной си-
туации для того, чтобы раскрепостить свои тру-
довые силы, общество как правило, идёт по пути 
кардинального преобразования СТО.

ВОЗНИКНОВЕНИЕ НОВОГО СПОСОБА ТРУДА
Новый же способ труда рождается только тог-

да, когда появляется соответствующая ему си-
стема СТО с наличными трудовыми силами и 
присущей ей определенной относительной само-
стоятельностью. Однако трудовые силы предо-
пределяют только центральные фундаменталь-
ные характеристики сложившейся на данный 
момент системы СТО. Конкретное же ее прояв-
ление зависит от множества обстоятельств, а не 
только от характера и уровня развития трудовых 
сил. Отсюда появляется возможность субъектив-
ного воздействия на прогресс СТО, некоторая 
свобода определения конкретных направлений 
экономического развития, целенаправленных 
перемен в организации тех или иных форм и ви-
дов хозяйствования. Это положение приобретает 
особое значение и актуальность в наше время, 
когда общество имеет определенный опыт госу-
дарственно-рыночного регулирования собствен-
ного развития.

Конкретная система СТО, будучи экономиче-
ской формой использования трудовых сил, пре-
допределяет рамки, политико-экономические и 
социально-трудовые последствия их функцио-
нирования. Она в условиях своего совершенство-
вания фактически является мощным фактором 
ускорения, а при разбалансировании – сдержи-
вания, по сути, торможения роста трудовых сил.

Трудовые силы способа труда – основа соот-
ветствующей системы СТО, средство осущест-
вления ими задач проектирования, производ-
ства, распределения, обмена и потребления. 
Индустриальные машины, как известно, при 
капитализме превращаются в мощное средство 

подчинения и эксплуатации наемных рабочих, 
вытеснения многих из них непосредственно из 
процесса производства, превращая их в прида-
ток последнего. В наше время подобный процесс 
многократно интенсифицируется цифровизаци-
ей экономики. 

Резервная армия труда формируется за счет 
вытесненных рабочих кадров, которые способны 
включиться в новый трудовой процесс. Человек, 
являющийся субъектом трудовых сил и СТО, и 
предметы и средства труда, наделенные кон-
кретными экономическими функциями, активно 
задействованы в СТО. Причем это – не естествен-
ное, а общественное свойство трудовых сил. При 
этом самым важным является не сама по себе 
техническая или цифровая характеристика тру-
довых сил, а их способность осуществлять эко-
номические  функции, необходимые для данной 
системы СТО.

Новый способ труда рождается на базе трудо-
вых сил, наследуемых от предшествующего спо-
соба труда. Для того, чтобы полностью сложился 
особый уровень трудовых сил нового способа 
труда, в первую очередь нужно возникновение 
иной СТО как самостоятельной системы, которая 
спустя определенное время начинает приспоса-
бливать к своим потребностям особые трудовые 
силы, формирующиеся в результате нового спо-
соба труда. Феодализм, например, не в состоя-
нии создать крупную машинную индустрию, на 
которой мог бы осуществляться процесс труда с 
адекватной для капитализма материально-тех-
нической базой.

По мере созревания и завершения соответ-
ствующего переворота в технологиях способа 
труда, данная система СТО также достигает це-
лостности и, своего рода, расцвета, раскрывая по-
тенциальные возможности, заложенные в спосо-
бе труда. Это происходит в пределах системы СТО 
и означает не только развитие трудовых сил, но и 
их качественную перемену. То есть, формальное 
подчинение труда новому способу труда проис-
ходит тогда, когда еще не сложились особые тру-
довые силы, необходимые для данного способа 
труда, а реальное подчинение труда этому спосо-
бу труда возникает, когда необходимый уровень 
трудовых сил уже достигнут. Применительно к 
капитализму – это, как известно, формальное и 
реальное подчинение труда капиталу.

Система СТО способна приспосабливаться 
к состоянию трудовых сил, не меняя своей глу-
бинной качественной определенности в преде-
лах данного способа труда. То есть, соответствие 
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между СТО и трудовыми силами в масштабе 
одного способа труда в известном смысле до-
стижимо всегда, а не только на этапе его куль-
минационного расцвета. Под несоответствием 
системы социально-трудовых отношений трудо-
вым силам важно понимать их принципиальное 
отличие друг от друга, а не то, что СТО не отве-
чают конкретному наполнению вторых. Скорее 
это означает, что состояние трудовых сил еще не 
может обеспечить полное взаимодействие ни ос-
новополагающих связей, ни тем более специфи-
ческих общественных законов сложившейся си-
стемы СТО, предполагая в данной ситуации иную 
экономическую форму своего применения. Про-
блема отсутствия соответствия решается в обоих 
случаях по-разному: в первом – в пределах дан-
ного способа труда путем развития трудовых сил 
и на этой базе – СТО; во втором – путем перехода 
одного способа труда к другому.

Способность конкретной системы СТО при-
спосабливаться к прогрессу трудовых сил, не ме-
няя собственных основополагающих состовляю-
щих, означает также, что ни один способ труда, 
с которого начинается соответствующий способ 
производства и общественно-экономическая 
формация, не уходит с исторической арены сам 
по себе автоматически. Для его устранения нуж-
ны такие действия субъективных сил, которые в 
состоянии перестроить систему СТО, изменить 
действие механизма воспроизводства. Способ 
труда ликвидируется не поступательным разви-
тием трудовых сил, а революционными мерами 
со стороны классов, опирающихся на инноваци-
онные достижения общества.

На основе сложившихся трудовых сил в пере-
ходные периоды могут функционировать любые 
системы СТО, что, между прочим, подтверждает 
их определенную самостоятельность.

Единство СТО и трудовых сил противоречи-
во. Каждая из сторон предполагает другую в ка-
честве условия своего существования. Одновре-
менно та и другая наталкиваются на обоюдные 
ограничения. Противоречие между СТО и трудо-
выми силами является основным противоречием 
конкретного способа труда.

Поскольку трудовые силы выполняют ряд 
экономических функций, а каждое изменение в 
технологическом способе труда отражается на 
существующей системе СТО, то основное проти-
воречие способа труда непосредственно лежит 
в её основе, являясь внутренним разногласием 
между ее отдельными компонентами. Так, ос-
новная коллизия капиталистического спосо-

ба труда  – противоречие между общественным 
характером процесса труда и частнокапитали-
стической формой присвоения – в сфере СТО 
проявляется между тенденцией увеличения про-
изводства прибавочной стоимости и ограничен-
ностью потребления основной массы потребите-
лей –трудящихся; организацией процесса труда 
на отдельных предприятиях и «невидимой рукой 
рынка» во всем обществе; антагонизмом труда и 
капитала.

С переходом к государственно-монополисти-
ческому капитализму (ГМК) рождается, распро-
страняется и совершенствуется еще одна форма 
проявления основного противоречия капитализ-
ма: разногласие между компонентами бизнес-
планового регулирования отдельных связей в 
системе общественного разделения, перемены и 
интеграции труда и стихией и хаосом, как базо-
вым основанием процесса труда.

Основное противоречие – это внутренний ис-
точник развития любого из способов труда. Сле-
дует различать две формы его разрешения: а) 
приспособление к развитию трудовых сил и си-
стемы СТО в пределах имеющегося конкретного 
способа труда; б) революционная ломка с про-
грессивной переменой наполнения и проявления 
его с обеих сторон. 

Первая, будучи эволюционной, усложняет 
формы движения способа труда, обостряет из-
менения. Так, приспособление нынешнего капи-
тализма к НТР сглаживает, а антагонизм внутри 
мирового хозяйства усиливает его противоречия. 
Попытка ряда государств в наше время сделать 
так, чтобы на смену эксплуатации труда капи-
талом постепенно пришло более справедливое в 
социальном смысле общество пока реализуется 
слишком медленно. Вот почему в ряде государств 
отдают предпочтение второму пути разрешения 
основного противоречия способа труда. Речь при 
этом идет о строительстве посткапиталистиче-
ского общества. В теории его называют комму-
нистическим, первая фаза которого – социали-
стическое общество. Суть последнего состоит в 
постепенной минимизации, а то и в освобожде-
нии от эксплуатации, ликвидации социального 
неравенства и предоставлении каждому челове-
ку возможностей для саморазвития. И дело не 
только в том, что соответствующий способ труда, 
несмотря на его значительное сокращение, все 
же продолжает успешно развиваться в мировом 
масштабе. Дело еще и в том, что ряд капитали-
стических, например, скандинавских стран уже 
несколько десятилетий демонстрируют, по сути, 



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   3/2025  43

И.Д. Мацкуляк

подобный способ труда, хотя и остаются при-
верженными до сих пор своему традиционному 
(старому) названию. Избавиться от него, видимо, 
возможно, только через насильственную ломку 
со стороны общества. Во всяком случае, в Китай-
ской Народной Республике соединение преиму-
ществ социалистического способа труда с дости-
жениями НТР позволило успешно соперничать 
со способом труда при капитализме и добиваться 
выдающихся результатов во всех сферах эконо-
мики.

Единство трудовых сил и СТО, следователь-
но, не сводится только к воздействию первых на 
вторые. При определяющей роли трудовых сил 
обе стороны способа труда пребывают в сложном 
взаимодействии. 

Закономерный характер смены способа тру-
да, порождение каждым из них условий для 
определенного нового способа труда не означа-
ет, однако, что на смену конкретному способу 
труда может прийти лишь один иной конкрет-
ный способ труда, что все народы обязательно 
проходят в своем развитии все способы труда. 
К. Маркс однозначно не принимал «…истори-
ко-философской теории о всеобщем пути, по 
которому роковым образом обречены идти все 
народы, каковы бы ни были исторические усло-
вия, в которых они оказываются…» [22, с. 120]. 
Возможность перехода к более высокому спосо-
бу труда, минуя промежуточные стадии, связана 
с разными обстоятельствами, главным образом 
– влиянием внешних условий. Если какая-либо 
страна отстала от другой на один или несколько 
способов труда, то она может позаимствовать у 
них производственные условия и благодаря та-
кому подходу успешно перейти к соответствую-
щему общественному устройству. Руководству-
ясь такого рода соображениями, ученые в свое 
время пришли к выводу о возможности перехода 
к посткапиталистическому обществу, минуя ка-
питализм. Этот прогноз, как показала мировая 
практика, был реализован, например, в Мон-
гольской Народной Республике и ряде других го-
сударств.

МНОГОУКЛАДНОСТЬ СПОСОБА ТРУДА
Уклад способа труда – это совокупная целост-

ная система СТО определенного типа, возника-
ющая на основе конкретного вида собственно-
сти, образующая общественную форму процесса 
труда, превращающая ее в составную часть, 
структурное звено данного способа труда, и су-
ществующая в нем, наряду с другими типами не 

тождественными ей системами СТО, синтетиче-
ски характеризующими его устройство. 

В структуре способа труда, видимо, можно 
выделить господствующий (основной) уклад, 
образующий его экономическую базу и другие 
уклады, которым присущ второстепенный, под-
чиненный характер. Эта общественная структура 
способа труда, базируясь на конкретном виде со-
ответствующей формы собственности, опреде-
ляет в конечном счете формы хозяйствования, 
в которых осуществляется тот или иной процесс 
труда. «Каждая форма общества имеет опреде-
ленное производство, которое определяет место 
и влияние всех остальных производств и отно-
шения которого поэтому также определяют ме-
сто и влияние всех остальных производств. Это – 
общее освещение, в котором исчезают все другие 
цвета и которое модифицирует их в их особен-
ностях. Это – особый эфир, который определяет 
удельный вес всего сущего, что в нем обнаружи-
вается» [23, с. 733].

В историческом процессе зарождения, станов-
ления, развития и гибели способов труда можно 
выделить формационные и неформационные 
уклады. Первые в ходе развития, образуют го-
сподствующую в данных конкретных условиях 
систему СТО, становясь источником формиро-
вания характера экономического базиса обще-
ства. К ним относятся патриархальный, рабский, 
крепостнический, наемный и свободно-государ-
ственный/свободный уклады. Вторые не являют-
ся господствующими и функционируют наряду 
с формационными. Например, мелкотоварный 
уклад имел место не только в рабовладельческом 
и феодальном обществах, но характерен и для 
капиталистических и посткапиталистических 
стран.

Классификация уклада способа труда на фор-
мационный и неформационный актуальна с 
позиции перспектив общественного развития. 
Формационный, или господствующий уклад на 
одной стадии прогресса может превратиться в 
неформационный на другой. Так, наемный труд, 
будучи господствующим укладом при капита-
лизме, носит подчиненный характер в посткапи-
талистических условиях.

При становлении того или иного эксплуата-
торского общества новый формационный, или 
господствующий уклад способа труда зарожда-
ясь, превращается в основу и источник будущего 
не только собственно нового способа труда, но и 
способа производства. Экономическая структура 
капиталистического общества выросла из соот-
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ветствующей структуры феодального. Разложе-
ние последнего освободило элементы первого 
[19, с. 727]. Посткапиталистический господствую-
щий уклад способа труда не может возникнуть в 
условиях капитализма эволюционным путем, не-
смотря на то, что многие предпосылки для этого 
все же в нем возникают. Но окончательно он за-
рождается и формируется в переходный период 
от старого к новому обществу, когда происходит 
ломка уклада наемного труда и возникают усло-
вия его минимизации, а то и устранения.

Неформационные уклады, подчиненные го-
сподствующему укладу способа труда, могут на-
следоваться от предшествующих способов тру-
да либо в ходе их исторической эволюции. Они 
реализуют разные функции в экономической 
структуре общества. Диапазон их генезиса начи-
нается с остаточных компонент, а продолжается 
до исторической основы формирования нового 
способа труда. Место, важность, рамки развития 
неформационных укладов в структуре много-
укладности способа труда определяются господ-
ствующей системой СТО.

Главенствующий уклад способа труда непо-
средственно влияет на все его остальные уклады. 
В своем развитии он вытесняет СТО, оставшиеся 
от прекратившего свое существование предше-
ствующего способа труда. Одновременно он спо-
собствует прогрессу тех СТО, которые возникли в 
связи со становлением нового способа труда, но 
еще не достигли его зрелого состояния. В то же 
время различная доля неформационных укладов 
в экономическом базисе способа производства и 
общественно-экономической формации характе-
ризует соответствующую специфику их развития. 
Взаимодействие укладов способа труда при их 
множественности носит противоречивый харак-
тер. Это отражается в антагонизме общественных 
интересов различных классов и социальных сло-
ев, в пестроте политической надстройки много-
укладного способа труда и всего общества.

Что же касается отечественного способа тру-
да в последние три с лишним десятилетия, то 
его можно охарактеризовать как институт пере-
ходного периода от социализма к капитализму. 
Становление его формационного, или господ-
ствующего уклада сопровождается возвратом и 
повсеместным распространением эксплуатации 
труда капиталом существенно в большей мере 
[24], чем это было в дореформенный период. На 
данном этапе не признается общенародная соб-
ственность на условия производства, заметно 
минимизирован удельный вес государственной 

(муниципальной) собственности. Принципиаль-
но выросла доля частной и разных видов общей 
собственности (акционерной, корпоративной, 
кооперативной и др.). 

В экономике реформенного (переходного) пе-
риода к капитализму наемный труд, как господ-
ствующий уклад способа труда, существует наря-
ду с другими укладами – формами общественного 
процесса труда. Представляя собой наиболее вы-
сокий тип организации общественного процесса 
труда, и охватывая командные высоты в обще-
стве и экономике, он выполняет ведущую роль в 
определении перспектив рыночного социально-
экономического развития России.

В наше время можно выделить 6 укладов спо-
соба труда, а именно:
•	 наемный труд, развивающийся двояко: как го-

сударственно (муниципально) – и частно-ка-
питалистический; 

•	 социалистический, представленный так на-
зываемыми народными предприятиями; он 
носит, как и другие неформационные уклады, 
подчиненный характер, в виду принадлежно-
сти командных высот в экономике и обществе 
господствующему укладу;

•	 мелкотоварный, включающий ИП; 
•	 патриархальный, охватывающий труд в до-

машних хозяйствах, или хозяйствах населе-
ния, приусадебных участках, садово-огород-
ных, дачных объединениях; 

•	 смешанный (комбинированный), функциони-
рующий на условиях объединения разных ви-
дов собственности. 
Количество неформационных укладов спо-

соба труда в наши дни и их значение зависит 
от конкретных особенностей развития страны, 
вступившей на путь рыночных преобразований. 
Так, к началу 2023 г. государственный уклад ох-
ватывал 86 тыс. организаций, муниципальный – 
173 тыс., частный – 2792 тыс., а смешанный (ком-
бинированный) – 107 тыс. подобных структур. Их 
доля в общей численности (3285 тыс.) организа-
ций страны превысила 96 %. В данной части ос-
новного звена отечественной экономики труди-
лось почти 42,5 млн. человек4. 

Опыт Российской Федерации, как и практика 
ряда других государств, позволяет выделить об-
щие закономерности данного процесса, безус-
ловно, коренным образом воздействующего на 
формирование способа труда и его уклады. Ос-
новные из них: 

4 Российский статистический ежегодник. 2023. Стат.сб./Росстат. - М., 
2023. - 701 с. (C. 335, 121).
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•	 либерализация (освобождение) ценообразо-
вания; 

•	 разгосударствление экономики и приватиза-
ция собственности;

•	 формирование условий для конкуренции, 
предпринимательства и реализации личного 
интереса; 

•	 становление крупных собственников, средне-
го класса и гражданского общества; 

•	 создание экономики открытого типа, включая 
свободу торговли и защиту иностранных ин-
вестиций; 

•	 ограничение прямого вмешательства государ-
ства в экономику.
Реализация общих закономерностей пере-

хода к рыночной экономике, а значит не просто 
возникновение нового способа труда, а превра-
щение его господствующего уклада в определен-
ную систему хозяйствования не отрицает нацио-
нальной специфики. Наоборот, она предполагает 
своеобразие форм и методов осуществления ры-
ночных преобразований в разных странах. При-
чем процесс этот в них протекает не одинаково. 
Каждое из государств привносит своеобразие в те 
или иные уклады способа труда, в тот или иной 
темп рыночных преобразований разных сторон 
их общественной жизнедеятельности.

Специфика возникновения как формацион-
ных, или господствующих, так и неформацион-
ных укладов способа труда связана с различиями 
в уровнях политико-экономического, социально-
трудового и культурно-этического развития этих 
стран. Она предполагает также учет конкретной 
исторической и национальной обстановки, в ко-
торой происходит переход к рыночному хозяй-
ствованию.

Таким образом, как подтверждает исследо-
вание, уклады способа труда – объективная ре-
альность. С ней, безусловно, нужно считаться 
как в дальнейшем изучении соответствующих 
явлений, так и в организации процессов труда в 
разных отраслях национально-рыночной эконо-
мики.

ВЫВОДЫ
Рассмотрение способа труда и его укладов по-

зволяет сформулировать ряд важных положений 
и выводов.

1. Подобно тому как отдельный товар высту-
пает элементарной формой «огромного скопле-
ния товаров», так и способ труда выполняет ана-
логичную миссию в организации процесса труда, 
с которой начинается зарождение, становление, 

развитие и гибель каждого известного способа 
производства и соответствующей общественно-
экономической формации. Как клетки только 
что родившегося ребенка способствуют посте-
пенному его превращению во взрослого челове-
ка, сохраняя в течение жизни все первоначально 
сформированные органы, наращивая, обогащая 
и развивая их, так и компоненты способа труда 
являются одновременно и источником, и осно-
вой функционирования способа производства, 
общественного развития.

2. Структура любого способа труда включает, 
во-первых, трудовые силы, состоящие из: 

а) рабочей силы, обладающей определенными 
знаниями, умениями и владеющей конкретными 
компетенциями; 

б) средств труда, охватывающих естественные 
и общие условия труда, технику, технологии и 
орудия труда; 

в) предметов труда, среди которых различают 
природное вещество и сырье. 

Во-вторых, СТО, как совокупную систему 
взаимосвязей наемных работников и работода-
телей, членов этих групп по поводу условий их 
труда, его организации, оплаты, осуществления, 
дисциплины, этики и решения других вопросов 
функционирования социально-трудовой среды, 
повышающую уровень и качество жизни насе-
ления, многостороннее развитие человека и эф-
фективность общественного труда [18, с. 15-16]. 

Обе эти стороны характеризуются своеобра-
зием взаимосвязей, взаимодействия между со-
бой и противоречивым единством, а именно: со-
ответствием СТО характеру и уровню развития 
трудовых сил.

3. Способ труда в реальной жизни определяет 
общий характер и содержание потребления рабо-
чей силы в трудовом процессе, представляя со-
бой совокупность трудовых приёмов, операций, 
действий и мер с их конкретными свойствами, 
комбинациями, выражая одну сторону данного 
явления – трудовые силы и систему многообраз-
ных связей его участников, отражающую другую 
его сторону – СТО. Способ труда, по сути, явля-
ется ядром, базовым основанием, своеобразным 
фундаментом, другой части широко известного 
экономического явления, которое в науке при-
нято называть способом производства. Их общая 
совокупность – это базис общества, который со-
вместно с надстройкой представляют собой об-
щественно-экономическую формацию.

4. В недрах каждого сложившегося способа 
труда рано или поздно возникают такие условия 
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функционирования его трудовых сил, которые 
рождают предпосылки, превращающиеся посте-
пенно в необходимую почву появления нового 
способа труда, становящегося приемником свое-
го предшественника. Для его окончательной по-
беды требуется особый уровень трудовых сил, по 
своему потенциалу более мощный, более зрелый, 
чем на предыдущей стадии. А это возможно лишь 
тогда, когда система СТО нового способа труда 
также приобретает более прогрессивный харак-
тер и современный уровень, отвечающие крите-
риям трудовых сил.

5. Обе стороны способа труда – трудовые силы 
и система СТО – развиваются благодаря их про-
тиворечивому единству. Каждая сторона способа 
труда не только предполагает наличие другой в 
виде необходимого условия собственного разви-
тия, но и ощущает определенные ограничения, 
как правило, исходящие от противоположной 
стороны.

6. Любой способ труда характеризуется мно-
гоукладностью, которая зависит от следующих 

основных факторов: разделения, перемены, со-
вмещения и чередования труда; форм и видов 
собственности; уровня и качества рабочей силы, 
средств и предметов труда; их взаимосвязи в 
процессе труда и вне его и мн. др. В каждом спо-
собе труда различают формационный (господ-
ствующий) и неформационный уклады. В России 
первый представлен государственным и частным 
наемным трудом. Второй – социалистическим, 
мелкотоварным, патриархальным и смешанным 
трудом.

7. Выявление закономерностей становления 
и созревания собственно способа труда, его тру-
довых сил и СТО, формационных (господству-
ющих) и неформационных укладов рыночной 
экономики, способов влияния на них и их совер-
шенствование – важная задача и необходимая 
потребность страны. От успешного решения пер-
вой и удовлетворения второй во многом зависит 
возможность принятия эффективных мер и дей-
ствий по прорывному развитию России, повыше-
нию качества и уровня жизни ее общества.
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СИСТЕМООБРАЗУЮЩАЯ РОЛЬ НАНОЭКОНОМИКИ  
В ИЕРАРХИИ ЭКОНОМИЧЕСКИХ ОТНОШЕНИЙ

С.А. Мажкенов 
Всероссийский научно-исследовательский институт труда, Москва, Российская Федерация

АННОТАЦИЯ
С позиции теории систем рассмотрена иерархия экономических отношений, которая включает в себя мегаэкономику, макро-
экономику, мезоэкономику, микроэкономику и наноэкономику. Особое внимание уделено наноэкономике, объектом исследо-
вания которой является экономическая деятельность индивидов. 
Целью исследования является поиск теоретических оснований и методических инструментов для становления наноэконо-
мики как самостоятельной области научных знаний, которая играет системообразующую роль в иерархии экономических 
отношений, оказывая также значимое влияние на социальные и трудовые отношения. Гипотеза исследования основыва-
ется на том, что объект исследования наноэкономики (индивид) представляет собой базовый элемент экономических от-
ношений любого уровня. Эффективность экономической деятельности индивида обеспечивается на основе раскрытия его 
уникальных характеристик (таланта, потенциала), реализуя которые он способен достигать наилучших результатов в своем 
деле. А совместная деятельность таких индивидов является источником высокой результативности экономических аген-
тов разных уровней иерархии за счет синергии их усилий. Научная новизна заключается в расширении представлений об 
объекте исследования (индивиде), который рассматривается не только как объект управления, но и как самостоятельный 
субъект экономической деятельности, имеющий собственные уникальные характеристики (талант, потенциал). С позиций 
человекоцентричного подхода показано, что экономическая деятельность индивидов представляет собой системообразую-
щий фактор формирования экономических отношений и систем всех высоких уровней иерархии. В рамках исследования: 
предложены теоретические и методологические основания для становления наноэкономики, как самостоятельной области 
научных знаний; обоснована целесообразность рассмотрения экономической деятельности индивидов с позиций парадиг-
мы трудовых отношений «система-система»; определены основные направления проведения наноэкономических иссле-
дований – теория раскрытия трудового потенциала индивида и теория самоорганизации его экономической деятельности; 
разработаны технологии раскрытия трудового потенциала индивида (пошаговый алгоритм) и самоорганизации его эконо-
мической деятельности (методика ИМАГО), способствующие повышению эффективности трудовой деятельности человека. 
Результаты исследования применимы для любых организаций и категорий работников, включая индивидуальных предпри-
нимателей, самозанятых, удаленно работающих сотрудников и др., позволяя учитывать уникальность каждого индивида и 
на этой основе гармонично встраивать их в экономическую жизнь общества с сохранением интересов сторон, что способ-
ствует укреплению кадрового и интеллектуального суверенитета страны.
Ключевые слова: наноэкономика; трудовой потенциал; индивид; экономический агент; экономическое поведение; 
экономическая деятельность; иерархия отношений; экономическая система; парадигма «система-система»; ценности-
драйверы; ценности-состояния; самоорганизация экономической деятельности индивида; методика ИМАГО; 
взаимодействие индивидуальных субъектов экономической деятельности; кадровый суверенитет; интеллектуальный 
суверенитет
Для цитирования: Мажкенов С.А. Системообразующая роль наноэкономики в иерархии экономических отношений. Социально-трудовые 
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THE SYSTEM-FORMING ROLE OF NANOECONOMICS  
IN THE HIERARCHY OF ECONOMIC RELATIONS

S.A. Mazhkenov 
All-Russian Scientific Research Institute of Labor, Moscow, Russian Federation

ABSTRACT
The economic relations hierarchy, from mega to nano, is viewed through systems theory. The paper focused on nanoeconomics, the 
object of study of which is the economic activity of individuals. The study aims to find theoretical foundations and methodological 
tools for the formation of nanoeconomics as an independent field of scientific knowledge, which plays a system-forming role 
in the hierarchy of economic relations, also exerting a significant influence on social and labor relations. The hypothesis of the 
study is that nanoeconomics (individual) is a basic element of economic relations at any level. Success in business comes from 
recognizing and using a person's unique skills. And the joint activities of such individuals are a source of high performance of 
economic agents of different levels of the hierarchy because of the synergy of their efforts. The innovation in science involves 
deepening the comprehension of the individual, seen as both a subject of control and an autonomous economic agent with 
unique qualities. The human-centered approach reveals that individuals' economic activity shapes economic relations. As part of 
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Никакая деятельность не может быть прочна, 
если она не имеет основы в личном интересе.

Лев Толстой (1828-1910), 
русский писатель

ВВЕДЕНИЕ
Современный этап развития экономической 

теории все больше внимания уделяет исследо-
ванию экономических отношений, находящих-
ся на разных уровнях иерархии. Иерархия под-
разумевает структурированную организацию 
элементов, подчиненных уровням управления с 
бόльшим объемом полномочий или возможно-
стей. Ценность иерархических структур состоит в 
том, что она позволяет эффективно организовы-
вать взаимодействие элементов (систем) на раз-
ных уровнях, рационально распределять ресурсы, 
исключать дублирование функций, обеспечивать 
необходимый уровень стабильности, роста и раз-
вития.

Сегодня в теории экономических отношений 
ученые и исследователи выделяют пять уровней 
иерархии: мегаэкономика (мировая экономика); 
макроэкономика (страновая экономика); мезоэ-
кономика (отраслевая, региональная и групповая 
экономика); микроэкономика (экономика орга-
низаций, предприятий); наноэкономика (эконо-
мическое поведение индивида) [1-3].

Из всех иерархических уровней наиболее 
важным и интересным представляется наноэ-
кономический уровень. Наличие этого уровня 
свидетельствует о том, что на фундаментальном, 
«атомарном» уровне именно человек (индивид)1 

является основной движущей силой и источни-
ком успешного функционирования всех эконо-
мических систем, находящихся на других уровнях 
иерархии.

Поэтому, для наноэкономики сегодня крайне 
необходимы разработка и дальнейшее совершен-
1 Понятия «человек», «индивид», «сотрудник», «работник» в настоящей 
работе рассматриваются как синонимы (примеч. автора).

the study, the author proposes theoretical and methodological grounds for the formation of nanoeconomics as an independent 
field of scientific knowledge. In addition, the article supports the idea of examining individual economic activity using the 
"system-system" labor relations paradigm. This study's scope includes individual labor potential and the self-organization of 
economic activity in nanoeconomics. The author created tools for uncovering individual labor potential (step-by-step algorithm) 
and economic self-management (IMAGO method), increasing labor efficiency. The study's results to apply to any companies and 
categories of workers, including individual entrepreneurs, self-employed, remote employees, etc. This allows to consider the 
uniqueness of each individual and, on this basis, to integrate them into the economic life of society while preserving the parties' 
interests, which helps to strengthen the country's personnel and intellectual sovereignty.
Keywords: nanoeconomics; labor potential; individual; economic agent; behavioral economics; economic activity; hierarchy 
of relations; economic system; "system-system" paradigm; values-drivers; values-states; self-organization of an individual's 
economic activity; IMAGO methodology; interaction of individual economic actors; personnel sovereignty; intellectual 
sovereignty
For citation: Mazhkenov S.A. The System-forming role of nanoeconomics in the hierarchy of economic relations. Social and labor research. 
2025;60(3):48-63. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-60-3-48-63.

ствование собственного теоретического и науч-
но-методического аппарата и инструментария, 
которые бы учитывали специфику этой области 
научных знаний.   

Целью исследования является поиск теоретиче-
ских оснований и методических инструментов для 
становления наноэкономики как самостоятельной 
области научных знаний, которая играет системо-
образующую роль в иерархии экономических от-
ношений, оказывая также значимое влияние на 
социальные и трудовые отношения. Гипотеза ис-
следования основывается на том, что объект иссле-
дования наноэкономики (индивид) представляет 
собой базовый элемент экономических отноше-
ний любого уровня. Эффективность экономиче-
ской деятельности индивида обеспечивается на 
основе раскрытия его уникальных характеристик 
(таланта, потенциала), реализуя которые он спо-
собен достигать наилучших результатов в своем 
деле. А совместная деятельность таких индивидов 
является источником высокой результативности 
экономических агентов разных уровней иерархии 
за счет синергии их усилий.

НАНОЭКОНОМИКА В ИЕРАРХИИ  
ЭКОНОМИЧЕСКИХ ОТНОШЕНИЙ

Термин «наноэкономика» в 1987 г. предложил 
К.  Эрроу для обозначения теории экономического 
поведения индивидуальных экономических аген-
тов [4-6], а в 1996 г. российский ученый Г.Б. Клейнер 
определил наноэкономику как «экономику физиче-
ских лиц» [7]. 

Сегодня понятие «наноэкономика» толкуется 
двояко:
•	 во-первых, как экономика, использующая на-

нотехнологии (конструирование материалов, 
веществ, изделий на атомном и молекулярном 
уровне) [1];

•	 во-вторых, как теория экономического пове-
дения индивидов, которое мы будем использо-
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вать в настоящей работе. Следует отметить, что 
Г.Б.  Клейнер в своей работе «Наноэкономика и 
теория фирмы» также подразумевал под ней на-
учную дисциплину, изучающую эту систему [1].
Наноэкономика – это новая область научных 

знаний, которая сегодня находится на стадии ста-
новления. Ее возникновение предопределено раз-
витием научно-технического прогресса, сменой 
технологического уклада, которые ведут к транс-
формации экономических, социальных, трудовых 
и институциональных систем и отношений. В част-
ности, глобализация, внедрение цифровых техно-
логий, появление искусственного интеллекта при-
вели к возникновению новых форм занятости, вне 
известных форм объединений работников (органи-
зации). Появились индивидуальные предпринима-
тели, самозанятые, трудовая деятельность которых 
носит индивидуальный характер и не охватывается 
требованиями, правилами и стандартами каких-
либо организаций, а определяется внутренней по-
требностью самих работающих в самоорганизации. 
Этот факт отмечают многие исследователи, говоря, 
что способность людей к инициативе становится в 
современных условиях более значимым фактором 
развития, нежели оперирование материальными 
ресурсами [8].

Наноэкономика показывает, что предельным 
элементом современной экономики является не 
организация, а индивид, как самостоятельный объ-
ект экономической деятельности (экономический 
агент), что выдвигает на первый план вопрос обе-
спечения эффективности его экономической дея-
тельности, как основы благополучия всех систем бо-
лее высокого уровня. Очевидно, что наноэкономика 
представляет собой междисциплинарную область 
научных знаний, которая должна опираться не толь-
ко на различные экономические дисциплины, но и 
на теорию систем, социологию, психологию, физио-
логию, педагогику и другие науки. 

Различными аспектами развития новой обла-
сти знаний – наноэкономики – активно занимались 
многие российские и зарубежные ученые и исследо-
ватели, среди которых следует отметить Г. Б. Клей-
нера, О.В. Иншакова, О.С. Белокрылову, И.А. Гриши-
на, М.Ф. Гуськову, В.А. Коноплева, И.Т. Корогодина, 
О.Ю. Красильникова, Т.А. Любимову, В.И. Ляшенко, 
Г.Я. Мазера, И.В. Манахову, С.В. Мокичева, К.Ю. Пер-
ского, С.С. Слепакова, П.Ф. Стерликова, Д.П. Фроло-
ва, К. Эрроу, Г. Симонса, Р. Лукаса и др.

Любая наука или теория направлена на изучение 
влияния различных факторов на свойства или пове-
дение объекта исследования для оценки и прогноза 
изменений с целью извлечения пользы от этих зна-

ний. И в этом смысле, цель наноэкономики состоит 
в объяснении и прогнозировании экономического 
поведения индивида [9] для дальнейшего содей-
ствия в его эффективном и рациональном участии в 
экономической жизни общества. 

При этом, получившая популярность в послед-
ние десятилетия поведенческая экономика не 
обеспечивает достижения целей наноэкономики, 
поскольку представляет собой специфическую и 
узкую область экономических знаний, связанную 
с исследованиями механизма принятия решений 
людьми и организациями в условиях ограничен-
ности информации, социального влияния, эмо-
ций [10-13].

В табл. 1 приведено описание основных свойств 
экономических систем разных уровней иерархии 
и их отношение друг к другу. Таблица показывает, 
что подход к формированию иерархических эко-
номических систем (до наноуровня) опирается на 
принцип подобия – экономический агент каждого 
уровня формируется на основе коллективного вза-
имодействия однотипных элементов более низко-
го уровня иерархии. Но на наноуровне принцип 
подобия, в том виде как он применялся на всех 
высоких уровнях иерархии нарушается, посколь-
ку мы сталкиваемся с предельным неделимым 
объектом экономической деятельности – инди-
видом. Именно на эту важную особенность в свое 
время обратил внимание Г.Б.  Клейнер, отметив, 
что на наноуровне «организационная внутрен-
няя структуризация здесь невозможна, поскольку 
человек физически и организационно неделим, 
но предметной областью в данном случае может 
стать взаимодействие и развитие индивидов» [1]. 
Утверждение о неделимости человека бесспорно 
справедливо, если мы подходим к человеку как к 
объекту управления. С другой стороны, если рас-
сматривать человека как субъект управления, ко-
торый обладает собственными потребностями и 
волей, то дальнейшая структуризация принципи-
ально возможна, о чем и пойдет речь дальше.

На огромный потенциал объектов, находящих-
ся на предельно низких уровнях иерархии физи-
ческого мира, в 1959 г. обратил внимание лауреат 
Нобелевской премии, физик Р. Фейнман в своей 
известной лекции «Внизу полным-полно места: 
приглашение в новый мир физики» [14]. Он пред-
положил, что можно создавать машины и меха-
низмы, которые будут способны создавать маши-
ны и механизмы меньшего размера и так далее, 
пока последние не будут способны оперировать 
атомами и молекулами. Тогда появляется воз-
можность объединять объекты самого нижнего 
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уровня иерархии разным способом формируя из 
них многочисленные комбинации, что позволит 
создавать материалы или механизмы с новыми 
или любыми заданными свойствами. А это, оче-
видно, положительно отразится на свойствах всех 
объектов, находящихся на более высоких уровнях 
иерархии. 

Вопрос: как эти представления об иерархии 
физического мира согласуются с иерархией эко-
номических систем? 

Дело в том, что в экономике при создании но-
вой продукции или изделий, которые отвечают 
нашим ожиданиям и запросам, производители 
(находясь на более высоких уровнях иерархии) 
специально отбирают материалы и вещества с 
заранее известными им свойствами, гарантиро-
ванно обеспечивающие достижение поставлен-
ной цели. Фактически, это означает, что произ-
водитель выбирает только такие материалы и 
вещества, в которых природа заблаговременно 
(на наноуровне) уложила атомы или молекулы 
определенным образом, чтобы их совокупная 
комбинация формировала вещества или матери-
алы с характерными свойствами. 

В организации, как экономической систе-
ме, происходит следующее. Ключевым элемен-
том такой системы является работник, трудовые 
функции которого определены должностными 
инструкциями, содержащими его трудовые обя-

занности (характеристики элемента, необхо-
димые системе). Для реализации конкретных 
трудовых функций организация подбирает ис-
полнителей работ с соответствующими характе-
ристиками, которые максимально близки к тре-
бованиям организации. Их подбор, как правило, 
осуществляется на основе изучения резюме и 
результатов собеседования. Организация рас-
считывает, что благодаря такому отбору, каждый 
работник будет демонстрировать высокую про-
изводительность, а также надеется на усиление 
общего результата (синергетический эффект) от 
их совместной деятельности (как вы случае с раз-
мещением атомов по определенной структуре). 
Но на практике это происходит не часто. Тогда 
организация, для улучшения своей деятельности 
по достижению поставленной цели, пытается из-
менить структуру, связи, процессы или процеду-
ры, но при этом лишь изредка стремится заме-
нить самих работников. Такие попытки, в лучшем 
случае, приводят к незначительному прогрессу в 
деятельности организации. 

Очевидно, что указанная проблема носит си-
стемный характер и состоит в следующем. При 
создании новых материалов или веществ нам из-
вестны свойства (характеристики) атомов и моле-
кул и их использование осуществляется в строгом 
соответствии с их характеристиками. В организа-
циях же мы стремимся использовать работников 

Таблица 1 / Table 1

Основные свойства экономических систем разных уровней иерархии / Basic properties of economic systems 
at different levels of hierarchy

Показатель/
Index

Уровни экономических систем/Levels of economic systems

Наноэкономический/ 
Nanoeconomic

Микроэкономический/ 
Microeconomic

Мезоэкономический/ 
Mesoeconomic

Макроэкономический/
Macroeconomic

Мегаэкономический/ 
Megaeconomic

Цель Повышение эффектив-
ности экономической 

деятельности индивида

Повышение эффективно-
сти экономической дея-
тельности организации

Повышение эффектив-
ности экономической 

деятельности региона или 
отрасли страны

Повышение эффектив-
ности экономической 
деятельности страны

Повышение эффектив-
ности экономической 
деятельности мировой 

экономики
Объект  

исследования
Экономическая деятель-

ность индивида
Экономическая деятель-

ность организации
Экономическая деятель-
ность региона или отрас-

ли страны

Экономическая деятель-
ность страны

Экономическая 
деятельность мировой 

экономики
Предмет  

исследования
Факторы, влияющие на 
экономическую деятель-

ности индивида

Факторы, влияющие на 
экономическую деятель-

ность организации

Факторы, влияющие 
на экономическую 

деятельность региона или 
отрасли страны

Факторы, влияющие на 
экономическую деятель-

ность страны

Факторы, влияющие 
на экономическую 

деятельность мировой 
экономики

Экономический 
агент

Индивид Организация Регион, Отрасль Страна Мировая экономика

Определение 
экономического 

агента

Самостоятельная функ-
циональная система, 

обладающая характерны-
ми для нее свойствами 
и взаимодействующая 
с другими системами 

для реализации своего 
потенциала

Группа экономических 
агентов более низкого 
уровня иерархии (ин-

дивиды), объединенная 
для достижения целей 

организации

Группа экономических 
агентов более низкого 
уровня иерархии (орга-

низации), объединенная 
по территориальному или 

отраслевому признаку 
для достижения целей 
региона или отрасли

Группа экономических 
агентов более низкого 

уровня иерархии (регио-
ны, отрасли), объединен-

ная для достижения целей 
страны

Группа экономических 
агентов более низкого 
уровня иерархии (стра-
ны), объединенная для 

достижения целей  
мировой экономики

Источник 
активности 

экономического 
агента

Индивид (как субъект) Индивид (как объект) Организация Регион, Отрасль Страна

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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для выполнения определенных трудовых функ-
ций, не зная их реальных способностей, возмож-
ностей и таланта. Ситуация усугубляется тем, что 
работник и сам не знает свои сильные стороны, 
свой талант, поскольку выбор профессиональной 
деятельности им в большинстве случаев опреде-
ляется внешними факторами (родители, друзья, 
условия жизни и т.п.), и редко внутренней по-
требностью в самореализации. Поэтому важней-
шей задачей наноэкономики является решение 
проблемы выявления и раскрытия таланта каж-
дого индивида, которые определяют его трудо-
вой потенциал. Аналогия с физическим миром 
показывает, что как свойства атомов определяют 
характеристики веществ, так и свойства индиви-
дов определяют характеристики экономических 
агентов разных уровней иерархии. 

Такой подход к индивиду открывает новые 
перспективы и возможности, о которых Р. Фейн-
ман говорил, что «на атомном уровне у нас есть 
новые виды сил и новые виды возможностей, но-
вые виды эффектов» [15]. В рамках изложенного, 
можно согласится с мнением Г.Б. Клейнера, что 
для успешной реализации этих направлений не-
обходимо создание теории индивидов, описыва-
ющей поведение индивидуального агента [1]. При 
этом следует заметить, что развитие этой теории 
целесообразно проводить в двух направлениях:
•	 выявления существенных свойств индивида, 

как субъекта экономической деятельности, 
описываемой теорией раскрытия трудового 
потенциала индивида;

•	 исследования возможностей эффективного 
осуществления трудовой деятельности, охва-
тываемой теорией самоорганизации экономи-
ческой деятельности индивида2.

ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ И МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ 
ОСНОВАНИЯ ДЛЯ СТАНОВЛЕНИЯ 

НАНОЭКОНОМИКИ, КАК САМОСТОЯТЕЛЬНОЙ 
ОБЛАСТИ НАУЧНЫХ ЗНАНИЙ

Одним из действенных инструментов науч-
ного познания является теория систем. Теория 
систем направлена на выявление общих принци-
пов работы и закономерностей развития систем 
разной природы [16-19]. Система – это совокуп-
ность взаимосвязанных элементов, образующих 
целостное единство [20]. Современные научные 
данные позволяют говорить о мире как о гигант-
ской системе, которая включает в себя бесконеч-

2 Такое название теории возникло в ходе беседы с Цеховым Алексеем 
Филипповичем, д.т.н., президентом Международной академии инфор-
матизации (примеч. автора).

ную иерархию систем разной природы. Теория 
систем относит организованность и системность 
окружающего мира к его фундаментальным 
свойствам. 

Применительно к экономическим наукам, те-
ория систем предоставляет методологическую 
основу для понимания характера экономических 
отношений и поведения систем как сложных ие-
рархических структур. Системный подход позво-
ляет анализировать экономические системы как 
сложные, самоорганизующиеся образования, со-
стоящие из взаимосвязанных элементов, подчи-
няющихся определенным принципам и обладаю-
щих характерными свойствами. 

Важнейшими свойствами систем являются це-
ленаправленность, коммуникативность, поведе-
ние [20], где:
•	 целенаправленность – наличие у системы об-

щей цели функционирования или развития 
элементов системы [21]. Целенаправленность 
предполагает приоритет целей системы над 
целями ее элементов. Цель – это системообра-
зующий фактор, объединяющий все элементы 
системы в единой целое и определяющий ха-
рактер связей между ними (состав и структуру 
системы);

•	 коммуникативность – это способность систе-
мы обмениваться ресурсами (энергия, веще-
ство, информация) с другими системами и 
своими элементами;

•	 поведение – закономерности перехода систе-
мы из одного состояния в другое, определяе-
мые как взаимодействием с внешней средой, 
так и целями самой системы.
Любая организованная форма – это система. 

Организация (предприятие) в экономике – это 
самостоятельная система сформированных эко-
номических, социальных и трудовых отноше-
ний, предназначенная для реализации своего 
назначения (производство или продажа товаров, 
предоставление услуг), которая взаимодействует 
с другими экономическими агентами для дости-
жения своих целей.   

Человек тоже является системой, обладающей 
собственными свойствами, которые описывают-
ся теорией функциональной системы академика 
АН СССР П.К. Анохина [22]. Согласно этой теории, 
поведение человека определяет будущее – резуль-
тат, а не прошлое. Достижение этого результата 
– цели – осуществляется посредством взаимодей-
ствия человека с внешней средой через поведение.

Известно, что поведение человека определяют 
следующие факторы: 
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•	 биологические (врожденные физические и 
биологические свойства организма человека);

•	 психологические (ценности, установки, моти-
вация, особенности мышления, памяти, вос-
приятия окружающего мира);

•	 социальные (нормы и правила поведения в 
обществе, модели поведения и общения). 
Известный экономист и социолог Л. фон Мизес 

в своем фундаментальном труде «Человеческая 
деятельность: трактат по экономической теории» 
подчеркивает, что «экономическая теория – это 
не наука о предметах и осязаемых материальных 
объектах; это наука о людях, их смыслах и дей-
ствиях» [23]. Особую значимость для целей иссле-
дования приобретают его утверждения о том, что 
«содержание человеческой деятельности опреде-
ляется личными качествами каждого действующе-
го человека», а также, что «количество и качество 
труда, который индивид готов предоставить, опре-
деляется его врожденными и приобретенными 
особенностями» [23]. Здесь под врожденными осо-
бенностями следует понимать талант, предназна-
чение человека, а под приобретенными – знания, 
умения, навыки. Приведенные выше утверждения 
указывают на необходимость учета индивидуаль-
ных характеристик человека при исследовании де-
ятельности экономических агентов, поскольку, по 
мнению Л. фон Мизеса «игнорирование разницы 
между людьми и их способностью к труду является 
серьезной ошибкой» [23].

Позиция Л. фон Мизеса гармонично согласуется 
с современной концепцией общественного разви-
тия, в которой доминирующей ценностью является 
«знание». В экономике знаний человек становится 
ключевой фигурой, т.к. «знания, в отличие от денег, 
тесно связаны с конкретной личностью» [24]. Не-
смотря на то, что в основе экономики знаний зало-
жена концепция образованной личности, речь все 
же идет не сколько о ней, а об индивиде раскрыв-
шим свой потенциал и реализующим его. Стремле-
ние человека к реализации своего таланта является 
действенным мотивирующим фактором непрерыв-
ного повышения уровня образования и компетент-
ности, необходимых для его дальнейшего развития.

Взгляд на человека, как самостоятельную си-
стему, позволил сформулировать базовые посту-
латы осуществления экономической деятельно-
сти индивида: 

1. Индивид, как личность, формируется социу-
мом и поэтому неразрывно связан с обществом и 
ее членами (индивидуальными, коллективными).

2. Каждый индивид имеет свое предназначе-
ние (потенциал, призвание, талант).

3. В процессе стремления к реализации своего 
предназначения (потенциала, призвания, талан-
та) индивид получает наилучшие результаты и 
наибольшие удовлетворение.

Из сказанного следует, что объектом исследо-
вания наноэкономики является экономическая 
деятельность индивида, а предметом – факторы, 
влияющие на экономическую деятельность инди-
вида.

Все это создает основания для определения 
наноэкономики как самостоятельной области на-
учных знаний целью которой является повыше-
ние эффективности экономической деятельности 
индивида.

ПАРАДИГМА ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ  
«СИСТЕМА-СИСТЕМА»

Человеческая цивилизация с момента своего 
возникновения находится в постоянном разви-
тии и совершенствовании. Одним из универсаль-
ных и эффективных системных инструментов ре-
шения масштабных или сложных задач являются 
различные организационные формы объедине-
ния людей.  

Любая организация – это группа людей и ма-
териальных ресурсов, объединенных для дости-
жения определенной цели. Очевидно, что люди 
являются самым ценным активом организации, 
ее движущей силой. 

С развитием научно-технического прогресса 
к концу XX в. существенно расширился диапа-
зон экономической деятельности организаций, 
а также существенно возросла скорость процес-
сов, происходящих в мире. Сегодня этот пери-
од развития человечества называют Четвертой 
промышленной революцией или Шестым техно-
логическим укладом. Происходящие изменения 
привлекли внимание ученых и исследователей к 
анализу деятельности организаций в новых ус-
ловиях с целью повышения их производитель-
ности, эффективности и безопасности деятель-
ности. 

К заметным работам в этом направлении сле-
дует отнести работы А. Де Гиуса «Живая компа-
ния», Ф. Лалу «Открывая организации будущего», 
Д.  Зохар «Квантовый лидер», С. Исмаил «Взрыв-
ной рост» [25-29]. Анализ этих работ, проведен-
ный автором, показал, что в основе успеха жи-
вых, бирюзовых, квантовых и экспоненциальных 
организаций лежит целенаправленная деятель-
ность их сотрудников, для которых труд является 
формой реализации заложенного в них таланта, 
потенциала. 
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Отношение организации к работнику как к 
винтику в сложном механизме описывается па-
радигмой «система – орудие труда», где человек, 
по сути дела, представляет собой орудие труда на 
биологической основе (объект управления). Соот-
ветственно, главная задача такого орудия труда 
(винтика) состоит в точном выполнении предпи-
санных регламентов и рабочих процедур на своем 
рабочем месте, и не более того (ориентация толь-
ко на использование имеющихся умений и навы-
ков человека), а организация должна обеспечить 
постановку конкретных задач и контроль их вы-
полнения. Это предполагает четкую линейную об-
ратную связь от человека к организации, в рамках 
которой человек выступает как пассивный объект 
управления, подобно оборудованию, инструмен-
ту, материалу и т.п. Другими словами, каждый ра-
ботник, обладающий определенными знаниями 
и опытом работы, является «взаимозаменяемой 
учетной единицей», который «должен быть поме-
щен в ту клетку органиграммы, где он принесет 
максимум пользы организации в целом» [26]. Все, 
что не укладывается в эту парадигму, считается 
помехой и должно быть устранено. 

Однако исходя из положений теории систем 
можно утверждать, что в современных успеш-
ных организациях, упомянутых выше, сотрудник 
представляет собой самостоятельную функци-
ональную систему, которая обладает характер-
ными для нее свойствами и взаимодействует с 
другими системами организации для реализации 
своих функций [30].

В этом контексте любая организация – дина-
мическая организационно-техническая система, 
ключевыми элементами (подсистемами) которой 
являются ее сотрудники, фактически определяю-
щие надлежащее функционирование и развитие 
системы в целом.

Поэтому для создания нового формата отно-
шений организации и человека необходимо вы-
страивать отношения между организацией и со-
трудником на основе новой парадигмы «система 
– система» [30]. Здесь человек выступает не как 
пассивный объект управления, а как субъект, об-
ладающий собственными интересами и целями, 
достижение которых он осуществляет в рамках 
индивидуальной организационной системы. 

Это новый взгляд на принцип взаимодействия 
организации со своими работниками, который 
фокусируется на сотрудничестве, а не на управле-
нии и контроле [27]. 

Базовые принципы реализации парадигмы 
«система-система» состоят в следующем:

1. Каждый элемент системы должен быть без-
опасным для системы.

2. Каждый элемент системы должен быть ре-
зультативным для системы.

3. Система должна способствовать раскрытию 
и максимальной реализации потенциала, зало-
женного в каждом элементе.

Безопасность элемента для системы означа-
ет, что он не несет в себе потенциальные угрозы 
для разрушения системы и не препятствует в до-
стижении стоящих перед ней целей. Результатив-
ность означает, что сотрудник с одной стороны 
обладает необходимыми компетенциями (зна-
ниями, умениями и навыками) для выполнения 
определенной работы, а с другой стороны – имеет 
внутренней источник мотивации для ее выпол-
нения, который обеспечивает постоянное стрем-
ление к повышению эффективности трудовой 
деятельности для наилучшей реализации своего 
таланта. Сотрудничество предполагает содей-
ствие человеку в раскрытии его потенциала, что 
создает основу для возникновения необходимо-
го синергетического эффекта, когда все элемен-
ты системы суммируют свои сильные стороны, 
одновременно ослабляя слабые. Такой поход от-
крывает новые перспективы для дальнейшего со-
вместного развития и роста. 

Парадигма «система – система» ориентирова-
на на отказ от реактивного подхода к взаимодей-
ствию с сотрудниками и переход к новому проак-
тивному подходу, который учитывает не только 
опыт и навыки сотрудников, но и потенциал раз-
вития каждого человека и поэтому фокусируется 
«на том, что может быть, а не том, что есть» [27]. 

В контексте новой парадигмы подлежит пере-
смотру и расширению современное представле-
ние о сущности организаций и бизнеса, смысл 
деятельности которых теперь должен состоять не 
столько в управлении и контроле действий своих 
сотрудников, а скорее в создании оптимальных 
условий для раскрытия и реализации их потен-
циала для удовлетворения высших потребностей 
индивида в процессе его стремления к реализа-
ции миссии и задач организации.

НАУЧНО-МЕТОДИЧЕСКИЕ ПОДХОДЫ  
К ПОСТРОЕНИЮ ТЕОРИИ РАСКРЫТИЯ 
ТРУДОВОГО ПОТЕНЦИАЛА ИНДИВИДА 

Исходной теоретической посылкой становле-
ния любой науки или теории является закон до-
статочного основания. В наиболее общем и пол-
ном виде этот закон описал Артур Шопенгауэр в 
1813 г. в своей докторской диссертации «О чет-
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верояком корне закона достаточного основания» 
[31]. В его трактовке закон достаточного основа-
ния представляет собой универсальный инстру-
мент, определяющий необходимые и достаточ-
ные основания для исследования и понимания 
окружающего мира, который он рассматривал 
в четырех аспектах (корнях): реальный мир, аб-
страктный мир, процессы мышления и поведение 
человека.

В общем смысле закон достаточного основа-
ния гласит, что «ничто не существует без осно-
вания того, почему оно есть», а для исследова-
ния поведения человека он определен в форме 
закона мотивации, согласно которому поведе-
ние человека, каждое его действие имеет мо-
тив, под которым философ понимал «причин-
ность, видимую изнутри», и считал, что «закон 
мотивации служит главной путеводной нитью 
в истории, политике, прагматической психоло-
гии и т.д.» [31].

Мотивация определяет поведение человека, 
которое проявляется в его стремлении к удовлет-
ворению потребностей. Одной из наиболее глу-
боко проработанных теорий мотивации является 
теория иерархия потребностей А. Маслоу, основы 
которой он изложил в 1943 г.  в работе «Теория 
человеческой мотивации» [32]. В рамках этой те-
ории все потребности делятся на пять групп (в за-
висимости от степени влияния на поведение че-
ловека): на нижнем уровне (уровень 1) находятся 
физиологические потребности, и выше по уров-
ням – потребности в безопасности, социальные 
потребности, признание в обществе и потреб-
ность в самоактуализации, т.е. самореализации, 
раскрытии своего потенциала, своих сильных 
сторон, таланта.

Особенность подхода А. Маслоу состоит в том, 
что он рассматривает человека как личность, 
которая представляет собой «интегрированное, 
организованное целое» [33], что согласуется с ба-
зовыми положениями теории систем. Он также 
полагал, что основой удовлетворения потреб-
ностей являются ценности человека. Основопо-
ложник науки о ценностях (аксиологии) философ 
и социолог М. Шелер под ценностью понимал не 
«качество вещи», а «качество блага»  [34], которая, 
по мнению Л. фон Мизеса «…не находится внутри 
вещей. Ценность внутри нас; она – способ, кото-
рым человек реагирует на окружающие его обсто-
ятельства» [23]. В этом смысле, в экономических, 
социальных и трудовых отношениях человек 
всегда приобретает или получает не сколько сам 
продукт или услугу, а овеществленную через них 

ценность, важную для него. 
А. Маслоу также считал, что «невозможно по-

нять человеческую жизнь, не принимая во внима-
ние высшие жизненные устремления» [33].

Последнее утверждение помогло разработать 
модифицированный вариант пирамиды потреб-
ностей А. Маслоу (рис. 1), которая с уровня удов-
летворения потребностей в безопасности предо-
ставляет человеку одновременный доступ ко всем 
потребностям более высокого уровня. Модифи-
цированная пирамида потребностей подчерки-
вает приоритет и значимость реализации высшей 
потребности человека в самоактуализации (рас-
крытие потенциала, таланта). 

Возможность доступа к высшей потребности 
позволяет человеку оптимизировать и гармони-
зировать весь объем необходимых потребностей 
более низких уровней иерархии. Раскрытие чело-
веком своего потенциала, таланта и стремление 
к его реализации выступает в качестве системоо-
бразующего фактора – свойства, которое объеди-
няет все потребности человека, находящихся на 
низких уровнях иерархии, в единую систему, гар-
монизирует их друг с другом, формируя из него 
целостную личность. 

Основные постулаты, определяющие эффек-
тивность экономической деятельности индивида 
состоят в следующем:

1. Все люди рождаются с различными задатка-
ми и способностями к труду.

2. В процессе жизни человека эти задатки и 
способности могут усиливаться или ослабляться. 

Физиологические потребности (1) 

Потребности в безопасности (2)

Рис. 1 / Fig. 1. Модифицированная пирамида потребностей Абра- 
хама Маслоу (цифрами указан уровень иерархии) / Modified 
hierarchy of needs by Abraham Maslow (numbers indicate the 
hierarchy level)
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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3. Среди множества способностей к труду, ко-
торыми обладает конкретный человек, существу-
ют такие, которые он делает наилучшим образом. 
Именно эти способности позволяют достигать 
человеку наивысшей производительности и каче-
ства в работе, принося ему при этом наибольшее 
удовлетворение от достигнутых результатов. Они 
являются врожденными и определяют его особую 
предрасположенность к определенному виду дея-
тельности. Такие уникальные способности, прису-
щие конкретному индивиду от природы, принято 
называть талантом, а их не раскрытую или нере-
ализованную часть – потенциалом. Иначе говоря, 
человек может научиться чему угодно, но достичь 
совершенства он может только в том, что любит. 

4. Стремление человека к обнаружению своего 
таланта и его реализации является главным мо-
тивирующим фактором его трудовой (экономи-
ческой) деятельности.

5. Задача государства, общества, организаций, 
работодателей состоит в том, чтобы помочь каж-
дому человеку выявить свой талант (потенциал), 
а затем найти место в экономической системе, 
где он сможет реализовать свой талант наилуч-
шим образом принеся максимум пользы обще-
ству и себе лично.

Все вышесказанное, позволило разработать 
алгоритм раскрытия потенциала человека, кото-
рый формирует ядро теории раскрытия потен-
циала индивида (человека), являясь его базовым 
инструментом.

Общая схема раскрытия потенциала представ-
лена на рис. 2, а алгоритм его раскрытия включает 
пять шагов:

Шаг 1. Определение ценностей-драйверов. 
Ценности можно представить как систему зна-
чимых параметров внутренней среды человека, 
в пространстве которых ему комфортно нахо-
диться. Ценности отвечают на вопрос: «Что для 
человека важно?». Каждый человек интуитив-
но старается контролировать свое пространство 
ценностей и если, по каким-то причинам откло-
няется от них, то сразу же стремится восстановить 
статус-кво. Ценности человека являются главным 
источником его мотивации (энергии). Все ценно-
сти условно можно разделить на: 
•	 ценности-состояния – это такие ценности, кото-

рые обеспечивают комфортное существование 
человека посредством устойчивого поддержания 
конкретной ценности на определенном уровне;

•	 ценности-драйверы – это такие ценности, в 
пространстве которых человек ощущает по-
требность в своем дальнейшем развитии, они 
помогают выявлять уникальные способности 
(талант), развивая которые он способен стать 
лучшим в своем деле.  
Выявление человеком собственных ценно-

стей-драйверов является основанием для рас-
крытия потенциала, определения направления 
поиска того, что для человека важно и в где он 
может найти источник своей силы, свой талант.

Шаг 2. Определение миссии. На основе выяв-
ленных ведущих ценности-драйверов и уникаль-
ных способностей (талант, потенциал) человек 
определяет свою миссию, отвечающую на вопрос: 
«Что человек хочет и может делать наилучшим 
образом?». Миссия человека фактически являет-
ся способом, или инструментом материализации, 

Общая схема раскрытия потенциала человека

Видение 
(Мечта)

Ценность-
драйвер 2

Ценность-
драйвер 1

Ценность-
драйвер N

Цель

Рис. 2 / Fig. 2. Общая схема раскрытия потенциала человека / General scheme for revealing human potential
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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или овеществления главной ценности-драйвера, 
которую он несет людям и фактически формиру-
ет главный канал связи индивида с внешним ми-
ром на основе предоставления ему определенной 
ценности в виде конкретных результатов своего 
труда.

Шаг 3. Формулировка ви́дения (мечты). Мечта 
(ви́дение) – желаемый образ будущего, идеаль-
ный конечный результат [35], который может быть 
достигнут при успешной реализации ценности-
драйвера и миссии человека. Мечта отвечает на 
вопросы: «Куда человек стремится? Как он пред-
ставляет мир будущего и себя в нем?». Мечта – это 
маяк, указывающий человеку направление его 
развития. Перефразируя выражение известно-
го бизнес-консультанта Джефри Мура о моделях, 
можно сказать, что мечта «как созвездие: она не 
должна изменяться, ее ценность состоит в откры-
тии перспективы над постоянно меняющимся ми-
ром» [36]. Отсутствие мечты у человека означает 
невозможность построения долгосрочной страте-
гии жизни, отвечающей его истинным интересам.

Шаг 4. Определение глобальной цели. Наличие 
мечты позволяет определить истинные цели че-
ловека, т.е. то, что он хочет получить, какой кон-
кретный результат стремится достигнуть? Истин-
ная цель – это всегда один вариантов инкарнации 
мечты человека, ее материальное воплощение. 
Цели фиксируют крупные вехи, этапы его дви-
жения на пути к мечте. Наличие глобальной цели 
обеспечивает устойчивость поведения и развития 
любой системы, включая человека.

Шаг 5. Декомпозиция глобальной цели. Каждая 
конкретная цель позволяет составить план (про-
грамму) ее достижения, т.е. определить четкую 
последовательность задач, шагов или действий, 
которые гарантированно обеспечивают ее дости-
жение. 

Гармоничная взаимосвязь ценностей чело-
века, его миссии, ви́дения (мечты) и глобальной 
цели позволяет ему выявить свои уникальные 
способности, раскрыть собственный потенциал, 
формирует у него внутреннюю точку опоры, дает 
силу, уверенность и позволяет разрабатывать эф-
фективные стратегии для успешной реализации 
своего таланта [37]. 

В условиях меняющегося рынка труда и по-
вышения доли цифровых технологий раскрытие 
человеком своего потенциала, своих сильных 
сторон имеет особое значение для новых форм 
занятости, таких как индивидуальное предпри-
нимательство, самозанятость, платформенная 
занятость. Главными вызовами для этих форм за-

нятости является отсутствие необходимой право-
вой базы, социальная изоляция, проблемы с ор-
ганизацией рабочего времени и рабочего места, 
отсутствие гарантий стабильного дохода. Поми-
мо очевидных решений, связанных с норматив-
ным правовым обеспечением этой категории 
работающих, предоставлением им определенных 
социальных гарантий со стороны государства, 
главным драйвером их трудовой деятельности 
остается стремление к реализации своего талан-
та. Наличие такого стремления позволит данной 
категории работающих обеспечить соблюдение 
общепринятых стандартов безопасности, каче-
ства и производительности труда и даже превзой-
ти их, поскольку эти нормы и правила составляют 
основу их успешной деятельности.

Именно на фактор стремления обращал вни-
мание автор книги «Семь навыков высокоэффек-
тивных  людей» Стивен Кови, говоря, что «Если 
вам удастся найти людей, чья страсть пересека-
ется с работой, вам не придется контролировать 
их. Они сами будут управлять собой лучше, чем 
кто-либо другой, потому что их стремление будет 
исходить изнутри, а не извне» [38].

Раскрытие потенциала человека, выявление 
сильных сторон является его важнейшей харак-
теристикой (такой же как для атомов их атом-
ная масса), зная которую и комбинируя опре-
деленным образом характеристики (таланты) 
множества разных людей можно создавать эф-
фективные организационные системы на любых 
уровнях иерархии экономических отношений. 
Именно в этом проявляется системообразующая 
роль индивидов. В принципе, мы всегда инту-
итивно стремимся это делать, создавая коман-
ды единомышленников, объединенных одной 
целью. И здесь важным уже становится вопрос 
эффективной самоорганизации экономической 
деятельности индивида и его взаимодействия с 
другими участниками трудового процесса.    

НАУЧНО-МЕТОДИЧЕСКИЕ ПОДХОДЫ  
К ПОСТРОЕНИЮ ТЕОРИИ САМООРГАНИЗАЦИИ 
ЭКОНОМИЧЕСКОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ИНДИВИДА

Основанием для построения теории самоорга-
низации экономической деятельности индивида 
послужили следующие утверждения: 

1. У каждого индивида есть цель в жизни (чем 
глобальнее, тем лучше).

2. Для достижения своей цели индивиду необ-
ходимы определенные ресурсы и возможности. 

3. Соответствующие ресурсы и возможности 
индивид может получить в процессе реализации 
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своего потенциала самостоятельно или вступая в 
трудовые отношения с работодателем3. 

4. У работодателя есть собственные цели и за-
дачи. 

5. Для того чтобы получить от работодателя 
как можно бόльший объем ресурсов и возмож-
ностей, индивид должен согласовать свои цели и 
задачи с целями и задачами работодателя. В та-
кой ситуации, стремясь наилучшим образом ре-
ализовать цели и задачи работодателя, индивид 
не только обеспечивает получение необходимого 
объема ресурсов и возможностей, но и обеспечи-
вает эффективное достижение личных целей. При 
этом основанием для реального согласования ин-
тересов сторон являются их ценности, миссия и 
видение, которые являются источником форми-
рования конкретных целей и задач.

6. Согласование интересов сторон обеспечива-
ет осознанную вовлеченность индивида в трудо-
вую деятельность.

7. Гармонизация отношений индивида и работо-
дателя формирует необходимый уровень корпора-
тивной культуры и обеспечивает высокую результа-
тивность, эффективность и безопасность труда.   

Указанные утверждения позволили разрабо-
тать методику ИМАГО [30, 37] – индивидуальную 
систему самоорганизации трудовой деятельности 
индивида, которая позволяет ему не только орга-
низовать свою работу надлежащим образом, но и 
создает основания для выстраивания эффектив-
ных отношений с работодателями путем гармо-
ничного согласования личных целей и интересов 
с целями и задачами работодателя. 

Центром ИМАГО являются интересы инди-
вида, рассматриваемые как его основной биз-
нес-процесс, элементы которого могут согла-
совываться с соответствующими элементами и 
инструментами разных систем управления рабо-
тодателя (производительность, безопасность тру-
да, качество и проч.).

В ИМАГО реализована парадигма отношений 
«система – система», в рамках которой индивид 
рассматривается как самостоятельная функцио-
нальная система, обладающая характерными для 
нее свойствами, которая взаимодействует с дру-
гими системами для успешной реализации свое-
го таланта в процессе достижения личных целей и 
целей работодателя. 

Разработка ИМАГО основывалась на принци-
пах и подходах международных стандартов серии 

3 Здесь и далее под работодателем понимается организация, предприя-
тие, фирма, компания или индивидуальный предприниматель (Примеч. 
автора).

ISO (Международная организация по стандарти-
зации), включая известный принцип PDCA (Plan-
Do-Check-Act) Эдварда Деминга, что в дальней-
шем упрощает согласование отношений человека 
с организацией.

В основе построения методики ИМАГО лежат 
следующие принципы: 

1. Целеполагание – формирование у индивида 
целей высшего порядка, направленных на его са-
моактуализацию, раскрытие и реализацию тру-
дового потенциала. 

2. Гармонизация – максимальное согласование 
интересов и целей индивида с целями и задачами 
работодателя.

3. Осознанность – способность индивида само-
стоятельно и объективно контролировать условия 
внешней среды и свое состояние для принятия 
эффективных решений. 

4. Безопасность – базовый принцип мышле-
ния, направленный на постоянное и осознанное 
выявление и нейтрализацию опасностей и рисков 
в ходе осуществления трудовой деятельности.

5. Системность – структурированность и 
взаимосвязь знаний, убеждений и навыков ин-
дивида, которые обеспечивают необходимый 
уровень результативности его трудовой дея-
тельности. 

ИМАГО включает в себя семь элементов (рис. 3). 
По сути, все эти элементы в той или иной степе-
ни присутствуют в организационной деятельно-
сти каждого человека, но они зачастую не только 
не развиты, но не всегда им осознаются. Элемен-
ты ИМАГО структурированы и упорядочены для 
удобства дальнейшего их согласования с соответ-
ствующими элементами разных систем управле-
ния работодателя. 

Каждый элемент ИМАГО имеет свою структу-
ру, включающую:
•	 ценность – отражение важности и значимости 

элемента ИМАГО для человека. Когда индивид 
осознает и принимает ценность каждого эле-
мента, то они становятся источником мотива-
ции его деятельности;

•	 задачи – конкретные ориентиры, которые 
определяют достижение ценности и помога-
ют упорядочить деятельность индивида, при-
давая ей осмысленность и целенаправлен-
ность;

•	 план действий – набор эффективных путей и 
способов решения задач в конкретных услови-
ях осуществления трудовой деятельности. Он 
трансформирует теоретические концепции в 
практическую плоскость, определяя последо-
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вательность необходимых действий, времен-
ные границы, требуемые ресурсы, возможные 
препятствия и способы их преодоления, а так-
же критерии оценки достигнутых результатов.
Ценности каждого элемента ИМАГО состоят в 

следующем: 
1. Цели индивида. Успешное осуществление 

любой деятельности невозможно без наличия у 
индивида ясных и достижимых целей. Чем гло-
бальнее цель, тем больше удовлетворяется по-
требностей и решается задач индивидом. 

2. Принципы деятельности. Для достижения 
целей и реализации намеченных планов индивид 
должен определить и четко сформулировать для 
себя принципы осуществления трудовой деятель-
ности и обеспечить их безусловное соблюдение в 
ходе работы. Принципы – это ключевые (базовые) 
правила осуществления индивидом какой-либо 
деятельности, которые особенно важны для дей-
ствий в условиях неопределенности.

3. Обязательства. Обязательства – это фунда-
мент осознанного поведения индивида на основе 
добровольно взятых на себя обещаний по дости-
жению поставленных целей и ответственности 
перед собой, близкими и коллегами за их дости-
жение. Обязательства – это источник ответствен-
ного отношения индивида к работе. 

4. Компетентность. Ценность этого элемента в 
развитии способностей индивида по эффектив-
ному решению разнообразных задач на основе 
непрерывного совершенствования собственных 
знаний, умений и навыков. Высокий уровень 
компетентности индивида увеличивает его про-
фессиональную ценность и является гарантией 
его востребованности на рынке труда. 

5. Исполнение работы. Ценность элемента со-
стоит в предоставлении индивидом гарантий 
качественной и безопасной работы согласно соб-
ственным обязательствам и ожиданиям окружа-
ющих, включая требования работодателя и госу-
дарства.

6. Оценка деятельности. Оценка деятельности 
необходима для определения (уточнения) компе-
тенций индивида, которые требуют дальнейшего 
развития и совершенствования для достижения 
поставленных им целей, успешной реализации 
планов и задач. Ценность этого элемента – в воз-
можности осуществления индивидом регулярной 
самооценки и самоконтроля результатов своей 
деятельности. 

7. Улучшение деятельности. Ценность элемен-
та – в возможности корректировки индивидом 
своих персональных планов развития и самосо-

вершенствования для успешной реализации сво-
его потенциала.

Таким образом, ценности, задачи и планы дей-
ствий представляют собой единую взаимосвязан-
ную систему: ценности определяют направления 
развития, задачи обозначают конкретные цели 
и этапы этого пути, а планы действий обеспечи-
вают их практическую реализацию. Понимание 
структуры ИМАГО и умение работать с каждым из 
ее элементов позволяет эффективно применять 
эту технологию для реализации индивидом соб-
ственного потенциала и достижения значимых 
результатов. 

Такой подход к самоорганизации собственной 
деятельности индивида является основой для до-
стижения целей индивида, повышения результа-
тивности и безопасности его труда, рационально-
го распределения ресурсов, построения успешной 
карьеры, удовлетворения собственных потребно-
стей, выстраивания гармоничных отношений с 
окружающими и т.д. 

При выстраивании взаимоотношений с рабо-
тодателем согласование и гармонизация целей и 
интересов индивида с целями и задачами рабо-
тодателя происходит на уровне плана действий 
(рис. 4), которое осуществляется через изучение и 
сознательное применение конкретных техноло-
гий, методик, инструментов и инициатив работо-
дателя в сфере трудовой деятельности. Здесь под 
инструментами понимаются политики, стандар-
ты, регламенты, инструкции, памятки, другие не-
обходимые документы, мероприятия и ресурсы, 
которые определяют порядок и правила деятель-
ности работодателя любого уровня для эффектив-
ного достижения целей организации.

Структура и элементы ИМАГО

1. ЦЕЛИ РАБОТНИКА

2. ПРИНЦИПЫ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 

3. ОБЯЗАТЕЛЬСТВА

4. КОМПЕТЕНЦИИ

5. ИСПОЛНЕНИЕ РАБОТЫ

6. ОЦЕНКА ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 

7. УЛУЧШЕНИЕ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 

Plan

Do
Check
Act

Рис. 3 / Fig. 3. Структура и элементы ИМАГО / Structure and 
elements of IMAGO
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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Следует отметить, что в этих условиях индивид 
при взаимодействии с системами управления ра-
ботодателя (качество, безопасность, персонал и т.д.) 
становится уже не простым исполнителем работ, а 
переходит на новый, партнерский уровень. Инди-
вид является конечным потребителем (партнером 
или даже заказчиком) этих технологий, методик и 
инструментов, необходимых ему для надлежаще-
го осуществления трудовой деятельности, а рабо-
тодатель – партнером, организатором трудового 
процесса и поставщиком услуг и ресурсов. Любое 
партнерство основано на равенстве участников и 
предполагает не управление, а сотрудничество сто-
рон – «партнеры не могут приказывать друг другу. 
Они могут только убеждать друг друга» [24].

Надлежащее согласование элементов ИМАГО 
с соответствующими элементами системы управ-
ления работодателя обеспечивает высокий уро-
вень осознанности и вовлеченности индивида в 
трудовую деятельность, формирование и прояв-
ление у него лидерских качеств. Более подробное 
описание применения метода на примере без-
опасности и охраны труда приведено в работах 
[30, 37]. 

Таким образом, методика ИМАГО представ-
ляет собой инновационный базовый инструмент 
теории самоорганизации экономической дея-
тельности индивида, который также позволяет 

выстраивать конструктивные отношения с други-
ми участниками трудовой деятельности. К досто-
инствам методики ИМАГО можно отнести:
•	 возможность формирования нового мышле-

ния и стратегии экономической деятельности 
индивида на основе осознания собственных 
ценностей и целей;

•	 системный подход к самоорганизации трудо-
вой деятельности индивидов;

•	 новый формат взаимодействия участников 
экономических и трудовых отношений на ос-
нове парадигмы «система – система»; 

•	 партнерский характер трудовых отношений, 
основанный на гармонизации интересов ин-
дивида с целями и задачами работодателя;

•	 реализацию сценария отношений между сто-
ронами «выиграл – выиграл», когда каждая из 
сторон (работодатель, индивид) выигрывает;

•	 возможность экологичного и универсального 
взаимодействия работодателя с персоналом, 
который позволяет эффективно работать с 
сотрудниками с соблюдением интересов всех 
сторон.

ВЫВОДЫ
Исследование и анализ экономических от-

ношений и взаимосвязи экономических систем 
позволил уточнить определение наноэкономики 
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Рис. 4 / Fig. 4. Система взаимодействия элементов ИМАГО с элементами системы управления работодателя (ЛНА – локальные норма- 
тивные акты работодателя) / The system of interaction of IMAGO with elements of the employer's management system (LRA – employer’s 
local regulatory acts)
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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как самостоятельной области научных знаний, 
которая играет системообразующую роль в ие-
рархии экономических отношений. Объектом из-
учения наноэкономики является экономическая 
деятельность индивида, а предметом – факторы, 
влияющие на эту деятельность.

Результаты исследования подтверждают 
справедливость выдвинутой гипотезы о том, 
что объект исследования наноэкономики (ин-
дивид) представляет собой базовый элемент 
экономических отношений любого уровня. На-
учная новизна заключается в расширении пред-
ставлений об объекте исследования (индивида), 
который рассматривается не только как объект 
управления, но и как самостоятельный субъект 
экономической деятельности, имеющий соб-
ственные уникальные характеристики (талант, 
потенциал). С позиций человекоцентричного 
подхода показано, что экономическая деятель-
ность индивидов представляет собой систе-
мообразующий фактор формирования эконо-
мических систем всех более высоких уровней, 
который проявляется в синергетическом эф-
фекте, возникающем при гармоничном согла-
совании интересов и целей всех участников 
экономического процесса – работника, работо-
дателя и общества в целом.

Для выявления уникальных характеристик ин-
дивида предложена теория раскрытия трудового 
потенциала индивида и разработана технология 
раскрытия его трудового потенциала (пошаговый 
алгоритм).

Для решения вопросов самоорганизации ин-
дивидуальной трудовой деятельности выдвину-
та теория самоорганизации экономической дея-
тельности индивида и разработана технология ее 
реализации (методика ИМАГО). Методика ИМАГО 
особенно актуальна для индивидов, охваченных 
новыми формами занятости (индивидуальные 
предприниматели, самозанятые, платформенная 
занятость и т.д.). Парадигма трудовых отношений 
«система-система», лежащая в основе методики 
ИМАГО, позволяет индивидам выстраивать гар-
моничные и продуктивные отношения с любыми 
другими участниками экономической деятель-

ности, а организациям подбирать индивидов, 
способности и потенциал которых наилучшим 
образом соответствуют конкретным трудовым 
функциям и ожиданиям работодателя.

Практическая ценность предложенного подхо-
да к наноэкономике состоит в следующем:
•	 для индивидов она обеспечивает осознанный 

выбор сферы деятельности (дела жизни) на 
основе раскрытия собственного трудового по-
тенциала (таланта), построение индивидуаль-
ной стратегии профессионального развития, 
повышение эффективности и результативно-
сти трудовой деятельности; 

•	 организации имеют возможность формирова-
ния эффективных команд с учетом реальных 
индивидуальных характеристик работников и 
потенциала их развития, повышения уровня 
вовлеченности работников в трудовую дея-
тельность, создания уникальной корпоратив-
ной культуры, построенной на доверии, со-
трудничестве и взаимной помощи;

•	 для экономики страны в целом обеспечивает-
ся рациональное использование трудовых ре-
сурсов, повышение качества жизни работаю-
щих, улучшение экономических показателей, 
развитие инноваций, укрепление кадрового, 
интеллектуального и технологического суве-
ренитета. 
Развитие наноэкономики, как самостоятель-

ного направления экономической науки очевид-
но связано с дальнейшим проведением междис-
циплинарных исследований на стыке экономики, 
теории систем, теории организации, психологии, 
социологии, педагогики и других наук; созданием 
более совершенных методов и инструментов рас-
крытия трудового потенциала индивида, самоор-
ганизации трудовой деятельности; разработкой 
новых подходов и моделей эффективного взаимо-
действия участников экономической деятельно-
сти на основе человекоцентричного подхода; со-
вершенствованием институциональных структур 
(особенно системы общего, профессионального и 
дополнительного образования, наставничества), 
способствующих раскрытию и эффективному ис-
пользованию трудового потенциала индивидов.
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АННОТАЦИЯ
Предметом исследования являются предпосылки формирования достойного труда в сфере платформенной занятости. Цель 
исследования – выявить возможности и ограничения для перехода к достойному труду в сфере платформенной занято-
сти в условиях динамично развивающейся платформенной экономики при недостаточно сформированной нормативно-
правовой базе регулирования отношений между субъектами в сфере труда. Актуальность исследования обусловлена ди-
намично растущей численностью занятых на цифровых платформах в фрагментарно регламентируемом правовом поле, 
что усложняет создание предпосылок для обеспечения достойного труда. Научная новизна исследования заключается в 
систематизации подходов представителей субъектов социального партнёрства стран-членов МОТ к формированию до-
стойных условий труда в платформенной экономике; обосновании основных направлений развития достойной занятости 
для работников цифровых трудовых платформ с учетом российской специфики. Методами исследования выступают: обще-
научные методы исследования, системный подход, социологический метод, контент-анализ российской и зарубежной 
литературы, а также нормативно-правовой базы по исследуемой проблематике. В ходе исследования авторы получили 
следующие результаты: на основе систематизации результатов опроса по анкете МОТ субъектов социального партнерства 
различных стран выявлены межстрановые подходы к формированию достойного труда в платформенной экономике; 
сходство позиции работников и правительств по основным вопросам и несогласие с ней работодателей, выступающих 
против введения обязательности обеспечения достойного труда в платформенной экономике. Авторами обоснована не-
обходимость формирования коллективного представительства работников платформ для повышения их социальной за-
щищенности и перехода к достойному труду. Авторы делают вывод о возрастании роли платформенной занятости в со-
временной экономике и необходимости формирования предпосылок перехода к достойному труду на цифровых трудовых 
платформах в условиях недостаточной институционализации нормативно-правовой базы, низкой активности работодате-
лей в области формирования стандартов достойного труда на цифровых платформах, отсутствия социального диалога о 
качественных параметрах достойного труда. 
Ключевые слова: платформенная занятость; достойный труд; социальный диалог; социальное партнерство; регулирование 
платформенного труда
Для цитирования: Мирзабалаева Ф.И., Санкова Л.В., Забелина О.В. Формирование предпосылок перехода к достойному труду в сфере платформенной 
занятости. Социально-трудовые исследования. 2025;60(3):64-76. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-60-3-64-76.
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ABSTRACT
The paper's goal is to identify the opportunities and limitations for the transition to decent work in platform employment in a 
developing platform economy with an incompletely formed regulatory framework for regulating relations between subjects in 
the labor sphere. The study's significance comes from the increasing number of people working on digital platforms within a 
somewhat unregulated legal area, making it tough to establish decent work standards. The study's novelty lies in its organization of 
how International Labor Organization (ILO) member countries' social partnership representatives create good platform economy 
work. The research methods are: general scientific research methods, systems approach, sociological method, content analysis 
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ВВЕДЕНИЕ
В современных условиях усиливается внима-

ние к вопросам обеспечения условий достойно-
го труда работников платформ как важному на-
правлению государственной политики занятости. 
Можно отметить быструю трансформацию стра-
тегий развития платформенной занятости, век-
торы которой зависят в определённой степени и 
от оценки текущей ситуации, и от формирования 
ожиданий по поводу регулирования данной сфе-
ры. Проблематика достойного труда на платфор-
мах рассматривается в основном в поле социаль-
ных гарантий и определения статуса, при этом 
многие аспекты достойного труда пока не иссле-
дованы авторами.

Доминирующий фокус работ правового про-
филя [1; 2; 3] направлен на выявление признаков 
трудовых отношений в рамках данной формы за-
нятости, на создание правовой базы «новой моде-
ли правового регулирования отношений, возни-
кающих между работниками и сервисами поиска 
исполнителей». Большинство авторов, представ-
ляющих данный блок исследований, акцентируют 
нерешенность вопросов социального плана (от-
сутствие социального страхования) и налогового 
плана (сложность контроля за налогообложением) 
[4; 5; 6]. Качественно-количественные характери-
стики, профили занятых в платформенной эконо-
мике нашли отражение в ряде работ российских 
исследователей [7; 8]. Также следует отметить 
определенное продвижение в развитии инсти-
тутов платформенного труда – формирование в 
2023 г. в России межрегионального профсоюза ра-
ботников платформенной экономики «Независи-
мый Профсоюз «Новый Труд», ориентированного 
на защиту прав работников платформенной эко-
номики. В современной экономической и юри-
дической литературе присутствует ряд подходов 
к регулированию платформенной занятости в 
целом: от необходимости распространения всех 
гарантий, свойственных стандартной занятости, 
на платформенных работников до отсутствия ре-

гулирующих мер (либерализации трудового про-
странства на цифровых платформах)1. 

Платформенной занятости в последние годы 
посвящено множество публикаций: достаточно 
изучен и описан социально-демографический 
портрет работников платформ, отмечены некото-
рые социальные риски, в ряде исследований встре-
чается описание отраслевых особенностей. 

Вместе с тем, остаются и проблемные аспекты. 
Во-первых, измерение и отчетность (разные оцен-
ки). Во-вторых, понимание платформенной заня-
тости как «механизма адаптации рынка труда к 
экономическим шокам» или «глобального тренда». 
В-третьих, разработка типологии. В-четвертых, 
возможности и ограничения институционализа-
ции. В-пятых, разработка и обеспечение стандар-
тов достойного труда.

В качестве преимуществ платформенной эко-
номики зарубежные и отечественные авторы  от-
мечают упрощение доступа к гибкой занятости; 
важность генерирования спроса и предложения 
во многих отраслях; возможность инклюзии для 
работников, по разным причинам оказавшихся 
за пределами традиционного рынка труда; воз-
можность получения дохода (в том числе допол-
нительного), возможность получения стартового  
опыта работы, развития навыков работников; рост 
удовлетворённости трудом и др. Названные преи-
мущества не должны быть утрачены при введении 
регуляторных мер, что также  отмечается многими 
исследователями.

Регулирование платформенной занятости ос-
ложняется, во-первых, наличием разных типов 
отношений субъектов занятости (трудовые отно-
шения, гражданско-правовые отношения, проме-
жуточный/неопределенный статус отношений); 
во-вторых, тесным переплетением аспектов ин-
формационного права, административного права 
и трудового права в процессе прямой и опосредо-

1 «Новый труд»: борьба за права трудящихся в цифровую эпоху. https://
centro.press/news/zhizn/novyi-trud-borba-za-prava-trudyashchihsya-v-
tsifrovuyu-epohu/  (дата обращения: 05.08.2025)

of Russian and foreign literature, as well as the regulatory framework on the issue under study. The study found these results: 
By analyzing survey data from the ILO questionnaire on social partnerships across countries, the study identified international 
approaches to creating fair work in the platform economy. Workers, governments, and employers have different views on key 
issues, with employers opposing fair work mandates in the platform economy. The authors provided evidence of the necessity 
of platform workers uniting to boost social protection and secure decent work. The authors conclude that the role of platform 
employment in the modern economy has increased. There is a need to form preconditions for shifting fair work on digital labor 
platforms in insufficient institutionalization of the regulatory framework, low activity of employers forming fair work standards on 
digital platforms, and the lack of social dialogue on the qualitative parameters of decent work. 
Keywords: platform labor; decent employment; social dialogue; social partnership; platform labor regulation 
For citation: Mirzabalaeva F.I., Sankova L.V., Zabelina O.V. Preconditions for shifting to fair work in platform employment. Social and labor research. 
2025;60(3):64-76. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-60-3-64-76.
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ванной «спецификации» занятости на платфор-
мах; в-третьих, разных подходов к регулированию 
платформенной экономики в целом. 

Исследование структуры российской плат-
форменной занятости (рис. 1) показывает су-
щественные отличия ее локализации по видам 
экономической деятельности от отраслевого рас-
пределения всего занятого населения. Наиболь-
шие отличия проявляются в следующих видах 

деятельности: «Предоставление прочих услуг» 
(доля занятых в данной отраслевой сфере в плат-
форменной занятости 13,3% по сравнению с 2,8% 
по всем занятым); «Транспортировка и хране-
ние» (19,3% и 8,9% соответственно); «Торговля…» 
(19,3% и 15,3% соответственно); «Строительство» 
(9,2% и 6,7% соответственно), «Деятельность про-
фессиональная, научная и техническая» (9,7% и 
6,4% соответственно).

3,9

0,2

7,4

0,4

0,1

9,2

19,3

19,3

2,3

3,6

1,8

2,8

9,7

0

1,8

2,6

2,1

13,3

5,5

2,2

14

2,4

0,7

6,7

15,3

8,9

2,7

1,9

2,2

1,7

6,4

7

9,7

7,9

2,1

2,8

0 10 20 30

Сельское, лесное хозяйство, охота,
рыболовство и рыбоводство

Добыча полезных ископаемых

Обрабатывающие производства

Обеспечение электрической энергией, газом и
паром; кондиционирование воздуха

Водоснабжение; водоотведение, организация
сбора и утилизация отходов, деятельность …

Строительство

Торговля оптовая и розничная; ремонт
автотранспортных средств и мотоциклов

Транспортировка и хранение

Деятельность гостиниц и предприятий
общественного питания

Деятельность в области информации и связи

Деятельность финансовая и страховая

Деятельность по операциям с недвижимым
имуществом

Деятельность профессиональная, научная и
техническая; деятельность …

Государственное управление и обеспечение
военной безопасности; социальное…

Образование

Деятельность в области здравоохранения и
социальных услуг

Деятельность в области культуры, спорта,
организации досуга и развлечений

Предоставление прочих видов услуг

Всего занятые Всего платформенных занятых на основной работе, %

Рис. 1 / Fig 1. Структура занятости в целом и платформенной занятости на основной работе в 2023 г. по видам экономической дея-
тельности, % / Structure of employment in general and platform employment in the major job in 2023 by type of economic activity, %
Источник / Source: составлено авторами на основе: Рабочая сила, занятость и безработица в России // Росстат. – 2025 / compiled by the authors based on: 
Labor force, employment and unemployment in Russia // Rosstat. – 2025. URL: https://rosstat.gov.ru/folder/210/document/13211; Рабочая сила, занятость и 
безработица в России (по результатам выборочных обследований рабочей силы). Стат.сб./Росстат. − M., 2024 / Labor force, employment and unemployment in 
Russia (based on the results of sample surveys of the labor force). Stat.sb./Rosstat. - M., 2024. URL:http://ssl.rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Rab_sila_2024.
pdf (дата обращения / accessed on: 13.05.2025).
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При сравнительном анализе структур занято-
сти по ОКВЭД необходимо принимать во внима-
ние наличие двух типов платформ, классифици-
руемых по критерию бизнес-моделей (согласно 
Джонсону и Моазеда): 1 тип – платформы для об-
мена для обмена услугами и обмена товарами, пла-
тежные платформы, инвестиционные платформы, 
социальные сети, платформы для коммуникации, 
игровые платформы; 2 тип – платформы для твор-
чества или контент-платформы (текстовые статьи, 
фотографии, видео, платформы для разработки 
приложений). Могут быть закрытыми, открытыми, 
контролируемыми [9; с. 52-53]. 

При разработке стандартов достойного труда 
одной из ключевых задач выступает корректность 
и полнота информации о разных параметрах заня-
тости и трудового процесса на платформах. В част-
ности, это касается количественных и качествен-
ных характеристик занятости на платформах, 
показателей  рабочего времени и технологий его 
учета. При этом важно отметить, что  величина ра-
бочего времени определяется разными фактора-
ми, в том числе спецификой микрозадач. В то вре-
мя как существующие обследования рабочей силы 
и обследования домашних хозяйств дают ценную 
информацию о самозанятости, работе по срочно-
му контракту и в режиме неполного рабочего дня, 
но они с трудом выявляют работников, занятых на 
платформах. В России с 2022 г. вопрос данный во-
прос стал включаться в анкеты ОРС.

Гипотеза исследования заключается в том, что 
формирование достойной занятости на цифровых 
трудовых платформах  сдерживается недостаточной 
институционализацией нормативно-правовой базы, 
нежеланием работодателей формировать стандар-
ты достойных условий труда работников цифровых 
платформ, разными представлениями участников 
социального диалога о качественных параметрах 
достойного труда, и требует четкой  классификации 
новых форм занятости, расширения мер социальной 
защиты, аналогичных применяющимся к занятым 
по найму в формальном сегменте рынка труда.  

Цель исследования – выявить возможности и 
ограничения для формирования  перехода к до-
стойной занятости в сфере платформенного труда 
в условиях динамично развивающейся платфор-
менной экономики при недостаточно сформиро-
ванной нормативно-правовой базе регулирования 
отношений между субъектами в сфере труда.

Научная новизна исследования заключается в 
систематизации подходов субъектов социального 
партнёрства стран-членов МОТ по отношению к 
формированию достойных условий труда в плат-

форменной экономике; обосновании основных 
направлений развития достойной занятости для 
работников цифровых трудовых платформ с уче-
том российской специфики.  

Методы исследования: в процессе исследова-
ния авторами были использованы общенаучные 
и социологический методы исследования, систем-
ный подход, социологический метод, контент-ана-
лиз российской и зарубежной литературы, а также 
профильной нормативно-правовой базы исследу-
емой проблематики. 

ПРОБЛЕМЫ ФОРМИРОВАНИЯ ДОСТОЙНЫХ 
УСЛОВИЙ ТРУДА В ПЛАТФОРМЕННОЙ ЭКОНОМИКЕ

Исследованию различных аспектов достойного 
труда в платформенной экономике посвящен ряд 
работ российских специалистов. Так, например, 
Мазин А.Л., рассматривая проблемы социальной 
защищенности платформенных работников плат-
форм, отметил, что в этой сфере опасаются регла-
ментации и чрезмерных социальных обязательств 
[10, с. 295]. Черных Е.А., Золотина О.А., изучая во-
просы измерения качества занятости платфор-
менных работников, выявили заметные различия 
в качестве жизни занятых на платформах как на 
основной работе и использующих платформы для 
получения дополнительного дохода [11]. Авто-
ры настоящего исследования ранее, в ряде своих 
работ также анализировали проблемы формиро-
вания достойного труда, развития социального 
партнерства, достижения гибкого баланса между 
интересами субъектов социального партнёрства, 
минимизации рисков платформенных работников 
[12; 13; 14]. 

Обращаясь к стандартам достойного труда для 
платформенных работников, следует обратить 
внимание на несколько ключевых аспектов.

1) Система оплаты труда на платформах сти-
мулирует постоянный рост интенсивности труда 
платформенных работников вкупе с используемы-
ми рейтингами и системами бонусов. На платфор-
мах, где заняты, например, таксисты и курьеры, 
усталость и интенсивность работы может привести 
к повышенным рискам несчастных случаев для са-
мих работников и безопасности дорожного движе-
ния в целом2, 3.

2 ETSC. (2022, November 11). Road collisions more likely for takeaway riders 
in the gig economy. European Transport Safety Council. URL:  https://etsc.
eu/road-collisions-more-likely-for-takeaway-riders-in-the-gig-economy/ 
(дата обращения:  02.05.2025)
3 UCL. (2022, November 10). Road collisions more likely for takeaway 
delivery riders working in the gig economy. UCL News. URL: https://www.
ucl.ac.uk/news/2022/nov/road-collisions-more-likely-takeaway-delivery-
riders-working-gig-economy#:~:text=Gig%20riders%20are%20three%20
times,at%2011%25%20versus%206%25  (дата обращения:    01.05.2025)
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2) Превышение продолжительности рабочего 
времени. На многих самозанятых на платформах 
не распространяются правила рабочего времени, 
устанавливающие максимальное количество ра-
бочих часов в день и неделю, периоды отдыха и 
конкретные правила работы в ночное время. На-
пример, онлайн-работники, клиенты которых на-
ходятся в разных часовых поясах, могут работать 
в неурочное время. В некоторых случаях рабочее 
время учитывается только в течение времени вы-
полнения задачи (например, от принятия до за-
вершения поставки), поэтому страховые полисы 
(там, где они есть), могут не охватывать всё факти-
ческое время, в течение которого работник заре-
гистрирован на платформе и доступен для работы. 

3) Использование оборудования и инструмен-
тов. Для работы на платформе самозанятые, как 
правило, сами приобретают оборудование и ин-
струменты, которые могут быть несоответствую-
щего качества (например, не эргономичными или 
устаревшими) и, как, следствие – генерировать ри-
ски травм. Более того, платформа не несет юриди-
ческой ответственности за правильное использо-
вание оборудования, а работник может быть плохо 
информирован или не знать, как правильно его 
применять и технически обслуживать. Даже если 
платформа предоставит работнику оборудование 
бесплатно – она после его износа или поломки мо-
жет отказаться от его замены. Работнику придет-
ся нести дополнительные собственные затраты, 
связанные с техническим обслуживанием и ре-
монтом. Платформы  по законам разных стран не 
занимаются вопросами обучения и охраной тру-
да, что не обеспечивает адекватных механизмов 
предотвращения рисков4. 

4) Слабая организация или отсутствие системы 
социальной защиты работников платформы [15]. 
Даже если работники являются наемными, пери-
одический характер работы на платформе, осно-
ванный на выполнении конкретных задач, озна-
чает, что работникам платформы трудно получить 
доступ к схемам социальной защиты, которые ча-
сто предназначены для лиц с постоянной занято-
стью [16]. 

5) Отсутствие прозрачности контрактов, изме-
нение контрактов платформой в одностороннем 
порядке. Для самозанятых контракты не имеют 
юридической силы. Трудовые контракты с само-
занятыми не имеют юридической силы, поскольку 
не попадают под действие трудового законода-

4 Fairwork. (2024e). Location-based platform work principles. Fairwork.   
URL:https://fair.work/en/fw/principles/%20fairwork-principles-location-
based-work/  (дата обращения: 03.05.2025)

тельства. Такие контракты, как правило, содержат 
несколько положений, освобождающих платфор-
мы от связанных с ними обязательств, включая, 
среди прочего, несчастные случаи и ущерб здо-
ровью5. В ряде случаев контракты регулируются 
законодательством страны, в которой базируется 
платформа, а не страна, где работает пользователь, 
что затрудняет обращение в суд в случае наруше-
ния платформой условий контракта. В других си-
туациях контракт доступен лицу, выполняющему 
работу на платформе, только во время регистра-
ции, и недоступен впоследствии, что, опять же, за-
трудняет человеку точное представление о своих 
правах и обязанностях на платформе [17]. Нако-
нец, контракты составляются на сложном юриди-
ческом языке с использованием соответствующей 
терминологии, могут быть на нескольких страни-
цах, что затрудняет понимание со стороны подпи-
сывающего их лица6.

ПРЕДПОСЫЛКИ ФОРМИРОВАНИЯ НОРМАТИВНОЙ  
БАЗЫ ОБЕСПЕЧЕНИЯ ДОСТОЙНОГО ТРУДА  

В ПЛАТФОРМЕННОЙ ЭКОНОМИКЕ
Формирование нормативной базы обеспече-

ния достойного труда в платформенной экономи-
ке – процесс сложный, многовекторный, длитель-
ный, предполагающий достижение компромиссов 
участниками социального диалога по ключевым 
вопросам качества занятости. 

В январе 2024 г. в рамках подготовки к перво-
му обсуждению вопроса выработки междуна-
родных стандартов обеспечения достойного тру-
да в платформенной экономике, включенного в 
повестку дня 113-й сессии Международной кон-
ференции труда в 2025 г., Международной орга-
низацией труда (МОТ) был опубликован доклад, 
содержащий анкету7. Эта анкета в соответствии 
со ст. 46 Регламента Международной конферен-
ции труда, требовала ответа от правительств 
после консультаций с наиболее представитель-
ными организациями работодателей и работ-
ников о содержании и структуре акта или актов, 
касающихся достойного труда в платформен-
ной экономике. В вышедшем в феврале 2025 г. 

5 Fairwork. (2024a). Fairwork annual report 2023: State of the global platform 
economy. Oxford, United Kingdom; Berlin, Germany. URL:  https://fair.work/
wp-content/uploads/sites/17/2024/02/Fairwork-Annual-Report-2023.pdf  
(дата обращения:  03.05.2025)
6 Fairwork. (2024a). Fairwork annual report 2023: State of the global platform 
economy. Oxford, United Kingdom; Berlin, Germany. URL:  https://fair.work/
wp-content/uploads/sites/17/2024/02/Fairwork-Annual-Report-2023.pdf  
(дата обращения:  03.05.2025)
7 Обеспечение достойного труда в платформенной экономике. Между-
народная конференция труда 113-я сессия, 2025 г.  ILC.113/Доклад V 
(1). С.134-155. 31 января 2024 г. URL:  https://www.ilo.org/sites/default/
files/2025-01/ILC113-V%281%29-%5BWORKQ-231121-002%5D-Web-
RU_0.pdf (дата обращения:  01.07.2025)
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втором Докладе МОТ «Обеспечение достойного 
труда в платформенной экономике»8 представ-

8 Обеспечение достойного труда в платформенной экономике. Между-
народная конференция труда 113-я сессия, 2025 г. Доклад V (2) 2025 
года. (ILC.113/Доклад V(2)). URL:  https://www.ilo.org/sites/default/
files/2025-02/ILC113-V%282%29-WORKQ-241129-001-Web-RU.pdf   (дата 
обращения:  07.07.2025)

лены позиции сторон социального партнерства 
(правительств, организаций работодателей и 
работников/правомочных представителей) от-
носительно развития законодательной базы раз-
личных стран и международного права в области 
обеспечения достойного труда в платформенной 
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Рис. 2 / Fig. 2. Распределение положительных ответов представителей стран-членов МОТ на основные вопросы анкеты МОТ, касаю-
щиеся создания нормативной базы для формирования стандартов достойного труда на цифровых трудовых платформах, % / Positive 
responses from ILO member countries regarding the main questions of the ILO questionnaire on establishing a regulatory framework for 
creating fair work standards on digital labor platforms, %
Источник / Source: составлено авторами на основе: Обеспечение достойного труда в платформенной экономике. Международная конференция труда 113-я 
сессия, 2025 г. Доклад V (2) 2025 года. (ILC.113/Доклад V(2)) / compiled by the authors based on: Ensuring Decent Work in the Platform Economy. International 
Labour Conference, 113th Session, 2025. Report V(2) of 2025. (ILC.113/Report V(2)). URL: https://www.ilo.org/sites/default/files/2025-02/ILC113-V%282%29-
WORKQ-241129-001- Web-RU.pdf (дата обращения / accessed on: 07.07.2025).
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экономике, сформулированные в ответах на ан-
кету МОТ. 

Остановимся на некоторых результатах прове-
денного МОТ опроса представителей разных стран 
по данной проблематике. 

На рис. 2 авторами представлены результаты 
опроса сторон социального диалога, которые по-
зволяют констатировать следующее.

По ряду ключевых вопросов достойного труда 
позиции правительств, работников и работодате-
лей кардинально различаются. Так, необходимость 
правового закрепления обязательности мер по 
обеспечению адекватной и справедливой сдель-
ной оплаты труда отметили 84% правительств, 
87,5% работников и только 7,14% работодателей. 
По поводу регулярности выплат вознаграждения 
законными средствами и в полном объеме по-
зиции правительств (89,9%) и работников (97,4%) 
также совпали, но только 8,9% работодателей со-
гласились с данным условием.  Работодатели отме-
тили субъективность категории «адекватный», не-
ясность и ограничительный характер  концепции 
«справедливая сдельная оплата труда»9.

По таким аспектам достойного труда, как: 
форма законодательного документа; полный ох-
ват всех цифровых трудовых платформ действи-

9 Обеспечение достойного труда в платформенной экономике. Между-
народная конференция труда 113-я сессия, 2025 г. Доклад V (2) 2025 
года. (ILC.113/Доклад V(2)). URL:  https://www.ilo.org/sites/default/
files/2025-02/ILC113-V%282%29-WORKQ-241129-001-Web-RU.pdf   (дата 
обращения:  07.07.2025)

ем норм; право на приостановку работы, которая 
представляет опасность для жизни и здоровья ра-
ботников и некоторым другим вопросам позиции 
правительств, работодателей и работников совпа-
дают. В ответах на вопрос о конкретных нормах 
мнения существенно расходятся. Так, например, 
правительства преимущественно предлагают при-
нятие по основным вопросам обеспечения до-
стойного труда правового акта в виде конвенции, 
дополненной рекомендацией (42,8%) и рекомен-
даций (32,9%); работодатели предлагают в основ-
ном принимать нормы в виде рекомендаций (93%), 
работники – в виде конвенции, дополненной реко-
мендацией (76,9%) и конвенции, содержащей обя-
зательные положения и положения, которые носят 
рекомендательный характер – 11,8% (рис. 3).

Позиции  национальных правительств практи-
чески всегда совпадают с позицией представите-
лей работников. Наиболее сильная разница отме-
чалась в вопросах о бесплатном предоставлении 
цифровыми трудовыми платформами работникам 
средств индивидуальной защиты (правительства 
– 90,7%, работники – 55,7%); необходимости  со-
общения работниками  о любой ситуации работо-
дателю, если существует опасность для их жизни 
и здоровья (правительства – 96,5%, работники – 
56,5%) (рис. 2). 

Следует отметить существенно различающиеся 
позиции работников и работодателей по вопросу 
об обязательности принятия мер по обеспечению 
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Рис. 3 / Fig. 3.  Предложения МБТ по поводу принятия норм о достойном труде в платформенной экономике, подготовленные на основе 
сводных ответов правительств, работодателей и работников, % / ILO proposals for the adoption of fair work standards in the platform 
economy, based on consolidated responses from governments, employers and workers, %
Источник / Source: составлено авторами на основе: Обеспечение достойного труда в платформенной экономике. Международная конференция труда 
113-я сессия, 2025 г. Доклад V (2) 2025 года. (ILC.113/Доклад V(2)) / compiled by the authors on Ensuring decent work in the platform economy. International 
Labour Conference, 113th Session, 2025. Report V(2) of 2025. (ILC.113/Report V(2)). URL: https://www.ilo.org/sites/default/files/2025-02/ILC113-V%282%29-
WORKQ-241129-001- Web-RU.pdf (дата обращения / accessed on: 07.07.2025).
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безопасности и гигиены труда работников цифро-
вых трудовых платформ. Единственный вопрос, по 
которому достигнуто полное понимание сторон – 
«Работники должны иметь право приостанавли-
вать работу, которая представляет опасность для 
их жизни и здоровья». 

Российскую Федерацию представляли в опро-
се Конфедерация труда России (КТР) и Россий-
ский союз промышленников и предпринимателей 
(РСПП). В табл. 1 дана обобщенная выборка от-
ветов данных субъектов социального партнёрства 
РФ в сравнении со сводными оценками представи-
телей работодателей и работников всех стран, при-
нявших участие в опросе.

Результаты опроса показали, что правитель-
ства стран-членов МОТ в абсолютном большин-

стве случае солидарны с точкой зрений работ-
ников. Однако работодатели в целом не готовы 
брать на себя обязательства по формированию 
условий для обеспечения достойного труда на 
платформах. При этом стоит отметить, что в про-
тивовес общей позиции представителей бизнеса, 
представители российских работодателей вы-
сказались за отражение в международном стан-
дарте обязательности формирования механиз-
ма разрешения споров; обязательности защиты 
персональных данных работников и обязанности 
работников сообщать работодателю о любой си-
туации, если существует опасность для их жизни 
и здоровья (табл. 1). 

Одной из причин, повлиявших на итоги опроса, 
является, на наш взгляд, объяснимое желание пра-

Таблица 1 / Table 1

Выборка результатов ответов представителей государств, представителей работодателей и работников на вопросы анкеты  
МОТ по проблемам обеспечения достойного труда в платформенной экономике* / The selection of responses from state representatives, 

employers and workers to the ILO questionnaire on issues of ensuring fair work in the platform economy*

Вопросы анкеты
МОТ/ILO questionnaire

Ответы на вопросы анкеты МОТ/ Responds of ILO questionnaire

РСПП РФ/ 
Russian Union of 
Industrialists and 

Enterpreneurs

КТР РФ/ 
Confederation 

of Labor of 
Russia

Сводный ответ 
работодателей/ 

Employers' 
consolidated 

response

Сводный ответ 
работников/ 
Employees' 

consolidated 
response

Необходимость принятия акта, касающегося достойного труда в платформен-
ной экономике  

Д Д Д Д

Спецификация роли алгоритмов  Н Д Н Д

Полный охват всех цифровых платформ действием регулирующих норм  Н Д Д Д

Обязательное принятие мер для обеспечения свободы объединения и права 
на ведение коллективных переговоров  

Н Д Н Д

Обязательное принятие мер по предотвращению несчастных случаев и ущер-
ба для здоровья, связанных с работой или происходящих в ходе работы   

Н Д Н Д

Оборудование не должно создавать рисков для безопасности и гигиены труда 
работников  

Н Д Н Д

Работники должны получать информацию и обучаться безопасности и гигиене 
труда  

Н Д Н Д

Работники должны иметь право приостанавливать работу, которая представля-
ет опасность для их жизни и здоровья  

Д Д Д Д

Работники должны сообщать о любой ситуации работодателю, если существует 
опасность для их жизни и здоровья  

Д Д Н Д

Цифровая трудовая платформа обязана бесплатно предоставлять работникам 
средства индивидуальной защиты  

Н Др. Н Д

Включение в виде цели национальной политики занятости содействие созда-
нию достойных рабочих мест, поощрение карьерного роста и профессиональ-
ных навыков в платформенной экономике  

Н Д Н Д

Обязательность мер по обеспечению адекватной и справедливой оплаты 
труда  

Н Д Н Д

Обязательность мер по обеспечению защиты в области рабочего времени  Н Д Н Д

Обязательность защиты персональных данных работников  Д Д Н Д

Обязательность применения мер в области социального обеспечения к работ-
никам платформ на общих условиях  

Н Д Н Д

Обязательность мер по обеспечению свободы объединений, развитии соци-
ального диалога и повышения роли организаций работодателей  

Н Д Н Д

Обязательность формирования механизма разрешения споров  Д Д Н Д

Обязательность классификации работников с учетом наличия трудовых от-
ношений  

Н Д Н Д

* Д: да / yes; Н: нет / No; Др.: другой / other.

Источник / Source: Обеспечение достойного труда в платформенной экономике. Международная конференция труда 113-я сессия, 2025 г. Доклад V (2) 2025 года. 
(ILC.113/Доклад V(2)) / Promoting fair work in the platform economy. International Labour Conference, 113th Session, 2025. Report V(2) of 2025. (ILC.113/Report V(2)). 
URL: https://www.ilo.org/sites/default/files/2025-02/ILC113-V%282%29-WORKQ-241129-001-Web-RU.pdf (дата обращения / accessed on: 07.07.2025).
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вительств распределить издержки по покрытию 
социальных рисков с платформенными работо-
дателями. Но последние ссылаются на несоответ-
ствие нормативной базы особенностям регулиро-
вания платформенного труда, в котором они не 
усматривают признаков работы по найму. В этих 
условиях сложно надеяться, что платформенный 
бизнес проявит социальную ответственность для 
самостоятельного решения накопившихся про-
блем, выработает адекватные механизмы форми-
рования достойного труда. Поэтому все чаще на 
государственном и межстрановом уровне при об-
суждении перспектив введения платформенной 
занятости в правовое поле баланс мнений стал 
складываться в пользу формирования правово-
го механизма регулирования трудовых отноше-
ний на платформах, аналогичного отношениям 
по найму. В таком случае основные вопросы будут 
сняты  и процесс обеспечения достойного труда 
на платформах получит определенный импульс к 
развитию.

НАПРАВЛЕНИЯ РАЗВИТИЯ ДОСТОЙНОГО ТРУДА 
В ПЛАТФОРМЕННОЙ ЭКОНОМИКЕ

Зарубежные специалисты Берг Дж., Феррер М., 
Хармон Э., Рани В., Зильберман М.S. предлагают 
внести в документы МОТ ряд критериев для обе-
спечения более справедливых условий работы на 
платформах [18, с.105-109]: Наиболее значимыми 
среди предложенных, на наш взгляд, являются:
•	 определение единой классификации платфор-

менных работников (самозанятые, «независи-
мые подрядчики» или наемные работники);

•	 создание условий для коллективного предста-
вительства интересов работников платформ в 
процессе  ведения коллективных переговоров;

•	 применение к платформенным работникам 
минимальной заработной платы, действующей 
по месту нахождения работника (дополнитель-
ными критериями могут быть местный прожи-
точный минимум и средняя заработная плата 
работников); 

•	 обеспечение прозрачности оплаты труда и вы-
плачиваемых сборов на платформе;

•	 предоставление возможности для работников 
отказываться от некоторых предлагаемых им 
задач или времени выполнения работы;

•	 необходимость обязательного четкого описа-
ния условий контракта (ответственность опе-
раторов платформ за актуализацию сведений о 
предоставлении услуг платформы); 

•	 совершенствование системы рейтингования 
работников платформы (обеспечение возмож-

ности работников платформы на удаление не-
обоснованных отрицательных отзывов клиен-
тов);

•	 обеспечение работникам права продолжить 
рабочие отношения с клиентом за пределами 
рабочего времени вне платформы, возможно-
сти уйти и забрать своих клиентов (политика 
платформы должна быть справедливой и раз-
умной по отношению к тем, кто уходит с плат-
формы);

•	 организация работы клиентов и операторов 
платформы для оперативного и вежливого реа-
гирования по существу на сообщения клиентов 
и др.
При определении  направлений регулирования 

труда платформенных работников следует иметь 
ввиду следующие аспекты:  

1. Критерии классификации занятости долж-
ны быть четко определены и использоваться в 
будущем, т.к. несопоставимая и неоднозначная 
классификация, размытые критерии отнесения к 
работникам платформ не дают возможности ори-
ентироваться на развитие платформ в будущем, 
создать условия для развития достойного труда 
на платформах, встроиться в новые бизнес-моде-
ли или организационную структуру платформ. 

2. Учитывая зависимый характер большинства 
работ на платформе, ряд прав и мер защиты следу-
ет распространить на тех, кто по-прежнему будет 
классифицироваться как самозанятые (включая 
минимальную заработную плату, рабочее время, 
средства безопасности, обучение, ясность в дого-
ворах, социальная защита, надлежащая правовая 
процедура, алгоритмическая прозрачность, анти-
дискриминация и коллективное представитель-
ство).

3. Использование субподрядчиков в экономике 
платформы должно регулироваться и контроли-
роваться на основе солидарной ответственности 
с платформой, т.к. субподряд часто используется 
платформами для освобождения от прямой от-
ветственности перед работниками. Нормативные 
акты должны наделять платформы большей ответ-
ственностью за управление и контроль за субпо-
дрядчиками, включая установление  солидарной 
ответственности за условия труда и четкие меха-
низмы мониторинга и дисциплинарного воздей-
ствия на субподрядчиков, в том числе путем про-
ведения проверок и аудитов. 

4. Схемы социальной защиты должны быть 
частично переработаны с учетом специфических 
характеристик платформенной работы, в част-
ности ее непостоянного, случайного характера 
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и сдельной оплаты труда. Как и в ситуации дру-
гих форм случайной и временной занятости, при 
платформенной занятости также трудно полу-
чить доступ к программам социального обеспече-
ния, включая медицинское обслуживание, боль-
ничный, выход на пенсию или отпуск по уходу за 
ребенком, поскольку критерии получения прав и 
требования к заявлениям часто несовместимы с 
условиями, в которых многие люди выполняют 
работу на платформе. Схемы социальной защиты 
платформенных работников следует сделать бо-
лее инклюзивными, принимая во внимание слу-
чайный и разрозненный характер работы боль-
шинства платформ. 

5. Должна быть четко определена алгоритми-
ческая прозрачность, т.е. правила функциони-
рования алгоритмов должны быть доступны для 
всех заинтересованных сторон. Необходимо раз-
работать политику, позволяющую открыть «чер-
ный ящик» алгоритмов для тщательного изуче-
ния. Права собственности алгоритмов не должны 
ограничивать возможности сотрудников и заин-
тересованных сторон понимать основы функци-
онирования алгоритмов и результаты, которые 
они формируют, т.к. алгоритмы влияют на мно-
гие риски, связанные с охраной труда. Платфор-
мы должны быть обязаны информировать работ-
ников и их представителей о том, как работают 
алгоритмы, к каким результатам они приводят и 
какие риски связаны с охраной труда. Норматив-
ные акты должны предусматривать возможность 
согласования позиции представителей работни-
ков и профсоюзов при контроле за функциониро-
ванием алгоритмов и других средств алгоритми-
зированного управления.

6. Использование алгоритмов и других 
средств автоматизированного управления, 
включая инструменты искусственного интеллек-
та (ИИ), должно подвергаться соответствующему 
контролю, включая оценку его последствий для 
охраны труда работников. Необходимо провести 
оценку рисков  и предусмотреть механизмы их 
снижения. 

7. Должны быть установлены стандарты авто-
матизированной коммуникации для обеспече-
ния связи с представителями платформы в оп-
тимальные сроки при возникновении проблем 
(работники платформ могут попасть в аварию, 
подвергнуться рискам физического или психоло-
гического насилия и т.д.). Если используются авто-
матизированные системы связи, правила должны 
устанавливать базовые стандарты, включая спо-
соб, время ответа и тип контента; и др.

8.  С нашей точки зрения, целесообразно разра-
ботать индекс достойного труда в сфере платфор-
менной занятости, который включал бы основные 
индикаторы достойного труда. Так, например, 
подходы к формированию индекса достойного 
труда встречаются в работах Санковой Л.В. [19], 
Баймурзиной Г.Р. [20], Смирновой Т.В. [21], других 
российских специалистов. Индикация и монито-
ринг достойного труда на платформах, в том числе 
при помощи анализа динамики данного индекса 
в отраслевом, региональном срезах позволят вы-
явить зоны дефицита достойного труда платфор-
менных работников и рассмотреть возможности 
регулирующего воздействия.

ВЫВОДЫ
Развитие платформенной занятости  предпола-

гает обращение к вопросам достойного труда. Если 
вопросы обеспечения социальной защиты и га-
рантий платформенным занятым достаточно ши-
роко рассматриваются в российских и зарубежных 
исследованиях, отражены в нормативной базе, то 
по институционализации других элементов до-
стойного труда в России и зарубежных странах 
пока не достигнута единая позиция всех сторон 
социального партнерства. Представители стран-
членов МОТ единодушно выступают по таким во-
просам, как необходимость принятия междуна-
родного нормативно-правового акта, создающего 
предпосылки формирования условий для разви-
тия достойного труда; обязательность охвата всех 
цифровых платформ действием регулирующих 
норм; распространения права приостанавливать 
работу при возникновении опасности для жизни и 
здоровья работников; и т.д. Однако работодатели 
выступают против обязательности принятия мер 
по обеспечению свободы объединения работников 
и их права на ведение коллективных перегово-
ров. Они также против включения в цели нацио-
нальной политики стран положения о содействии 
создания достойных условий труда, обеспечения 
адекватной и справедливой оплаты труда и ряда 
других аспектов.  

Важно отметить вклад МОТ в институционали-
зацию условий достойного труда на платформах. 
В 2021 г. Административный совет МОТ достиг со-
глашения об обсуждении вопросов, связанных с 
формированием достойного труда на платформах, 
с перспективой принятия международных актов в 
данной области к 2026 г., основанных на принци-
пах организации справедливого труда для работ-
ников трудовых платформ (справедливой оплате 
и условиях труда, справедливых контрактах, спра-
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ведливому управлению и представительству)10. 
Каждому принципу соответствуют пороговые зна-
чения: базовое и более продвинутое. Соблюдение 
на практике данных принципов, безусловно, ми-
нимизирует риски работы на платформах.

В связи с этим, эффективность управления ри-
сками занятости на платформах будет зависеть от 
успешности решения следующих задач: введения 
единого подхода к определению цифровых экоси-
стем и платформ и правового статуса субъектов, 
ответственных за их эксплуатацию, а также заня-
тых на них; поддержки национальных платформ 
с выделением специфических мер для малых и 
средних цифровых платформ; введения специ-
альных антимонопольных правил регулирования 
деятельности цифровых платформ и экосистем; 
защиты интересов слабой стороны в отношениях, 
связанных с использованием платформ [22, с.57]. 
Данные задачи могут быть решены путем норма-
тивно-правового регулирования и через меры не-
государственного регулирования (через определе-
ние государством ключевых нормативных актов 
цифровых систем и экосистем; путем создания го-
сударством совместно с цифровыми платформами 
и экосистемами совещательных органов (комите-
тов и комиссий); через ассоциации и союзы для 
представительства интересов цифровых платформ 
и экосистем при принятии регуляторных решений 
органами государственной власти и т.п. 

Данные аспекты, на наш взгляд, важно отразить 
в российском законопроекте о платформенной за-
нятости, который длительное время обсуждается 
заинтересованными сторонами и планируется к 

10 Fairwork. (2024a). Fairwork annual report 2023: State of the global 
platform economy. Oxford, United Kingdom; Berlin, Germany. URL:  
https://fair.work/wp-content/uploads/sites/17/2024/02/Fairwork-Annual-
Report-2023.pdf  (дата обращения:  03.05.2025)

внесению в Госдуму в текущем году. Как первый 
шаг к регулированию сферы платформенной эко-
номики, 31 июля 2025 г. был принят Федеральный 
закон №289-ФЗ «Об отдельных вопросах регули-
рования платформенной экономики в Российской 
Федерации», в котором не используются катего-
рии «занятый», «занятость», «работодатель», «ра-
ботник», «социальная защита» и т.д. Проблемы 
регулирования платформенной экономики рас-
сматриваются с использованием категорий «опе-
ратор цифровой платформы», «партнер посред-
нической цифровой платформы», «пользователь 
посреднической цифровой платформы», «опе-
ратор посреднической цифровой платформы» и 
т.д.11. Данный подход определяется тем, что зада-
чами данного Федерального закона является соз-
дание безопасной цифровой среды, обеспечение 
единого цифрового пространства, и др. 

В настоящее время ведётся работа по согласо-
ванию трактовки основных категорий с законо-
проектом о платформенной занятости для фор-
мирования единых подходов к классификации 
субъектов платформенной  экономики, а следо-
вательно, и обеспечению достойного труда.  Раз-
витие нормативно-правовой базы для регулиро-
вания отношений между субъектами социального 
партнёрства  приобрело острую актуальность для 
обеспечения условий развития достойного труда в 
платформенной экономике. 

11  Федеральный закон от 31 июля 2025 г. N 289-ФЗ «Об отдельных вопро-
сах регулирования платформенной экономики в Российской Федера-
ции» (документ не вступил в силу). (Вступает в силу с 1 октября 2026 г.) 
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АННОТАЦИЯ
Предмет исследования – процессы и механизмы интеграции цифровых инноваций в структуру рынка труда России, а также их 
влияние на занятость, профессиональную мобильность и устойчивость трудовых отношений. Цель – комплексная оценка эффек-
тивности интеграции цифровых технологий в сферу занятости и трудовых отношений России. Научная новизна работы заключается 
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ABSTRACT
This paper examines the integration of digital innovations into Russia's labor market, plus their effects on employment, professional 
mobility and sustainability of labor relations. This research project seeks a thorough evaluation of digital technologies' effect on 
Russia's employment and labor relations. The work's scientific novelty comes from its new methods for combining and evaluating labor 
digitalization, with attention to ESG standards and institutional shifts. This study relies on systemic comparative analysis, content 
analysis, expert evaluation, and economic data. The authors used materials from Rosstat, ILO, WEF, the Ministry of Economic 
Development of the Russian Federation, cases of platform employment and digital training programs in Russia and abroad. The 
study's findings showed that digital tools improved job flexibility and sustainability, particularly in IT, education, and services.
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ВВЕДЕНИЕ
В настоящее время цифровая трансформация 

становится все более значимой для российской 
экономики [1], которая то и дело сталкивается 
с необходимостью переосмысления роли циф-
ровых технологий в формировании устойчиво-

го рынка труда. Четвертая промышленная ре-
волюция создает мир, в котором виртуальная 
интеграция цифровых инноваций (включая ис-
кусственный интеллект, автоматизацию, боль-
шие данные и блокчейн) оказывает все более 
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существенное влияние на структуру занятости, 
формы взаимодействия между работником и 
работодателем, а также на системы профессио-
нальной подготовки и управления человеческим 
капиталом [1-2]. Современные вызовы: постко-
видный период, международные санкции, де-
фицит квалифицированных кадров, террито-
риальная и социальная поляризации требуют 
комплексного подхода, в основе которого лежит 
эффективное применение цифровых решений 
для достижения устойчивого социально-эконо-
мического развития [3].

Чтобы спрогнозировать будущее сферы труда 
на самом высоком уровне, Глобальный институт 
McKinsey рассматривает потенциальный спрос 
на рабочую силу, сочетание профессий и навыки, 
которые потребуются для выполнения этих ра-
бот1. Согласно исследованиям Всемирного эко-
номического форума и McKinsey Global Institute, 
к 2030 г. до 30% текущих профессий будут транс-
формированы или заменены за счет автоматиза-
ции и ИИ, при этом новые цифровые профессии 
создадут миллионы рабочих мест в смежных от-
раслях [4]. Российские эксперты Ахапкин Н.Ю., 
Волкова Н.Н., Иванов А.Е., подчеркивают, что 
цифровые технологии – явление глобальное, при 
этом устойчивость рынка труда будет напрямую 
зависеть от способности экономики адаптиро-
ваться к новым форматам занятости – гибкой, 
удаленной, проектной – а также от готовности 
системы образования переориентироваться на 
подготовку цифровых компетенций [5].

Одним из важнейших направлений цифровой 
интеграции становится развитие платформен-
ной занятости и платформенной экономики в 
целом. Такие цифровые экосистемы, как «Рабо-
та в России», HeadHunter, а также корпоратив-
ные платформы Сбербанка, Яндекса и «Ростеха» 
предоставляют новые возможности для гибкого 
трудоустройства, микроконтрактов и непрерыв-
ного онлайн-обучения2. Однако, как отмечают 
исследователи Кашепов А.В., Афонина К.В., Голо-
вачев Н.В., спрос на переподготовку персонала и 
повышение квалификации увеличивается из-за 
роста автоматизации на предприятиях, при этом 
инвестиции в новые технологии эффективного 
использования таких платформ потребует ин-
ституционального сопровождения, включая гиб-

1 По мнению McKinsey, именно эти силы формируют будущее сферы 
труда. [Электронный ресурс]: https://www.weforum.org/stories/2023/02/
future-of-work-ai-digital-technology
2 Ростех и Роструд объединят усилия в борьбе с безработицей! [Элек-
тронный ресурс]: https://promportal.su/news/2647/rosteh-i-rostrud-
obedinyat-usiliya-v-borbe-s-bezraboticey.htm

кие механизмы налогообложения самозанятых, 
защиту прав фрилансеров и развитие цифровой 
инфраструктуры в регионах [6-7].

Зарубежный опыт также предлагает эффек-
тивные практики, применимые к российским 
реалиям. Например, обзоры о возможностях ис-
пользования искусственного интеллекта в об-
разовании, сделанные Ф. Тахиру [8] и О. Завац-
ким-Рихтером и др. [9]. В Сингапуре действует 
государственная программа SkillsFuture, на-
правленная на непрерывное обновление про-
фессиональных навыков граждан в условиях 
цифровой экономики3. Как подчеркивают Бейтс 
Т., Комбо С., Марина О., Уилер С, несмотря на 
широкое использование искусственного интел-
лекта в некоторых сферах жизни общества, в 
высшем образовании пока мало что достигнуто 
и без институциональной поддержки цифровые 
трансформации не смогут преобразовать выс-
шее образование [10]. 

Таким образом, цифровизация рынка труда 
способствует увеличению гибкости занятости и 
повышению производительности труда, но одно-
временно создает риски цифрового неравенства, 
недостаточной правовой защиты работников и 
увеличения социальной уязвимости отдельных 
групп населения, при этом эффективность инте-
грации цифровых инноваций в российский ры-
нок труда может быть обеспечена при соблюде-
нии условий, в числе которых [11]:
•	 Системная модернизация образования и про-

фориентации под цифровую экономику;
•	 Развитие платформ и цифровых инструмен-

тов для мониторинга и прогнозирования по-
требностей рынка;

•	 Создание гибкой нормативной среды, под-
держивающей новые форматы занятости;

•	 Усиление взаимодействия государства, биз-
неса и образовательных учреждений.
Исходя из вышеизложенного следует отме-

тить, что интеграция цифровых технологий в 
сферу труда способна не только повысить гиб-
кость и адаптивность занятости, но и стать ка-
тализатором устойчивого развития экономики в 
целом. Однако для достижения этого потенциала 
необходима целенаправленная государственная 
политика, основанная на научно обоснованных 
стратегиях, международном опыте и глубоких 
институциональных преобразованиях.

3 SkillsFuture Singapore. Annual Report 2022. – URL: https://www.
skillsfuture.gov.sg
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ТЕРМИНОЛОГИЧЕСКИЙ АНАЛИЗ ПОНЯТИЯ 
ЦИФРОВЫХ ИННОВАЦИЙ ДЛЯ УСТОЙЧИВОГО 

РАЗВИТИЯ РЫНКА ТРУДА РОССИИ
Цифровизация как системная трансформация 

всех сфер общественной и экономической жиз-
ни требует переосмысления ключевых понятий, 
определяющих лексикон современной социаль-
ной политики и трудовых отношений. Особенно 
актуальной становится терминологическая интер-
претация понятия «интеграция цифровых инно-
ваций» применительно к устойчивому развитию 
рынка труда, поскольку в этом процессе пересека-
ются категории технологий, институционального 
развития, занятости и социальной устойчивости 
[3]. Понимание сущности этой интеграции требует 
системного подхода и анализа понятий на стыке 
цифровой экономики, управления человеческими 
ресурсами и теории устойчивого развития. 

Как уже отмечалось, в отечественной и зару-
бежной литературе под цифровыми инновация-
ми принято понимать внедрение технологических 
решений на основе информационно-коммуника-
ционных технологий, способных обеспечить каче-
ственное изменение бизнес-процессов, форм за-
нятости и механизмов взаимодействия в обществе 
[11-12]. Это включает в себя технологии искусствен-
ного интеллекта, машинного обучения, автомати-
зации процессов (RPA), большие данные, облачные 
вычисления, блокчейн и платформенные модели 
занятости [12]. В контексте рынка труда такие инно-
вации ведут к гибридизации рабочих функций, ав-
томатизации рутинных задач и распространению 
нестандартных форм занятости [13]. Гибридизация 
занятости на рынке труда стало современным и 
перспективным трендом как на российском, так и 
международном рынке труда [13].

Интеграция в социально-экономической тер-
минологии традиционно рассматривается как 
процесс включения новых элементов в существу-
ющие институциональные структуры с целью по-
вышения их эффективности и устойчивости [13]. 
В условиях цифровой экономики речь идет об ин-
теграции цифровых решений в инфраструктуру 
рынка труда – как на уровне технологических ре-
шений (цифровые HRM-платформы, платформен-
ная занятость, электронный документооборот), 
так и на уровне регулирования (гибкие формы 
трудового законодательства, институционализа-
ция самозанятости) [12; 14]. Это предполагает не 
просто техническое внедрение, но и нормативно-
организационное сопряжение с системами соци-
ального обеспечения, образования и управления 
человеческим капиталом [14].

Согласно рекомендациям ООН, устойчивое 
развитие предполагает сбалансированное соци-
ально-экономическое развитие при соблюдении 
экологических, социальных и институциональных 
параметров устойчивости4. В применении к рын-
ку труда устойчивость проявляется в способности 
системы адаптироваться к технологическим и де-
мографическим сдвигам, обеспечивать достойную 
занятость, гендерное равенство, инклюзивность и 
возможность переквалификации [11]. Интеграция 
цифровых инноваций становится при этом факто-
ром не только модернизации, но и устойчивости 
– через повышение гибкости, адаптивности и про-
зрачности занятости [12; 13].

Ввиду этого, под интеграцией цифровых ин-
новаций для устойчивого развития рынка труда 
России следует понимать системный, институцио-
нально и технологически обусловленный процесс 
внедрения цифровых решений в инфраструктуру 
рынка труда, направленный на повышение адап-
тивности, продуктивности и социальной устой-
чивости занятости в условиях цифровой транс-
формации экономики [14-15]. Такая трактовка 
позволяет преодолеть фрагментарное восприятие 
цифровизации как исключительно технологиче-
ского процесса и рассматривать ее как механизм 
структурной модернизации трудовых отношений.

Терминологический анализ интеграции циф-
ровых инноваций выявляет междисциплинарную 
природу данного явления, соединяющего техно-
логический прогресс с задачами устойчивого раз-
вития. Для российского рынка труда, находящегося 
на этапе трансформации, это понятие отражает не 
только вектор модернизации, но и стратегическую 
задачу повышения социальной устойчивости в ус-
ловиях цифрового неравенства и нестабильности 
глобальных процессов [11]. Очевидна необходи-
мость институционального сопровождения цифро-
визации труда, нормативного закрепления новых 
форм занятости и формирования единого понятий-
ного аппарата, позволяющего адекватно описывать 
происходящие изменения в сфере труда. 

Суть интеграции цифровых технологий в сферу 
занятости и трудовых отношений России заклю-
чается в трансформации традиционных моделей 
организации труда под влиянием новых техноло-
гических решений с целью повышения гибкости, 
эффективности, доступности и устойчивости рын-
ка труда. Российская модель цифровой трансфор-
мации можно сравнить со шведской моделью, учи-

4  Развитие концепции в рамках повестки ООН. [Электронный ресурс] 
URL: https://books.econ.msu.ru/economics-of-sustainable-development/
sect01/chap02/2.1/
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тывая, что ведущую роль в инициации процессов 
цифровизации занимает именно государство [16]. 
Основные аспекты интеграции цифровых техно-
логий в сферу занятости и трудовых отношений 
России5 представлены на рис. 1.

В нынешнюю эпоху, цифровизация занятости 
в России представляет собой неотъемлемую часть 
глубокой социально-экономической трансформа-
ции, обеспечивающей переход к более устойчивой, 
гибкой и инклюзивной модели рынка труда. Пред-
ставленные на рис. 1 аспекты отражают ключевые 
направления воздействия цифровых технологий: 
•	 оптимизация процессов через автоматизацию 

и ИИ способствует повышению производитель-
ности труда и снижению транзакционных из-
держек [16]; 

•	 адаптация рабочей силы осуществляется через 
развитие цифровых компетенций и платфор-
менного обучения, что усиливает мобильность 
и занятость уязвимых групп населения [17]; 

•	 социальные трансформации выражаются в ин-
клюзии, гендерной справедливости и территори-
альной доступности новых форм занятости [18].
Одновременно цифровизация стимулирует 

появление гибких и нестандартных форм за-
нятости, таких как удаленная работа, фриланс 
и платформенная занятость, что требует соот-
ветствующего правового и институционального 
сопровождения [19]. Кроме того, цифровые тех-
нологии усиливают институциональные преобра-
зования: они обеспечивают электронное взаимо-
действие между государством, работодателем и 
работником, ускоряют доступ к вакансиям, упро-
щают документооборот и усиливают контроль за 

5Тенденции рынка труда 2025: на что бизнесу обратить внимание. 
[Электронный ресурс] URL: https://www.ispring.ru/elearning-insights/
tendencii-rynka-truda-2025 

реализацией трудовых прав [20]. Эти процессы в 
совокупности формируют основу для устойчиво-
го развития занятости в контексте ESG-повестки 
и цифровой экономики [21]. Интеграция цифро-
вых технологий в занятость – это не только вне-
дрение новых инструментов, но и глубокая си-
стемная трансформация трудовых отношений, 
направленная на формирование современного, 
гибкого и устойчивого рынка труда, способного 
отвечать на вызовы цифровой эпохи и обеспечи-
вать баланс между эффективностью и социальной 
справедливостью.

Таким образом можно отметить, что цифрови-
зация рынка труда – это не только технологиче-
ский процесс, но и социальный выбор, от которого 
зависит качество будущего трудовых отношений в 
России. При этом цифровая трансформация заня-
тости – это не просто внедрение технологических 
решений, а стратегическое направление, изменя-
ющее логику трудовых отношений, управление 
человеческим капиталом и социальную политику 
в целом. Эффективность этих изменений зависит 
от согласованности действий государства, бизнеса 
и образовательной системы, а также от доступно-
сти цифровых инструментов и равенства возмож-
ностей на рынке труда.

ИНТЕГРАЦИЯ ЦИФРОВЫХ ИННОВАЦИЙ  
ДЛЯ УСТОЙЧИВОГО РАЗВИТИЯ  

РЫНКА ТРУДА РОССИИ
Безусловно, интеграция информационных тех-

нологий в бизнес-процессы, приводящая к циф-
ровизации трудовой деятельности, является клю-
чевым фактором трансформации рынка труда и 
приобретает стратегическое значение для форми-
рования политики устойчивого развития [11]. 

Рис. 1 / Fig. 1. Основные аспекты интеграции цифровых технологий в сферу занятости и трудовых отношений России / The key aspects 
of the digital technologies integration into the sphere of employment and labor relations in Russia
Источник / Source: составлено авторами / сompiled by the authors.
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Современные вызовы – от изменения структу-
ры занятости до необходимости переквалифика-
ции кадров – требуют не только технологической 
адаптации, но и внедрения научно обоснованных 
методик анализа и мониторинга эффективности 
цифровых преобразований в трудовой сфере [14]. 
Под эффективностью интеграции цифровых ин-
новаций в контексте рынка труда понимается со-
вокупность социально-экономических эффектов, 
возникающих в результате внедрения цифровых 
решений в процессы найма, управления персона-
лом, трудового взаимодействия и профессиональ-
ного образования [14; 20]. Статистика интеграции 
цифровых инноваций по ключевым направлени-
ям, способствующим дальнейшему устойчиво-
му развитию организации труда за период 2022-
2025 гг. представлена в табл. 1 и на рис. 2.

Анализ статистических данных (табл. 1 и рис. 2) 
позволяет сделать вывод о поступательной и сба-
лансированной трансформации трудовой сферы 
в России под влиянием ESG-повестки, цифрови-
зации и институциональных изменений. В пер-
вую очередь обращает на себя внимание устой-
чивый рост числа организаций, внедряющих 
ESG-стратегии: если в 2022 г. данный показатель 
составлял 21%, то уже к 2024 г. он достиг 34%, с про-
гнозом в 42% на 2025 г. Это свидетельствует о воз-
растающем внимании бизнеса к экологическим, 
социальным и управленческим аспектам управле-
ния персоналом6.

Параллельно происходит значительное расши-
рение цифровизации HR-процессов: с 45% в 2022 г. 

6 Статистика рынка труда России. HH индекс. [Электронный ресурс]. 
URL: https://stats.hh.ru/?hhIndexProfArea=information_technology

Таблица 1 / Table 1

Динамика ключевых направлении устойчивого развития 
организации труда за 2022–2025 годы / Dynamics of key 

directions of sustainable development of the labor structure for 
2022–2025

Показатель/Indication 2022 2023 2024
2025 

(прогноз)/ 
(forecast)

Доля организаций, внедривших ESG-
стратегии (%) 21.0 28.0 34.0 42.0

Уровень цифровизации HR-процессов 
(%) 45.0 52.0 61.0 70.0

Доля гибкой занятости в общей 
структуре (%) 18.0 22.0 28.0 34.0

Участие работников в программах 
переобучения (%) 27.0 35.0 41.0 49.0

Индекс инклюзивности трудовой 
среды* (0–1) 0.56 0.6 0.64 0.69

Число компаний с антикризисными 
HR-планами (%) 34.0 42.0 48.0 55.0

Доля организаций, внедривших эколо-
гические стандарты труда (%) 19.0 26.0 33.0 40.0

Источник / Source: Статистика рынка труда России. HH индекс. [Электрон-
ный ресурс] / Statistics of the Russian labor market. HH index. [Electronic 
resource]. URL: https://stats.hh.ru/?hhIndexProfArea=informati on_technology
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Рис. 2 / Fig. 2. Динамика ключевых направлении устойчивого развития организации труда за 2022–2025 годы /  Dynamics of key 
directions of sustainable development of the labor structure for 2022–2025
Источник / Source: составлено авторами / сompiled by the authors.

до 61% в 2024 г. и ожидаемыми 70% в 2025 г.7 Это 
указывает на стремительное внедрение цифровых 
решений в сферу найма, управления персоналом, 
документооборота и аналитики, что повышает 
прозрачность и адаптивность трудовых процессов. 
Аналогичным образом развивается и структура 
занятости: доля гибких форм занятости (дистан-
ционная, проектная, частичная, платформенная) 
увеличилась с 18% до 28%, с прогнозом 34%, что 
говорит о растущей диверсификации занятости и 
адаптации к потребностям цифровой экономики.

Особое внимание уделяется развитию челове-
ческого капитала: участие работников в програм-
мах переобучения возросло с 27% до 41%, а в 2025 г. 
7 Статистика рынка труда России. HH индекс. [Электронный ресурс]. 
URL: https://stats.hh.ru/?hhIndexProfArea=information_technology
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ожидается охват почти половины трудоспособного 
населения8. Это отражает запрос на непрерывное 
образование и переквалификацию, особенно в ус-
ловиях быстрого технологического обновления и 
автоматизации.

Индекс инклюзивности трудовой среды, от-
ражающий уровень социальной справедливости 
и доступности рабочих мест для всех групп насе-
ления, демонстрирует устойчивый рост – с 0,56 в 
2022 до 0,64 в 2024 г., с прогнозом 0,699. Это ука-
зывает на усилия организаций в обеспечении рав-
ных возможностей и поддержке уязвимых групп. 
Одновременно с этим увеличивается и доля ком-
паний, имеющих антикризисные HR-планы (с 34% 
до 48%), что свидетельствует о росте устойчивости 
и готовности к внешним шокам.

Не менее значимо направление экологизации 
трудовых процессов: доля организаций, внедря-
ющих экологические стандарты труда, возросла с 
19% до 33%, при прогнозе 40% в 2025 г. Это подчер-
кивает расширение экологической ответственно-
сти в корпоративной политике, включая создание 
«зеленых» рабочих мест и условий.

В результате, статистика за 2022–2024 гг. демон-
стрирует, что рынок труда России движется в направ-
лении устойчивого развития, сочетая технологиче-
ские новации, гибкость организационных моделей 
и усиление социальной ориентированности. Про-
гнозные значения подтверждают закрепление этих 
тенденций и формируют основу для формирования 
более устойчивой, инклюзивной и конкурентоспо-
собной модели занятости в цифровую эпоху.

8 Там же.
9 Там же.

Рис. 3 / Fig. 3. Ключевые критерии оценки эффективности 
интеграции цифровых инноваций / Key criteria for evaluating the 
efficiency of digital innovation integration
Источник / Source: составлено авторами / сompiled by the authors.

Методологическую основу исследования со-
ставляют системный, институциональный и фак-
торный подходы, позволяющие анализировать 
цифровую трансформацию как комплексное, 
многоуровневое явление, охватывающее техно-
логии, законодательство, инфраструктуру и со-
циальную практику [19]. Разработка методики 
оценки эффективности требует выделения ин-
тегральных критериев, отражающих различные 
стороны устойчивого развития трудовой сферы в 
цифровую эпоху. На основе анализа отечествен-
ных и международных практик [20-21] предлага-
ется следующая система показателей (рис. 3). 

Представленные критерии позволяют сформи-
ровать целостное представление о направлении и 
глубине интеграции цифровых инноваций в сфе-
ру занятости, что критически важно для устой-
чивого развития рынка труда России. В первую 
очередь, выделение технологического критерия 
подчеркивает ключевую роль цифровых платформ 
и ИТ-решений как основы модернизации процес-
сов найма и управления трудовыми ресурсами. 
Использование HR-tech, электронных вакансий и 
цифровых систем подбора персонала становится 
неотъемлемым элементом эффективного трудо-
вого взаимодействия в цифровую эпоху [20].

Экономический критерий акцентирует внима-
ние на том, что цифровизация не только транс-
формирует форму занятости, но и способствует 
снижению транзакционных издержек, росту про-
изводительности труда и повышению эффек-
тивности управления человеческим капиталом. 
Цифровые инструменты в данном контексте рас-
сматриваются как фактор экономической устой-
чивости и конкурентоспособности.

Не менее важен социальный критерий, отра-
жающий уровень инклюзивности цифровой за-
нятости, – доступность цифровых рабочих мест 
для всех категорий населения, включая молодежь, 
женщин, людей с ограниченными возможностя-
ми и жителей удаленных территорий. Только при 
равных возможностях доступ к цифровой эконо-
мике способен обеспечить не просто рост занято-
сти, но и снижение социального неравенства [19].

Следующим является институциональный 
критерий, раскрывающий важность адаптации 
законодательства и механизмов государственно-
го регулирования к новым форматам занятости. 
Платформенная работа, фриланс и самозанятость 
требуют особых юридических и социально-стра-
ховых механизмов, которые обеспечивают устой-
чивость новых форм трудовых отношений и ми-
нимизируют риски их маргинализации [20-21]. 
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Наконец, образовательный критерий показы-
вает, что без развития цифровых компетенций 
у трудоспособного населения, охвата программ 
переобучения и институционализации подхода 
«обучение в течение всей жизни», цифровая транс-
формация будет фрагментарной и неустойчивой. 
Поддержание и развитие человеческого капитала 
становится основой долгосрочной трудовой адап-
тивности и социальной устойчивости [21]. 

Наряду с этим, в табл. 2 рассмотрены наибо-
лее эффективные методы и механизмы цифровой 
интеграции в сферу организации труда России за 
2022–2025 гг.10.

10 Министерство экономического развития РФ. Отчет об эффектив-
ности цифровых решений в экономике 2024. [Электронный ресурс]. 
URL: https://www.economy.gov.ru/material/file/d1703a84505d80bae76
ec78322959174/otchet_oc_2023.pdf

Данные табл. 2 и рис. 4 свидетельствуют о по-
ступательном наращивании финансирования 
ключевых механизмов цифровой трансформа-
ции сферы занятости в России в период с 2022 по 
2025 гг. Наибольший объем инвестиций направ-
ляется на масштабирование программ цифрового 
переобучения и автоматизацию HRM-систем, что 
подчеркивает стратегическую ориентацию на по-
вышение квалификации трудовых ресурсов и по-
вышение эффективности управления персоналом.

Существенный рост затрат наблюдается и в на-
правлении развития платформенной занятости 
и инфраструктуры удаленного труда, что соот-
ветствует трендам гибкой и цифровой занятости. 
Одновременно растет внимание к цифровизации 
государственных служб занятости и правовому ре-

Таблица 2 / Table 2

Методы и ожидаемые эффекты интеграции цифровых механизмов в сферу занятости и трудовых отношений России 
за 2022–2025 гг. / Methods and expected effects of the digital mechanisms integration in Russian sphere of employment and labor 

relations for 2022–2025

Методы внедрения/Integration methods Ожидаемый эффект/ Potential effect 2022 2023 2024 2025 (прогноз)/ 
(forecast)

Автоматизация и ИИ в HRM-системах Снижение затрат на персонал, повышение скорости 
найма 50 80 120 150

Развитие платформенной занятости Рост занятости в цифровой экономике, гибкость труда 30 60 90 120

Цифровизация государственных служб занятости Упрощение трудоустройства и доступ к вакансиям 20 35 60 80

Масштабирование программ цифрового пере-
обучения Повышение квалификации и адаптация кадров 60 100 150 200

Правовое регулирование гибкой занятости Юридическая защита фрилансеров и самозанятых 15 25 40 60

Создание инфраструктуры удалённого труда Снижение барьеров входа на рынок труда 25 40 70 100

Источник / Source: Министерство экономического развития РФ. Отчёт об эффективности цифровых решений в экономике 2024. [Электронный ресурс] / 
Ministry of Economic Development of the Russian Federation. Report on the effectiveness of digital solutions in the economy in 2024. [Electronic resource]. URL: 
https://www.economy.gov.ru/material/file/d1703a84505d80bae76ec78322959174/otchet_oc_2023.pdf
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Рис. 4 / Fig. 4. Динамика затрат и ожидаемых эффектов от внедрения цифровых методов и механизмов в сферу занятости и трудовых 
отношений России за 2022–2025 гг. / The dynamics of costs and potential effects from the initiation of digital methods and mechanisms 
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Источник / Source: Министерство экономического развития РФ. Отчёт об эффективности цифровых решений в экономике 2024. [Электронный ресурс]. / 
Ministry of Economic Development of the Russian Federation. Report on the effectiveness of digital solutions in the economy in 2024. [Electronic resource]. URL: 
https://www.economy.gov.ru/material/file/d1703a84505d80bae76ec78322959174/otchet_oc_2023.pdf
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гулированию новых форм труда. Соответственно, 
структура распределения инвестиций указыва-
ет на формирование комплексной и адаптивной 
модели рынка труда, ориентированной на устой-
чивость, доступность и технологическую эффек-
тивность. В результате, формируемая методика 
оценки, охватывает технологические, экономи-
ческие, социальные, институциональные и об-
разовательные аспекты цифровизации труда, что 
позволяет использовать ее как инструмент ком-
плексной диагностики и стратегического управ-
ления цифровыми преобразованиями на рынке 
труда в контексте устойчивого развития.

КОМПЛЕКСНАЯ ОЦЕНКА ЭФФЕКТИВНОСТИ 
ИНТЕГРАЦИИ ЦИФРОВЫХ ТЕХНОЛОГИЙ В СФЕРУ 
ЗАНЯТОСТИ И ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ РОССИИ

Комплексная оценка эффективности интегра-
ции цифровых технологий в сферу занятости и 
трудовых отношений России заключается в мно-
гостороннем, системном анализе влияния циф-
ровизации на все ключевые аспекты рынка труда 
– технологические, экономические, социальные, 
институциональные и образовательные – с целью 
выработки сбалансированной стратегии устойчи-
вого развития трудовой сферы в условиях цифро-
вой трансформации. 

Согласно данным, представленным на рис. 
5, суть комплексной оценки заключается в том, 
чтобы не ограничиваться узкими экономически-
ми метриками, а рассматривать всю экосистему 
рынка труда – как совокупность взаимосвязанных 
цифровых, человеческих, правовых и инфраструк-
турных факторов. Такая оценка позволяет прини-
мать взвешенные решения на уровне государства, 

бизнеса и образования, направленные на устойчи-
вую, социально справедливую и технологически 
зрелую занятость в цифровой экономике.

Интеграция цифровых технологий в сферу за-
нятости и трудовых отношений России представ-
ляет собой один из ключевых процессов, опре-
деляющих вектор социально-экономического 
развития страны в условиях цифровой трансфор-
мации. Цифровизация охватывает все уровни тру-
довой системы: от автоматизации HR-процессов и 
использования платформенных решений до рас-
пространения удаленных форм занятости и повы-
шения цифровых компетенций работников. Ком-
плексная оценка эффективности этих процессов 
позволяет выявить не только технологические до-
стижения, но и институциональные барьеры, со-
циальные эффекты и потенциал устойчивого раз-
вития. В табл. 3 и на рис. 6 наглядно представлена 
динамика использования цифровых технологий 
на рынке труда России за 2022–2025 гг.11.

Анализ показателей (рис. 6) свидетельствует 
о поступательном росте интеграции цифровых 
технологий в сферу занятости России в период 
2022–2024 гг. и подтверждает устойчивую положи-
тельную динамику на ближайшую перспективу12. 
В частности, наблюдается значительное увеличе-
ние доли онлайн-вакансий: с 38% в 2022 г. до 54% 
в 2024 г., при прогнозе на уровне 61% в 2025 г., 
что отражает активное развитие платформенной 
занятости и цифровых каналов взаимодействия 

11 Минтруд РФ. Итоги цифровизации служб занятости. Аналитический 
доклад. 2024. [Электронный ресурс]. URL:https://rostrud.gov.ru/press_
center/novosti/1225855/
12 Росстат. Труд и занятость в России. Статистический сборник, 2024. 
[Электронный ресурс]. URL:http://ssl.rosstat.gov.ru/storage/mediabank/
Trud_2023.pdf

1. Многокритериальный  
подход

Комплексная оценка учитывает не только экономическую отдачу от внедрения технологий (снижение 
издержек, рост производительности), но и социальные, институциональные и инфраструктурные 
изменения, вызванные цифровизацией.

Важным элементом является анализ того, насколько действующее трудовое законодательство, налоговая 
система, образовательные учреждения и цифровая инфрастуктура соответствуют требованиям цифровой 
экономики и способны поддержать новые формы занятости.

Комплексная оценка включает моделирование будущих последствий цифровизации: прогноз доли гибкой 
занятости, автоматизируемых профессий, объема цифровых компетенций, а также оценки устойчивости к 
внешним вызовам (кризисы, санкции, технологические разрывы).

Анализ ведется не только по текущим значениям, но и в динамике (по годам), с учетом региональных и 
отраслевых различий, а также сравнений с международной практикой.

Оцениваются такие индикаторы, как:
- уровень автоматизации HR-процессов и проникновения цифровых платформ;
- доля работников, занятых в платформенной экономике;
- доступность программ цифрового переобучения;
- правовое регулирование гибких форм занятости;
- степень цифровой инклюзивности и социальной защиты.

2. Интеграция показателей 
из разных сфер

3. Сравнительная  
и динамическая оценка

4. Оценка  
институциональной готовности

4. Прогнозирование  
и сценарный анализ

Рис. 5 / Fig. 5. Основные компоненты комплексной оценки / The key components of an integrated assessment 
Источник / Source: составлено авторами / сompiled by the authors.
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между работодателями и соискателями. Аналогич-
ная тенденция прослеживается в уровне примене-
ния HR-tech решений, охватывающих автомати-
зацию подбора персонала и аналитику трудовых 
процессов, – их распространенность выросла с 34% 
в 2022 г. до 49% в 2024 г. Прогноз на 2025 г. – 57%. 

Рост доли занятых в платформенной экономике 
(с 11% до 17%) указывает на трансформацию форм 
занятости и постепенное признание гибких мо-
делей труда. Параллельно увеличивается участие 
граждан в программах цифрового переобучения – 
с 17% в 2022 г. до 28% в 2024 г., что свидетельствует 
об активизации государственной и корпоратив-
ной политики в области формирования цифровых 
компетенций13.

Примечательно также усиление цифровизации 
трудовых отношений: использование электрон-
ных трудовых договоров выросло с 41% до 59%, 
а доступ к дистанционной работе – с 36% до 51%, 
с прогнозом превышения 65% уже в ближайшие 
годы14.

13 Минтруд РФ. Итоги цифровизации служб занятости. Аналитический 
доклад. 2024. [Электронный ресурс]. URL:https://rostrud.gov.ru/press_
center/novosti/1225855/
14 Росстат. Труд и занятость в России. Статистический сборник, 2024. 
[Электронный ресурс]. URL:http://ssl.rosstat.gov.ru/storage/mediabank/
Trud_2023.pdf

В результате, представленные данные демон-
стрируют не только рост технологической зрелости 
рынка труда, но и постепенное смещение модели 
занятости в сторону цифровой устойчивости. Эти 
тенденции требуют дальнейшего институцио-
нального сопровождения, развития инфраструк-
туры цифрового взаимодействия и усиления мер 
по цифровой инклюзии всех групп населения.

Интеграция цифровых технологий в сферу за-
нятости и трудовых отношений в современной 
России представляет собой неотъемлемую часть 
общего процесса цифровой трансформации эко-
номики и государственного управления. В услови-
ях структурных изменений, вызванных ускорен-
ным внедрением автоматизации, искусственного 
интеллекта, платформенной экономики и удален-
ной занятости, оценка экономической эффектив-
ности цифровизации трудовой сферы приобретает 
особую научную и практическую значимость.

С точки зрения макроэкономических эффек-
тов, цифровизация занятости обеспечивает рост 
производительности труда, что подтверждается 
как международными, так и российскими иссле-
дованиями. По оценкам экспертов Минэконом-
развития РФ и НИУ ВШЭ, предприятия, активно 
внедряющие цифровые решения в HR-практику 

Таблица 3 / Table3

Показатели использования цифровых технологий на рынке труда России за 2022–2025 гг. / Indicators of the use of digital technologies 
in the Russian labor market for 2022–2025

Показатель/Indicatior 2022 2023 2024 2025 (прогноз)/ 
(forecast)

Доля онлайн-вакансий от общего числа размещённых (%) 38 46 54 61

Уровень использования HR-tech решений (автоматизация подбора, аналитика) (%) 34 42 49 57

Доля работников, занятых в платформенной экономике (%) 11 14 17 20

Участие в программах цифрового переобучения (%) 17 23 28 34

Использование электронных трудовых договоров (%) 41 50 59 66

Расширение доступа к удалённой работе (%) 36 44 51 59

Источник / Source: Минтруд РФ. Итоги цифровизации служб занятости. Аналитический доклад. 2024. [Электронный ресурс] / Ministry of Labor of the Russian 
Federation. Results of digitalization of employment services. Analytical report. 2024. [Electronic resource]. URL:https://rostrud.gov.ru/press_ center/novosti/1225855/
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Рис. 6 / Fig. 6. Динамика использования цифровых технологий на рынке труда России за 2022–2025 годы / The dynamics of the use of 
digital technologies in the Russian labor market in 2022–2025

Источник / Source: Минтруд РФ. Итоги цифровизации служб занятости. Аналитический доклад. 2024. [Электронный ресурс] / Ministry of Labor of the Russian 
Federation. Results of digitalization of employment services. Analytical report. 2024. [Electronic resource]. URL:https://rostrud.gov.ru/press_ center/novosti/1225855
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(системы подбора, аналитики производительно-
сти, автоматизированные трекеры занятости), в 
среднем демонстрируют рост производительно-
сти на 15–20% в течение 2–3 лет после внедрения 
цифровых инструментов [22]. Кроме того, циф-
ровизация способствует снижению транзакци-
онных издержек на найм, обучение и управление 
персоналом, особенно в крупных городах и про-
мышленных регионах с высокой конкуренцией за 
трудовые ресурсы.

На региональном уровне экономическая эф-
фективность проявляется в росте уровня формаль-
ной занятости, снижении уровня безработицы за 
счет создания гибких рабочих мест и улучшении 
доступности трудовых ресурсов для бизнеса. Так, 
по данным Росстата, в 2023 г. субъекты с высоким 
уровнем цифровизации трудовой сферы (Москва, 
Санкт-Петербург, Республика Татарстан, Белго-
родская и Калужская области) показали снижение 
скрытой безработицы на 1,3–1,8 п.п. по сравне-
нию с 2021 г., в том числе за счет масштабирова-
ния платформенной занятости и дистанционных 
форм работы15.

Особый вклад в экономическую эффективность 
вносит цифровизация институтов занятости. Ав-
томатизация процессов в службах занятости (пор-
тал «Работа в России», региональные платформы) 
позволила ускорить обработку заявок на трудоу-
стройство, улучшить механизм адресного подбора 
вакансий и сократить административные расходы. 
По данным Минтруда РФ, в 2022–2023 гг. цифро-
визация системы занятости позволила сократить 
среднее время поиска работы с 58 до 35 дней, что 
означает значительное снижение косвенных из-
держек домохозяйств и рост эффективности госу-
дарственной поддержки рынка труда16.

Кроме того, цифровые технологии формируют 
предпосылки для снижения регионального дисба-
ланса и пространственного неравенства в доступе к 
трудовым ресурсам [22]. В частности, удаленные ва-
кансии, онлайн-обучение и цифровые сервисы про-
фориентации способствуют вовлечению в трудовые 
отношения жителей малых городов, сельских тер-
риторий, женщин с детьми и пожилых работников. 
Это приводит к более полному использованию че-
ловеческого капитала и снижает нагрузку на регио-
нальные бюджеты за счет сокращения социальных 
выплат и пособий по безработице [22].

15 Росстат. Труд и занятость в России. Статистический сборник, 2024. 
[Электронный ресурс]. URL:http://ssl.rosstat.gov.ru/storage/mediabank/
Trud_2023.pdf
16 Отчет о ходе реализации и оценке эффективности государственной 
программы Российской Федерации «Содействие занятости населения» 
за 2023 г . [Электронный ресурс]. URL:https://mintrud.gov.ru/docs/2644

Существенным элементом экономической 
эффективности выступает и развитие про-
грамм цифрового переобучения. В рамках на-
ционального проекта «Цифровая экономика» в 
2022–2023 гг. прошли переподготовку более 400 
тыс. человек, при этом в Москве, Татарстане, 
Самарской области уровень последующего тру-
доустройства выпускников таких программ пре-
высил 70%17. Эти показатели свидетельствуют 
о высокой отдаче инвестиций в цифровые ком-
петенции и формировании адаптивной рабочей 
силы, способной соответствовать требованиям 
новой экономики.

Учитывая вышеизложенное, экономическая 
эффективность интеграции цифровых техно-
логий в занятость в России проявляется в росте 
производительности, сокращении издержек, по-
вышении гибкости рынка труда, снижении без-
работицы, улучшении территориального баланса 
занятости и усилении человеческого потенци-
ала. Однако для максимизации этих эффектов 
необходима координация усилий на федераль-
ном и региональном уровнях, а также постоян-
ное обновление цифровой инфраструктуры и 
нормативно-правовой базы. В целом, цифрови-
зация трудовой сферы становится важным фак-
тором устойчивого социально-экономического 
развития страны и требует системного научного 
осмысления в рамках междисциплинарных под-
ходов.

ВЫВОДЫ
Интеграция цифровых инноваций в сферу 

занятости и трудовых отношений России пред-
ставляет собой не только технологический, но и 
социально-экономический процесс, способный 
качественно трансформировать рынок труда в 
сторону большей гибкости, доступности и устой-
чивости. Проведенное исследование позволяет 
сделать вывод о том, что цифровизация способ-
ствует оптимизации HR-процессов, росту про-
изводительности труда, расширению платфор-
менной и удаленной занятости, а также более 
эффективному вовлечению различных катего-
рий граждан в экономическую активность.

Особое значение в современных условиях 
приобретают такие направления, как автомати-
зация подбора и управления персоналом, раз-
витие онлайн-сервисов занятости, масштаби-
рование программ цифрового переобучения, а 

17 О ходе реализации национальной программы «Цифровая экономика 
Российской Федерации» [Электронный ресурс]. URL: http://council.gov.
ru/activity/documents/136913/
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также формирование правовых основ гибкой за-
нятости. Все эти меры не только повышают эко-
номическую эффективность функционирования 
трудовой сферы, но и способствуют достижению 
целей устойчивого развития, включая снижение 
неравенства, рост социальной инклюзивности и 
территориального баланса.

Однако для максимальной реализации потен-
циала цифровых инноваций необходимо выстра-
ивать целостную политику, ориентированную на 
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АННОТАЦИЯ
Цели исследования – комплексный научный анализ и оценка практики применения компенсационных и стимулирующих вы-
плат в учреждениях бюджетной сферы; разработка предложений по их совершенствованию (с учетом отраслевой и регио-
нальной специфики) и формированию их примерного перечня. Научная актуальность работы заключается в переосмыслении 
научных и практических подходов к организации оплаты труда работников бюджетной сферы в связи с возникшей асимме-
трией в структуре их денежного вознаграждения в пользу её переменной части. В качестве основных методов исследования 
применялся анализ научной литературы и нормативно-правовой базы НСОТ в бюджетной сфере, статистических данных 
Федеральной службы государственной статистики (Росстата), использовались также общенаучные методы, синтеза и др. 
Результатом исследования являются разработанные автором предложения по формированию перечней компенсационных 
и стимулирующих выплат на основе их унификации. Сделан вывод, что сложившаяся практика применения доплат и надба-
вок, регулируемая в большинстве случаев региональными нормативно-правовыми актами и финансируемые из различных 
источников, обусловливают значительную региональную дифференциацию в оплате труда работников бюджетной сферы. 
В связи с этим, по мнению автора, необходимо, основываясь на научных принципах организации заработной платы и 
реализации ее основных функций, трансформировать систему компенсационных и стимулирующих выплат с учетом совре-
менных требований на основе их унификации.
Ключевые слова: оплата труда; бюджетная сфера; стимулирующие и компенсационные выплаты
Для цитирования: Долженкова Ю.В. Компенсационные и стимулирующие выплаты и их влияние на оплату труда работников бюджетной сферы. 
Социально-трудовые исследования. 2025;60(3):89-98. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-60-3-89-98.
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THE IMPACT OF COMPENSATION AND INCENTIVE 
PAYMENTS ON PUBLIC SECTOR WORKER  
REMUNERATION

Yu.V. Dolzhenkova 
Financial University under the Government of the Russian Federation,  

Moscow, Russian Federation

ABSTRACT  
The paper aims to analyze and assess the practice of applying compensatory and incentive payments in public sector institutions 
and to develop proposals to boost (considering industry and regional specifics) and form their approximate list. The study's scientific 
value is in restructuring how public sector staff are paid, linking the inequality in their earnings to the variable component. Research 
relied on analyzing scientific literature and the new remuneration system in the budgetary sphere, regulatory framework. It also used 
Federal State Statistics Service (Rosstat) data, plus general scientific methods and synthesis. The result of the study is the proposal 
developed by the author to form lists of compensatory and incentive payments based on their unification. It is concluded that the 
established practice of applying additional payments and allowances, regulated most times by regional normative legal acts and 
financed from various sources, determines significant regional differentiation in the remuneration of public sector employees, which 
does not allow the full implementation of wage functions. According to the author, we must update the compensation and incentive 
system, uniting them to meet today's needs, by using scientific principles of wage structure and its core functions.  
Keywords: remuneration; public sector; incentive and compensation payments
For citation: Dolzhenkova Yu.V. The impact of compensation and incentive payments on public sector worker remuneration. Social and labor research. 
2025;60(3):89-98. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-60-3-89-98.
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ВВЕДЕНИЕ 
Применяемые в настоящее время в учрежде-

ниях бюджетной сферы доплаты и надбавки, на-
считывающие более пятидесяти наименований, 
являются важнейшими элементами структуры 
заработной платы работников, которые позволя-
ют компенсировать вредные и опасные условия 
труда, проживание в регионах с неблагоприят-
ным климатом, удерживать и поощрять лучших 
сотрудников, привлекать для работы молодежь. 

Важным моментом в организации заработной 
платы бюджетников и формировании ее пере-
менной части является то, что в этом процессе ак-
тивно участвует государство посредством норма-
тивно-правовой базы, где закреплены основные 
положения, отражены гарантии по оплате труда, 
социальной справедливости и достойного труда.

ЦЕЛИ, МЕТОДЫ И НАУЧНАЯ НОВИЗНА 
ИССЛЕДОВАНИЯ

В 2008 г. был принят ряд нормативно-право-
вых актов1, которые определили архитектуру 
НСОТ и структуру заработной платы работников 
бюджетной сферы (рис. 1).

Заработная  
плата

Должностной оклад по 
профессионально-квали-

фикационной группе

Компенса- 
ционные 
выплаты

Стимулиру-
ющие 

выплаты
= + +

Рис. 1 / Fig. 1.  Структура заработной платы работников бюджет-
ной сферы / Structure of wages of public sector employees
Источник / Source: составлено автором на основании статьи 129 ТК РФ 
/ составлено автором на основании статьи 129 ТК РФ / compiled by the 
author based on Article 129 of the Labor Code of the Russian Federation.

Внедрение НСОТ позволило учесть те измене-
ния, которые происходили в содержании и харак-
тере труда работников, и более гибко реагировать 
на вызовы, стоящие перед бюджетной сферой. За 
период функционирования НСОТ, средняя заработ-
ная плат бюджетников постоянно росла, опережая 
с 2018 г. среднюю по стране. Однако, как мы уже 
неоднократно отмечали в своих публикациях [1; 2; 
3], этот процесс происходил неравномерно и разли-
чался, как по категориям работников, так и по реги-
онам, не отражая реальной ситуации в бюджетной 
сфере, когда размер заработка в значительной сте-
пени зависел и зависит от величины переменной 
части, не гарантируемой государством, значитель-
но отставая от показателей, обозначенных в Указах 

1 Постановление Правительства РФ от 05.08.2008 № 583[Электронный 
ресурс] КонсультантПлюс – справочно-правовая система. – URL: http://
www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_79087/ (дата обращения: 
01.03.2025).
Приказ Министерства здравоохранения и социального развития РФ 
от 21.03.2008 г №247н [Электронный ресурс] КонсультантПлюс – спра-
вочно-правовая система. – URL: https://www.consultant.ru/document/
cons_doc_LAW_77838/ (дата обращения: 01.03.2025)

Президента от 2012 г. Так, например, по данным 
Счетной палаты в 2023  г. «установленное соотно-
шение между уровнем оплаты труда профессор-
ско-преподавательского состава и уровнем средней 
заработной платы в соответствующем регионе на 
данный момент пока не достигнуто в 11 головных 
вузах и 11 филиалах 10 вузов»2. 

Нельзя сказать, что проблематике, связанной с 
применением НСОТ, не уделялось должного вни-
мания специалистов, однако серьезных аналити-
ческих публикаций на эту тему немного3 [4; 5; 6; 
7]. В то же время в практике использования ука-
занной системы накопились вопросы, которые 
требуют научного осмысления, особенно в обла-
сти применения стимулирующих и компенсаци-
онных выплат. Это актуально и в свете реализа-
ции Указа Президента Российской Федерации4 о 
внедрении с 2027 г. новых систем оплаты труда в 
бюджетной сфере для повышения денежного бла-
госостояния работников, предусмотренных пре-
зидентскими указами 2012 г.

Цель нашего исследования состояла в разра-
ботке предложений по развитию системы ком-
пенсационных и стимулирующих выплат с учетом 
отраслевой и региональной специфики и фор-
мированию их примерного перечня. В процессе 
изучения были использованы статистические 
данные Федеральной службы государственной 
статистики, нормативно-правовая база органи-
зации заработной платы в бюджетной сфере (по-
становления Правительства, Указы Президента, 
региональные и отраслевые документы).

Научная новизна проделанной работы состо-
ит в разработке научно-методических подходов и 
практических предложений по совершенствова-
нию системы стимулирующих и компенсационных 
выплат с учетом региональных и отраслевых фак-
торов, что предполагает сокращение количества и 
размера доплат и надбавок, перенос части из них 
в оклад, а также формирование перечней компен-
сационных и стимулирующих выплат на основе их 
унификации в целях закрепления кадров в бюджет-
ной сфере, повышения их мотивации.

2 Заключение Счетной палаты Российской Федерации о результатах 
проверки исполнения  Федерального закона «О федеральном бюдже-
те на 2023 год и на плановый период 2024 и 2025 годов» и бюджетной 
отчетности об исполнении федерального бюджета за 2023 год в Ми-
нистерстве науки и высшего образования [Электронный ресурс]: URL 
https://ach.gov.ru/upload/iblock/b82/tlt4pfaqn2vjeo39xqjnbeo708e7pzcd.
pdf (дата обращения: 09.04.2025).
3 Горелов Н.А. Оплата труда в бюджетных организациях: учебник и 
практикум для бакалавриата и магистратуры / Н.А. Горелов, В.Д. Рож-
ков. 2-е изд. Москва: Издательство Юрайт, 2025. 303 с.
4 Указ Президента Российской Федерации «О национальных целях раз-
вития Российской Федерации на период до 2030 и на перспективу до 
2037 года» [Электронный ресурс] URL: http://publication.pravo.gov.ru/
document/0001202405070015 (дата обращения: 22.04.2025).
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ПРАКТИКА ПРИМЕНЕНИЯ КОМПЕНСАЦИОННЫХ  
И СТИМУЛИРУЮЩИХ ВЫПЛАТ

Применяемые в бюджетной сфере надбавки и 
доплаты позволяют решать вопросы, связанные 
с денежной компенсацией вредных и опасных 
условий труда, закреплению персонала, повы-
шению привлекательности труда в той или иной 
отрасли бюджетной сферы. При этом в законода-
тельстве нет четкого определения понятий «над-
бавка» и «доплата», хотя такие попытки периоди-
чески предпринимались (рис. 2).

Однако, как показывает анализ нормативно-
правовой базы, термины «доплата» и «надбавка» 
могут относится как к стимулирующим, так и к 
компенсационным выплатам, что нашло свое от-
ражение в ст.129 ТК РФ.

Для того, чтобы избежать путаницы представ-
ляется, что следует использовать термин «выпла-
ты» как более корректный. А вышеназванные по-
нятия использовать как синонимичные.

Компенсационные выплаты, применяемые в 
учреждениях бюджетной сферы представлены на 
рис. 3 и регламентируется соответствующим пе-
речнем (далее Перечень 1-к), утвержденным При-
каз Минздравсоцразвития России от 29.12.2007 
№ 822.  

Рис. 2 / Fig. 2.  Доплаты и надбавки /  Additional payments and 
allowances
Источник / Source: cоставлено автором с использованием: Единые реко-
мендации по системам оплаты труда работников организаций, финансиру-
емых из бюджетов на федеральном, региональном и местных уровнях, на 
2005 год, утвержденных решением Российской трехсторонней комиссии 
по регулированию социально-трудовых отношений (утв. решением Рос-
сийской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых 
отношений от 29.12.2004, протокол № 4) – Текст: электронный // Кон-
сультантПлюс: справочно-правовая система. URL: https://www.consultant. 
ru/document/cons_doc_LAW_57303/ (дата обращения 19.03.2025) / 
compiled by the author using: Unified recommendations on remuneration 
systems for employees of organizations funded from budgets at the federal, 
regional and local levels for 2005, approved by the decision of the Russian 
Trilateral Commission for the Regulation of Social and Labor Relations 
(approved by the decision of the Russian Trilateral Commission for the 
Regulation of Social and Labor Relations dated December 29, 2004, Protocol 
No. 4) – Text: electronic // ConsultantPlus: legal reference system. URL: 
http://www.consultant.ru/document/cons_doc_ LAW_57303 / (accessed on: 
03.19.2025).
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Рис. 3 / Fig. 3. Перечень видов выплат компенсационного характера в бюджетной сфере / Types of compensation payments in the public sector
Источник / Source: cоставлено автором с использованием: Об утверждении Перечня видов выплат компенсационного характера в федеральных бюджетных, 
автономных, казенных учреждениях и разъяснения о порядкеустановления выплат компенсационного характера в этих учреждениях: Приказ Минздравсоц- 
развития России от 29.12.2007 № 822 (ред. от 20.02.2014) Текст: электронный // Законы, кодексы и нормативно-правовые акты Российской Федерации 
[электронный ресурс] – URL: https://legalacts.ru/ doc/prikaz-minzdravsotsrazvitija-rf-ot-29122007-n-822/(дата обращения 20.0.32025) / compiled by the authors 
according to “Onapproval of the of types of compensation payments in federal budgetary, autonomous, state institutions and clarifications on the procedure for 
establishing compensation payments in these institutions” Order of the Ministry of Health and Social Development of Russia dated December 29, 2007 N 822 (as 
amended on February 20, 2014) Text: electronic // Laws, codes and regulations of the Russian Federation [electronic resource] – URL:https://legalacts.ru/doc/ 
prikaz- minzdravsotsrazvitija-rf-ot-29122007-n-822 /(accessed on: 20.31.2025).
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Рассмотрим практику их применения. В на-
стоящее время по трудовому законодательству 
минимальный размер доплаты работникам за 
вредные и (или) опасные условиями труда со-
ставляет составляет 4% тарифной ставки (оклада), 
установленной для различных видов работ с нор-
мальными условиями труда. Доплата за работу 
с вредными и (или) опасными условиями труда 
осуществляется согласно ТК РФ. Объем таких до-
плат зависит от класса вредности условий труда 
в соответствии с результатами проведенной спе-
циальной оценкой условий труда в конкретной 
организации. Однако, размер оклада может раз-
личаться в зависимости от финансовых возмож-
ностей учреждения, т.е. размер доплаты будет 
различаться у занятых на работах с одинаковым 
классом вредности. Имеются проблемы, которые 
связаны с отнесением условий трудовой деятель-
ности к вредным и опасным. Так, например, «…на 
данный момент существуют до конца не урегули-
рованные аспекты, в том числе аспекты соблюде-
ния гарантий и компенсаций лиц, участвующих 
«опосредованно» в оказании медицинской помо-
щи, в том числе таких как профессорско-препода-
вательский состав» [8, с.7].

В РФ активно используются компенсационные 
выплаты за работу в местностях с особыми кли-
матическими условиями – районные коэффици-
енты, которые устанавливает Правительство РФ, 
и надбавка за стаж в районах Крайнего Севера.  
При этом в ТК РФ указывается, что возможны 
дополнительные выплаты из соответствующих 
региональных бюджетов. В результате размер 
выплат может зависеть от финансовых возмож-
ностей региона, а, следовательно, способствовать 
усилению дифференциации. 

Весьма неоднозначной, с нашей точки зрения, 
является ситуация, когда одновременно приме-
няются районные коэффициенты и процентные 
надбавки за стаж работы в районах Крайнего Се-
вера. Первые применяются для компенсации про-
живания и осуществления трудовой деятельности 
в неблагоприятных условиях и приравненных 
к ним местностях, а процентные надбавки - для 
закрепления кадров на предприятиях, функцио-
нирующих в указанных условиях, т.е. фактически 
по экономическому содержанию последние носят 
стимулирующий характер. Следовательно, можно 
говорить о возможности пересмотра их примене-
ния. Однако любые изменения в области исполь-
зования процентных надбавок за стаж работы в 
районах Крайнего Севера требуют глубокой про-
работки в связи с тем, что существуют проблемы, 

связанные как с  привлечением рабочей силы, так 
и  ее закреплением на предприятиях  в указанных 
регионах, особенно в условиях существующего 
дефицита рабочей силы на рынке труда. 

Анализируя применяемые в бюджетной сфере 
компенсационные выплаты, следует отметить, 
что многие нормы ТК РФ были установлены еще 
в СССР, когда действовала модель экономики, ос-
нованная на совершенно других принципах ее 
управления, использования трудовых ресурсов, 
и, следовательно, оплаты их труда. Отсюда – пу-
таница с экономическим смыслом применяемых 
выплат: компенсационные по форме могут быть 
стимулирующими и наоборот.

Например, существует исторически сложивша-
яся точка зрения, что, доплата за работу в ночное 
время носит стимулирующий характер. Первона-
чально она была установлена в размере 12,5% и 
ее получали рабочие-сдельщики и рабочие с по-
часовой оплатой труда, т.е. это была компенсация 
за сокращение рабочей смены на 1 час и без та-
кой доплаты зарплата у этих рабочих была бы не-
полной. У работников же, получавших фиксиро-
ванный оклад и не имевших такую доплату, при 
сокращении времени работы в ночное время раз-
мер зарплаты не уменьшался5. Следует отметить, 
что с 2024 г. размер выплаты за работу в ночное 
время должен рассчитываться исходя из среднего 
заработка с учетом всех доплат и надбавок, а не 
от оклада, как было ранее, и может составлять от 
50% до 100%.

Вопросы оплаты труда в ночное время были от-
ражены и в регламентах МОТ (Международной ор-
ганизации труда), где нашли свое отражение поло-
жения и рекомендации относительно организации 
труда при работе в указанный промежуток време-
ни, а также а также конкретные рекомендации о 
продолжительности рабочего времени и отдыхе, 
о денежных компенсациях за ночной труд, об обе-
спечении безопасности и гигиене труда для работ-
ников и другое. В них также указывается, что что 
денежная компенсация за работу в ночное время 
по договоренности может быть заменена сокраще-
нием продолжительности рабочего времени.

Следовательно, компенсацией за работу в ноч-
ное время можно считать сокращение рабочей 
смены на 1 час в соответствии со ст. 96 Трудового 
кодекса РФ. Таким образом, можно сделать вы-
вод, что соответствующие выплаты и сокращение 
рабочего времени за работу в ночное время по 
сути являются двойной компенсацией за слож-
5 Труд и заработная плата в СССР; Словарь – справочник / Сост и общ. 
Ред. З.С. Богатыренко. М.: Экономика, 1984 г. 632 с.
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ности труда в этот временной период, что может 
являться основанием для пересмотра данной вы-
платы при применении НСОТ.

В учреждениях бюджетной сферы РФ приме-
няется большое количество стимулирующих вы-
плат, которые определяются соответствующим 
регламентами6.  

Однако следует отметить децентрализацию 
в их применении и значительные различии не 
только по регионам, но и на уровне учреждений. 
Также применяется большое количество допол-
нительных выплат стимулирующего характера. 
Федеральный перечень стимулирующих выплат 
представлен на рис. 4.

В настоящее время при организации зара-
ботной платы в учреждениях бюджетной сферы 
необходимо руководствоваться Едиными Реко-
мендациями Российской трехсторонней комис-
сии на 2025 г., в которых указано, что «Размеры 
и условия установления выплат стимулирующего 
характера для всех категорий работников учреж-
дений устанавливаются с учетом соответствую-
щих нормативных правовых актов Российской 
Федерации соглашениями, коллективными до-
говорами, локальными нормативными актами, 
принимаемыми с учетом мнения первичной 

6 Перечень видов выплат стимулирующего характера, утвержденный 
приказом Минздравсоцразвития России от 29 декабря 2007 года № 818 
// КонсультантПлюс.

профсоюзной организации или по согласованию 
с выборным органом первичной профсоюзной 
организации (при наличии такого органа) на ос-
нове формализованных показателей и критериев 
эффективности работы»7.

Анализируя практику применения стимули-
рующих выплат следует отметить, что многие 
регионы устанавливают свои выплаты за интен-
сивность труда, которые отличаются от тех, что 
представлены на рис. 4. При этом они могут по- 
разному называться. Например, «за выполнение 
особо важных и сложных работ».

Достаточно распространена надбавка за ре-
зультаты работы за определенный период, 
которая устанавливается на год и позволяет 
стимулировать персонал в целях повышения эф-
фективности деятельности отдельных подразде-
лений и организации в целом. Она рассчитыва-
ется на основе единых региональных критериев 
и показателей по каждой категории работников, 
которые могут быть дополнены как на уровне 
учредителей организаций, так и самих организа-
ций.

7 Единые рекомендации по установлению на федеральном, региональ-
ном и местном уровнях систем оплаты труда работников государствен-
ных и муниципальных учреждений на 2025 год [Электронный ресурс]: 
URL https://rg.ru/documents/2025/01/17/document1737041381025268.
html?utm_referrer=https%3A%2F%2Fwww.google.com%2F (дата обраще-
ния: 07.04.2025).	

Рис. 4 / Fig. 4. Перечень видов выплат стимулирующего характе-
ра в бюджетной сфере / Types of incentive payments in the public 
sector
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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Рис. 5 / Fig. 5. Принципы разработки показателей и критериев 
эффективности деятельности работника / Principles of developing 
indicators and criteria for employee performance
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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При премиальной системе по итогам рабо-
ты за какой-либо период времени применение 
показателей эффективности наиболее целесоо-
бразно, поскольку оценка работы учреждения, 
носит, как правило, временной характер. При 
этом практика премирования за год представля-
ется наиболее оптимальной, поскольку годовой 
цикл включает в себя все особенности и перепа-
ды в организации оказания услуг учреждениями 
бюджетной сферы. Так, например, в здравоохра-
нении – сезонность заболеваний, в образовании 
– летние каникулы.

При формировании критериев и показателей 
эффективности следует ориентироваться на Еди-
ные Рекомендации Российской трехсторонней 
комиссии на 2025 г.8 (рис. 5).

В целях закрепления кадров в бюджетных от-
раслях широко применяются выплаты за стаж не-
прерывной работы и выслугу лет. Например, в на-
стоящее время за стаж работы в образовательных 
учреждениях на основании общих федеральных 
и ведомственных актов принят следующий поря-
док выплат (рис. 6). Надо отметить, что ранее вы-
плата за трудовой стаж работникам федеральных 
государственных учреждений сферы образования 
не устанавливалась, стаж учитывался только при 
установлении окладов.

Стаж работы 
свыше 1 года

Стаж работы 
свыше 5 лет

Стаж работы 
свыше 10 лет

Стаж работы 
свыше 15 лет

10% 15% 20% 30%

Рис. 6 / Fig. 6.  Порядок выплат в образовательных учреждениях/ 
Payment procedure in educational institutions
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.

При этом их размеры значительно разнятся по 
регионам. Например, в Республике Северная Осе-
тия-Алания в учреждениях образования система 
выплат за стаж выглядит следующим образом9:      

Стаж работы Повышающий коэффициент к окладу

1-3 года 0,10

3-5 лет 0,20

5-10 лет 0,30

Свыше 10 лет 0,4

8 Единые рекомендации по установлению на федеральном, региональ-
ном и местном уровнях систем оплаты труда работников государствен-
ных и муниципальных учреждений на 2025 год [Электронный ресурс]: 
URL https://rg.ru/documents/2025/01/17/document1737041381025268.
html?utm_referrer=https%3A%2F%2Fwww.google.com%2F (дата обраще-
ния: 07.04.2025).	
9 Положение об оплате труда работников государственных учреж-
дений, подведомственных Министерству труда и социального раз-
вития Республики Северная Осетия-Алания. [Электронный ре-
сурс]: URL https://alania.gov.ru/sites/default/files/media/documents/
files/2024-04/1500202403180015.pdf (дата обращения: 09.04.2025).

Следовательно, получается, что увеличива-
ющийся по мере роста стажа размер должност-
ного оклада, в свою очередь, служит для опре-
деления размеров других компенсационных и 
стимулирующих выплат. Однако, представля-
ется, что на практике, это – коэффициенты для 
расчета размеров надбавки за стаж, которая 
затем суммируется с должностным окладом. В 
Брянской области аналогичные выплаты имеют 
следующую структуру: 2–4 года стажа – 5% от 
оклада, 5–9 лет – 10%, 10–19 лет – 15%, от 20 лет 
и свыше – 20%10. В Тамбовской области: стаж от 
1 до 2 лет – 5%, от 2 до 5 лет – 10%, от 5 до 10 
лет – 15%, от 10 до 15 лет – 20%, от 15 до 20 лет – 
25%, свыше 25 лет – 30%11. 

При сравнении также следует учитывать и раз-
личные размеры окладов в субъектах федерации, 
которые зависят от возможностей региональных 
бюджетов, что еще больше усиливает дифферен-
циацию, т.к. они служат базой для определения 
размеров надбавок. 

Указанная надбавка в отраслях бюджетной 
сферы нередко является простым увеличением 
заработка работников учреждений бюджетной 
сферы до достижения конкурентного уровня за-
работной платы в аналогичных коммерческих 
организациях. Из этого можно сделать вывод, что 
надбавка за непрерывный стаж работы в настоя-
щее время, при достижении достаточного уровня 
денежного вознаграждения, конкурентоспособ-
ного на рынке труда, требует некоторой коррек-
тировки, при условии, что стаж учитывается при 
определении должностного оклада.

Весьма дискуссионной является выплата за 
качество работы, т.к. в ст. 129 ТК РФ указывает-
ся, что заработная плата – это вознаграждение 
за труд, который соответствует определенным 
критериям, в том числе и качественным. В свя-
зи с этим, как мы уже неоднократно указывали в 
своих публикациях, получается, что или за оклад 
работник трудится недостаточно качественно, 
или качество обеспечивается применением ука-
занной надбавки.

Особое внимание необходимо уделить ситуа-
ции с практикой установления надбавок за работу 

10 Об утверждении примерного положения об оплате труда работников 
муниципальных бюджетных и автономных учреждений городского 
округа город Брянск, осуществляющих образовательную деятельность 
(с изменениями на 8 ноября 2024 г.) [Электронный ресурс] : URL-https://
docs.cntd.ru/document/974069973 (дата обращения: 09.04.2025).
11 Примерное положение об оплате труда работников областных го-
сударственных учреждений, подведомственных Министерству иму-
щественных отношений  и государственного заказа Тамбовской об-
ласти (в ред. Постановления Правительства Тамбовской области от 
19.12.2024 № 744) [Электронный ресурс]: URL https://docs.cntd.ru/
document/407309330 (дата обращения: 09.04.2025).
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Таблица 1 / Table 1

Предложения по унификации выплат компенсационного и стимулирующего характера в рамках совершенствования  
системы оплаты труда работников бюджетной сфере / Proposals to unify compensatory and incentive payments, aiming to improve the 

public sector's employee remuneration system

Наименование выплаты/Payment title Предложения по унификации/Unification proposals Условия установления/Institution terms
КОМПЕНСАЦИОННЫЕ ВЫПЛАТЫ 

1 Выплаты за работу в местностях с особыми климатическими условиями
1.1 Коэффициенты (районный; за работу в пустынных 

и безводных местностях; за работу в высокогорных 
районах)

- На федеральном уровне в соответствии с 
нормативными правовыми актами

1.2 Процентная надбавка за стаж работы в районах 
Крайнего Севера и приравненных к ним местностях

- На федеральном уровне в соответствии с 
нормативными правовыми актами

2 Выплаты работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда
2.1 Повышение оплаты труда по результатам специаль-

ной оценки условий труда - В соответствии с ТК РФ

2.2 Иные особые условия труда, связанные с риском для 
здоровья1 - Отраслевыми нормативными правовыми 

актами
3 Выплаты за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных

3.1 За работу в ночное время Возможна отмена денежной компенсации, при увели-
чении продолжительности сокращения рабочей смены 
в ночное время. Для работников, у которых произойдет 
снижение заработка, установить денежную компенсацию 
только в размере недополученного заработка.

На федеральном уровне в соответствии с 
нормативными правовыми актами

3.2 За сверхурочную работу - На федеральном уровне в соответствии с 
нормативными правовыми актами

3.3 За работу в выходные и нерабочие праздничные дни - На федеральном уровне в соответствии с 
нормативными правовыми актами

3.4  За увеличение объема выполняемых работ Переносится в стимулирующие выплаты за интенсивность 
работы

По соглашению сторон трудового договора в 
соответствии с ТК РФ

3.5  За расширение зон обслуживания Переносится в стимулирующие выплаты за интенсивность 
работы

По соглашению сторон трудового договора в 
соответствии с ТК РФ

3.6 За исполнение обязанностей временно отсутству-
ющего работника без освобождения от работы, 
определенной трудовым договором

Переносится в стимулирующие выплаты за интенсивность 
работы

По соглашению сторон трудового договора в 
соответствии с ТК РФ

3.7 За совмещение профессий (должностей) Переносится в стимулирующие выплаты за интенсивность 
работы

По соглашению сторон трудового договора в 
соответствии с ТК РФ

4 Доплаты за работу со сведениями, составляющими государственную тайну, их засекречиванием и рассекречиванием, а также за работу с шифрами
4.1 Доплаты за работу со сведениями, составляющими 

государственную тайну, их засекречиванием и рас-
секречиванием, а также за работу с шифрами

На федеральном уровне в соответствии с 
нормативными правовыми актами

СТИМУЛИРУЮЩИЕ ВЫПЛАТЫ 
1 Выплаты за интенсивность работы

1.1 Выплаты стимулирующего характера за работу в 
условиях, отклоняющихся от нормальных (см. пункт 
таблицы 3.4-3.7)

- По соглашению сторон трудового договора в 
соответствии с ТК РФ

1.2 Выплаты за высокие результаты (премия за выполне-
ние особо важных и ответственных работ;
премия за образцовое выполнение государственного 
(муниципального) задания и т.п.)

Учитываются как показатели при премировании по 
результатам работы за какой-либо период

Устанавливаются учреждением по резуль-
татам работы сотрудника (деятельности 
учреждения)

2 Выплаты за качество выполняемых работ
Отменяется как самостоятельная выплата и учитывается 
в окладе -

3 Выплаты за стаж непрерывной работы, выслугу лет
3.1 надбавка за выслугу лет Отменяется как самостоятельная выплата и учитывается 

при формировании оклада -

3.2 надбавка за стаж непрерывной работы Отменяется как самостоятельная выплата и учитывается 
при формировании оклада -

4 Премиальные выплаты по итогам работы
4.1 премия по итогам работы за квартал

-
Устанавливается учреждением по резуль-
татам работы сотрудника (деятельности 
учреждения)

4.2 премия по итогам работы за год
-

Устанавливается учреждением по резуль-
татам работы сотрудника (деятельности 
учреждения)

5 Дополнительные выплаты

5.1
Молодым специалистам; За работу в сельской 
местности; Надбавки по отдельным категориям 
должностей(профессий), наиболее востребованным 
в регионе

-

Устанавливаются органами государственной 
власти субъекта РФ

5.2 За специфику работы в учреждениях (отделениях, 
группах, бригадах, классах и т.п.)

Отменяется как самостоятельная выплата и учитывается 
при формировании оклада -

5.3 За наличие ученой степени, почетного звания, 
знание иностранных языков и других показателей 
высокой квалификации

Могут учитываться в коэффициенте квалификации при 
формировании оклада отдельных категорий должностей 
при необходимости таких показателей для осуществления 
трудовой деятельности

Устанавливаются отраслевыми министерства-
ми и ведомствами

1 Медицинским работникам, осуществляющим диагностику и лечение ВИЧ-инфицированных; непосредственно участвующих в оказании противо-
туберкулезной, психиатрической помощи. Педагогическим работникам за работу в образовательных организациях (отделениях, классах, группах) 
для обучающихся, воспитанников с туберкулезной интоксикацией, малыми и затихающими формами туберкулеза и т.п.

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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в сельской местности и стимулирующих выплат 
молодым специалистам. Они также различаются 
по регионам во всех отраслях бюджетной сфе-
ры. При этом следует отметить, что наметились 
положительные тенденции в стимулировании 
молодых специалистов в связи с принятием ФЗ 

от 22.04.2024 № 95-ФЗ12, так как к молодым спе-
циалистам, помимо работников без стажа, стали 
также относить поступивших на работу после об-
учения лиц, которые начали трудовую деятель-
ность во время учебы.

Однако практика установления стимулирую-
щих выплат молодым специалистам учреждениях 
бюджетной сферы применяется также очень раз-
ная: и в абсолютном выражении, и в процентах от 
должностного оклада, что приводит к дифферен-
циации в оплате труда этой категории работников.

Таким образом, как показал анализ, возникло 
множество проблем в применении компенсаци-
онных и стимулирующих выплат, о которых го-
ворилось выше и которые необходимо учесть при 
разработке и внедрении новых моделей заработ-
ной платы.

ВЫВОДЫ
Совершенствование системы оплаты труда 

работников бюджетной сферы предусматривает 
и вопрос совершенствования (унификации) дей-
ствующих доплат и надбавок, которую можно 
предложить провести по следующим направле-
ниям (рис. 7, табл. 1).

Унификация доплат и надбавок компенсаци-
онного и стимулирующего характера предпо-
лагает корректировку некоторых из них как са-
мостоятельных выплат (надбавок за выслугу лет 
и непрерывный стаж работы; наличие ученой 
степени, почетного звания, знание иностранных 
языков и других показателей высокой квали-
фикации работников; надбавок за особенности 

12 Федеральный закон от 22.04.2024 № 95-ФЗ «О внесении измене-
ний в Федеральный закон «О молодежной политике в Российской Фе-
дерации» [электронный ресурс] URL: http://publication.pravo.gov.ru/
Document/View/00012024042200359 (дата обращения: 09.04.2025).

Рис. 7 / Fig. 7. Основные направления совершенствования систе-
мы доплат и надбавок вбюджетной сфере в РФ/ Main directions 
for improving the system of additional payments and allowances in 
the public sector in the Russian Federation
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.

•	 усиление государственного регулирования в вопросах 
установления выплат компенсационного  
и стимулирующего характера

•	 надбавки стимулирующего характера за высокие 
результаты работы и за качество выполняемых работ 
предлагается отменить как самостоятельные выплаты 
и учитывать при премировании по итогам работы за 
какой-либо период, например, за год

•	 в целях обеспечения единообразия применения 
выплат компенсационного характера, в организациях 
бюджетной сферы на федеральном уровне требуется 
утвердить четкий перечень указанных выплат  
с конкретными их размерами

•	 отменить надбавку за качество труда, т.к. происходит 
двойной счет в связи с тем, что необходимое качество 
выполняемых функций в процессе трудовой деятельности 
прописано в статье 129 ТК РФ при определении 
заработной платы или, в противном случае, получается, 
что человек работает некачественно

•	 увеличение доли тарифа в заработной плате 
проводить частично за счет унификации некоторых 
из применяемых в настоящее время дополнительных 
выплат. В частности, предлагается при формировании 
должностных окладов учитывать такие выплаты, как: 
надбавки за выслугу лет (за непрерывный стаж работы); 
наличие ученой степени, почетного звания, знание 
иностранных языков и других показателей высокой 
квалификации работников;

Таблица 2 / Table 2

Единый перечень компенсационных выплат / The unified list of compensation payments

Наименование выплаты/Payment title Условия установления/Institution terms

1 Выплаты за работу в местностях с особыми климатическим условиями

1.1 Коэффициенты (районный, за работу в пустынных и безводных областях, за 
работу в высокогорных районах)

На федеральном уровне в соответствии с нормативными 
правовыми актами

1.2 Процентная ставка за стаж работы в районах Крайнего Севера и приравнен-
ных к ним территориях

На федеральном уровне в соответствии с нормативными 
правовыми актами

2. Выплаты работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда

2.1 Повышение оплаты труда по результатам специальной оценки условий труда В соответствии с ТК РФ

2.2 Иные особые условия труда, связанные с риском для здоровья Отраслевыми нормативными правовыми актами

3. Выплаты за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных

3.1 За работу в ночное время На федеральном уровне в соответствии с нормативными 
правовыми актами

3.2 За сверхурочную работу На федеральном уровне в соответствии с нормативными 
правовыми актами

3.3 За работу в выходные и нерабочие праздничные дни На федеральном уровне в соответствии с нормативными 
правовыми актами

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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и специфику работы) и перевод их в окладную 
часть заработной платы, что позволит не толь-
ко повысить долю оклада (тарифной ставки) в 
структуре заработной платы, но и обеспечить 
надежность и прозрачность системы оплаты 
труда, а, следовательно, повысить уверенность 
работника в получении справедливого и гаран-
тированного трудового дохода.

Исходя из вышеизложенного можно сделать 
вывод, что ряд доплат и надбавок компенсаци-
онного и стимулирующего характера (за ква-
лификацию, сложность, количество, качество и 
условия выполняемой работы) можно отнести к 
окладной части заработной платы.

Компенсационные выплаты для работников 
должны устанавливаться в соответствии с Пе-
речнем компенсационных выплат, утверждае-

мым в порядке, определяемом Правительством 
РФ. Стимулирующие выплаты для работников 
должны устанавливаться в соответствии с Пе-
речнем стимулирующих выплат, утверждаемым 
в порядке, определяемом Правительством Рос-
сийской Федерации.  В учреждениях могут уста-
навливаться дополнительные стимулирующие 
выплаты, обеспечиваемые за счет средств от 
приносящей доход деятельности. 

Предлагаемый перечень выплат компенсаци-
онного характера представлен в табл. 2.

Предлагаемый Перечень стимулирующих вы-
плат представлен в табл. 3.

Предлагаемые Перечни компенсационных и 
стимулирующих выплат могут быть практически 
применимы на федеральном и региональном 
уровнях и во всех отраслях бюджетной сферы.

Таблица 3 / Table 3

Единый перечень стимулирующих выплат / The unified list of incentive payments

Наименование выплаты/Payment title Условия установления/Institution terms

1. Выплаты за интенсивность работы

1.1 За увеличение объема выполняемых работ По соглашению сторон трудового договора в соответствии с ТК РФ

1.2 За расширение зон обслуживания По соглашению сторон трудового договора в соответствии с ТК РФ

1.3
За выполнение обязанностей временно отсутствующего работника 

без освобождения от основной работы, определенной трудовым 
договором

По соглашению сторон трудового договора в соответствии с ТК РФ

1.4 За совмещение профессий(должностей) По соглашению сторон трудового договора в соответствии с ТК РФ

2. Выплаты по итогам работы

2.1 Выплата по итогам работы за квартал, полугодие Устанавливается учреждение по результатам работы сотрудника 
(деятельности учреждения)

2.2 Выплата по итогам работы за Устанавливается учреждение по результатам работы сотрудника 
(деятельности учреждения)

2.3 Выплата за высокие результаты работы (за выполнение особо важных 
и ответственных заданий, участие в выполнении нацпроектов и др).

Устанавливается учреждение по результатам работы сотрудника 
(деятельности учреждения)

3 Дополнительные выплаты

3.1

Молодым специалистам
За работу в сельской местности

Надбавки по отдельным категориям должностей (профессий), наи-
более востребованных в регионе.

Устанавливаются  органами  государственной власти субъекта РФ

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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ВВЕДЕНИЕ
В соответствии со ст. 210 Трудового кодекса РФ 

одним из основных направлений государственной 
политики в области охраны и безопасности труда 
является активное и повсеместное распростра-
нение передового отечественного и зарубежного 
опыта консолидированными усилиями федераль-
ных и региональных органов власти Российской 
Федерации, органов местного самоуправления, 
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АННОТАЦИЯ
Объект исследования – практика распространения и тиражирования передового опыта в сфере безопасности и охраны 
труда (различных технических и организационных решений, инновационных подходов к управлению профессиональными 
рисками, обучению персонала и внедрению современных технологий и др.) на предприятиях и в организациях субъектов 
РФ. Цель – попытаться определить с помощью методов анкетирования, структурирования, анализа и обобщения сведе-
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гиональном и федеральном уровнях. Результаты исследования могут быть использованы органами исполнительной власти, 
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organizational solutions, new ways of managing risk, staff training, and the use of modern tech across Russian regions. This 
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open system. It includes a database of the most effective practices in occupational safety and health management at the 
regional and federal levels. Executive bodies, employers, and safety specialists can use study findings to refine the process of 
implementing and replicating best practices, thus improving workplace conditions across different industries and regions.
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работодателей, объединений работодателей, а так-
же профессиональных союзов, их объединений1. 

Рост числа предприятий и разнообразие отрас-
лей экономики Российской Федерации требуют 
1 Трудовой кодекс Российской Федерации от 30.12.2001 № 197-ФЗ (ред. 
от 26.12.2024) Приказ Министерства труда и социальной защиты Рос-
сийской Федерации от 3 марта 2022 г. № 101 «О проведении общерос-
сийского мониторинга условий и охраны труда». [Электронный ресурс]. 
– URL: https://mintrud.gov.ru/docs/mintrud/orders/2227 (дата обраще-
ния: 17.02.2025).
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все более разнообразных подходов к управлению 
охраной труда. В этой связи изучение, внедрение 
и тиражирование лучших корпоративных практик, 
основная цель которых – снижение уровня произ-
водственного травматизма, представляет собой 
важное направление деятельности на региональ-
ном уровне. Информационной основой нашего ис-
следования были данные ежегодного мониторинга 
условий и охраны труда за 2024 г., в том числе по-
казатели применения эффективных практик и об-
мена передовым опытом по улучшению условий и 
охраны труда2.

ОБЗОР ЛИТЕРАТУРЫ
Ряд обнаруженных в ходе исследования научных 

публикаций, посвященных анализу лучших практик 
и изучению методов их внедрения и распростра-
нения органами исполнительной власти субъектов 
Российской Федерации, охватывает период с 2010 
по 2023 гг. [1; 2; 3; 4]. 

Анализ сведений о существующих корпоратив-
ных практиках, направленных на повышение уров-
ня производственной безопасности и охраны труда 
в организациях, полученных в результате опроса-
анкетирования компаний из различных отраслей 
экономики, позволил сформировать рекомендации 
для внесения изменений в действующие норматив-
ные правовые акты, таких как, например, включе-
ние затрат на обновление материально-техниче-
ской базы, подготовку вновь принятых работников, 
повышение квалификации работников в перечень 
мероприятий, финансируемых за счет средств СФР 
[5]. При оценке современных подходов к охране 
труда через понятие «наилучшая практика» сразу 
же выявляется проблема адаптации зарубежного 
опыта (в том числе его номинального внедрения и 
ресурсных ограничений) к реалиям отечественной 
экономики [6]. Создание централизованной систе-
мы учета лучших практик, разработка унифициро-
ванных критериев и показателей позволят перейти 
от фрагментарного учета к комплексной системе их 
оценки и распространения [7].

Анализ научных работ зарубежных авторов по-
казал, что использование работодателями лучших 
практик, например, проактивных (а не реактивных) 
методов оценки рисков или программ обучения 
на основе реальных несчастных случаев напрямую 
влияет на показатели производственного травма-
тизма на предприятиях [8]. Результаты другого ис-
следования, связанного с оценкой лучших практик 
управления безопасностью в строительной отрас-
ли, позволили сделать выводы о высокой эффек-
тивности сочетания  жесткого контроля (системы 

проверок), технологий (маркировки опасных зон, 
модульных конструкций) и вовлечения работников 
(ежедневных совещаний безопасности перед нача-
лом смены, мотивационных поощрений персонала). 
То есть, по мнению многих иностранных экспертов 
успех внедрения лучших практик достигается глав-
ным образом не с помощью отдельных мер, а за счет 
системного подхода [9].

ОСНОВНЫЕ СПОСОБЫ ПОЛУЧЕНИЯ  
ИНФОРМАЦИИ О ПЕРЕДОВОМ ОПЫТЕ 

По окончании 2024 г. были собраны и проана-
лизированы ежеквартальные сведения, предостав-
ленные органами исполнительной власти субъек-
тов РФ в области охраны труда. Наибольшая доля 
организаций, сообщивших о внедрении передово-
го опыта по улучшению условий и охраны труда, 
в первом квартале 2024 г. пришлась на Дальнево-
сточный федеральный округ (далее ДФО) – 19,33%. 
Наименьшее количество таких организаций было 
выявлено в Северо-Кавказском федеральном 
округе (далее СКФО) – 4,20%. Во втором квартале 
2024 г. в числе лидеров оказался вновь ДФО, а так-
же Сибирский Федеральный округ (далее СФО) – 
по 19,83%. В третьем и четвертом кварталах 2024 г. 
наибольшее количество организаций, предоста-
вивших данные о внедрении передового опыта по 
улучшению условий и охраны труда, было зафик-
сировано в Центральном федеральном округе (да-
лее ЦФО) – 18,75% и 19,49%, соответственно. Как 
и в первом квартале, наименьшее количество та-
ких организаций во втором, третьем и четвертом 
кварталах 2024 г. отмечено в СКФО – 3,31%, 3,57% 
и 3,39%, соответственно (рис. 1).

Распределение сведений об образцах лучших 
практик по субъектам Российской Федерации в 
I-IV кв. 2024 г. представлено на рис. 2. В первом квар-
тале 2024 г. информацию по передовому опыту пре-
доставили только 73 субъекта РФ, во втором – 68, в 
третьем – 63, в четвертом – 65. При этом в первом и 
втором кварталах полностью отчитались все регио-
ны, входящие в СФО, в третьем – все регионы Южно-
го федерального округа и в четвертом – полностью 
предоставили информацию все регионы ЦФО. 

Установлено, что основным способом получения 
информации о передовом опыте в 2024 г. являлась 
официальная просьба о е е предоставлении, направ-
ляемая региональным органом по охране труда на 
предприятие (57,8%). Реже использовались такие 
методы, как сбор сведений с различных проведен-
ных семинаров, конференций, выставок (11,8%) и 
анализ открытых источников, новостных лент, веб-
сайтов (11,1%) (рис. 3).
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МЕХАНИЗМЫ РАСПРОСТРАНЕНИЯ  
И ТИРАЖИРОВАНИЯ ПЕРЕДОВОГО ОПЫТА

На рис. 4 представлены механизмы, применя-
емые для распространения передового опыта, са-
мый доступный и эффективный из которых – ис-

пользование сайта органов исполнительной власти 
(35,0%), поскольку размещ енная на н ем библиотека 
лучших практик постоянно пополняется и обновля-
ется. Почти треть (30,8%) занимают презентации и 
выступления специально приглашенных работо-
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8,40%

4,20%
10,08%
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14,29%

19,33%

1 кв 2024 

ЦФО
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ЮФО
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ДФО

19,01%

12,40%

7,44%

3,31%
7,44%10,74%

19,83%

19,83%

2 кв 2024 

18,75%

13,39%

8,04%

3,57%
10,72%

13,39%

16,07%

16,07%

3 кв 2024 

19,49%

12,71%

9,32%

3,39%
9,32%

10,17%

17,80%

17,80%

4 кв 2024 

Рис. 1 / Fig. 1. Распределение количества образцов лучших практик по федеральным округам по результатам I-IV кварталов 2024 г. /
Dissemination of a few best practice samples by federal districts based on the first to fourth quarters' results in 2024
Источник / Source: составлено автором по результатам мониторинга / compiled by the author based on the monitoring results.

I кв 2024 г. II кв 2024 г.

III кв 2024 г. IV кв 2024 г.

Информация по передовому опыту предоставлена

Информация по передовому опыту не предоставлена

Отсутствуют статистические

Рис. 2 / Fig. 2. Распределение сведений об образцах лучших практик по субъектам Российской Федерации в I-IV кварталах 2024 г. / 
Information dissemination of best practice samples by entities of the Russian Federation in I–IV quarters of 2024
Источник / Source: составлено автором по результатам мониторинга / compiled by the author based on the results of monitoring.
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дателей на различных мероприятиях – выставках, 
конференциях, семинарах и др. Еще одним дей-
ственным методом продвижения передового опыта 
является публикация материалов в средствах массо-
вой информации (18,8%).

Также, в ходе анализа было выявлено, что в 
большинстве случаев при получении и обмене 
передовым опытом регионы не сталкивались с 
трудностями (75,0%) (рис. 5). Среди имеющихся не-
многочисленных проблем отмечается нежелание 
работодателей делиться передовым опытом (15,3%), 
а также пассивное отношение работодателей к орга-
низуемым органами исполнительной власти меро-
приятиям (3,9%). 

На рис. 6 отображены механизмы стимули-
рования для предоставления и тиражирования 
передового опыта. Почти в половине случаев 
(49,9%) поощрительные меры не предусматрива-
лись, в основном они применялись при освеще-
нии передового опыта региональными органами 
охраны труда в СМИ (33,6%). Кроме того, исполь-
зовались методы нематериального стимулирова-
ния (13,7%), например, вручение благодарностей 
активным участникам и дипломов победителям 
конкурсов. Материальное стимулирование (2,8%) 
обычно выражалось в виде выдачи ценных при-
зов по итогам проводимых конкурсов, а также 
предоставления грантов в форме субсидий для 

1,5%

4,0%

4,3%

9,5%

11,1%

11,8%

57,8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Заседание трехсторонней комиссии

В рамках конкурсов

Инициативное обращение работодателей

Заседание межведомственной комиссии

Информация, полученная ОИВ из открытых 
источников, новостных лент, сайтов

Выставки, конференции, семинары и т.п.

Рассылка ОИВ о предоставлении информации

Рис. 3 / Fig. 3. Способы получения информации о передовом опыте / Ways to get information about best practices 
Источник / Source: составлено автором по результатам мониторинга / compiled by the author based on the results of monitoring.
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Социальные сети
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Выездное мероприятие на предприятии

Освещение в СМИ (телевидение, радио, печатные 
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Приглашение к выступлению на мероприятии 
(выставка, конференция, семинар и т.п.)

Через сайт ОИВ

Рис. 4 / Fig. 4. Механизмы распространения передового опыта / Mechanisms for the dissemination of best practices 
Источник / Source: составлено автором по результатам мониторинга / compiled by the author based on the results of monitoring.
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реализации мероприятий по улучшению условий 
и охраны труда.

На рис. 7 представлена информация о возмож-
ности тиражирования лучших практик в организа-
циях субъектов РФ. Установлено, что в большинстве 
случаев при их тиражировании каких-либо ограни-
чений не возникало (72,6%). Проблемы распростра-
нении передового опыта чаще всего были связаны с 
нехваткой кадровых и финансовых ресурсов (21,5%), 
уникальности производственных процессов (4,1%) 
или самих технологий (1,8%).

В подавляющем большинстве представленные 
лучшие практики могут тиражироваться и приме-
няться предприятиями всех отраслей, размеров и 
форм собственности (75,8%) (рис. 8). 

Наиболее распространенными методами вне-
дрения лучших практик являются инструктирова-
ние, обучение, стандарты предприятия, совещания 
(рис. 9).

0,2%

0,4%

1,5%

3,7%

3,9%

15,3%

75,0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Отсутствие квалифицированных кадров

Высокая стоимость тиражирования передового опыта

Недостаточная активность ОИВ

Нежелание работодателей знакомиться и перенимать 
передовой опыт

Пассивное отношение работодателей к мероприятиям, 
проводимых ОИВ

Нежелание работодателей делиться передовым опытом

Трудностей не возникало

Рис. 5 / Fig. 5. Проблемы при получении и тиражировании лучших практик / Issues in dissemination and replication of best practices
Источник / Source: составлено автором по результатам мониторинга / compiled by the author based on the results of monitoring.

2,8%

33,6%

13,7%

49,9%

Материальное поощрение
Нематериальное стимулирование
Освещение в СМИ
Стимулирования не предусмотрено

Рис. 6 / Fig. 6. Механизмы стимулирования для предоставления 
и тиражирования лучших практик / Incentive mechanisms for 
providing and replicating best practices
Источник / Source: составлено автором по результатам мониторинга / 
compiled by the author based on the results of monitoring.

72,6%

21,5%

4,1% 1,8%

Тиражирование лучшей практики 
возможно без ограничений
Тиражирование лучшей практики 
возможно только при выделении 
дополнительных ресурсов
(финансовых, людских и т.п.)

Тиражирование невозможно 
в связи с уникальностью 
производственных процессов

Тиражирование невозможно 
в связи с использованием 
уникальной технологии

Рис. 7 / Fig. 7. Возможность тиражирования передового опыта / 
The ability to replicate best practices
Источник / Source: составлено автором по результатам мониторинга / 
compiled by the author based on the results of monitoring.

75,8%

24,2%

Лучшая практика может использоваться без ограничений

Лучшая практика может использоваться с ограничениями

Рис. 8 / Fig. 8. Потенциал тиражирования лучших практик / The 
potential for replication of best practices 
Источник / Source: составлено автором по результатам мониторинга / 
compiled by the author based on the results of monitoring.
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Особо следует отметить, что более чем в полови-
не случаев, период с момента внедрения практики 
до достижения экономического эффекта и(или) со-
циального результата составляет менее года (56,7%) 
(рис. 10).

На рис. 11 представлена полученная информа-
ция по областям реализации лучших практик. Ана-
лиз показал, что большинство организаций фоку-
сируются на управлении рисками: визуализации 
опасных зон, использовании автоматизированной 
интеллектуальной страховочной системы и таких 
инструментов, как, например, «Охота за опасностя-
ми». Также в рамках управления рисками применя-
ется премирование работников за отсутствие нару-
шений правил охраны труда и активное участие в 

трудоохранных мероприятиях. В свою очередь, для 
повышения вовлеченности персонала в культуру 
производственной безопасности проводятся раз-
личные тренинги и семинары, включающие в себя 
игровые кейсы для отработки различного рода си-
туаций, возникающих на производстве, выявления 
слабых мест и улучшения навыков безопасности на 

0,5%

0,5%

1,0%

17,0%

26,0%

27,0%

28,0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Цифровые технологии

Установка оборудования

Мероприятия (конкурсы, выставки, игры, семинары, 
конференции)

Совещание

Стандарты предприятия

Обучение

Инструктирование

Рис. 9 / Fig. 9. Методы внедрения лучших практик / Methods of implementing best practices 
Источник / Source: составлено автором по результатам мониторинга / compiled by the author based on the results of monitoring.

56,7%

23,7%

15,7%

3,9%

менее года
через год
экономический/социальный эффект 
пока не получен
через 3 года

Рис. 10 / Fig. 10. Период с момента внедрения практики до полу-
чения экономического эффекта/социального результата / The 
period from the beginning of the best practices implementation to 
obtaining an economic effect/social result
Источник / Source: составлено автором по результатам мониторинга / 
compiled by the author based on the results of monitoring.

Таблица 1 / Table 1

Основные элементы ИАС / The key elements of the information 
and analytical system

№ Элементы системы/System elements

1 Основной ВЭД организации

2 Наименование организации

3 Форма собственности

4 Размер организации

5 Название лучшей практики 

6 Краткое описание лучшей практики

7 Область реализации практики

8 Целевая аудитория

9 Проблема, на решение которой направлена лучшая практика

10 Размер финансирования в расчете на 1 работника (руб.)

11 Степень проработанности практики

12 Методы внедрения 

13 Полученные результаты

14 Показатели результативности/эффективности

15 Период от начала внедрения до получения экономического эффек-
та и (или) социального результата

16 Преимущества практики

17 Уникальность практики

18 Способ получения информации о передовом опыте 

19 Механизмы, применяемые ОИВ для тиражирования передового 
опыта

20 Возможность и ограничения обмена передовым опытом в органи-
зациях региона

21 Потенциал тиражирования передового опыта в организациях 
региона 

22 Механизмы стимулирования предоставления и тиражирования 
передового опыта 

23 Проблемы при получении и тиражировании передового опыта

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author. 
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рабочем месте. К примеру, в части системы управ-
ления охраной труда внедряют и активно проводят 
работу по актуализации интегрированной системы 
менеджмента на предприятии.

ВЫВОДЫ
Результаты исследования показали, что опреде-

ленная работа по внедрению и тиражированию пе-
редового опыта проводится в каждом субъекте Рос-
сийской Федерации. Однако (поскольку, эти меры не 
всегда носят систематический характер) для созда-
ния безопасных условий труда и снижения уровня 
производственного травматизма и профессиональ-
ных заболеваний необходимо обеспечить постоян-
ное и широкое распространение лучших практик в 
области охраны труда. 

В целях агрегирования получаемых сведений 
о передовом опыте, получаемых от органов ис-
полнительной власти субъектов Российской Фе-
дерации в области охраны труда, предлагается 
сформировать информационно-аналитическую 
систему по лучшим практикам в области охраны 
труда (далее – ИАС). В качестве ее основы можно 
использовать библиотеку лучших корпоратив-
ных практик стимулирования работодателей к 
улучшению условий труда и сохранению здоро-
вья работников, которую ежегодно формирует 
и обновляет Министерство труда и социальной 
защиты РФ. В разделе «База образцов лучших 
практик» Единой общероссийской справочно-
информационной системы по охране труда со-
держится информация о передовом опыте в под-
разделе «Библиотека лучших корпоративных 

практик стимулирования работодателей к улуч-
шению условий труда и сохранению здоровья 
работников» (2021–2024 гг.)2. В настоящее время 
вся информация представлена в виде файлов по 
годам, содержащих таблицы со сведениями о луч-
ших практиках.

Предлагаемая ИАС рассматривается как доступ-
ная площадка для поиска, оценки, классификации, 
систематизации и визуализации информации по 
внедряемым образцам лучших практик на пред-
приятиях. Основная пользовательская аудитория: 
органы исполнительной власти субъектов РФ в об-
ласти охраны труда, работодатели, специалисты 
по охране труда, научные организации. Создание 
ИАС для лучших практик позволит систематизи-
ровать большой массив данных и визуализировать 
информацию, учитывая организационно-методи-
ческие условия, целевую аудиторию, направления 
внедрения, реализации и получаемые результаты, 
и что немаловажно при этом сможет повысить эф-
фективность управленческой деятельности. 

В соответствии с представленными в табл. 1 ос-
новными элементами ИАС предлагается использо-
вание фильтров, чтобы сузить результаты поиска, 
сэкономить время и отобрать из базы данных необ-
ходимую информацию по лучшим практикам, отве-
чающую определенным параметрам. 

Функциональные возможности ИАС:
•	 Анализ собранных данных и построение типово-

го отчета;
•	 Выбор данных по фильтрам;

2 База образцов лучших практик [Электронный ресурс]. – URL: https://
eisot.rosmintrud.ru/baza-luchshikh-praktik-korporatsij-i-baza-luchshikh-
praktik-sout (дата обращения: 25.03.2025). 

Рис. 11 / Fig. 11. Области реализации лучших практик / Spheres of implementation of best practices 
Источник / Source: составлено автором по результатам мониторинга / compiled by the author based on the results of monitoring.
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•	 Выгрузка данных в среду Excel;
•	 Ведение и редактирование контекстных спра-

вочников;
•	 Просмотр статистики количества внесенных 

данных за определенный период.
Преимущества для пользователей:

•	 возможность проведения анализа полученных 
данных в динамике;

•	 визуализация данных посредством графиков и 
диаграмм (использование BI систем);

•	 удобный просмотр и хранение данных;
•	 формирование сводных типовых отчетов по за-

данным критериям.

Учитывая совокупность всех функциональ-
ных возможностей ИАС уже в ближайшей пер-
спективе может стать надежной платформой 
для обмена опытом между регионами и функ-
ционировать как постоянно действующий ре-
сурс. Это позволит находить, обсуждать и вне-
дрять наиболее эффективные практики, что, в 
свою очередь, будет способствовать их более 
продуктивному распространению для решения 
главной задачи – неуклонного сокращения про-
изводственного травматизма. 
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КОМПЛЕКСНАЯ ОЦЕНКА УСЛОВИЙ ТРУДА, ПРОИЗВОДСТВЕННОГО 
ТРАВМАТИЗМА И ПРОФЗАБОЛЕВАЕМОСТИ РАБОТНИКОВ  
В СФЕРЕ ПРОИЗВОДСТВА АВТОТРАНСПОРТНЫХ СРЕДСТВ,  
ПРИЦЕПОВ И ПОЛУПРИЦЕПОВ

П.А. Носорев 
Всероссийский научно-исследовательский институт труда, Москва, Российская Федерация 

АННОТАЦИЯ
Актуальность исследования обусловлена возрастающими требованиями к безопасности труда в непрерывно развивающей-
ся сфере производства автотранспортных средств. Использование сложного оборудования, внедрение новых технологий 
и применение химических веществ работниками создают предпосылки к возникновению несчастных случаев и разви-
тию профессиональных заболеваний, требующие постоянного анализа и совершенствования мер по охране труда. Объект 
исследования – сфера производства автотранспортных средств, прицепов и полуприцепов. Цель работы – комплексная 
оценка условий труда, производственного травматизма и профессиональной заболеваемости работников, занятых в этом 
секторе, и разработка научно обоснованных рекомендаций по улучшению условий их труда. В процессе научной работы 
использованы методы анализа данных, синтеза, сопоставления, индукции и дедукции. Проведен анализ динамики количе-
ства занятых во вредных и (или) опасных условиях труда, а также численности пострадавших (застрахованных лиц) в связи 
со страховыми случаями по профессиональным заболеваниям, установлены воздействующие факторы на работников в 
исследуемой сфере деятельности. В результате исследования определены основные виды (типы) и причины несчастных 
случаев. Сформулированы предложения о необходимости регламентации обязательных требований по охране труда при 
производстве автотранспортных средств, прицепов и полуприцепов.
Ключевые слова: охрана труда; регламентация труда; сфера производства автотранспортных средств; обеспечение 
безопасности; правила по охране труда; обязательные требования; условия труда; производственный травматизм
Для цитирования: Носорев П.А. Комплексная оценка условий труда, производственного травматизма и профзаболеваемости работников в сфере 
производства атотранспортных средств, прицепов и полуприцепов. Социально-трудовые исследования. 2025;60(3):107-116. DOI: 10.34022/2658-3712-
2025-60-3-107-116.
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COMPREHENSIVE ASSESSMENT OF WORKING CONDITIONS, 
WORKERS’ OCCUPATIONAL INJURIES AND DISEASES IN MOTOR 
VEHICLE, TRAILERS AND SEMI-TRAILERS PRODUCTION

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

ABSTRACT
This paper's importance stems from the need for more workplace safety in the evolving motor vehicle sector. The introduction of 
new technologies and chemicals by workers using complex equipment can lead to accidents and occupational diseases, requiring 
constant analysis and improved labor protection. This study's focus is on the production of motor vehicles, trailers, and semi-trailers. 
This work aims to assess working conditions, injuries, and diseases in this sector and create recommendations. The author used 
data analysis methods, synthesis, comparison, induction and deduction. An analysis was done on dangerous employment, related 
illnesses, and the affecting factors. The author defined the study's results, and the primary accident types and origins. He developed 
ideas about the need to control essential workplace safety rules in the manufacture of vehicles, trailers, and semi-trailers.
Keywords: labor protection; labor regulation; motor vehicle production; safety; labor protection regulations; mandatory 
requirements; working conditions; occupational injuries
For citation: Nosorev P.A. Comprehensive assessment of working conditions, workers’ occupational injuries and diseases in motor vehicle, trailers and semi-
trailers production. Social and labor research. 2025;60(3):107-116. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-60-3-107-116.

ВВЕДЕНИЕ
В 2022 г. в целях реагирования на структур-

ные изменения отрасли, вызванные уходом ряда 
международных компаний, Министерство про-

мышленности и торговли РФ разработало Страте-
гию развития автомобильной промышленности 
Российской Федерации до 2035 г. и опубликовало 
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План первоочередных мероприятий по ее реа-
лизации1. Цель принятых документов – решение 
ключевых задач по развитию производства, удов-
летворению спроса и обеспечению технологиче-
ского суверенитета отрасли, что, в свою очередь, 
требует формирование современных и эффек-
тивных механизмов, гарантирующих безопас-
ные условия труда на предприятиях.  Разработка 
таких механизмов должна базироваться на ком-
плексной оценке условий труда, включая анализ 
вредных и опасных производственных факторов, 
воздействующих на работников, а также анализе 
производственного травматизма в рассматрива-
емой сфере деятельности, с выделением типов 
(видов) несчастных случаев и их причин. Эти дан-
ные определяют содержание и структуру разраба-
тываемых мер, направленных на минимизацию 
рисков для работников и повышение уровня без-
опасности труда в автомобильной промышлен-
ности.

Актуальность исследования определяется 
возрастающими требованиями к безопасности 
труда в непрерывно развивающейся сфере про-
изводства автотранспортных средств. Использо-
вание сложного оборудования, внедрение новых 
технологий и применение химических веществ 
работниками создают предпосылки к возник-
новению несчастных случаев и развитию про-
фессиональных заболеваний, требующие по-
стоянного анализа и совершенствования мер по 
охране труда.

Гипотеза данной работы заключается в том, 
что проведенная комплексная оценка условий 
труда, производственного травматизма и про-
фессиональной заболеваемости работников при 
производстве автотранспортных средств, прице-
пов и полуприцепов, основанная на официаль-
ных статистических данных Федеральной служ-
бы государственной статистики (далее – Росстат) 
и Социального фонда России (далее – СФР), по-
зволит обосновать необходимость разработки 
нормативного правового акта, регламентирую-
щего обязательные требования охраны труда в 
сфере автомобильной промышленности.

Целью исследования является комплексная 
оценка условий труда, производственного трав-
матизма и профессиональной заболеваемости 
отраслевых работников, а также разработка 
дальнейших мер по улучшению условий их ра-
боты.

1 Распоряжение Правительства РФ от 28 декабря 2022 г. № 4261-р «Об 
утверждении Стратегии развития автомобильной промышленности 
Российской Федерации до 2035 г.».

ОБЗОР И АНАЛИЗ ОСНОВНЫХ 
МАКРОЭКОНОМИЧЕСКИХ ПОКАЗАТЕЛЕЙ 
ИССЛЕДУЕМОЙ СФЕРЫ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 

Автомобильная промышленность является од-
ним из ключевых секторов российской экономики, 
оказывая весомое воздействие на социально-эконо-
мический и научно-технический уровень развития 
как страны в целом, так и отдельных регионов. В 
2023 г. средняя численность занятых в производстве 
автотранспортных средств, прицепов и полуприце-
пов составила порядка 0,25 млн человек, при этом 
валовая добавленная стоимость достигла 0,45 трлн 
руб. Обладая значительным мультипликативным 
эффектом, автопром стимулирует спрос на высоко-
технологичную продукцию металлургической, хи-
мической, электротехнической, электронной про-
мышленности, станкостроения и других отраслей2, 
обеспечивая тем самым суммарную занятость более 
2,8 млн человек.

На сегодняшний день в России функциониру-
ет более 3500 организаций-производителей авто-
транспортных средств, прицепов и полуприцепов3. 
Крупнейшими предприятиями, генерирующими 
основной объем продукции в этой сфере, являются 
АО «АвтоВаз», ПАО «КАМАЗ», ПАО «ГАЗ», АО МАЗ 
«Москвич», ООО «Хавейл Мотор Мануфэкчуринг 
Рус», ООО «УАЗ», ООО «ПАЗ» и АО «Автомобильный 
завод «УРАЛ». География расположения основных 
мощностей по производству автотранспортных 
средств и динамика производства отдельных видов 
продукции представлены, соответственно, на рис. 1 
и в табл. 1. 

По данным Росстата в 2024 г. в России было про-
изведено 756  000 легковых автомобилей, 194  000 
грузовых автотранспортных средств, 15  500 авто-
бусов, имеющих массу более 5 тонн, и 226 000 дви-
гателей внутреннего сгорания. Анализ динамики 
производства за последние 5 лет показал, что темпы 
роста произведенной продукции в рассматривае-
мых группах носят разнонаправленный характер. 
Так в группе легковых автомобилей наблюдается 
значительный спад – на 503 000 шт. (минус 40% от 
количества легковых автомобилей, выпущенных 
в 2020 г.). При этом грузовых автотранспортных 
средств и автобусов произведено больше на 52 000 
шт. (рост на 37%) и на 1 700 шт. (рост на 1,2%) соот-
ветственно.

На сегодняшний день автомобильный парк Рос-
сии насчитывает более 60 млн автомобилей разных 
типов, включая легковой пассажирский и легковой 

2 Федеральная служба государственной статистики (Росстат): Статисти-
ческий сборник «Национальные счета России в 2015-2022 годах». 
3 Электронный ресурс: Rusprofile.ru (URL: https://www.rusprofile.ru). 
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коммерческий транспорт (87%), грузовые автомоби-
ли и автобусы (13%). По данному показателю Россия 
занимает 5 место в мире, уступая только США, Ки-
таю, Индии и Японии [2]. 

Укрупнение автотранспортного парка в России 
с 2008 по 2024 гг. происходит почти во всех его сег-
ментах (исключение – автобусы)4 (рис. 2). В первую 
очередь рост числа автомобилей в стране обуслов-
лен экономическим подъёмом и повышением уров-
ня жизни населения, что привело к увеличению его 
покупательской способности. Стоит отметить, что 
значительный вклад в расширение автопарка внес-
ло и активное строительство заводов международ-
ными автопроизводителями с 2006 по 2012 гг. [2].

Согласно данным Всероссийского опроса рабо-
тодателей, перспективная оценка кадровой потреб-
ности в секторе производства автотранспортных 

4 Электронный ресурс: Единая межведомственная информационно-
статистическая система (URL: https://fedstat.ru/indicator/36228).

средств, прицепов и полуприцепов демонстрирует 
прогнозируемый рост спроса на специалистов на 
26% к 2029 г. по сравнению с текущим уровнем заня-
тости в данной отрасли (рис. 3). Разработка прогноза 
осуществлялась с учетом социально-экономическо-
го развития, целевых экономических показателей, 
проектов, предусмотренных документами страте-
гического планирования, а также демографических 
тенденций5. 

Необходимо отметить, что рост численности за-
нятых может быть одним из факторов увеличения 
случаев производственного травматизма. Эта взаи-
мосвязь неоднократно отмечалась в различных ис-
следованиях [3-4]. Учитывая потенциальные риски, 
связанные с прогнозируемым ростом численности 
персонала в автопроме, а также значимости отрасли 

5 Распоряжение Правительства Российской Федерации от 11.09.2024  
№ 2461-р «О методике формирования прогноза потребности экономи-
ки Российской Федерации в кадрах».

Таблица 1 / Table 1

Динамика производства отдельных видов автотранспортных средств, прицепов и полуприцепов за период с 2020 по 2024 гг. 
в Российский Федерации / Dynamics of production of certain types of motor vehicles, trailers and semi-trailers in 2020–2024  

in the Russian Federation

Наименование показателя/Appellation 2020 г. 2024 г.
Абсолютный прирост (+/-) 
2020 г. к 2024 г./Absolute 
growth (+/-) 2020 to 2024

Темп прироста, % 2020 г. 
к 2024 г./Growth rate, % 

2020 to 2024

Автомобили легковые, тыс. шт 1 259 756 -503 -40
Средства автотранспортные грузовые, тыс. шт 142 194 +52 +37
Автобусы, имеющие технически допустимую максимальную 
массу более 5 т, тыс. шт 13,8 15,5 +1,7 +13

Прицепы и полуприцепы, технически допустимая  
максимальная масса которых не более 0,75 т, тыс. шт. 127 – – –

Двигатели внутреннего сгорания для автотранспортных средств, 
тыс. штук 295 226 -69 –

Источник / Source: Доклад «Социально-экономическое положение России» Федеральная служба государственной статистики (Росстат); Краткий статистиче-
ский сборник «Россия в цифрах 2021» Федеральная служба государственной статистики (Росстат) / Report «Socio-economic situation of Russia» Federal State 
Statistics Service (Rosstat); Short statistical collection «Russia in Figures 2021» Federal State Statistics Service (Rosstat).

Рис. 1 / Fig. 1. География расположения основных мощностей по производству автотранспортных средств, прицепов и полуприцепов в 
Российский Федерации / The geography of the location of the main capacities for the production of certain types of motor vehicles, trailers 
and semi-trailers in the Russian Federation
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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для экономики России, целесообразно проведение 
комплексного анализа состояния условий и охраны 
труда с целью оценки необходимости разработки 
дополнительных превентивных мер.

УСЛОВИЯ ТРУДА И ПРОФЕССИОНАЛЬНАЯ 
ЗАБОЛЕВАЕМОСТЬ РАБОТНИКОВ АВТОПРОМА
Для оценки условий труда на предприятии осу-

ществляются следующие процедуры, регламенти-
рованные законодательством:

1. Специальная оценка условий труда (СОУТ) – 
это комплексная процедура, направленная на иден-
тификацию вредных и (или) опасных факторов про-
изводственной среды и трудового процесса и оценку 
уровня их воздействия на работника. 

По результатам проведения СОУТ каждому ра-
бочему месту присваивается класс условий труда, 
который характеризует степень влияния различ-
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Рис. 3 / Fig. 3. Потребность работо-
дателей в кадрах до 2029 г. в сфере 
производства автотранспортных 
средств, прицепов и полуприцепов
/ Employers’ demand for workers 
until 2029 in the production of motor 
vehicles, trailers and semi-trailers
Источник / Source: составлено автором по 
данным Всероссийского опроса работода- 
телей / compiled by the author according to 
the All-Russian survey of employers.

ных факторов производственной среды и трудового 
процесса на здоровье работника. Условия труда по 
степени вредности и (или) опасности подразделя-
ются на четыре класса – оптимальные (класс 1), до-
пустимые (класс 2), вредные (подклассы 3.1, 3.2, 3.3 
и 3.4) и опасные условия труда (класс 4). Первые два 
класса обеспечивают безопасные условия труда для 
работника, то есть такие условия труда, при которых 
воздействие на работающих вредных и (или) опас-
ных производственных факторов исключено либо 
уровни воздействия таких факторов не превышают 
установленных нормативов.

2. Производственный контроль (ПК):
ПК – это комплекс практических мероприятий, 

осуществляемых работодателем, направленных на 
улучшение условий труда работников, контроль 
за уровнем вредных и опасных факторов, профи-
лактику профессиональных заболеваний, а также 

Рис. 2 / Fig. 2. Динамика количества автотранспортных средств в России за период с 2008 по 2024 гг. / Dynamics of the number of 
vehicles in Russia in 2008–2024
Источник / Source: составлено автором по данным единой межведомственной информационно-статистической системы / compiled by the author according to 
the data of the unified interdepartmental information and statistical system.
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соблюдение санитарно-эпидемиологических тре-
бований.

СОУТ и ПК выступают в качестве взаимодопол-
няющих инструментов и служат основой для фор-
мирования и реализации комплекса мер по улуч-
шению условий труда и снижению риска развития 
профессиональных заболеваний.

Анализ условий труда в сфере производства ав-
тотранспортных средств, прицепов и полуприце-
пов (ОКВЭД 2, код 29) за период с 2019 по 2023 гг. 
демонстрирует устойчивую тенденцию снижения 
количества работников, занятых во вредных и (или) 
опасных производствах. Наблюдается снижение как 
общего числа таких работников (15,8%), так и их 
доли относительно общей списочной численности 
(9,8%). Графическая интерпретация динамики по-
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Рис. 4 / Fig. 4. Количество занятых во вредных и (или) опасных 
условиях труда в сфере производства автотранспортных средств, 
прицепов и полуприцепов за период с 2019 по 2023 гг. / The 
number of people employed in harmful and (or) dangerous working 
conditions in the field of production of motor vehicles, trailers and 
semi-trailers in 2019–2023
Источник / Source: составлено автором по данным Федеральной службы 
государственной статистика (Росстат) / compiled by the author according to 
the data of the Federal State Statistics Service (Rosstat).
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Оптимальные и допустимые 
условия труда
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Опасные условия труда

Рис. 6 / Fig. 6. Распределение доли рабочих мест по степени 
вредности и (или) опасности в сфере производства автотран-
спортных средств, прицепов и полуприцепов в среднем за 
период с 2019 по 2023 гг. по результатам СОУТ / Distribution of 
the share of jobs according to the degree of harmfulness and (or) 
danger in the production of motor vehicles, trailers and semi-trailers 
on average in 2019–2023 according to the special assessment of 
working conditions results
Источник / Source: Социальный фонд России (СФР) / compiled by the author 
according to the data of the Social Fund of Russia (SFR).

казателей представлена на рис. 4 и 5 соответственно.
Однако, стоит отметить, что несмотря на то, что 

в отрасли наблюдается благоприятная динамика к 
сокращению числа занятых во вредных условиях 
труда, доля количества рабочих мест, относящихся к 
классам 3.1-3.4, остается значительной (58,3%) (рис. 
6). Этот показатель на 34% превышает средний по 
России, что свидетельствует о значительном влия-
нии вредных производственных факторов на здо-
ровье работников. 

Более детальное рассмотрение статистических 
данных о распределении рабочих мест в разре-
зе вредных классов условий труда (рис. 7) демон-
стрирует преобладание классов 3.1 (53,05%) и 3.2 
(41,43%). Однако, динамика за анализируемый 
период свидетельствует о снижении количества 
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Рис. 5 / Fig. 5. Доля занятых во вредных и (или) опасных условиях 
труда от общей списочной численности работников в сфере 
производства автотранспортных средств, прицепов и полупри-
цепов за период с 2019 по 2023 гг. / Ratio of people employed in 
harmful and (or) dangerous working conditions of the total number 
of employees in the production of motor vehicles, trailers and semi- 
trailers in 2019–2023
Источник / Source: составлено автором по данным Федеральной службы 
государственной статистика (Росстат) / compiled by the author according to 
the data of the Federal State Statistics Service (Rosstat).
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Рис. 7 / Fig. 7. Распределение доли рабочих мест по клас-
сам условий труда в сфере производства автотранспортных 
средств, прицепов и полуприцепов в среднем за период с 
2022 по 2023 гг. / Distribution of the share of jobs by class of 
working conditions in the production of motor vehicles, trailers 
and semi-trailers on average in 2022–2023
Источник / Source: составлено автором по данным Социального фонда 
России (СФР) / compiled by the author according to the data of the Social Fund 
of Russia (SFR).
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рабочих мест в классе 3.1 и их одновременном уве-
личении в классе 3.3 (рис. 8). В этой связи, сниже-
ние количества работников, занятых во вредных 
и (или) опасных производствах, нельзя считать 
однозначно позитивной тенденцией.

Наиболее распространенными вредными и (или) 
опасными производственными факторами, воздей-
ствующими на работника, в исследуемой сфере де-
ятельности являются: тяжесть трудового процесса, 
шум, ультразвук воздушный, инфразвук и химиче-

ский фактор. Полный перечень всех воздействую-
щих факторов представлен на рис. 9. 

Воздействие вредных и опасных производствен-
ных факторов на работника представляет собой зна-
чимый фактор риска развития профессиональной 
заболеваемости. Многочисленные эпидемиологиче-
ские исследования подтверждают наличие причин-
но-следственной связи между продолжительным 
воздействием производственных факторов, пре-
вышающих предельно допустимые концентрации 
(ПДК) или предельно допустимые уровни (ПДУ), и 
возникновением соответствующих нозологических 
форм [5]. Патогенетические механизмы разноо-
бразны и определяются природой воздействующего 
фактора. Например, длительное воздействие ви-
брации может привести к развитию вибрационной 
болезни, воздействие пыли – к пневмокониозам, а 
контакт с химическими веществами – к профессио-
нальным интоксикациям.

Следует подчеркнуть, что формирование про-
фессиональной патологии представляет собой не 
одномоментный процесс, а результат кумулятивно-
го воздействия, зависящего от интенсивности, про-
должительности и характера воздействия вредных 
факторов, а также от индивидуальной особенности 
организма, включая генетическую предрасполо-
женность, текущее состояние здоровья и наличие 
сопутствующих заболеваний.

Анализ статистических данных о профессио-
нальной заболеваемости в Российской Федера-
ции, по данным СФР, позволяет сделать вывод о 
снижении количества пострадавших, в связи со 
страховыми случаями по профессиональным за-
болеваниям за последнее десятилетие на 36% – с 
7268 человек в 2014 г. до 4643 человек в 2023 г. Та-
кое значительное снижение может быть связано 
с комплексными усилиями, направленными на 
улучшение условий труда, совершенствование си-
стемы медицинского наблюдения за работниками, 
а также с усилением контроля со стороны надзор-
ных органов. Однако, необходимо отметить, что 
несмотря на общую тенденцию к снижению пока-
зателя в период с 2014 по 2020 гг., с 2021 г. наблю-
дается его устойчивый рост (рис. 10), что требует 
дальнейшего изучения и анализа детерминирую-
щих факторов.

Динамика численности пострадавших (за-
страхованных лиц) в связи со страховыми случа-
ями по профессиональным заболеваниям в сфере 
производства автотранспортных средств, прице-
пов и полуприцепов в последние годы повторяет 
общероссийскую тенденцию роста данного пока-
зателя (рис. 11). Его заметное снижение в 2020  г. 
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Рис. 8 / Fig. 8. Количество рабочих мест в разрезе классов 
условий труда в сфере производства автотранспортных средств, 
прицепов и полуприцепов за период с 2022 по 2023 гг. / The 
quantity of jobs by class of working conditions in production of 
motor vehicles, trailers and semi-trailers in 2022–2023
Источник / Source: составлено автором по данным Социального фонда 
России (СФР) / compiled by the author according to the data of the Social Fund 
of Russia (SFR).

Рис. 9 / Fig. 9. Распределение количества занятых во вредных и 
(или) опасных условиях труда в разрезе воздействующих на них 
вредных и (или) опасных производственных факторов в сфере 
производства автотранспортных средств, прицепов и полупри-
цепов в среднем за период с 2019 по 2023 гг. / People employed 
in harmful and (or) dangerous working conditions in terms of 
harmful and (or) dangerous production factors affecting them in 
production of motor vehicles, trailers and semi-trailers on average in 
2019–2023
Источник / Source: составлено автором по данным Федеральной службы 
государственной статистика (Росстат) / compiled by the author according to 
the data of the Federal State Statistics Service (Rosstat).
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Рис. 10 / Fig. 10. Численность 
пострадавших (застрахованных 
лиц) в связи со страховыми 
случаями по профессиональным 
заболеваниям в РФ за период 
с 2014 по 2023 гг. /  Casualties 
(insured persons) in connection 
with occupational diseases insured 
cases in the Russian Federation in 
2014–2023
Источник / Source: составлено автором 
по данным Социального фонда России 
(СФР) / compiled by the author according to 
the data of the Social Fund of Russia (SFR).
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Рис. 11 / Fig. 11. Численность пострадавших 
(застрахованных лиц) в связи со страховыми 
случаями по профессиональным заболевани-
ям в сфере производстве автотранспортных 
средств, прицепов и полуприцепов за период 
с 2019 по 2023 гг. / Casualties (insured 
persons) when insured cases for occupational 
diseases in the production of motor vehicles, 
trailers and semi-trailers in 2019–2023
Источник / Source: составлено автором по данным Со- 
циального фонда России (СФР) / compiled by the author 
according to the data of the Social Fund of Russia (SFR).

относительно 2019 г. предположительно связано 
с внешними факторами, такими как пандемия 
COVID-19 и сопутствующими ограничениями про-
изводственной деятельности. Последующий рост в 
2021 г. (182 случая) может указывать на отложен-
ный эффект пандемии.

ВИДЫ И ПРИЧИНЫ ПРОИЗВОДСТВЕННОГО 
ТРАВМАТИЗМА 

Статистические данные о производственном 
травматизме в России собирают и публикуют не-
сколько ведомств, каждое из которых использует 
собственную методологию сбора и обработки ста-
тистической информации. Роструд (Федеральная 
служба по труду и занятости), как основной орган 
надзора и контроля в сфере труда, осуществляет 
сбор информации с помощью своих территориаль-
ных органов и установленных форм отчетности о 
произошедших несчастных случаях на производ-
стве6, проводит их анализ и публикует данные о ко-
личестве, видах и причинах травматизма в ежегод-
ном Отчете о деятельности Федеральной службы по 
труду и занятости.

Росстат собирает и обрабатывает статистические 
данные о производственном травматизме в рамках 
6 Приказ Росстата от 09.06.2017 № 393 «Об утверждении статистиче-
ского инструментария для организации Федеральной службой по труду 
и занятости федерального статистического наблюдения за производ-
ственным травматизмом».

общегосударственной статистической отчетности. 
Ведомство проводит анализ производственного 
травматизма на основе отчета по форме 7-трав-
матизм, которую ежегодно подают работодатели7. 
Форма содержит сведения о численности постра-
давших при несчастных случаях на производстве 
как со смертельным, так и с тяжелым исходом. Рос-
стат предоставляет обобщенную информацию о ко-
личестве пострадавших, днях нетрудоспособности, 
а также распределении травматизма по отраслям и 
регионам. 

СФР, как организация, отвечающая за социаль-
ное страхование от несчастных случаев на произ-
водстве и профессиональных заболеваний, рас-
полагает данными о страховых случаях, выплатах 
пособий и расходах на медицинскую и социальную 
реабилитацию пострадавших. Эта информация 
отражает экономические последствия производ-
ственного травматизма.

Совместное использование данных этих ве-
домств позволяет получить полное представление 
о масштабах и последствиях производственного 
травматизма, показатели которого в сфере произ-
водства автотранспортных средств демонстрируют 

7 Приказ Росстата от 31.07.2023 № 361 «Об утверждении форм феде-
рального статистического наблюдения с указаниями по их заполнению 
для организации Федерального статистического наблюдения в сфере 
здравоохранения, за травматизмом на производстве и профессиональ-
ными заболеваниями».
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неоднозначную динамику. Так, за последние пять 
лет, несмотря на незначительное снижение общего 
количества несчастных случаев в рамках колеблю-
щихся числовых значений (рис. 12), наблюдается 
тревожная тенденция – более чем 2-кратный рост 
числа несчастных случаев со смертельным исходом 
по сравнению с показателями 2019 г. (рис. 13). Этот 
факт указывает на потенциальные проблемы в обе-
спечении безопасности труда в данной отрасли и 
требует внимания регулятора и контрольно-надзор-
ных органов. Он свидетельствует о том, что тяжесть 
последствий от несчастных случаев увеличивается, 
что диктует необходимость разработки и внедрения 
новых, эффективных мер, которые бы учитывали 
специфику отраслевого производства. 

На сегодняшний день в России отсутствуют фе-
деральные Правила по охране труда, регламенти-

рующие требования безопасности в сфере произ-
водства автотранспортных средств, прицепов и 
полуприцепов. Разработка и внедрение таких нор-
мативных актов может стать важным инструмен-
том повышения безопасности и снижения произ-
водственного травматизма. Положительный эффект 
от внедрения подобных положений, учитывающих 
риск-ориентированный подход, подтверждается ря-
дом исследований. В частности, в ряде научных ра-
бот [6] продемонстрирована эффективность Правил 
по охране труда при работах на высоте, где установ-
лена корреляция между внедрением регламентиру-
ющих документов и снижением числа несчастных 
случаев со смертельным исходом. 

Для более глубокого анализа производственного 
травматизма в автопроме помимо количественных 
показателей, важно анализировать и детально из-
учать виды и причины произошедших несчастных 
случаев для более точного понимания  проблем, свя-
занных с разработкой необходимых мер по охране 
труда, в том числе локальных и федеральных пра-
вил, регламентирующих обязательные требования.

Обзор публикаций, связанных с анализом ви-
дов и причин произошедших несчастных случаев в 
сфере производства автотранспортных средств сви-
детельствует о широком изучении данной темы в 
международном научном сообществе. 

Так, в ряде исследований анализируется корре-
ляция между типами несчастных случаев в авто-
сервисах Испании и такими факторами, как размер 
организации, пол и национальность работников. 
Кроме того, авторы рассматривают феномен «син-
дрома понедельника» и его влияние на уровень 
травматизма [7]. 

На основе государственных сведений о выпла-
те компенсаций в связи с несчастными случаями 
на производстве деталей автомобилей в Южной 
Корее были проанализированы 1530 случаев про-
изводственного травматизма по характеру и ис-
точникам травм и заболеваний в зависимости от 
производственного процесса. Наиболее серьез-
ными травмами были защемление, ампутация 
и раздавливание частей тела, вызванные непра-
вильной эксплуатацией или неисправностью ма-
шин и оборудования [8].

На производстве автотранспортных средств в 
Бразилии были выявлены наиболее распростра-
ненные источники опасности, виды травм, части 
тела и профессии работников, пострадавших в 
результате несчастных случаев с 2012 по 2020 гг. 
[9]. По результатам опроса работников по ремон-
ту и техническому обслуживанию автомобилей 
в Швейцарии, имеющих дело с транспортными 
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Рис. 12 / Fig. 12. Количество пострадавших в результате несчаст-
ных случаев при производстве автотранспортных средств, при-
цепов и полуприцепов за период с 2019 по 2023 гг. / Casualties 
of accidents in the manufacture of motor vehicles, trailers and 
semi-trailers in 2019–2023
Источник / Source: составлено автором по данным Социального фонда 
России (СФР) / compiled by the author according to the data of the Social Fund 
of Russia (SFR).

2019 2020 2021 2022 2023
0

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

4

2

6 6

9

К
ол
ич
ес
тв
о 
по
ст
ра
да
вш

их
 с
о 
см
ер
те
ль
ны

м 
ис
хо
до
м,

 ч
ел

Рис. 13 / Fig. 13. Количество пострадавших со смертельным 
исходом при производстве автотранспортных средств, прицепов 
и полуприцепов за период с 2019 по 2023 гг. / Casualties of 
fatalities in the production of motor vehicles, trailers and semi- 
trailers in 2019–2023
Источник / Source: составлено автором по данным Социального фонда 
России (СФР) / compiled by the author according to the data of the Social Fund 
of Russia (SFR).
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Рис. 14 / Fig. 14. Распределение видов несчастных случаев со 
смертельным исходом при производстве автотранспортных 
средств, прицепов и полуприцепов / Distribution of types of fatal 
accidents in the manufacture of motor vehicles, trailers and semi- 
trailers
Источник / Source: составлено автором по данным СУБД «RCA» / compiled by 
the author on the RCA database management system.
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Рис. 15 / Fig. 15. Распределение причин несчастных случаев 
со смертельным исходом при производстве автотранспортных 
средств, прицепов и полуприцепов / Causes of fatal accidents in 
the manufacture of motor vehicles, trailers and semi-trailers 
Источник / Source: составлено автором по данным СУБД «RCA» / compiled by 
the author on the RCA database management system.

средствами массой более 3,5 тонн была произве-
дена оценка распространенности травм головы, 
в том числе травматических повреждений зубов: 
43,5% из них указали на повреждения головы или 
области зубов, а наиболее распространенным ви-
дом травм стал перелом зуба [10].

В рамках данной работы для проведения ана-
лиза видов и причин произошедших несчастных 
случаев в России использована система управле-
ния базами данных (СУБД) «RCA», разработанная 
Всероссийским научно-исследовательским ин-
ститутом труда [11]. 

Наиболее распространенными видами не-
счастных случаев со смертельным исходом при 
производстве автотранспортных средств, при-
цепов и полуприцепов, произошедших за 2019–
2023 гг. в организациях Российской Федерации, 
являются (рис. 14):
•	 Воздействие движущихся, разлетающихся, 

вращающихся предметов, деталей, машин 
и т.д. (25,8%);

•	 Воздействие электрического тока (19,4%);
•	 Падение пострадавшего с высоты (16,1%);
•	 Транспортные происшествия (12,9%);
•	 Падение, обрушение, обвалы предметов, мате-

риалов, земли и пр. (12,9%).
В общей структуре причин несчастных слу-

чаев на производстве со смертельным исходом 
преобладают несчастные случаи, обусловленные 
причинами организационного характера и «чело-
веческим фактором» (рис. 15). Так, только по при-
чине неудовлетворительной организации произ-
водства работ с 2019 по 2023 гг. произошел более 
чем каждый третий несчастный случай (37,1%); 
в результате нарушения работником трудового 
распорядка и дисциплины труда – каждый пятый 

несчастный случай (21,0%), из-за недостатков в 
организации и проведении подготовки работни-
ков по охране труда – почти каждый 13-й (8,1%), 
нарушения технологического процесса – почти 
каждый 15-й (6,5%).

ВЫВОДЫ
Анализ макроэкономических показателей 

сферы производства автотранспортных средств, 
прицепов и полуприцепов выявил разнонаправ-
ленные тенденции развития отрасли в последние 
годы. Рост численности пострадавших (застрахо-
ванных лиц) в связи со страховыми случаями по 
профессиональным заболеваниям, а также числа 
несчастных случаев со смертельным исходом в 
сочетании с прогнозируемым увеличением заня-
тости подтверждает выдвинутую в исследовании 
гипотезу и создает серьезные риски, потенциаль-
но препятствующие успешной реализации Стра-
тегии развития отрасли до 2035г. 

Одной из мер по минимизации этих рисков и 
изменению негативного тренда может стать раз-
работка Правил по охране труда, регламентиру-
ющих обязательные требования. Данный норма-
тивный правовой акт должен быть направлен не 
только на снижение количества несчастных слу-
чаев в отрасли, но и на уменьшение доли занятых 
во вредных условиях труда, уровень которой в на-
стоящее время в значительной степени превыша-
ет среднероссийские показатели. 

Проведенный в работе анализ доминирующих 
причин и видов производственного травматизма 
наряду с идентификацией ключевых вредных про-
изводственных факторов, может послужить основой 
для разработки обязательных требований по охране 
труда в автопроме.
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СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ КРИТЕРИЕВ ОТНЕСЕНИЯ ОБЪЕКТОВ  
ФЕДЕРАЛЬНОГО ГОСУДАРСТВЕННОГО КОНТРОЛЯ (НАДЗОРА)  
ЗА СОБЛЮДЕНИЕМ ТРУДОВОГО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА  
К ОПРЕДЕЛЕННОЙ КАТЕГОРИИ РИСКА

А.И. Макеев 
Всероссийский научно-исследовательский институт труда, Москва, Российская Федерация

АННОТАЦИЯ
Риск-ориентированный подход при осуществлении федерального государственного контроля (надзора) за соблюдением тру-
дового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, был введен в 2017 г. 
путем принятия постановления Правительства Российской Федерации от 16 февраля 2017 г. № 197 «О внесении изменений 
в некоторые акты Правительства Российской Федерации». Подходы к категорированию деятельности работодателей после 
2017 г. законодательно не менялись, при этом нормативная база в сфере надзорной (контрольной) деятельности претерпе-
ла значительные изменения. В этой связи, актуальность обусловлена вопросами совершенствования используемых крите-
риев отнесения объектов федерального государственного контроля (надзора) за соблюдением трудового законодательства 
к определенной категории риска для адаптации существующих механизмов государственного контроля к современным 
условиям и повышения его эффективности за счет более адресных проверок. Объект исследования – критерии отнесения 
объектов федерального государственного контроля (надзора) за соблюдением трудового законодательства к определенной 
категории риска в Российской Федерации. Цель работы – разработка и обоснование предложений по совершенствованию 
критериев отнесения объектов федерального государственного контроля (надзора) за соблюдением трудового законода-
тельства к определенной категории риска в Российской Федерации. Методы проведения работы – методы анализа дан-
ных, синтеза, моделирования, сопоставления, индукции и дедукции. В рамках настоящего исследования представляется 
целесообразным выдвинуть следующие гипотезы: Существующие критерии не в полной мере отражает проактивную де-
ятельность объектов контроля, направленную на добросовестное выполнение требований трудового законодательства и 
иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права; использование показателей производственного 
травматизма в абсолютных значениях не учитывает разницу в численности персонала между организациями. Это при-
водит к искусственной переоценке уровня риска для крупных предприятий. Научная новизна исследования заключается в 
разработке и обосновании модели критериев отнесения объектов федерального государственного контроля (надзора) за 
соблюдением трудового законодательства к определенной категории риска, которая обеспечивает стимулирование рабо-
тодателей по добросовестному соблюдению трудового законодательства и повышение объективности оценки показателей 
потенциального вреда охраняемым законом ценностям в сфере труда на основе уже имеющихся механизмов получения 
статистических данных и по этой причине не требует каких-либо дополнительных средств для его внедрения. Результаты ра-
боты – определены ключевые недостатки существующих критериев, используемых для категорирования объектов контроля. 
Сформулированы предложения по совершенствованию критериев категорирования объектов контроля, а также проведена 
апробация разработанных предложений с построением соответствующих моделей распределения контролируемых лиц по 
категориям риска. 
Ключевые слова: государственный контроль (надзор); категории риска; объект контроля; охраняемые законом ценности; 
показатель потенциального вреда; фактор риска; охрана труда; риск-ориентированный подход
Для цитирования: Макеев А.И. Совершенствование  критериев отнесения объектов Федерального государственного контроля (надзора) за соблюдением 
трудового законодательства к определенной категории риска. Социально-трудовые исследования. 2025;60(3):117-131. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-
60-3-117-131.
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IMPROVEMENT OF CRITERIA FOR ASSIGNING OBJECTS OF FEDERAL 
STATE CONTROL (SUPERVISION) OVER COMPLIANCE WITH LABOR 
LEGISLATION TO A CERTAIN RISK CATEGORY
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ABSTRACT
The risk-oriented approach to implementing federal state control (supervision) over compliance with labor legislation and other 
regulatory legal acts containing labor law standards was introduced in 2017 by adopting the Resolution of the Government 
of the Russian Federation of February 16, 2017 No. 197 "On Amendments to Certain Acts of the Government of the Russian 
Federation". The method of categorizing employer activities hasn't changed since 2017, but the regulatory framework for control 
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ВВЕДЕНИЕ
Государственный контроль (надзор) выступает 

ключевым механизмом реализации государствен-
ной политики, обеспечивая соблюдение установ-
ленных норм и правил. В сфере трудовых отноше-
ний эта функция возложена на Федеральную службу 
по труду и занятости России (Роструд), основной 
задачей которой является защита трудовых прав 
граждан, включая обеспечение безопасных усло-
вий труда [1]. Деятельность Роструда в рамках фе-
дерального государственного контроля (надзора) за 
соблюдением трудового законодательства и иных 
нормативно-правовых актов регламентирована со-
ответствующими правовыми актами, определяю-
щими принципы, процедуры и перечень контроль-
но-надзорных мероприятий1.

Анализ публикаций на eLibrary показывает, что 
проблематика государственного контроля за со-
блюдением трудового законодательства освеще-
на ограниченным корпусом исследований. Науч-
ная литература по данной теме немногочисленна, 
включая лишь несколько работ отечественных ав-
торов, посвященных общим вопросам организации 
и осуществления контрольно-надзорной деятель-
ности [2-9]. При этом, анализ зарубежного опыта 
демонстрирует разнообразие различных подходов, 
что открывает возможности для заимствования 
наиболее успешных моделей с учетом специфики 
контрольно-надзорной деятельности в Российской 
Федерации [10-17].

Методологические основы действующей си-
стемы государственного контроля (надзора) за-
ложены в Концепции повышения эффективности 
обеспечения соблюдения трудового законодатель-

1 Федеральный закон от 31 июля 2020 г. № 248-ФЗ «О государственном 
контроле (надзоре) и муниципальном контроле в Российской Федерации».

activities has been significantly updated. The relevance is because of the issues of improving the criteria used for classifying 
objects of federal state control (supervision) over compliance with labor legislation to a certain risk category in order to adapt the 
existing mechanisms of state control to modern conditions and increase its effectiveness through more targeted inspections. The 
study focuses on how to categorize labor law compliance risks in Russia. The goal is to develop and validate proposals to refine 
the criteria for categorizing objects under federal state control (supervision) for labor law compliance based on risk in the Russian 
Federation. The methods of conducting the work are data analysis, synthesis, modeling, comparison, induction and deduction. 
Within the framework of this study, it seems appropriate to put forward the following hypotheses: the current standards do 
not consider proactive efforts to meet labor laws and other regulatory legal acts. Also, the use of industrial injury indicators in 
absolute values does not consider the difference in the number of personnel between organizations. This leads to an artificial 
overestimation of the risk level for large enterprises. This study's innovation involves creating a model for categorizing federal labor 
law compliance based on risk. Employers are encouraged to follow labor laws, increasing the fairness of harm assessments. This 
relies on current stats and needs no extra funding. The author resumes in identifying key shortcomings of the existing criteria used 
to categorize objects of control. To improve categorization, proposals are made and tested using risk-based models for classifying 
persons.
Keywords: state control (supervision); risk categories; object of control; legally protected values; indicator of potential harm; 
risk factor; labor protection; risk-oriented approach
For citation: Makeev A.I. Improvement of criteria for assigning objects of federal state control (supervision) over compliance with labor legislation to a certain risk 
category. Social and labor research. 2025;60(3):117-131. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-60-3-117-131.

ства (2015-2020 гг.)2. В соответствии с данной Кон-
цепцией были разработаны и внедрены критерии 
с помощью которых осуществляется распределе-
ние контролируемых лиц по категориям риска3. 
Действующие на сегодняшний день критерии не-
смотря на имеющиеся преимущества, требует со-
вершенствования в связи с рядом объективных 
факторов. 

АНАЛИЗ СУЩЕСТВУЮЩИХ КРИТЕРИЕВ
Существующий подход классифицирует объ-

екты контроля по пяти категориям риска, диффе-
ренцированным по степени потенциального вре-
да (ущерба) охраняемым законом ценностям, что 
определяет периодичность проведения плановых 
контрольных (надзорных) мероприятий (проверок) 
(табл.1).

Отнесение объекта контроля к соответствую-
щей категории риска причинения вреда (ущерба) 
охраняемым законом ценностям в сфере труда (Р) 
осуществляется на основе расчета показателя тяже-
сти (потенциального риска), который в общем виде 
описывается выражением (формула 1):

Р= (ПВ × М) + (КТТ + КТЛ) + КЗ + КАДМ,		  (1)
где ПВ – показатель потенциального вреда ох-

раняемым законом ценностям в сфере труда из-за 
возможного несоблюдения обязательных требова-
ний и рассчитывается по формуле 2:

ПВ = 4 × C + 2 × T1 + 0,5 × Л,			   (2)

2 Распоряжение Правительства РФ от 05.06.2015 № 1028-р «Об утверж-
дении Концепции повышения эффективности обеспечения соблюде-
ния трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, 
содержащих нормы трудового права (2015-2020 годы)».
3 Постановление Правительства РФ от 21 июля 2021 г. № 1230 «Об ут-
верждении Положения о федеральном государственном контроле (над-
зоре) за соблюдением трудового законодательства и иных норматив-
ных правовых актов, содержащих нормы трудового права».
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где С – количественная оценка по показателю, 
касающемуся численности работников, погибших 
в результате несчастных случаев, на 1000 работаю-
щих в отрасли; T1 – количественная оценка по по-
казателю, касающемуся численности работников, 
пострадавших в результате тяжелых несчастных 
случаев, на 1000 работающих в отрасли; Л – количе-
ственная оценка по показателю, касающемуся чис-
ленности работников, пострадавших в результате 
легких несчастных случаев, на 1000 работающих в 
отрасли.

Значения показателей потенциального вреда 
(ПВ) охраняемым законом ценностям в сфере тру-
да из-за возможного несоблюдения обязательных 
требований для соответствующих видов экономи-
ческой деятельности приведены в таблице (табл. 2).

М – показатель масштаба распространения по-
тенциальных негативных последствий в случае 
причинения вреда охраняемым законом ценно-
стям в сфере труда. Значение показателя масштаба 
(М), в зависимости от среднесписочной численно-
сти работников, занятых у работодателя, определя-
ется равным:

а)  0,5 – при среднесписочной численности ра-
ботников менее 200 человек;

б)  0,7 – при среднесписочной численности ра-
ботников от 200 до 499 человек;

в)  1,0 – при среднесписочной численности ра-
ботников от 500 до 999 человек;

г)  1,5 – при среднесписочной численности ра-
ботников свыше 1000 человек.

Ктт – показатель наличия тяжелых несчастных 
случаев, признанных случаями, связанными с про-

изводством, за год, предшествующий текущему 
году, устанавливается равным 0,4 за каждый тяже-
лый несчастный случай.

Ктл – показатель наличия легких несчастных слу-
чаев, признанных случаями, связанными с произ-
водством, за год, предшествующий текущему году, 
устанавливается равным 0,1 за каждый легкий не-
счастный случай.

Индивидуальные коэффициенты (КТТ, КТЛ) рас-
считываются на основании:

а) данных ведомственной отчетности о результа-
тах контрольно-надзорной деятельности, представ-
ленных территориальными органами Федеральной 
службы по труду и занятости за 3 года, предшеству-
ющих текущему году;

Таблица 1 / Table 1

Периодичность проверок и отнесение объектов контроля 
к категориям риска на основе значений показателей 

потенциального вреда (P) / Frequency of inspections and 
assignment of control objects to risk categories based on the values 

of potential harm indicators (P)

№

Категория риска / 
Risk category

Значения показателей 
потенциального вреда (Р) 
/ Potential harm indicator 

values (P)

Значения показа- 
телей потенциаль- 
ного вреда (Р) / 
Potential harm 

indicator values (P)
1 Высокий риск 1 раз в 2 года ≥ 1,0

2 Значительный риск 1 раз в 3 года 0,75-0,99

3 Средний риск 1 раз в 5 лет 0,50-0,74

4 Умеренный риск 1 раз в 6 лет 0,25-0,49

5 Низкий риск проверки не проводятся ≤ 0,24

Источник / Source: Постановление Правительства РФ от 21 июля 2021 
г. № 1230 «Об утверждении Положения о федеральном государственном 
контроле (надзоре) за соблюдением трудового законодательства и иных нор- 
мативных правовых актов, содержащих нормы трудового права» / Decree 
of the Government of the Russian Federation No. 1230 dated July 21, 2021 
“On Approval of the Regulations on Federal State Control (Supervision) over 
Compliance with Labor Legislation and Other Regulatory Legal Acts Containing 
Labor Law Norms”.

Таблица 2 / Table 2

Значения показателей потенциального вреда охраняемым законом ценностям в сфере труда (Р) для основных видов  
экономической деятельности / The values of indicators of potential harm to legally protected values in the sphere of work (P) for the main 

types of economic activity

Наименование основного вида деятельности в соответствии с Общим классификатором видов 
экономической деятельности/ Name of the main type of activity in accordance with the General 

Classifier of Types of Economic Activity

Показатель потенциального вреда охраняемым зако-
ном ценностям в сфере труда из-за возможного несо-
блюдения обязательных требований (ПВ)/Indicator of 
potential harm to legally protected values in the sphere 
of labor due to possible non-compliance with mandatory 

requirements (MR)
1 Сельское, лесное хозяйство, охота, рыболовство и рыбоводство (A) 0,49
2 Добыча полезных ископаемых (B) 1,49
3 Обрабатывающие производства (C) 0,96
4 Обеспечение электрической энергией, газом и паром, кондиционирование воздуха (D) 0,99

5 Водоснабжение, водоотведение, организация сбора и утилизации отходов, деятельность 
по ликвидации загрязнений (E) 0,97

6 Строительство (F) 0,87
7 Транспортировка и хранение (H) 0,85
8 Деятельность в области информации и связи (J) 0,58
9 Образование (P) 0,44

10 Деятельность в области здравоохранения и социальных услуг (Q) 0,57
11 Прочие виды экономической деятельности 0,2

Источник / Source: Постановление Правительства РФ от 21 июля 2021 г. № 1230 «Об утверждении Положения о федеральном государственном контро- 
ле (надзоре) за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права» / Decree of the 
Government of the Russian Federation No. 1230 dated July 21, 2021 “On Approval of the Regulations on Federal State Control (Supervision) over Compliance with 
Labor Legislation and Other Regulatory Legal Acts Containing Labor Law Norms”.
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б)  сведений о травматизме за 3 года, предше-
ствующих текущему году.

При отсутствии сведений о наличии тяжелых 
или легких несчастных случаев в статистической и 
ведомственной отчетности значения индивидуаль-
ных коэффициентов (КТТ, КТЛ) равняются нулю.

При наличии смертельного несчастного случая, 
признанного случаем, связанным с производством 
(за исключением несчастных случаев, произошед-
ших по вине третьих лиц), за 3 года, предшествую-
щих текущему году, присваивается высокая катего-
рия риска.

Кз – индивидуальный коэффициент показателя 
потенциального риска причинения вреда охраня-
емым законом ценностям в сфере труда при нали-
чии факта задолженности по заработной плате за 
предшествующий год устанавливается равным 0,3. 
При отсутствии задолженности по заработной пла-
те за предшествующий год Кз равен нулю.

Кадм – индивидуальный коэффициент показа-
теля потенциального риска причинения вреда ох-
раняемым законом ценностям в сфере труда при 
наличии факта назначенных административных 
наказаний за нарушение обязательных требований 
в сфере труда за 3 года, предшествующих текущему 
году, устанавливается равным 0,1.

При отсутствии случаев смертельного травма-
тизма (за 3 года, предшествующих текущему году), 
тяжелого травматизма (за год, предшествующий 
текущему году), факта не выплаченной в установ-
ленный срок заработной платы (за год, предшеству-
ющий текущему году – Кз) и факта вступившего в 
законную силу постановления по делу об админи-
стративных правонарушениях (Кадм), вынесенного 
за год, предшествующий текущему году, категория 
риска, присвоенная деятельности работодателя, 
подлежит снижению до следующей категории ри-
ска. Решение о снижении категории риска прини-
мается согласно порядку4.

Анализ существующих показателей использу-
емых для отнесения объектов контроля по катего-
риям риска, в сочетании с анализом накопленного 
опыта применения рассматриваемых критериев 
позволяет выявить ряд слабых мест:

1) Показатель масштаба потенциальных нега-
тивных последствий (М) в его текущей форме ока-
зывает доминирующее влияние на итоговую кате-
горию риска и тем самым смещает акцент контроля 
в сторону крупных предприятий. На сегодняшний 
день наблюдается ситуация, когда половина орга-

4 Письмо Федеральной службы по труду и занятости от 12 апреля 2017 г. 
№ ТЗ/1330-11-2 «Об изменении категории риска организации на более 
низкую категорию».

низаций (49,3%) с численностью сотрудников свы-
ше 500 человек, при отсутствии зафиксированных 
несчастных случаев на производстве, нарушений в 
сфере оплаты труда и административных правона-
рушений, относится к категориям высокого и зна-
чительного риска, подразумевающим максималь-
ную частоту проведения контрольно-надзорных 
мероприятий.

2) Использование показателей производствен-
ного травматизма в абсолютных значениях не учи-
тывает разницу в численности персонала, что при-
водит к переоценке риска в крупных организациях. 
Крупные предприятия, как правило, располагают 
большими ресурсами для обеспечения безопасно-
сти труда, чем малые, что подтверждается обратной 
корреляцией между размером организации и коли-
чеством несчастных случаев в пересчете на одного 
работника (табл. 3).

3) Существующие критерии оценки добро-
совестности контролируемых лиц недостаточно 
полно отражают все аспекты ответственного пове-
дения работодателей, что снижает эффективность 
стимулирования такого поведения. Данный факт 
неоднократно отмечался участниками профильных 
мероприятий и конференций.

4) Отсутствие критериев, учитывающих харак-
теристики используемой иностранной рабочей 
силы и показателей текучести персонала, ограни-
чивают возможности гармонизации деятельности 
контрольно-надзорных органов за соблюдением 
трудового законодательства с актуальными целями 
государственной политики.

Таким образом, проведенный анализ подтверж-
дает выдвинутые в исследовании гипотезы.

ПРЕДЛОЖЕНИЯ ПО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ 
КРИТЕРИЕВ 

Производственный травматизм
Для повышения объективности распределения 

контролируемых лиц по категориям риска и эф-
фективности контрольно-надзорных мероприятий, 
направленных на снижение количества несчастных 
случаев, в используемых критериях целесообразно 
учитывать относительные, а не абсолютные пока-
затели производственного травматизма. Для этих 
целей оптимальным видится использование коэф-
фициента, который определяется путем сравнения 
частоты производственного травматизма на кон-
кретном предприятии со среднеотраслевыми по-
казателями.

Отдельно предлагается классифицировать ор-
ганизации, уличенные в сокрытии несчастных слу-
чаев, в отдельную категорию риска – «чрезвычайно 
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высокая», учитывая в данном случае значительный 
ущерб, наносимый охраняемым законом ценно-
стям. Оценка потенциального количества подоб-
ных организаций может быть проведена на основе 
данных, представленных в таблице (табл. 4).

Текучесть персонала
Текучесть персонала является неизбежным со-

путствующим результатом управления любой ор-
ганизации. Это может происходить по различным 
причинам, включая увольнения, выход на пенсию, 
перевод в другую компанию или личные обстоя-
тельства (естественная текучесть). Но сотрудники 
также могут увольняться если их не устраивают ус-
ловия труда на рабочем месте, плохой психологи-
ческий климат в коллективе, отсутствие возможно-
стей профессионального роста и т.д. (повышенная 
текучесть). Повышенная текучесть негативно ска-
зывается на деятельности организации поскольку 
требует дополнительных ресурсов на поиск, найм и 
обучение новых сотрудников, ведет к потере крити-
чески важных (уникальных) компетенций, а также 
росту травматизма (рис. 1). Таким образом фактор 
повышенной текучести в полной мере можно рас-

сматривать как один из серьезных источников на-
несения потенциального вреда охраняемым зако-
ном ценностям в сфере труда.

Замещение собственного персонала иностранной 
рабочей силой

В современных условиях глобализации и эконо-
мической мобильности трудовая миграция стано-
вится все более актуальной темой для работодате-
лей. Анализ годовых отчетов деятельности  Роструда 
за период с 2017 по 2024 год свидетельствует о том, 
что в организациях с присутствием иностранной 
рабочей силы количество выявленных нарушений 
трудового законодательства в ходе одной провер-
ки в среднем вдвое превышает аналогичный пока-
затель для организаций без иностранной рабочей 
силы. Данный факт указывает на потенциально 
повышенные риски в данной категории работода-
телей. 

Для объективной оценки использования ино-
странной рабочей силы, аналогично показателю 
текучести кадров, целесообразно нормировать дан-
ный показатель с учетом вида экономической дея-
тельности. Дифференцированный подход позволит 
избежать искажений, возникающих при осредне-
нии данных, поскольку интенсивность использо-
вания иностранной рабочей силы, как и текучесть 
персонала, существенно варьируется в зависимо-
сти от отрасли. Очевидно, что показатели текучести 
персонала или использования иностранной рабо-
чей силы гораздо выше в строительной отрасли, в 
сельском хозяйстве, геологоразведке и т.п., чем в 
банковском секторе, образовании и т.д.

В настоящий момент, Правительством Россий-
ской Федерации ведется активная работа по реа-
лизации Концепции государственной миграцион-

Таблица 3 / Table 3

Распределение потенциального вреда и количества несчастных случаев на одного работающего в разрезе масштаба организации / 
Distribution of potential harm per employee by organization scale

Наименование показателя/Rating name

Среднесписочная численность работников, занятых у юридического лица или 
индивидуального предпринимателя/Average number of employees employed by a 

legal entity or individual entrepreneur
До 200 200-499 500-999 Свыше 1000

Численность работников, занятых у юридического лица или индивиду-
ального предпринимателя 39 951 2 105 040 2 691 742 12 901 037

Количество смертельных несчастных случаев, признанных связанны-
ми с производством (за исключением несчастных случаев, произо-
шедших по вине третьих лиц), за период с 2020 по 2022 годы

2 111 552 385 1 152

Количество тяжелых несчастных случаев, признанных связанными с 
производством за 2022 год 1 443 580 477 1 235

Количество легких несчастных случаев, признанных связанными с 
производством за 2022 год 3 538 2 989 3 342 9 079

Количество несчастных случаев, признанных связанными с произ-
водством на 1 работника 0,177 0,0019 0,0015 0,0009

Показатель потенциального вреда 13 099 4 862,5 4 165 11 617,5
Показатель потенциального вреда на 1 работника 0,3279 0,0023 0,0015 0,0009

Источник / Source: составлено автором по данным Федеральной службы по труду и занятости (Роструд) и Социального фонда России (СФР) / compiled by the 
author according to the Federal Service for Labor and Employment (Rostrud) and the Social Fund of Russia (SFR).

Таблица 4 / Table 4

Количество сокрытых несчастных случаев за последние пять лет 
/ The number of concealed accidents in the last five years

Год/year
Количество сокрытых  

несчастных случаев/Hidden 
accidents

В том числе со смертель- 
ным исходом/Including 

fatalities

2023 1316 266

2022 625 153
2021 279 82
2020 589 220
2019 590 208

Источник / Source: составлено автором по данным Федеральной службы по 
труду и занятости (Роструд) / compiled by the author according to the Federal 
Service for Labor and Employment (Rostrud).
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Рис. 1 / Fig. 1. Распреде- 
ление численности постра- 
давших со смертельным 
исходом в расчете на 
1000 занятых по стажу в 
организации, с 2021 по 
2023 гг. / Fatalities per 
1,000 employees in the 
organization, from 2021 to 
2023
Источник / Source: составлено 
автором по данным СУБД «RCA» / 
compiled by the author according 
to the data of the RCA database 
management system.

ной политики Российской Федерации на 2019-2025 
годы, в соответствии с Указом Президента Россий-
ской Федерации от 31 октября 2018 г. № 622. В рам-
ках данной Концепции предполагается организа-
ция целевого набора мигрантов и замена патента 
на «Спецпатент», который позволит обеспечить 
привязку иностранного работника к работодателю. 
Данный вид особого разрешения на работу может 
послужить источником сведений о трудящейся 
иностранной рабочей силы на предприятии.  
Наличие зарегистрированного  
коллективного договора

Коллективный договор является важным ин-
струментом защиты трудовых прав работников 
и демонстрирует готовность работодателя к кон-
структивному диалогу с представителями работни-
ков. Фактически, это соглашение между работода-
телем и работниками, которое регулирует условия 
труда, права и обязанности сторон. Наличие такого 
договора свидетельствует о том, что работодатель 
уважает мнение своих сотрудников и готов учи-
тывать их интересы. Это укрепляет доверие между 
сторонами и создает основу для сотрудничества, 
что подчеркивает добросовестное отношение рабо-
тодателя к соблюдению трудовых прав.
Прохождение работодателем самообследования 
по результатам предостережения  
о недопустимости нарушения обязательных 
требований

Прохождение работодателем самообследования 
и направление ответа в Роструд о принятых мерах 
демонстрирует активное желание работодателя со-
блюдать трудовые права и обязательные требова-
ния законодательства. Это говорит о том, что рабо-
тодатель не только реагирует на предостережения, 
но и принимает проактивные меры для предотвра-
щения нарушений, что подчеркивает его добросо-
вестность и ответственность.

Наличие на предприятии профсоюза, 
зарегистрированного в Минюсте России,  
с участием не менее 50% работников

Регистрация профсоюза и участие в нем значи-
тельной части работников говорит о том, что рабо-
тодатель создает условия для защиты прав работ-
ников. Это выражается в возможности работников 
объединяться для защиты своих интересов и веде-
ния переговоров с работодателем, что способствует 
соблюдению трудовых прав и созданию более спра-
ведливых условий труда.
Участие работодателей в территориальном, 
региональном, межрегиональном либо 
общероссийском объединении работодателей

Участие работодателей в территориальных, ре-
гиональных или общероссийских объединениях 
свидетельствует о готовности к сотрудничеству и 
обмену опытом. Это также демонстрирует стремле-
ние работодателя к соблюдению лучших практик в 
области трудовых отношений и социальной ответ-
ственности. Принятие участия в таких объединени-
ях подчеркивает добросовестное отношение рабо-
тодателя к соблюдению трудовых прав и интересов 
работников, а также способствует созданию более 
здоровой и конкурентоспособной рабочей среды.
Наличие записи на профилактический визит 
инспектора контрольного органа

Сам факт обращения работодателя за консуль-
тацией и проведением профилактического визита 
свидетельствует о его стремлении разобраться в 
требованиях законодательства и обеспечить их со-
блюдение, а не уклоняться от контроля. Это демон-
стрирует проактивный подход к предотвращению 
нарушений. Запись на профилактический визит 
подразумевает готовность работодателя к откры-
тому диалогу с контрольно-надзорным органом, 
к получению рекомендаций и их последующему 
выполнению. Это отличает добросовестных рабо-
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тодателей от тех, кто стремится скрыть нарушения. 
Профилактический визит направлен на предотвра-
щение нарушений, а не на наказание за них. Ра-
ботодатель, заботящийся о соблюдении трудового 
законодательства, заинтересован в выявлении и 
устранении потенциальных проблем до того, как 
они приведут к негативным последствиям для ра-
ботников.
Присоединение к отраслевому (межотраслевому) 
соглашению

Отраслевые соглашения, как правило, уста-
навливают более высокие социальные гарантии 
для работников по сравнению с минимальными, 
предусмотренными трудовым законодательством. 
Присоединение к такому соглашению демонстри-
рует готовность работодателя предоставлять сво-
им сотрудникам лучшие условия труда и оплаты. 
Присоединение к отраслевому (межотраслевому) 
соглашению – это добровольное принятие на себя 
дополнительных обязательств в сфере трудовых от-
ношений, что свидетельствует о высокой социаль-
ной ответственности и добросовестности работода-
теля.

С учетом вышеуказанных показателей, предла-
гаемых к учету, критерии отнесения объектов госу-
дарственного контроля (надзора) за соблюдением 
трудового законодательства к определенной кате-
гории риска, могут быть представлены следующим 
образом:

При отнесении объектов федерального госу-
дарственного контроля (надзора) к определенной 
категории риска (Р), под тяжестью понимается 
показатель тяжести потенциальных негативных 
последствий возможного несоблюдения работо-
дателями обязательных требований (Т), под веро-
ятностью – показатель вероятности потенциальных 
негативных последствий возможного несоблюде-
ния работодателями обязательных требований (В) 
(формула 3):

Р=Т×В			   (3)

Показатель тяжести потенциальных негативных 
последствий возможного несоблюдения работода-
телями обязательных требований (Т) при осущест-
влении определенного вида деятельности опреде-
ляется (формула 4):

Т=ПВОТР×М,

где ПВОТР – показатель потенциального вре-
да охраняемым законом ценностям в сфере тру-
да из-за возможного несоблюдения обязательных 
требований, равный частоте производственного 

травматизма в отрасли; М – показатель масштаба 
распространения потенциальных негативных по-
следствий в случае причинения вреда охраняемым 
законом ценностям в сфере труда.

Значения показателя масштаба М предлагается 
оставить без изменений и учитывать их согласно 
действующим критериям.

В части расчета показателя Т представляется 
целесообразным актуализировать значения пока-
зателя ПВОТР. Для этого были использованы дан-
ные Федеральной службы по труду и занятости (Ро-
струд) для получения информации по количеству 
пострадавших при тяжелых несчастных случаях, а 
также при несчастных случаях со смертельным ис-
ходом в период с 2021 по 2023 год. В качестве ис-
ходных данных по количеству пострадавших при 
легких несчастных случаях были использованы све-
дения Фонда пенсионного и социального страхова-
ния Российской Федерации (СФР).

Показатель ПВОТР рассчитывается по форму-
ле 5, значения которого представлены в таблице 
(табл. 5):

ПВОТР=
(4×СОТР+2×ТОТР+0,5×ЛОТР)×1000

NОТР
, (5) 

где СОТР – количественная оценка по показателю, 
касающемуся численности работников, погибших в 
результате несчастных случаев, на 1000 работаю-
щих в отрасли; ТОТР – количественная оценка по по-
казателю, касающемуся численности работников, 
пострадавших в результате тяжелых несчастных 
случаев, на 1000 работающих в отрасли; ЛОТР – ко-
личественная оценка по показателю, касающемуся 
численности работников, пострадавших в результа-
те легких несчастных случаев, на 1000 работающих 
в отрасли; NОТР – количество работников в отрасли.

Под показателем вероятности потенциальных 
негативных последствий возможного несоблюде-
ния работодателями обязательных требований (В) 
при осуществлении определенного вида деятель-
ности следует понимать коэффициент, зависящий 
от отношения частоты производственного травма-
тизма на предприятии к частоте производственно-
го травматизма в отрасли (формула 6):

При отношении 
ПВПР

ПВОТР
<1: 

В = 1

При отношении 
ПВПР

ПВОТР
≥1: 
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В=

   1,25,  при М = 1,5
1,50,  при М = 1

   1,75,  при М = 0,7
       2,   при М = 0,5

 {
      (6)

где ПВПР – показатель потенциального вреда ох-
раняемым законом ценностям в сфере труда из-за 
возможного несоблюдения обязательных требова-
ний, равный частоте производственного травма-
тизма на предприятии.

ПВПР определяется следующим образом (форму-
ла 7):

ПВПР=
(4×СПР+2×ТПР+0,5×ЛПР)×1000

NПР
,     (7)

где СПР – количественная оценка по показателю, 
касающемуся численности работников, погибших 

в результате несчастных случаев, на 1000 работаю-
щих на предприятии; ТПР – количественная оценка 
по показателю, касающемуся численности работ-
ников, пострадавших в результате тяжелых несчаст-
ных случаев, на 1000 работающих на предприятии; 
ЛПР – количественная оценка по показателю, каса-
ющемуся численности работников, пострадавших в 
результате легких несчастных случаев, на 1000 ра-
ботающих на предприятии; NПР – среднесписочная 
численность работников на предприятии.

Отношение ПВПР / ПВОТР показывает, насколько 
уровень производственного травматизма на пред-
приятии выше или ниже уровня производственно-
го травматизма по отрасли:

−	 если отношение больше или равно 1, то уро-
вень производственного травматизма на предпри-
ятии принимается выше, чем средний по отрасли;

−	 если отношение меньше 1, то уровень про-
изводственного травматизма принимается ниже 
среднего по отрасли.

В формуле 6 при установлении коэффициен-
та вероятности предлагается учитывать масштаб 
предприятия, так как показатель потенциального 
вреда на одного работающего выше в организациях 
с меньшей численностью, что подтверждается дан-
ными, представленными в таблице (табл. 3).

Значение коэффициента устойчивости (КУ) рас-
считывается на основе переменных показателей де-
ятельности хозяйствующих субъектов по формуле 8:

КУ = КЗ + КАДМ + КТЕК + КИРС – КДОБР,    	  (8)
где КЗ – индивидуальный коэффициент пока-

зателя потенциального риска причинения вреда 
охраняемым законом ценностям в сфере труда 
при наличии факта задолженности по заработной 
плате за предшествующий год, равный 0,3 (при 
отсутствии задолженности по заработной плате 
за предшествующий год КЗ равен 0); КАДМ – ин-
дивидуальный коэффициент показателя потен-
циального риска причинения вреда охраняемым 
законом ценностям в сфере труда при наличии 
факта назначенных административных наказа-
ний за нарушение обязательных требований в 
сфере труда за 3 года, предшествующих текущему 
году, равный 0,1; КТЕК – индивидуальный коэф-
фициент показателя потенциального риска при-
чинения вреда охраняемым законом ценностям в 
сфере труда при наличии факта текучести кадров 
на предприятии; КИРС – индивидуальный коэф-
фициент показателя потенциального риска при-
чинения вреда охраняемым законом ценностям в 
сфере труда при наличии факта трудящейся ино-
странной рабочей силы на предприятии; КДОБР 

Таблица 5 / Table 5

Перечень значений показателя потенциального вреда 
охраняемым законом ценностям в сфере труда из-за возможного 

несоблюдения обязательных требований при осуществлении 
определенного вида деятельности / The list of values of the 

indicator of potential harm to legally protected values in the world of 
work due to possible non-compliance with mandatory requirements

Наименование основного вида 
деятельности в соответствии с Общим 
классификатором видов экономиче-

ской деятельности/The main activity in 
accordance with the General Classifier of 

Types of Economic Activity

Показатель потенциального 
вреда охраняемым законом 
ценностям в сфере труда из-

за возможного несоблюдения 
обязательных требований 

(ПВОТР)/The rate of potential 
harm to legally protected 

values in the sphere of labor 
due to possible non-compliance 
with mandatory requirements 

(IPPTR)
1 2 3

1
Сельское, лесное хозяйство, 
охота, рыболовство и рыбовод-
ство (A)

0,47

2 Добыча полезных ископаемых 
(B) 1,24

3 Обрабатывающие производ-
ства (C) 0,64

4
Обеспечение электрической 
энергией, газом и паром, конди-
ционирование воздуха (D)

0,52

5

Водоснабжение, водоотведение, 
организация сбора и утилизации 
отходов, деятельность по ликви-
дации загрязнений (E)

1,18

6 Строительство (F) 0,74

7 Транспортировка и хранение (H) 0,56

8 Деятельность по операциям с 
недвижимым имуществом (L) 0,36

9
Торговля оптовая и розничная; 
ремонт автотранспортных 
средств и мотоциклов (G)

0,20

10
Деятельность в области здра-
воохранения и социальных 
услуг (Q)

0,37

11 Прочие виды экономической 
деятельности 0,18

Источник / Source: составлено автором по данным Федеральной службы по 
труду и занятости (Роструд) и Социального фонда России (СФР) / compiled 
by the author according to the Federal Service for Labor and Employment 
(Rostrud) and the Social Fund of Russia (SFR).(Rostrud) and the Social Fund of 
Russia (SFR).
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– индивидуальный коэффициент добросовест-
ности подконтрольного лица, характеризующий 
активность деятельности работодателя в части 
соблюдения им трудового законодательства и 
иных нормативных правовых актов, содержащих 
нормы трудового права.

Коэффициент показателя потенциального ри-
ска причинения вреда охраняемым законом цен-
ностям в сфере труда при наличии факта текучести 
кадров на предприятии (КТЕК) определяется следу-
ющим образом (формула 9):

КТЕК= 0,1,  если ТЕК ≥ ТЕКОТР
  0,    если ТЕК < ТЕКОТР

 { 	 (9)

где ТЕКОТР – медианные значения показателя те-
кучести кадров по видам экономической деятель-

ности (табл. 6); ТЕК – показатель текучести кадров 
на предприятии, определяется по формуле 10:

ТЕК=
ЧУВ

ЧСП
×100%, 	 (10)

где ЧУВ – численность уволенных работников на 
предприятии за год; ЧСП – среднесписочная чис-
ленность работников на предприятии за год.

Для определения показателя ТЕК источником 
сведений может послужить данные СФР по коли-
честву принятых и уволенных работников на пред-
приятии.

Коэффициент показателя потенциального риска 
причинения вреда охраняемым законом ценно-
стям в сфере труда при наличии факта трудящейся 
иностранной рабочей силы на предприятии (КИРС) 
определяется следующим образом (формула 11):

{КИРС= 0,1,  если ИРС ≥ ИРСОТР
  0,    если ИРС < ИРСОТР

 ,	 (11)

где ИРСОТР – среднеотраслевое значение количе-
ства трудящейся иностранной рабочей силы (табл. 
7); ИРС – показатель наличия факта трудящейся на 
предприятии иностранной рабочей силы, опреде-
ляется по формуле 12:

ИРС=
ЧИРС

ЧСП
×100%,  	 (12)

где ЧИРС – численность трудящейся на предпри-
ятии иностранной рабочей силы за год; ЧСП – сред-
несписочная численность работников на предпри-
ятии за год.

Коэффициент добросовестности подконтроль-
ного лица (КДОБР), характеризующий активность 
деятельности работодателя в части соблюдения им 
трудового законодательства и иных нормативных 
правовых актов, содержащих нормы трудового пра-
ва, определяется по формуле 13:

КДОБР = Б × (Д1 + Д2 + Д3 + Д4 + Д5) + Д6,    (13)
где Д1 – индивидуальный коэффициент факта 

наличия на предприятии первичной профсоюзной 
организации, участие в которой принимают не ме-
нее 50% работников, входящей в профсоюз, зареги-
стрированный в Минюсте России, равный 0,02 (при 
отсутствии 0); Д2 – индивидуальный коэффициент 
факта наличия заключенного коллективного до-
говора в установленном порядке в региональных 
органах власти, равный 0,02 (при отсутствии 0); Д3 
– индивидуальный коэффициент факта отсутствия 
отказа от присоединения к отраслевому (межотрас-
левому) соглашению, заключенных на федераль-
ном уровне социального партнерства и зарегистри-
рованных в установленном порядке, равный 0,02 

Таблица 6 / Table 6

Перечень значений показателя текучести кадров при 
осуществлении определенного вида деятельности / Values of the 
staff turnover indicator in the implementation of a certain activity

Наименование основного вида деятельности в соответ-
ствии с Общим классификатором видов экономической 

деятельности / The main type of activity in accordance with 
the General Classifier of Types of Economic Activity

Значение 
ТЕКОТР/ 

Stuff 
turnover 

rate

1 2 3

1 Сельское, лесное хозяйство, охота, рыболовство и 
рыбоводство (A) 44,1%

2 Добыча полезных ископаемых (B) 19,4%

3 Обрабатывающие производства (C) 24,8%

4 Обеспечение электрической энергией, газом и 
паром, кондиционирование воздуха (D) 16,0%

5
Водоснабжение, водоотведение, организация сбора 
и утилизации отходов, деятельность по ликвидации 
загрязнений (E)

24,1%

6 Строительство (F) 43,3%

7 Торговля оптовая и розничная; ремонт автотран-
спортных средств и мотоциклов (G) 32,7%

8 Транспортировка и хранение (H) 25,2%

9 Деятельность гостиниц и предприятий общественно-
го питания (I) 68,7%

10 Деятельность в области информации и связи (J) 26,7%

11 Деятельность финансовая и страховая (K) 21,5%

12 Деятельность по операциям с недвижимым имуще-
ством (L) 24,6%

13 Деятельность профессиональная, научная и техни-
ческая (M) 21,8%

14 Деятельность административная и сопутствующие 
дополнительные услуги (N) 33,0%

15 Государственное управление и обеспечение воен-
ной безопасности; социальное обеспечение (O) 14,7%

16 Образование (P) 42,9%

17 Деятельность в области здравоохранения и социаль-
ных услуг (Q) 33,1%

18 Деятельность в области культуры, спорта, организа-
ции досуга и развлечений (R) 47,0%

19 Предоставление прочих видов услуг (S) 31,5%

Источник / Source: составлено автором по данным Федеральной службы по 
труду и занятости (Роструд) / compiled by the author according to the Federal 
Service for Labor and Employment (Rostrud).
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(при отсутствии 0); Д4 – индивидуальный коэффи-
циент факта участия в общероссийском объедине-
нии работодателей, равный 0,02 (при отсутствии 0); 
Д5 – индивидуальный коэффициент факта наличия 
записи на профилактический визит инспектора 
контрольного органа, за 3 года, предшествующий 
текущему, равный 0,02 (при отсутствии 0); Д6 – ин-
дивидуальный коэффициент факта прохождения 
по результатам объявленного предостережения о 
недопустимости нарушения обязательных требо-
ваний самообследования на сайте Онлайнинспек-
ция.рф и направление в территориальный орган 
Роструда ответа о принятии мер по обеспечению 
соблюдения обязательных требований, равный 0,02 
(при отсутствии 0); Б – коэффициент равный 2 при 
условии, что все Д1>0, Д2>0, Д3>0, Д4>0 и Д5>0, иначе 
Б=1.

Учет индивидуальных коэффициентов добросо-
вестности предлагается осуществлять путем при-
ема заявления от контролируемых лиц. 

Таким образом, итоговое значение показателя 
потенциального риска причинения вреда охраняе-
мым законом ценностям в сфере труда (Р) опреде-
ляется по формулам 14 и 15:

Р=Т×В + КУ					     (14)

Р = ПВОТР × М × В + КЗ + КАДМ + КТЕК + КИРС – КДОБР (15)

При наличии смертельного несчастного случая, 
признанного случаем, связанным с производством 
(за исключением несчастных случаев, произошед-
ших по вине третьих лиц), за три года, предшеству-
ющих текущему году, присваивается категория вы-
сокого риска.

При наличии сокрытого несчастного случая за 
три года, предшествующих текущему году, присва-
ивается категория чрезвычайно высокого риска.

Ранжирование показателей потенциального ри-
ска причинения вреда охраняемым законом ценно-
стям в сфере труда (Р) по категориям риска в пред-
лагаемом подходе приведено в таблице (табл. 8).

МОДЕЛИ РАСПРЕДЕЛЕНИЯ  
КОНТРОЛИРУЕМЫХ ЛИЦ 

Для проверки применимости и адекватности 
разработанных предложений в рамках работы про-
ведена апробация и построены модели распреде-
ления контролируемых лиц по категориям риска. 
Стоит отметить, что апробация проводилась толь-
ко для организаций, которые на сегодняшний день 
попадают под плановые контрольные (надзорные) 
мероприятия Государственной инспекции труда. 
Суммарное количество организаций в используе-
мой выборке составило 54  491. Фрагмент массива 
исходных данных представлен в таблице (табл. 9). 

Апробация показателя тяжести потенциальных 
негативных последствий и сравнение распределе-
ний по данному показателю выявили уменьшение 
суммарной тяжести контролируемых лиц. Это об-
условлено более низкими значениями показателя 

Таблица 7 / Table 7

Перечень среднеотраслевых значений количества трудящейся 
иностранной рабочей силы / Industry averages of the number of 

foreign employees

Наименование основного вида деятельности в соответ-
ствии с Общим классификатором видов экономической 
деятельности/The main type of activity in accordance with 

the General Classifier of Types of Economic Activity

Значение 
ИРСОТР 
/ Foreign 

employees

1 Сельское, лесное хозяйство, охота, рыболовство и 
рыбоводство (A) 2,75%

2 Добыча полезных ископаемых (B) 1,50%

3 Обрабатывающие производства (C) 2,75%

4 Строительство (F) 14,84%

5 Торговля оптовая и розничная; ремонт автотран-
спортных средств и мотоциклов (G) 2,69%

6 Транспортировка и хранение (H) 2,22%

7 Деятельность гостиниц и предприятий обществен-
ного питания (I) 7,83%

8 Деятельность в области информации и связи (J) 0,98%

9 Деятельность финансовая и страховая (K) 0,40%

10 Деятельность по операциям с недвижимым иму-
ществом (L) 8,64%

11 Деятельность профессиональная, научная и техни-
ческая (M) 3,54%

12 Деятельность административная и сопутствующие 
дополнительные услуги (N) 3,54%

13 Образование (P) 0,38%

14 Деятельность в области здравоохранения и со-
циальных услуг (Q) 0,47%

15 Деятельность в области культуры, спорта, организа-
ции досуга и развлечений (R) 0,48%

16 Прочие виды экономической деятельности 0,28%

Источник / Source: составлено автором по данным Федеральной налоговой 
службы (ФНС) и Социального фонда России (СФР) / compiled by the author to 
the Federal Tax Service (FTS) and the Social Fund of Russia (SFR).

Таблица 8 / Table 8

Ранжирование показателей потенциального риска причинения 
вреда охраняемым законом ценностям в сфере труда (Р) по 
категориям риска / Ranking of indicators of the potential risk 

of harm to legally protected values in the field of work (P) by risk 
categories

№ Категория риска / 
Risk category

Значения показателей потенциального 
риска причинения вреда охраняемым 
законом ценностям в сфере труда (Р) 
/ Values of indicators of potential risk of 

causing harm to legally protected values in 
the labor sphere (P)

1 Чрезвычайно высо-
кий риск –

2 Высокий риск 1,00 и более

3 Значительный риск от 0,75 до 0,99

4 Средний риск от 0,50 до 0,74

5 Умеренный риск от 0,25 до 0,49

6 Низкий риск 0,24 и менее

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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ПВОТР после его актуализации, а также общей тен-
денцией к снижению уровня производственного 
травматизма в последние годы. Таким образом, ба-
зовая (ПВОТР×М) категория риска, которую присва-
ивает Роструд, в среднем для всех контролируемых 
лиц станет ниже по предлагаемым критериям – для 
45% организаций произойдет снижение категории 
риска, 53% – сохранят свою категорию риска, 2% – 
повысят (рис. 2). Распределение контролируемых 
лиц по категориям риска по показателю тяжести 
потенциальных негативных последствий по дей-
ствующей и предлагаемым критериям представле-
но на рисунке (рис. 3).

Результаты апробации использования коэффи-
циентов КЗ и КАДМ, отражающих индивидуальную 
устойчивость организаций, а также коэффициен-

Таблица 9 / Table 9

Фрагмент массива исходных данных /Initial data fragment

Сведения об объектах контроля/Objects of control data Орг. 1 Орг. 2 Орг. 3 Орг. 4 Орг. 5

Основной вид деятельности в соответствии с Общим классификатором видов 
экономической деятельности 
(ВЭД)

C М Н D F

Среднесписочная численность работников, занятых у юридического лица или 
индивидуального предпринимателя (2022 г.) 19628 203 496 254 2574

Количество смертельных несчастных случаев, 
признанных связанными с производством (за 
исключением несчастных случаев, произошедших 
по вине третьих лиц), за 3 года, предшествующих 
дате принятия решения о присвоении (измене-
нии) категории риска

ВСЕГО, за исключени-
ем НС по вине третьих 

лиц
1 0 0 0 0

2020 г. 1 0 0 0 0

2021 г. 0 0 0 0 0

2022 г. 0 0 0 0 0

Количество легких несчастных случаев, признанных связанными с произ-
водством (2022 г.) 27 1 1 0 5

Количество тяжелых несчастных случаев, признанных связанными с произ-
водством (2022 г.) 3 1 0 0 0

Наличие факта задолженности по заработной плате (2022 г.) Нет Нет Нет Нет Да

Наличие факта назначенных административных наказаний за нарушение 
обязательных требований в сфере труда (2020-2022 г.) Да Нет Нет Да Да

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author

Рис. 2 / Fig. 2. Доля организаций, изменивших категорию риска 
по показателю тяжести потенциальных негативных последствий 
по предлагаемым критериям, относительно действующей/ 
The proportion of organizations that have changed the risk category
in terms of the severity of potential negative consequences of the 
proposed technology relative to the current one
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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Рис. 3 / Fig. 3. Распределение 
контролируемых лиц по кате-
гориям риска по показателю 
тяжести потенциальных не-
гативных последствий по дей-
ствующей и предлагаемым 
критериям / The indication 
of controlled persons by risk 
categories according to the 
severity of potential negative 
consequences according to 
the current and proposed 
technology
Источник / Source: составлено 
авто- ром / compiled by the author.
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та, учитывающего производственный травматизм 
свидетельствуют о потенциальном сокращении 
числа организаций в категориях среднего, значи-
тельного и высокого риска на 22%, 80% и 28% соот-
ветственно (рис. 4).

Апробация коэффициентов КТЕК, КИРС и КДОБР 
проведена методом сценарного анализа по причи-
не отсутствия данных о добросовестности, текуче-
сти кадров и используемой иностранной рабочей 
силе в разрезе организаций (рис. 5). Исследование 
включало два сценария, моделирующих макси-
мальное и минимальное влияние коэффициентов 
КТЕК, КИРС и КДОБР на распределение контролируе-
мых субъектов по категориям риска (рис. 6):
•	 Сценарий №1 (лучший случай) – во всех органи-

зациях текучесть кадров принимается ниже от-
раслевой (КТЕК = 0), численность трудящихся ми-
грантов принимается ниже отраслевой (КМИГ = 0) 
и значение коэффициента добросовестности 
(КДОБР = 0,22);

Рис. 6 / Fig. 6. Распределение контролируемых лиц при макси-
мальном и минимальном влиянии коэффициентов КТЕК, КИРС 
и КДОБР / Controlled persons with max and min influence of КTEK, 
КIRS and КDOBR coefficients
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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Рис. 4 / Fig. 4. Распределение контролиру-
емых лиц по действующей и предлагаемой 
модели с учетом коэффициента вероятности, 
а также индивидуальных коэффициентов 
устойчивости (КЗ и КАДМ) / Controlled persons 
according to the current and proposed model, 
taking into account
the probability coefficient, as well as individual 
stability coefficients (КZ and КADM
Источник / Source: составлено автором / compiled by 
the author.

Р = ПВОТР × М × В + КЗ + 
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Рис. 5 / Fig. 5. Сценарии апробации коэффициентов КТЕК, КИРС и КДОБР / Scenarios for testing the КTEK, КIRS and КDOBR coefficients
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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•	 Сценарий №2 (худший случай) – во всех орга-
низациях текучесть кадров принимается выше 
отраслевой (КТЕК  =  0,1), численность трудящих-
ся мигрантов принимается выше отраслевой 
(КМИГ = 0,1) и значение коэффициента добросо-
вестности (КДОБР = 0);
Ключевым индикатором применимости и 

адекватности разработанных предложений слу-
жит сравнительный анализ нагрузки на одно-
го государственного инспектора, выраженной в 
количестве плановых контрольных (надзорных) 
мероприятий в год, при использовании суще-
ствующих и предлагаемых критериях. Количество 
плановых контрольных (надзорных) мероприятий 
рассчитывалось по формуле 16:

Н=
3×ОргВ+2×ОргЗ+1,2×ОргС+1×ОргУ

Иобщ
×

1
6

,   (16)

где Н – среднее число плановых контрольных 
(надзорных) мероприятий на одного государ-
ственного инспектора в год; ОргВ, ОргЗ, ОргС, ОргУ 
– количество контролируемых лиц, отнесенных 
к категории высокого, значительного, среднего и 
умеренного риска соответственно; ИОБЩ – общая 
численность инспекторского состава.

Полученные результаты свидетельствуют, что 
средняя нагрузка на одного государственного ин-
спектора в Российской Федерации при действую-
щей модели составляет 6 плановых контрольных 
(надзорных) мероприятий в год. Прогнозируемая 
нагрузка при использовании предлагаемых кри-
териев варьируется от 4 до 8 мероприятий, со 
средним значением равным 6. Таким образом, 
внедрение предлагаемых критериев для катего-
ризации объектов федерального государственно-
го контроля (надзора) за соблюдением трудового 
законодательства предположительно не изменит 
среднюю нагрузку на инспектора. Диаграммы 
(рис. 7) представляют детализацию возможных 
диапазонов количества плановых контрольных 
(надзорных) мероприятий (в зависимости от 
сценария) в разрезе субъектов Российской Фе-

дерации (исключая г. Байконур, г. Севастополь 
и Республику Крым ввиду отсутствия данных по 
инспекторскому составу).

ВЫВОДЫ
Проведенный в рамках данного исследования 

анализ существующих критериев отнесения объ-
ектов федерального государственного контроля 
(надзора) за соблюдением трудового законода-
тельства к определенной категории риска, позво-
лил выявить ряд слабых мест, требующих совер-
шенствования. 

В качестве основных мер по совершенствова-
нию критериев предлагаются:

1. Переход на учет показателей производствен-
ного травматизма с абсолютных значений на от-
носительные. Одним из вариантов может быть ис-
пользование коэффициента, который определяется 
путем сравнения частоты производственного трав-
матизма на конкретном предприятии со среднеот-
раслевыми показателями.

2. Введение дополнительной категории риска – 
«чрезвычайно высокий» – для организаций, допу-
скающих сокрытие несчастных случаев.

3. Введение показателей Ктек и Кирс для монито-
ринга текучести кадров и использования иностран-
ной рабочей силы объектами контроля;

4. Введение показателя Кдобр для целей стиму-
лирования деятельности организаций по добросо-
вестному исполнению трудового законодательства.

Апробация разработанных предложений по-
зволила установить, что внедрение усовершенство-
ванных критериев вероятно не изменит среднюю 
нагрузку на инспектора. При этом ожидается, что 
внедрение позволит достичь более рационального 
распределения контролируемых лиц, а также оп-
тимизировать использование ресурсов Роструда, 
направленных на защиту трудовых прав граждан. 
Результаты исследования могут быть использова-
ны федеральными органами исполнительной вла-
сти, осуществляющими государственный контроль 
(надзор) в сфере труда.
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АННОТАЦИЯ
Объект исследования – система социальной поддержки малоимущих домохозяйств Российской Федерации. Предмет иссле-
дования – социальный контракт как форма социальной помощи населению и важное направление государственной со-
циальной политики по сокращению бедности, стимулированию занятости и росту доходов малоимущего как работающего, 
так и неработающего населения (далее – соцконтракт и СК). Цель работы – определение роли и места соцконтрактов в 
региональных программах по снижению доли населения с доходами ниже границы бедности. Анализ всех реализованных 
социальных контрактов в 2021–2024 гг. осуществлялся в контексте содействия занятости малоимущего трудоспособного 
населения и роста доходов домохозяйств – участников СК. В результате исследования выявлены факторы, сдерживающие 
распространение государственной социальной помощи на основании социального контракта, предложен комплекс меро-
приятий по совершенствованию действующей нормативно-правовой базы и повышению доступности заключения социаль-
ных контрактов.
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The study's object is the social support network for low-income families in Russia. The paper's subject is a social contract (SC) as 
social assistance to the population and an important area of state social policy to reduce poverty, stimulate employment and 
increase the income of the poor, both working and non-working population. The goal of this research is to figure out how SCs fit 
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ВВЕДЕНИЕ
Российская Федерация как социальное госу-

дарство, основной задачей которого является 
«создание условий, обеспечивающих достойную 
жизнь и свободное развитие человека»1, высту-
пает в роли гаранта социальной защиты наибо-
лее уязвимых категорий граждан, чьи денежные 
1 Статья 7 Конституции Российской Федерации.

доходы по не зависящим от них причинам ниже 
установленного в стране монетарного порога 
бедности.

Сокращение масштабов бедности населения – 
важнейшая задача государственной социальной 
политики, одним из элементов которой является 
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оказание государственной социальной помощи 
на основании социального контракта.

Согласно действующему российскому зако-
нодательству, под социальным контрактом по-
нимается соглашение между малоимущими се-
мьями, малоимущими одиноко проживающими 
гражданами, которые по не зависящим от них 
причинам имеют среднедушевой доход ниже 
величины прожиточного минимума на душу 
населения, установленного в соответствующем 
субъекте РФ в соответствии с Федеральным за-
коном «О прожиточном минимуме в Российской 
Федерации». 

Другими словами, социальный контракт – 
это договор между человеком и государством, 
подразумевающий приложение взаимных уси-
лий для повышения уровня благосостояния 
гражданина и его семьи. Государство обязуется 
оказать гражданину социальную помощь, граж-
данин – реализовать мероприятия, предусмо-
тренные программой социальной адаптации, 
которые направлены на преодоление им труд-
ной жизненной ситуации.

Начиная с 2020 г., в рамках мониторинга ре-
ализации региональных программ по сокраще-
нию уровня бедности в субъектах РФ, научный 
коллектив ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России 
систематически изучает и анализирует практику 
оказания государственной социальной помощи 
в рамках соцконтракта. Некоторые результаты  
этой работы представлены в настоящей статье. 

Гипотезой данного исследования является 
предположение, что адресный принцип оказания 
социальной помощи на основании СК сопрово-
ждается «набором» рисков, требующих всесто-
роннего осмысления и проработки, главным из 
которых, по нашему мнению, является так назы-
ваемая «ошибка исключения» – когда недостаточ-
но проработанные механизмы определения кри-
териев нуждаемости могут являться причиной 
«отсечения» части действительно нуждающихся 
граждан от возможности получать адресную со-
циальную поддержку, что неизбежно влечет за 
собой негативный общественный эффект. 

В процессе исследования были проанализиро-
ваны федеральные и региональные нормативные 
правовые акты, регулирующие оказание госу-
дарственной социальной помощи на основании 
социального контракта, данные Федеральной 
службы государственной статистики (Росстат), 
региональные программы по сокращению уровня 
бедности, информация о практике реализации СК 
на официальных сайтах органов исполнительной 

власти субъектов РФ, релевантная научная лите-
ратура и др. 

Для оценки причин отказов в назначении го-
сударственной социальной помощи в 2021–2024 
гг. были изучены данные мониторинга реали-
зации региональных программ по сокращению 
бедности, аналитические материалы Счетной 
Палаты РФ, комментарии граждан в социальных 
сетях и др.

СОЦИАЛЬНЫЙ КОНТРАКТ: ОТЕЧЕСТВЕННЫЙ  
И ЗАРУБЕЖНЫЙ ОПЫТ 

Современные формы социальной поддержки 
бедного населения на основании социального 
контракта сформировались относительно не-
давно – во второй половине XX в. Это было об-
условлено поиском направлений повышения 
эффективности государственных расходов на со-
циальную поддержку, одним из которых явилось 
решение задач по интегрированию в рынок труда 
трудоспособных граждан, проживающих в домо-
хозяйствах, получающих социальную помощь. В 
настоящее время социальный контракт в миро-
вой практике представлен множеством вариаций, 
что обусловлено разнообразием способов произ-
водства общественных благ. 

В США старт по распространению практи-
ки соцконтракта как меры социальной помощи 
наиболее уязвимым группам населения был по-
ложен в начале 1990-х гг., когда в связи с возрос-
шей нагрузкой социальных трансфертов на бюд-
жет страны было принято решение о введении 
системы социальных контрактов для того, чтобы 
все, кто могут работать, – работали, а не остава-
лись на социальных пособиях без взаимной от-
ветственности. Это закреплено в федеральном 
законе «О личной ответственности и возможно-
стях трудоустройства» («Personal Responsibility 
and Work Opportunity Reconciliation Act»), приня-
том Конгрессом США в 1996 г.2 Основной задачей 
соцконтракта, в рамках которого гарантируется 
пособие в течение 6 недель поиска работы, опла-
чиваемая стажировка и профессиональное обу-
чение на рабочем месте, является переобучение 
граждан и помощь в поиске новых источников 
дохода. 

В Канаде действует программа «Employment 
Insurance benefits and leave»3, которая предпола-
гает помощь гражданам в виде социальных посо-

2 Personal Responsibility and Work Opportunity Reconciliation Act of 1996. – 
URL: https://www.congress.gov/bill/104th-congress/house-bill/3734/text/enr 
(дата обращения: 12.01.2025).
3 «Employment Insurance benefits and leave». - URL: https://www.canada.
ca/en/services/benefits/ei.html (Дата обращения: 22.01.2025).
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бий, а также в виде программ переподготовки и 
поиска работы. Получателями помощи являются 
те, кто потерял работу в силу различных обстоя-
тельств, находится в отпуске по уходу за ребен-
ком и так далее. 

В Чили, в рамках программы социальной по-
мощи на основании СК «Chile Solidario», бедные 
домохозяйства, рассчитывающие на финансовую 
помощь, обязаны не только найти оплачиваемую 
работу, но и выполнить ряд условий, связанных с 
благополучием их детей (в частности, обязатель-
ное посещение школы) [1, c. 186].

Среди европейских государств, накопивших 
за последние десятилетия значительный опыт 
применения социального контракта как инстру-
мента борьбы с бедностью, отметим Францию. В 
этой стране с 2008 г. действует программа «RSA» 
(Revenu de solidarité active)4, согласно которой не 
только малоимущие безработные граждане, но и 
работающее с низкими доходами могут получать 
помощь от государства в виде «включения неза-
нятых граждан в профессиональную деятель-
ность и оказания дополнительной финансовой 
поддержки занятым гражданам, которые в силу 
различных обстоятельств (возраст, стаж работы, 
низкая квалификация) не способны получать бо-
лее высокий уровень дохода». Важно отметить, 
что на этот вид помощи могут рассчитывать 
граждане с низкими доходами не моложе 25 лет, 
либо имеющие на иждивении несовершеннолет-
него ребенка или трудовой стаж не менее трех 
лет. Сумма получаемого дохода от этой активной 
«взаимной» солидарности между государством и 
получателями СК рассчитывается индивидуаль-
но для каждой семьи. Социальный контракт за-
ключается на период до шести месяцев и при не-
выполнении его условий может быть расторгнут. 

Социальный контракт является относительно 
новой мерой в российской практике социаль-
ной защиты, что обусловливает повышенный 
интерес к данной проблематике в научном и 
экспертном сообществе. В частности, изучению 
различных аспектов реализации социального 
контракта в России посвящены работы Асадова 
В.Г., Прокофьевой Л.М, Галкина А.И., Калашни-
кова С.В., Кравченко Е.В., Орловой И.С., Скаль-
ной М.М. и др. [2-12].

Оценивая возможности СК как меры по сокра-
щению бедности в России, авторы приходят к вы-
водам, что в отличие от большинства других ви-
4 Code de l’action sociale et des familles. Chapitre II: Revenu de soli-
darité active.- URL: https://www.legifrance.gouv.fr/codes/section_lc/
LEGITEXT000006074069/LEGISCTA000006160902/ (Дата обращения: 
22.01.2025).

дов социальной поддержки социальный контракт 
выходит за рамки социально-обеспечительных 
отношений, так как затрагивает сферу труда и 
занятости. Механизмы реализации СК отражают 
двустороннюю связь, когда государство в лице 
уполномоченных органов и гражданин, получа-
ющий государственную социальную помощь на 
основании СК, несут взаимные обязательства. Ре-
ализация СК предусматривает тесное межведом-
ственное взаимодействие, направленное на по-
вышение его эффективности, то есть социальный 
контракт не является универсальным средством 
социальной помощи, а предоставляется лишь 
малоимущим домохозяйствам, в составе которых 
есть незанятые и низкооплачиваемые трудоспо-
собные граждане. 

Специалисты отмечают, что расширению 
практики применения социального контракта на 
региональном уровне во многом препятствуют 
ограниченный бюджет субъекта РФ и особенно-
сти распределения бюджетных ресурсов по на-
правлениям СК, которые диктуют такие условия, 
при которых адресная социальная поддержка в 
форме соцконтракта не всегда имеет необходи-
мое финансирование. В частности, по мнению 
некоторых экспертов [2; 10], единые для всех 
регионов условия предоставления не более 20% 
общего объема расходов на СК на поддержку раз-
вития личного подсобного хозяйства не всегда 
соответствуют реальной ситуации с бедностью в 
конкретных регионах. Это обусловливает необхо-
димость поиска более гибких подходов к распре-
делению финансовых ресурсов по направлениям 
СК в региональном разрезе. 

Прокофьева Л.М. [11] подчеркивает, что поми-
мо финансовых ограничений и времени на анализ 
рисков при переходе к адресной модели оказания 
социальной помощи, дополнительным сдержива-
ющим фактором распространения практики СК 
во многом является разная степень готовности 
региональных управленческих команд к эффек-
тивному применению инструментов для реали-
зации СК.

Орлова И.С. [9] выделяет еще одну проблему – 
слабое взаимодействие органов социальной защи-
ты и представителей иных органов государствен-
ного управления, от которых зависит успешная 
реализация СК, а также недостаточное информа-
ционное освещение механизма оказания госу-
дарственной помощи на основании социального 
контракта, которое, по мнению автора, напрямую 
влияет на степень его распространенности и эф-
фективности.
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Необходимо отметить, что большинство рос-
сиян в трудной жизненной ситуации стремится 
улучшить свое материальное положение с помо-
щью активных действий по поиску работы [13]. 
Вместе с тем люди, живущие за чертой бедности, 
далеко не всегда имеют возможность путем соб-
ственных усилий улучшить свою жизнь. В данных 
обстоятельствах проблема снижения уровня бед-
ности в субъектах РФ должна решаться не только 
выдачей пособий малоимущим, но и стимулиро-
ванием участия трудоспособных членов семей в 
продуктивной занятости, формированием у них 
жизненной позиции, ориентированной на траек-
торию самообеспеченности.

Социальный контракт направлен, в первую 
очередь, на активизацию трудового потенциала 
неработающего малоимущего населения и свя-
занное с этим преодоление так называемой «ло-
вушки бедности». Значимость роста эффектив-
ности этой меры, в том числе путем повышения 
ее доступности для малоимущего населения в ре-
гионах с проявлениями хронической застойной 
бедности, крайне высока. 

РАЗВИТИЕ СОЦИАЛЬНОЙ ПОМОЩИ  
НА ОСНОВАНИИ СОЦИАЛЬНОГО КОНТРАКТА  

В РЕГИОНАХ РФ 
История социального контракта в России бе-

рет свое начало с 2000-х гг., когда в ряде регио-
нов страны (Республика Коми, Томская область и 
др.) началось экспериментальное внедрение СК 
в рамках оказания социальной поддержки уяз-
вимым группам населения. В 2015  г. стартовал 
системный мониторинг результатов реализации 
СК, для которого был разработан перечень по-
казателей, утвержденных Минтрудом России со-
вместно с Росстатом5.

К 2019 г. социальная помощь на основании 
СК стала доступной в большинстве регионов 
страны – в 79 из 85 субъектов РФ. Финансирова-
ние мероприятий СК осуществлялось только из 
средств региональных бюджетов, что обусловило 
существенную территориальную дифференциа-
цию размеров и условий получения финансовой 
помощи. В целом же по стране охват населения 
этой мерой был сравнительно невысок. 

В 2020 г. был начат эксперимент, в ходе кото-
рого 21 регион России (Республика Татарстан, 
Нижегородская область, Республика Мордовия 

5 Совместный приказ Минтруда России и Росстата от 30 сентября 2013 
года № 506н/389 «Об утверждении методики оценки эффективности 
оказания государственной социальной помощи на основании социаль-
ного контракта» (с изменениями на 25 июня 2021 года). URL: https://
internet.garant.ru/ (дата обращения 12.02.2025).

и др.) получил федеральное софинансирование, 
благодаря чему численность малоимущих граж-
дан, получивших возможность улучшить свое 
материальное положение с помощью этой меры, 
заметно возросла, а средний размер финансовой 
поддержки увеличился практически в 2 раза по 
сравнению с 2019 г.

Это начинание было признано успешным, и с 
2021 г. федеральное софинансирование соцкон-
тракта получили все (кроме г. Москвы) субъекты 
РФ, что позволило значительно расширить мас-
штабы социальной поддержки и обеспечить рав-
ные условия для получения помощи в рамках СК 
всем малоимущим гражданам, независимо от ме-
ста их проживания.

В 2022 г. соцконтрактами было охвачено уже 
более 900 тыс. человек, а средний размер еди-
новременной выплаты по СК составил 199,4 тыс. 
руб., увеличившись в 2,4 раза по сравнению с 
2020  г. Всего же в 2014–2022  гг. шанс изменить 
свою жизнь к лучшему получили более 4 млн 
россиян (рис. 1). В 2023 г. в рамках соцконтракта 
помощь получили более 700 тыс. нуждающихся. 
Подавляющее большинство граждан (78%) уве-
личили свои доходы, более 42% – преодолели 
черту бедности.

Согласно российскому законодательству6, 
государственной социальной помощью на ос-
новании социального контракта могут восполь-
зоваться как малоимущие семьи, так и одиноко 
проживающие граждане, которые по независя-
щим от них причинам имеют среднедушевой до-
ход ниже величины прожиточного минимума на 
душу населения, установленного в соответствую-
щем субъекте РФ.

Нормативно-правовой основой для осущест-
вления этого вида государственной социаль-
ной помощи являются Федеральный закон от 
17.07.1999 № 178-ФЗ «О государственной социаль-
ной помощи», Федеральный закон от 05.04.2003 
№ 44-ФЗ «О порядке учета доходов и расчета 
среднедушевого дохода семьи и дохода одиноко 
проживающего гражданина для признания их 
малоимущими и оказания им государственной 
социальной помощи», соответствующие поста-
новления Правительства Российской Федерации,  
законы и иные нормативные правовые акты, ре-
гулирующими оказание государственной соци-
альной помощи на основании социального кон-
тракта в субъектах РФ.

6 Федеральный закон от 17 июля 1999 г. № 178-ФЗ «О государственной 
социальной помощи» (ре. От 01.01.2025). - URL: https://internet.garant.
ru/#/document/180687 (дата обращения 20.06.2024).
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Реализация соцконтрактов осуществляется по 
четырем направлениям:
•	 поиск работы;
•	 осуществление предпринимательской дея-

тельности;
•	 ведение личного подсобного хозяйства;
•	 преодоление трудной жизненной ситуации.

К СК в обязательном порядке прилагается про-
грамма социальной адаптации, предусматриваю-
щая выполнение комплекса мероприятий, разра-
ботанных для каждого направления. 

На рис. 2 показаны направления заключения 
СК в 2021–2023 гг. (в процентах от общего коли-
чества СК). Доля «пассивного» направления «пре-
одоление трудной жизненной ситуации» – суще-
ственно снизилась и в 2023  г. составила 11,6% 
от общего числа всех заключенных СК. Доля же 
«активных» направлений, так или иначе связан-
ных с занятостью, в целом выросла. Так 38,7% 
всех заключенных соцконтрактов в 2023 г. были 
связаны с направлением «ведение предприни-
мательской деятельности», 11,9% – с ведением 
личного подсобного хозяйства, 37,8% – с поис-
ком работы. 

Предоставление социальной помощи на осно-
вании социального контракта – динамично раз-
вивающаяся мера социальной поддержки. Начи-
ная с 1 января 2024 г., оказание государственной 
социальной помощи на основании СК осущест-

вляется по единым правилам для большинства 
субъектов РФ, где она предоставляется на услови-
ях федерального софинансирования7. 

По предложению Минтруда России, соцкон-
тракт как вид социальной помощи предоставляет-
ся на принципах «социального казначейства», что 
нашло свое отражение в поправках к федеральным 
законам ФЗ-178 «О государственной социальной 
помощи» и ФЗ-44 «О порядке учета доходов и рас-
чета среднедушевого дохода семьи и дохода оди-
ноко проживающего гражданина для признания 
их малоимущими и оказания им государственной 
социальной помощи». Это позволило унифици-
ровать подходы к учету доходов и аккумулиро-
вать большую часть необходимых персональных 
данных посредством единой системы межведом-
ственного электронного взаимодействия.

Новые правила определили единые для всех 
субъектов РФ критерии соответствия заявителей 
требованиям для заключения СК, упростили сбор 
необходимых документов, зафиксировали усло-
вия оказания финансовой поддержки по всем на-
правлениям СК. В частности, теперь заявители, 
претендующие на заключение СК по таким ме-

7 Постановление Правительства РФ от 16 ноября 2023 г. № 1931 «Об 
оказании субъектами Российской Федерации на условиях софинанси-
рования из федерального бюджета государственной социальной по-
мощи на основании социального контракта в части, не определенной 
Федеральным законом «О государственной социальной помощи» (с 
изменениями и дополнениями) . URL: https://internet.garant.ru/ (дата 
обращения 12.02.2025).
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Рис. 1 / Fig 1. Основные показатели реализации социального контракта в 2014–2022 гг. / Key indicators of social assistance based on 
the social contract during 2014–2022 
Источник / Source: составлено авторами по данным ЕМИСС [25] / compiled by the authors based on national statistical data [25].
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роприятиям как «осуществление индивидуаль-
ной предпринимательской деятельности» и «ве-
дение личного подсобного хозяйства», проходят 
тестирование для определения уровня предпри-
нимательских компетенций, по итогам которого 
с заявителем заключается СК или предлагается 
пройти соответствующее обучение.

Наши расчеты, основанные на данных мони-
торинга исполнения СК в 2024 г., показали, что, 
как и годом ранее, основной группой получате-
лей социальной помощи на основании СК (78,8% 
от общей численности СК, заключенных в 2024 г.) 
стали семьи с несовершеннолетними детьми. При 
этом почти половина (43,4%) таких домохозяйств – 
многодетные семьи. На уровне страны социальная 
помощь на основе СК распространена как в город-
ской, так и в сельской местности.

Несмотря на изменение правил получения под-
держки для ведения предпринимательской дея-
тельности в пользу повышения требований к уров-
ню компетенций заявителей, это направление СК 
оказалось самым востребованным в 2024 г.: имен-
но для этих целей соцконтракт подписали около 
40% от общего числа всех участников программы. 
Возросла и доля граждан, проживающих в семьях, 
заключивших СК на ведение личного подсобного 
хозяйства (до 15%). 

Вместе с тем в целом по стране наблюдалось 
снижение заинтересованности граждан к заклю-
чению СК на поиск работы (28% от общей числен-
ности граждан, охваченных СК, в 2023 г. – 37,8%). 
Еще около 17% соцконтрактов было заключено на 
преодоление трудной жизненной ситуации.

Однако при анализе СК в разрезе субъектов 
выявляются достаточно существенные различия 
с точки зрения востребованности тех или иных 

направлений СК, что может быть связано не толь-
ко с пространственными характеристиками бед-
ности и структурой малоимущего населения, но 
и с ситуацией на региональных рынках труда, 
условиями для ведения малого бизнеса и с рядом 
иных факторов.

Например, соцконтракты, заключенные в 
2023 г. в двух «полярных» по уровню экономиче-
ского развития регионах Южного федерального 
округа (ЮФО) – Волгоградской области и в Ре-
спублике Калмыкия – заметно отличались друг 
от друга не только интересами заявителей в вы-
боре направлений, но и их содержанием.

Характерной особенностью заключения соц-
контрактов в Республике Калмыкия являлся по-
вышенный интерес заявителей к заключению СК 
на ведение предпринимательской деятельности 
(44,0% от общего числа заключенных СК). В ка-
честве самого распространенного направления 
для открытия бизнеса жители региона выбрали 
сферу красоты, что характерно и для остальных 
субъектов РФ. Значительная часть соцконтрактов 
заключалась на пассажирские автоперевозки и 
организацию общественного питания. Вместе с 
тем в аграрно-ориентированной Калмыкии соц-
контракты в сфере сельского хозяйства носили 
единичный характер.

В Волгоградской области открытие бизнеса так-
же оказалось самым востребованным направлени-
ем (36,7% от общего числа заключенных СК). При 
этом жители области, в отличие от соседней респу-
блики, проявили значительно больший интерес к 
открытию своего дела в сфере ремонта обуви, бы-
товой техники, автомобильного сервиса и др.

Волгоградская область отличается от соседней 
Калмыкии более диверсифицированной эконо-
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Рис. 2 / Fig. 2. Направления за-
ключения социальных контрактов 
в 2021–2023 гг., в процентах от 
общего количества заключенных 
социальных контрактов / Directions 
of social assistance based on a social 
contract in 2021–2023, in % of the 
total number of social contracts. 
Источник / Source: составлено авторами 
на основании мониторинга региональных 
программ по сокращению уровня бедности 
в 2021-2023 гг. / compiled by the authors 
based on monitoring of regional poverty 
reduction programs in 2021–2023.
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микой и более высоким уровнем урбанизации, 
что обуславливает и более высокую стоимость 
жизни в регионе. Несмотря на острую нехват-
ку кадров, на направление «поиск работы» было 
заключено только 23,4% от общего числа соц-
контрактов. что во многом объясняется невысо-
кими зарплатными предложениями со стороны 
работодателей региона по наиболее массовым и 
наиболее доступным для малоимущих ваканси-
ям (работники торговли, технический персонал и 
т.д.)8 в силу часто недостаточного уровня образо-
вания и квалификации последних. 

В Калмыкии заинтересованность в трудоу-
стройстве проявили 31,4% заявителей, подпи-
савших СК. Отсутствие достаточного количества 
рабочих мест в реальном секторе экономики 
республики компенсировалось большей, чем в 
Волгоградской области, долей трудоустроенных 
в бюджетном секторе (образование, социальная 
сфера, государственное и муниципальное управ-
ление). 

И в Калмыкии, и в Волгоградской области 
бедность сосредоточена, в основном, в сельской 
местности. Вместе с тем в Калмыкии активность 
в заключении СК на ведение личного подсобного 
хозяйства (12,7%) была значительно ниже, чем в 
Волгоградской области (22,0%), что может объяс-
няться меньшей информированностью сельских 
жителей республики о возможности воспользо-
ваться этим видом поддержки и/или недостаточ-
но проработанными механизмами оказания по-
мощи малоимущим по этому направлению. 

Данные, содержащиеся в табл. 1, дают пред-
ставление о реализации СК также и в других субъ-
ектах ЮФО – Астраханской и Ростовской обла-
стях, в Краснодарском крае и др. 

Анализ результатов реализации СК в регио-
нах России, входящих не только в ЮФО, позво-
ляет выделить основные причины, оказывающие 
сдерживающее влияние этой меры на сокраще-
ние бедности. 

Дисбаланс между численностью малоимущих 
в городской и сельской местности, с одной сторо-
ны, и распределением количества заключенных 
СК по месту проживания, наблюдаемый во многих 
регионах страны, с другой, может свидетельство-
вать о том, что планирование предоставления СК 
по тем или иным направлениям не всегда пред-
полагает оценку структуры и пространственных 
характеристик малоимущего населения в субъ-
ектах РФ. Поскольку сельская местность в гораз-
8 Gorodrabot.ru. Система поиска вакансий. – URL: https://volgograd.
gorodrabot.ru/salaries/dvornik?y=2023 (дата обращения: 15.03.2025).

до большей степени, чем городская, испытывает 
недостаток высоко- и даже среднеоплачиваемых 
рабочих мест, то финансовая помощь сельским 
домохозяйствам на ведение личного подсобного 
хозяйства, как показал опыт отдельных регионов 
России в 2014–2022 гг., создавала наиболее ощу-
тимый эффект с точки зрения повышения уров-
ня жизни сельских семей-участников программы 
СК, чем остальные его направления. 

Начиная с 2024 г., требования к заявителям 
на получение такой помощи были приравнены 
к требованиям для соискателей СК на развитие 
бизнеса. Вместе с тем не секрет, что малоиму-
щим сельским жителям сложнее, чем горожанам, 
успешно пройти тестирование на предпринима-
тельские компетенции. Этому может мешать бо-
лее низкий, чем у горожан, уровень образования, 
удаленность проживания и дополнительные рас-
ходы на транспорт в центры тестирования, от-
сутствие телефонной и/или интернет-связи для 
получения необходимых консультаций и возмож-
ности пройти тестирование онлайн и т. д. 

КРИТИЧЕСКИЙ АНАЛИЗ ПРИЧИН ОТКАЗОВ  
В ЗАКЛЮЧЕНИИ СОЦИАЛЬНЫХ КОНТРАКТОВ  

В РЕГИОНАХ РОССИИ
Занимая значительное место в региональных 

программах по снижению доли населения с дохо-
дами ниже черты бедности, соцконтракт сегодня 
признан одним из базовых механизмов по ее со-
кращению [14].

Однако, несмотря на очевидные успехи прак-
тики реализации СК в регионах России, госу-
дарственная социальная помощь на основании 
социального контракта остается не самой рас-
пространенной мерой поддержки малоимущих 
граждан. Если в 2022 г. в среднем по стране доля 
граждан, охваченных государственной социаль-
ной помощью на основании социального кон-
тракта, в общей численности малоимущих граж-
дан, составила 6,1%, то в 2023 г. этот показатель 
сократился до 5,8%, варьируясь от 8,7% в СКФО до 
3,8% в УрФО (рис. 3). 

По нашим расчетам, численность граждан, ох-
ваченных СК в 2024 г., будет ниже фактических 
результатов 2023 г. В приоритете по-прежнему 
направления СК, основной задачей которых явля-
ется раскрытие трудового потенциала человека.

С одной стороны, сокращение численности 
домохозяйств-участников СК может объясняться 
общим сокращением уровня бедности в субъек-
тах РФ, сопровождающимся снижением числен-
ности малоимущих граждан, имеющих право на 
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получение этого вида социальной помощи. С дру-
гой стороны, – влиянием совокупности критери-
ев, определяющих право на заключение СК, несо-
блюдение хотя бы одного из которых становится 
причиной для отказа в таком виде социальной 
помощи.

Эти критерии, а также возможные причины 
отказа в заключении СК подробно изложены в 
«Правилах оказания субъектами Российской Фе-
дерации на условиях софинансирования из феде-
рального бюджета государственной социальной 
помощи на основании социального контракта в 
части, не определенной Федеральным законом 
"О государственной социальной помощи"» (да-
лее – Правила)9, обязательных для всех регионов 
России, реализующих программу соцконтракта 
на условиях софинансирования из федерального 
бюджета.

Как показал наш контент-анализ сообщений 
граждан, получивших отказы в заключении СК в 
2023-2024 гг.10, самой распространенной причи-
9 Постановление Правительства РФ от 16 ноября 2023 г. № 1931 «Об ока-
зании субъектами Российской Федерации на условиях софинансирова-
ния из федерального бюджета государственной социальной помощи на 
основании социального контракта в части, не определенной Федераль-
ным законом «О государственной социальной помощи» (с изменения-
ми и дополнениями).
10 Социальная сеть «ВКонтакте» https://vk.com/wall-211511932_209 
(дата обращения: 01.03.2025).
Кроссплатформенный мессенджер Telegram. «В борьбе за соцкон-
тракт». – URL:https://web.telegram.org/a/#-1001616303210 (дата обраще-
ния: 10.03.2025).

ной отказа явилось превышение душевых дохо-
дов членов семьи заявителя или дохода одиноко 
проживающего гражданина над установленной в 
субъекте РФ величиной прожиточного минимума 
на душу населения. 

Часто заявители получали отказы в заключе-
нии соцконтракта из-за того, что их зарплата, как 
единственный источник доходов, очень незна-
чительно (не более 10-15%) превышала те поро-
говые значения среднего дохода семьи, которые 
позволяли претендовать на получение социаль-
ной помощи. 

Нередко отказы были связаны с превышением 
душевых доходов над величиной прожиточного 
минимума по причине получения ежемесячно-
го пособия в связи с рождением и воспитанием 
ребенка, величина которого достаточно суще-
ственна для того, чтобы компенсировать дефи-
цит денежных доходов семьи. По этой же при-
чине в соцконтракте отказывали гражданам из 
малоимущих семей, получавших субсидии на 
оплату жилого помещения и коммунальных ус-
луг или денежную помощь на детское питание, 
компенсации за содержание детей в детских са-
дах и т.д. 

Часто причиной отказа в заключении СК явля-
ется несоответствие заявителя и членов его семьи 
условиям принятия решения о назначении госу-

Таблица 1 / Table 1

Реализация социального контракта в субъектах Южного федерального округа в 2023 г. / The social contract  
in the subjects of the Southern Federal District in 2023

Субъект РФ/RF’s 
subject

Уровень 
бедно-

сти,* %/
Level of 

poxerty, %

Распределение 
малоимущего насе-
ления по месту про-
живания,** % в том 

числе:/Allocation 
of low-income 

population by place 
of residence,** % 

including

Количество  
заключенных СК  

по месту 
проживания*** 
(100 %), в том 
числе: / SCs 
by place of 

residence*** 
(100%), 

including:

Направления заключения социального контракта***/  
Directions for making a social contract***

Город / 
Town

Село / 
Village

Город / 
Town

Село / 
Village

Всего 
/Total

в том числе: / including:
Поиск 

работы 
/ Job 

search

Ведение пред- 
приниматель-
ской деятель-

ности / Business 
activities

Ведение лично-
го подсобного 

хозяйства 
/ Personal 

subsidiary farm

Преодоление 
трудной жизнен-

ной ситуации 
/ Overcoming 
a difficult life 

situation

Российская Федерация 8,3 45,4 54,6 53,9 46,1 100% 37,80% 38,80% 11,90% 11,60%

Южный федеральный округ

Республика Адыгея 11,1 45,0 55,0 30,0 70,0 100% 21,50% 42,10% 22,20% 14,20%
Республика Калмыкия 17,8 44,4 55,6 47,3 52,7 100% 31,40% 44,00% 12,70% 11,90%
Республика Крым 13,8 23,5 76,5 54,0 46,0 100% 20,30% 55,80% 9,30% 14,60%
Астраханская область 12,0 35,8 64,2 51,9 48,1 100% 63,10% 34,30% 2,50% 0,10%
Ростовская область 9,6 31,6 68,4 51,7 48,3 100% 20,30% 40,30% 24,80% 14,60%
Волгоградская область 9,1 17,3 82,7 57,9 42,1 100% 23,40% 39,70% 22,00% 14,90%
Краснодарский край 8,7 32,6 67,4 48,7 51,3 100% 41,70% 36,70% 8,90% 12,70%

г. Севастополь 8,9 83,4 16,6 96,8 3,2 100% 24,30% 59,10% 1,90% 14,70%

Источник / Source: *Росстат / Rosstat; **Данные Росстата за последний доступный год / Rosstat data for the last available year; *** Расчеты авторов на 
основе мониторинга реализации региональных программ по сокращению уровня бедности / Authors’ calculations based on monitoring of the regional poverty 
reduction programs.
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дарственной социальной помощи на основании 
социального контракта. Эта причина возникает в 
случае, если межведомственная комиссия не при-
знает у заявителя с доходами ниже прожиточного 
минимума трудной жизненной ситуации (ТЖС), 
которую, как показывает анализ нормативных 
документов субъектов РФ, можно трактовать по-
разному. 

В частности, согласно законодательству Ярос-
лавской области11, к трудной жизненной ситу-
ации отнесены такие обстоятельства, которые 
граждане не могут преодолеть самостоятельно, 
а именно: «инвалидность, частичная или пол-
ная утрата способности к самообслуживанию в 
связи с преклонным возрастом или болезнью, 
сиротство, безнадзорность (беспризорность), 
малообеспеченность, безработица, отсутствие 
определенного места жительства, конфликты и 
жестокое обращение в семье, ущерб здоровью, 
необходимость применения дорогостоящего 
лечения».

В законе Новгородской области12 формули-
ровка ТЖС соответствует федеральному зако-
нодательству. При этом перечень обстоятельств 
ТСЖ для малоимущих граждан представлен зна-
11 Закон Ярославской области от 19 декабря 2008 г. № 65-з «Социальный 
кодекс Ярославской области».
12 Закон Новгородской области от 27 марта 2015 г. № 740-ОЗ «О госу-
дарственной социальной помощи малоимущим семьям, малоимущим 
одиноко проживающим гражданам, социальной поддержке отдельным 
категориям граждан, в том числе лицам, оказавшимся в трудной жиз-
ненной ситуации».

чительно шире и учитывает, например, одино-
чество, переселение на другое место жительства, 
непогашенную задолженность работодателя по 
выплате зарплаты и так далее. 

Распространенными причинами отказов в за-
ключении СК на ведение предпринимательской 
деятельности являются несоответствие уровня 
образования и квалификации заявителя выбран-
ному направлению деятельности. 

Отказывали в заключении СК и по решению 
межведомственных комиссий, признавших раз-
работанные бизнес-планы экономически неэф-
фективными. Полагаем, что такое решение может 
обладать высокой степенью субъективности. Как 
правило, при оценке эффективности бизнес-пла-
на используются разные методы, включающие не 
только финансовую оценку, но и маркетинговый 
анализ, оценку конкурентной среды и внешних 
рисков, социальную значимость проекта и т.д. 
В  связи с этим определение экономической эф-
фективности бизнес-плана – комплексная задача, 
которая требует от членов межведомственной ко-
миссии высокого уровня профессиональных ком-
петенций в предпринимательской сфере, что не 
всегда соблюдается на местах.

Среди распространенных причин отказов в 
предоставлении социальной помощи на основа-
нии СК на ведение личного подсобного хозяйства 
отметим отсутствие регистрации заявителя в ка-
честве самозанятого, неудовлетворительные ре-
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Рис. 3 / Fig. 3. Доля граждан, охваченных государственной социальной помощью на основании социального контракта, в общей 
численности малоимущих граждан, по России и федеральным округам, % / The share of citizens covered by state social assistance on the 
basis of a SC in the total number of poor citizens in Russia and the federal districts, %
Источник / Source: расчеты авторов на основании данных: ЕМИСС. Доля граждан, охваченных государственной социальной помощью на основании социаль- 
ного контракта, в общей численности малоимущих граждан / calculations by the authors based on national statistics. The share of citizens covered by state 
social assistance on the basis of a SC in the total number of low-income citizens. URL: https://www.fedstat.ru/indicator/62435 (дата обращения / accessed on: 
03.03.2025).



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   3/2025  141

О.В. Селиванова, А.А. Разумов

зультаты тестирования на определение предпри-
нимательских компетенций заявителя. 

Согласно Федеральному закону от 07.07.2003 
№ 112-ФЗ «О личном подсобном хозяйстве», 
ведение личного подсобного хозяйства не яв-
ляется предпринимательской деятельностью и, 
таким образом, не предусматривает извлечение 
прибыли. Полагаем, что новые требования по 
регистрации самозанятости в рамках СК более 
обоснованы для начинающих предпринимате-
лей и не должны распространяться на граждан, 
нуждающихся в финансовой поддержке на раз-
витие личного подсобного хозяйства, которое 
зачастую является основным источником благо-
состояния семьи и одиноких малоимущих сель-
ских жителей, среди которых немало граждан 
пенсионного возраста. 

ВЫВОДЫ
Основным итогом почти 15-летней эволюции 

социального контракта в России стало создание 
стройной и общедоступной системы мер соци-
альной поддержки населения, объединенных в 
рамках СК. Действующая модель оказания со-
циальной помощи на основании соцконтракта 
предусматривает как традиционную материаль-
ную поддержку в трудной жизненной ситуации в 
виде единовременного или ежемесячного посо-
бия, так и механизмы, направленные на измене-
ние экономического поведения человека, стиму-
лирующие развитие его трудового и творческого 
потенциала, что в значительной степени созвуч-
но ожиданиям людей.

Установление общих правил оказания госу-
дарственной социальной помощи на основании 
СК позволяет обеспечивать равные условия полу-
чения помощи независимо от территории про-
живания малоимущей семьи, что можно расцени-
вать как значительный успех в реформировании 
системы государственной социальной помощи. 
Важным шагом на пути совершенствования ме-
ханизмов государственной социальной помощи 
на основании социального контракта стал пере-
вод этой меры на принципы социального казна-
чейства. Однако такая помощь не всегда доступна 
из-за особенностей расчета уровня обеспеченно-
сти семей с низкими доходами, не в полной мере 
учитывающих их финансовую (в том числе долго-
вую) нагрузку. 

Постановлением Правительства РФ от 
13.02.2025 № 154 «О внесении изменения в поста-
новление Правительства Российской Федерации 
от 20 августа 2003 г. № 512» из перечня доходов, 

учитываемых при расчете среднедушевого дохо-
да семьи при заключении социального контракта, 
исключено ежемесячное пособие в связи с рожде-
нием и воспитанием ребенка, что, несомненно, 
повысит доступность этой меры для семей с несо-
вершеннолетними детьми. Полагаем, что назрела 
необходимость в пересмотре условий определе-
ния доходов граждан, имеющих право на полу-
чение государственной социальной помощи на 
основании соцконтракта, путем исключения из 
расчета доходов налога на доходы физических 
лиц.

Расширению практики соцконтракта препят-
ствуют и разные трактовки трудной жизненной 
ситуации в региональном законодательстве, что 
повышает уровень субъективности в оценке жиз-
ненной ситуации каждого конкретного челове-
ка. Мы считаем, что главным критерием трудной 
жизненной ситуации является нехватка денеж-
ных средств для преодоления черты бедности. В 
связи с этим полагаем, что отказ в заключении 
СК гражданам, признанным малоимущими по 
уровню душевых денежных доходов, по причине 
несоответствия их жизненных условий прочим 
критериям, относящимся к ТЖС, может рассма-
триваться как необоснованный. 

Основной задачей СК является повышение 
уровня доходов домохозяйств, живущих за чер-
той бедности, и выход их из трудной жизненной 
ситуации путем активизации трудового потенци-
ала граждан и развития их предпринимательских 
навыков. Однако при этом нередко возникают 
вопросы к оценке эффективности бизнес-планов 
заявителей. Полагаем, что для такой формы со-
циальной поддержки как социальный контракт 
показатели экономической (финансовой) эффек-
тивности бизнес-планов заявителей должны быть 
важными, но не определяющими при принятии 
решения о заключении СК.

Важным направлением расширения практи-
ки СК в сельской местности был бы пересмотр 
правил оказания социальной помощи на разви-
тие личного подсобного хозяйства в части опре-
деления особых условий по этому направлению, 
исключающих из списка требований к заяви-
телям их регистрацию в качестве самозанятых. 
Полагаем, что данная мера будет способствовать 
повышению доступности СК в сельской местно-
сти и росту благосостояния малоимущих сель-
ских семей.

Безусловно, большую роль в повышении до-
ступности СК для граждан должно оказывать со-
вершенствование технологий сопровождения 
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граждан, желающих заключить соцконтракт: со-
действие в подготовке необходимых документов 
(например, в ускоренном оформлении земель-
ного участка в собственность, что актуально для 
сельских малоимущих граждан), разработка типо-
вых бизнес-планов для желающих осуществлять 
предпринимательскую деятельность, содействие 
в развитии сельхозкооперации на региональном 
и муниципальном уровнях и так далее.

И, наконец, в более широком контексте, не-
обходимо всеми доступными способами на всех 
уровнях – федеральном и региональном, пред-
приятий и организаций – развивать, совершен-
ствовать человеческий капитал работников 
предприятий и организаций (знания, навыки, 
компетенции, умения), особенно работающих на 
малопроизводительных и низкодоходных рабо-
чих местах [15–23]. 
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АННОТАЦИЯ
Цель исследования – актуализация концепции механизма трудовой реабилитации на базе сбережения здоровья и в связке 
с ключевыми компонентами, повышающими трудовой потенциал инвалидов. Задача – разработать и представить новый 
методологический подход к концепции трудовой реабилитации и ее компонентах сбережения здоровья, базирующимся на 
межведомственном взаимодействии и контроле исполнения ИПРА, с использованием гипотетико-дедуктивного и логическо-
го методов исследования. Проведен анализ национальных проектов и государственных программ Российской Федерации, 
направленных на реинтеграцию инвалидов в социально-экономические процессы и их влияние на корреляцию компонен-
тов в  трудовой реабилитации. Результатом исследования стали разработанные автором блок-схемы компонентов в рамках 
трудовой реабилитации во взаимосвязи с государственным информационным контуром и обобщенного интегрального по-
казателя результата трудовой реабилитации как базиса для выделения трех ключевых компонентов (физиология/интеллект/
мотивация) при определении важности функционирования механизма трудовой реабилитации. Сделан вывод: создание 
сквозного/межведомственного информационно контролируемого в реальном времени канала связи между исполнителями 
в рамках трудовой реабилитации инвалидов позволит своевременно реализовывать назначенные по ИПРА реабилитацион-
ные, абилитационные и образовательные мероприятия для инвалидов.
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ABSTRACT
This study focuses on renewing the vocational rehabilitation concept, using health care and core elements to boost the labor 
potential of disabled individuals. This study's objective is to establish and demonstrate a new methodological framework for 
labor rehabilitation and its health care elements. This approach relies on interdepartmental collaboration and oversight of the 
individual rehabilitation or habilitation program (IRHP) implementation, using theoretical and deductive research techniques. The 
author analyzed national projects and state programs of the Russian Federation aimed at reintegrating people with disabilities 
into socio-economic processes and their impact on the correlation of components in labor rehabilitation. The study produced 
block diagrams of labor rehab components with state info, and a result indicator, identifying three key parts (physiology/
intellect/motivation). The research determined that creating an end-to-end/interdepartmental information-controlled real-time 
communication channel between performers within the framework of vocational rehabilitation of the disabled would enable 
prompt rehab efforts by the IRHP.
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ВВЕДЕНИЕ
Проблема восстановления и сбережения здо-

ровья инвалидов становится все более актуаль-
ной темой в нашем государстве и в нашем обще-
стве. Более того, появились новые причины для 
инвалидизации – последствия трехлетнего этапа 
пандемии COVID-19, а с февраля 2022 г. – ране-
ния, увечья и контузии, полученные военнослу-
жащими в ходе Специальной военной операции и 
мирным населением, пострадавшим от преступ-
ных действий ВСУ1. 

В связи с этим, возникает все большая потреб-
ность в развитии и совершенствовании техно-
логий сбережения и восстановления здоровья в 
рамках доступной разноплановой комплексной 
реабилитационной помощи, как первичного ком-
понента, позволяющего не только максимально 
нивелировать тяжесть заболевания, увечья, но и 
вернуться к комфортной жизни, социализиро-
ваться в обществе. А инвалидам в трудоспособ-
ном возрасте – вернуться к активной трудовой 
деятельности, тем самым пополняя ряды эконо-
мически активного и дефицитного ресурса. 

Сбережение здоровья и восстановление тру-
довой активности у инвалидов трудоспособного 
возраста – один из многочисленных вариативных 
блоков в рассматриваемой проблематике. Более 
того, вопросы занятости инвалидов не могут ре-
шаться только общими концепциями реинтегра-
ции, ввиду множества аспектов, в т.ч. различий в 
нарушении физических и умственных функций 
организма и их комбинаций. 

На протяжении многих лет вопросы социали-
зации инвалидов рассматривались через призму 
различных научных сфер – медицинскую, соци-
альную, психологическую, педагогическую и про-
фессионально-экономическую с участием доста-
точно широкой плеяды ученных-исследователей 
и практиков: Храпылиной Л.П., Станевским А.Г. 
[1]; Холостовой Е.И., Петросяном В.А. [2]; Сафо-
новым А.Л. [3]; Ивановым А.В., Топилиным К.А., 
Владимировой О.Н., Басовым Н.Ф., и т. д.2.  

По официальной статистике общее число ин-
валидов в стране по последним данным Росстата 
немногим более 11 млн чел. В табл. 1 представле-

1 Данные о получивших на СВО инвалидность россиянах раскрыли 
в процентном соотношении. Сайт Лента.ру. // URL: https://lenta.ru/
news/2025/04/07/dannye-o-poluchivshih-na-svo-invalidnost-rossiyanah-
raskryli-v-protsentnom-sootnoshenii/ (дата обращения: 03.07.2025).
2 Холостова Е.И. Социальная работа с инвалидами: учебное пособие/ 
Е.И.Холостова. 3-е изд. перераб. и доп. М.: Дашков и К°; 2013. 240 с. ISBN 
978-5-394-01654-7. Текст: электронный. URL: https://znanium.com/catalog/
product/414946 (дата обращения: 03.07.2025); Социальная работа с лицами 
пожилого возраста и инвалидами: учебное пособие / Н.Ф. Басов, С.В. Бойцова, 
О.Н. Веричева [и др.]; под ред. Н.Ф. Басова. М.: КноРус; 2024. 250 с. ISBN 978-
5-406-12396-6. URL: https://book.ru/book/951138 (дата обращения: 03.07.2025).

ны сведения о численности лиц с инвалидностью 
в 2016–2024 гг. Можно отметить, что статистика 
обладает минимальным скачкообразным харак-
тером. 

Как отмечают социологи, психологи и педаго-
ги у подавляющего большинства инвалидов в тру-
доспособном возрасте особенно обострено же-
лание и стремление быть полноценным членом 
общества, независимо от того, когда они стали 
инвалидами еще в детстве или уже во взрослом 
возрасте [4; 5; 6]. Они хотят получать образова-
ние, профессию, реализовывать себя или про-
должать трудовую деятельность в профессии, а 
из-за ограничений здоровья располагать воз-
можностью и содействием в переквалификации 
и, соответственно, обеспечивать себя и семью ма-
териально, заниматься спортом, вести активную 
жизнь. И это реально осуществить при выстра-
ивании в регионе, в зависимости от ресурсных, 
материально-технических и кадровых возмож-
ностей доступной, полноценной комплексной ре-
абилитационной помощи по всем направлениям, 
охватывающим здравоохранение, образование, 
социальную защиту, занятость, физкультуру и 
спорт. Значимость материально-технического ос-
нащения, ресурсно-инфраструктурного подхода 
и стратегического управления регионом доста-
точно подробно описана и обоснована, как базис 
развития экономического потенциала, в работе 
Л.Ю. Филобоковой и А.Ю. Жданкиной3.

Объективно, это нужно не только получате-
лю реабилитационной помощи (инвалиду), это 
также необходимо и государству. Те инвалиды, 
которые смогут трудиться (благодаря автомати-
зации производства, внедрению искусственного 
интеллекта и т.п.), будут способствовать преодо-
лению дефицита рабочей силы и нивелированию 
последствий демографических ям и пандемии 
COVID-19.

Согласно прогнозу Росстата, численность на-
селения в РФ в 2025–2032 гг. будет сокращаться 
более чем на 400 тыс. человек в год4, в том чис-
ле ежегодная естественная убыль населения бу-
дет превышать 600 тыс. человек, а в некоторые 
годы  – 700 тыс. человек. Начиная с 2033  г., по 
прогнозу Росстата, население страны будет со-

3 Ресурсно-инфраструктурный подход к стратегическому управлению 
регионом: концепция, механизмы обеспечения, инструментально-
методический аппарат оценки (на материалах Сахалинской области): 
монография / Л.Ю. Филобокова, А.Ю. Жданкина. М.: Издательско-тор-
говая корпорация «Дашко и К0»; 2023. 138 с.
4 Росстат спрогнозировал сокращение населения России до 
138,7  млн человек к 2046  г. URL: https://www.vedomosti.ru/society/
news/2023/10/20/1001774-rosstat-sprognoziroval-sokraschenie-naseleniya 
(дата обращения: 03.07.2025).
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кращаться темпами менее 400 тыс. человек в год 
(за счет замедления естественной убыли населе-
ния), в 2042–2045 гг. – менее чем на 200 тыс. че-
ловек в год [7]. Представленные цифры рассчи-
таны без учета новых территорий. 

О проблемах нехватки рабочей силы высказы-
ваются многие общественные деятели5. Минтруд 
РФ прогнозирует, что к 2030 г. кадровый дефицит 
в стране составит около 3,1 млн работников, в до-
полнении отметили, что в ближайшие пять лет не-
обходимо заместить порядка 11 млн рабочих мест, 
чтобы найти замену выходящим на пенсию работ-
никам. Из них 1,6 млн необходимо будет заместить 
в промышленности, 1,7  млн – в образовании и 
здравоохранении6, 7, 8. Таким образом, вышеприве-
денная статистика подводит нас к выработке пред-
ложений по усовершенствованию (модернизации) 
комплексного механизма трудовой реабилитации, 
включающего компонент сбережения здоровья, 
сохранения или приобретения новых с професси-
ональных навыков с возможностью их потенци-
ального использования на рынке труда т.е. (вос)
пополнения нехватки рабочих кадров в стране9. 

Данный тезис полностью отражает направлен-
ность концепции трудовой реабилитации инва-
5 РСПП: Решить проблему дефицита кадров в РФ без мигрантов пока 
вряд ли возможно. URL: https://rg.ru/2025/07/24/rspp-reshit-problemu-
deficita-kadrov-v-rf-bez-migrantov-poka-vriad-li-vozmozhno.html. 
6 Дефицит кадров в России в 2025 году. URL: https://easydocs.ru/blog/
tpost/avb61so5y1-defitsit-kadrov-v-rossii-v-2025-godu. 
7 Дефицит кадров и растущие зарплаты в 2025 году: стратегии удер-
жания и HR-тренды. URL: https://www.audit-it.ru/articles/personnel/
a111/1121233.html. 
8 Дефицит кадров в 2024 году. Прогноз на 2025 год. URL: https://secrets.tbank.
ru/blogi-kompanij/kadry-2025/?utm_referrer=https%3A%2F%2Fyandex.
ru%2F. 
9 На сегодняшний день действует «Распоряжение Правительства Рос-
сийской Федерации от 2 сентября 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 повышению уровня занятости инвалидов в Российской 
Федерации на период до 2030 г.» и данная дорожная карта по мнению 
автора статьи является верным направлением в повышении уровня за-
нятости, однако все будет все завесить от качественного выполнения 
установок и мероприятий на уровне регионов и материально-техниче-
ской оснащенности и достаточности кадрового потенциал и компетен-
ций в реализации поставленных задач.  

лидов, но с включением очень психологически 
важных для инвалида элементов социализации, 
экономической самостоятельности и т.д.

МЕТОДОЛОГИЯ СБЕРЕЖЕНИЯ ЗДОРОВЬЯ 
ИНВАЛИДОВ КАК КЛЮЧЕВОЙ ЭЛЕМЕНТ 

МЕХАНИЗМА В КОНЦЕПЦИИ ИХ ТРУДОВОЙ 
РЕАБИЛИТАЦИИ

На современном этапе развития системы 
здравоохранения и социальной защиты методо-
логия сбережения здоровья (количественное и 
качественное исследование совокупности идей, 
знаний, пониманий и интерпретаций, направ-
ленных на охрану, сохранение и укрепление здо-
ровья населения [8]) и методология сбережения 
здоровья инвалидов трудоспособного возраста 
(количественное и качественное исследование 
идей, подходов и методов оценки взаимозависи-
мости научных сфер, таких как: здравоохранение, 
социальная защита, образование, труд и заня-
тость, физкультура и спорт и их влияние на соз-
дание условий для сбережения здоровья инвали-
дов10) являются базовыми элементами в цепочке 
их трудовой реабилитации.

Исходя их вышесказанного сформулируем 
дефиницию, определяющую методологическую 
структуру и процесс ее функционирования как 
механизма в отношении инвалидов, в виде клю-
чевого элемента в концепции их трудовой реаби-
литации, а также в теории человеческого капита-
ла инвалидов: 

Сбережение здоровья инвалидов в рамках тру-
довой реабилитации – обеспечение максимально 
возможной сохранности физического здоровья 
на основе широкого использования, пересмотра, 
актуализации имеющихся технологий (подходов), 
поиска, разработки и внедрения новых механиз-

10 Трактовка предложена автором статьи с учетом вариативности де-
финиций в открытых источниках по теме здоровья сбережения с при-
вязкой к авторской концепции трудовой реабилитации инвалидов.

Таблица 1 / Table 1

Статистика по числу лиц с инвалидностью на территории Российской Федерации по данным Росстата и ЕМИСС 
(Государственная статистика) / Statistics on recognition of persons as disabled in the territory of the Russian Federation according  

to Rosstat and EMISS (State Statistics)

Год/Year  2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2023 2024

Всего инвалидов, тыс. человек 12751 12261 12111 11947 11875 11631 11331 10933 11041 11123
    в том числе:

I группы 1283 1309 1466 1433 1422 1367 1304 1282 1304 1198

II группы 6250 5921 5552 5356 5209 4982 4745 4506 4442 4503

III группы 4601 4395 4442 4488 4556 4578 4553 4423 4540 4643

дети-инвалиды 617 636 651 670 688 704 729 722 755 779

Общая численность инвалидов,  
приходящаяся на 1000 человек населения 86,6 83,1 81,9 80,8 80,3 78,9 77,1 74,6 75,5 76,1

Источник / Source: данные Росстата и ЕМИСС / data from Rosstat and EMISS.
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мов, инструментов, технологий сохранности здо-
ровья инвалидов с влиянием на эти процессы 
коррелированных научных сфер11. 

Представленное авторское видение дефини-
ции определения сбережения здоровья инвали-
дов строится на ранних работах в данной области 
[9]. Одновременно в процессе длительных иссле-
дований, наблюдений и практической работы у 
автора сформировалось ясное понимание взаи-
мозависимости элементов в механизме трудовой 
реабилитации, влияющих на закрепление, фор-
мирование и восполнении человеческого капита-
ла инвалидов (рис. 1).

Сохранность и восстановление физических 
возможностей у человека с инвалидностью яв-
ляется важным условием сбережения здоровья, 
именно на эти цели ориентирован нацпроект 
«Новые технологии сбережения здоровья». А ис-
пользование потенциальных ресурсов (профес-
сиональных, интеллектуальных и т.п.) в реинте-
грации социально-экономических и трудовых 
процессов является приоритетной задачей, что 
полностью согласуется с Распоряжением Пра-
вительства Российской Федерации от 2 сентября 
2024 г. № 2401-р «Об утверждении Концепции по 
повышению уровня занятости инвалидов в Рос-
сийской Федерации на период до 2030 г. …»12.

11 Сформулировано и составлено автором.
12 Распоряжение Правительства Российской Федерации от 2 сентября 
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 повышению уров-
ня занятости инвалидов в Российской Федерации на период до 2030 г. 
URL: https://www.garant.ru/products/ipo/prime/doc/409520665/.

Кроме того, механизм трудовой реабилита-
ции как процесс сбережения здоровья активно 
базируется на используемых цифровых техно-
логиях в здравоохранении и социальной защите 
и реализуется в единой связке из компонентов, 
позволяющих оценить потенциал человека к воз-
вращению сохранно-сберегательной трудовой 
деятельности13. 

Автор уделяет данному элементу ключевую 
роль т.к. важность первичного компонента в ре-
абилитационном цикле обусловлена функцио-
нальной наполненностью, а именно тем, что ме-
дицинская и физиологическая реабилитация как 
компоненты трудовой реабилитации включают 
в себя комплекс восстановительных медицин-
ских мероприятий (разовых, текущих, повтор-
ных) и направлены на эффективное закрепление 
результатов ранее проведенного лечения, а при 
необходимости – на оказание дополнительных и 
повторных медицинских мер. 

ГОСУДАРСТВЕННЫЕ ПРОЕКТЫ ПО СБЕРЕЖЕНИЮ 
ЗДОРОВЬЯ ИНВАЛИДОВ И ИХ ВЛИЯНИЕ 

НА РЕАЛИЗАЦИЮ КОНЦЕПЦИИ ТРУДОВОЙ 
РЕАБИЛИТАЦИИ

Государство большое внимание уделяет со-
хранению здоровья населения в целом и его от-
дельных групп, увеличению продолжительности 
жизни и повышению ее  качества. Так, в целях эф-
фективности и повышения качества реабилита-

13 Алгоритм механизма «трудовой реабилитации инвалидов» форми-
ровался автором на протяжении 10 лет. Было опубликовано достаточ-
ное количество публикаций, доказывающей актуальность концепции. 

Медицинская и физиологическая 
реабилитация (первичная / 

базовая / повторяющиеся 
опционально или «плановая»)

Протезирование /
ортезирование 
(опциональная)

Реабилитация (базовая 
/опционально-

цикличная) 

Социальная 
интеграция / 
адаптация Профреабилитация 

(базовая / опционально-
цикличная)

Создание специализированного 
рабочего места (опциональная)

Труд/занятость (сопровождающая на 
первых этапах помощи / циклично 

инклюзивно-аудиторская)

Рис. 1  / Fig. 1. Взаимозависимость элементов цикла трудовой реабилитации, выполняющих задачу сбережения здоровья инвалидов / 
The interdependence of elements of the cycle of labor rehabilitation, performing the task of preserving of the health of people with disabilities
Источник / Source: составлено автором на базе диссертационных и практических исследований / compiled by the author on the basis of dissertation and 
practical research.
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ционных услуг для инвалидов в государственные 
социальные программы, в национальные проек-
ты включаются соответствующие подпрограммы, 
федеральные проекты и мероприятия с выделе-
нием значительных объемов финансирования. 
По многим направлениям уже достигнуты высо-
кие показатели.

С января 2025 г. дан старт новому, рассчитан-
ному на ближайшие 6 лет, национальному проек-
ту «Продолжительная и активная жизнь», в кото-
ром заложено расширение траектории развития 
медицинской и реабилитационной помощи.

Национальные проекты, направленные на 
сбережение здоровья населения, включая инва-
лидов, реализованные до 2025 г. и принятые до 
2030 г., включают несколько важных инициатив и 
направлений (табл. 2). Так, проект «Здравоохра-
нение», реализация которого завершена в 2024 г., 
был нацелен на модернизацию и улучшение до-
ступности медицинских услуг для людей с огра-
ниченными возможностями. Особое внимание 
уделялось созданию условий для обеспечения 
доступности медицинской помощи, включая раз-
витие телемедицины, что позволило инвалидам 
получать квалифицированную медицинскую по-

мощь на расстоянии. Кроме того, в рамках про-
екта были разработаны и предоставлены новые 
технические средства реабилитации, обеспечена 
доступность ежегодной диспансеризации14.

Результаты анализа уже сложившихся опреде-
лений понятия «человеческий капитал», научных 
исследований и практической работы с инвали-
дами помогли автору сформулировать опреде-
ление «физиологического капитала» как осново-
полагающей базы человеческого капитала лиц с 
инвалидностью. 

«Физиологический капитал лица с ограничен-
ными возможностями здоровья – это совокуп-
ность физио-психосоматических функций орга-
низма с учетом имеющихся заболеваний, травм, 
способных влиять на его мобильность, адекватно 
мыслить, принимать рациональные решения с 
учетом ограничений по здоровью. Физиологиче-
ский капитал лица с ограниченными возможно-
стями здоровья может быть подвержен быстрому 
износу без поддерживающих реабилитационных, 
14 Новые технологии в медицинской реабилитации: возможности и 
перспективы. Аналитический вестник №  12(832). Материалы засе-
дания Совета по региональному здравоохранению при Совете Феде-
рации Федерального Собрания Российской Федерации [PDF] // URL:  
http://council.gov.ru/media/files/LdZ39a563oYnHqa7BjurjmAzo1hi5Q9r.
pdf (дата обращения: 20.08.2025).

Таблица 2 / Table 2 

Перечень базовых национальных проектов, затрагивающих (косвенно или напрямую) проблемы инвалидов с выделением ключевых 
целей, влияющих на формирование новой методологии сбережения здоровья инвалидов как части базиса трудовой реабилитации/ 

National projects tackle issues faced by the disabled, emphasizing goals that shape a new way to preserve the health of disabled individuals, 
serving as a foundation for their work rehabilitation

Согласно Указу Президента РФ № 309 от 7 мая 2024 г., в список национальных проектов России на период 2025–2030 гг. входят  
19 «НП», из них 7 учитывают потребности инвалидов:
(косвенно)

• «Продолжительная и активная жизнь»;
• «Новые технологии сбережения здоровья»;

(напрямую)
• «Кадры»;
• «Инфраструктура для жизни»;
• Государственная программа «Доступная среда»;
• «Экономика данных и цифровая трансформация государства»;
• Комплекс мер по развитию производства продукции для людей с инвалидностью.

Национальные проекты «Продолжительная и активная жизнь» и «Новые технологии сбережения здоровья» к 2030 г. (концепту-
альные направления):

• Меры направленные на повышение эффективности и результативности медицинских исследований и разработок и создания усло-
вий для внедрения их результатов, включая превентивную медицину и технологии долголетия, … ;
• Сохранение населения, укрепление здоровья и повышение благополучия людей, поддержка семьи.

Отдельные направления «НП» влияющих на формирование новых методологий по сбережению здоровья инвалидов:
1. Учитывать индивидуальные потребности инвалидов, с акцентом на физических ограничения, социальные, психологические и культур-
ные факторы, влияющие на состояние здоровья;
2. Важность когерентности медицинских и социальных показателей как социальные детерминанты здоровья1;
3. Развитие и модернизация цифрового контура для создания межведомственного обмена показателями и результатами по оказанным 
услугам;
4. Система оценки получателями реабилитации и абилитации. 

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

1 Авторская позиция, в части функционирования концепции трудовой реабилитации, заключается в том, что на это может влиять доступность 
общественных услуг, уровень образования и профессиональные возможности как самой системы транслирующую оказываемую, через соответ-
ствующие подготовленные кадры, так и оценка сохранившихся и потенциальных возможностей самих получателей, тем самым раскрывая и по-
казывая более полное представление о состоянии здоровья и трудовой потенциал инвалидов.
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абилитационных и профессионально-образова-
тельных мероприятий»15 [10].

В авторском понимании роль физиологи-
ческого капитала заключается в возможности 
проявления и использования жизненных сил 
человека (включая трудовую деятельность) для 
внутреннего удовлетворения уровнем и каче-
ством жизни, достигнутыми результатами16. Дан-
ный жизненный вектор свойственен и большин-
ству инвалидов в трудоспособном возрасте. Как 
уже отмечалось, у них особенно обострено же-
лание и стремление быть полноценным членом 
общества.

В своих предыдущих статьях автор описывает 
концептуальный подход к данной проблематике, 
выстраивая его на использовании современных, 
зарекомендовавших себя на международном 
уровне методах оценки состояния, функциони-
рования и ограничений жизнедеятельности ин-
валидов с использованием МКФ (Международная 
классификация функционирования) при состав-
лении комплексного реабилитационного диагно-
за [11]. 

С учетом вышеизложенного, для соответству-
ющих государственных структур одной из при-
оритетных должна оставаться задача повышения 
качества и результативности реабилитационных 
услуг на базе развития сети разнопрофильных, 
технологически оснащенных реабилитационных 
учреждений с высококвалифицированными спе-
циалистам для восполнения у инвалидов функций 
утраченного здоровья и жизненных сил, повыше-
ния уровня их социальной активности. Именно 
в этих целях в настоящее время в системе здра-
воохранения и социальной защиты населения 
проводится адаптирование методики МКФ, как 
инструмента для оценки био-психосоциального 
статуса инвалида и оптимизации прохождения 
реабилитационных этапов. Этот процесс слож-
ный, он требует серьезной организационно-ме-
тодической помощи со стороны соответствую-
щих вышестоящих ведомств. 

Важное значение в реабилитации и абили-
тации инвалидов имел завершившийся в 2024  г. 
нацпроект «Образование», в рамках которо-
го была создана инклюзивная образовательная 
среда, позволившая молодежи с инвалидностью 
получать образование (в том числе – профессио-
нальное) наравне с другими учащимися и студен-
тами.

15 Данный тезис доказан в предыдущих публикациях автора: Н.И. Фа-
дин [12]. 
16 Редакция Фадина Н.И.

В тоже время, надо отметить, что далеко не все 
учебные учреждения и организации учитывают 
физические возможности студентов с инвалид-
ностью. Создание инклюзивного пространства 
не должно ограничиваться формированием их 
внешней и внутренней доступностью. Их главная 
задача, в зависимости от образовательного про-
филя17 – адаптировать программы обучения под 
физические и умственные способности обучаю-
щихся. На сегодняшний день в РФ функциониру-
ет незначительное количество специализирован-
ных высших учебных заведений18, занимающихся 
персонифицировано только со студентами с ин-
валидностью, с применением дифференцирован-
ного подхода по нозологии.

Из авторского опыта взаимодействия, фунда-
ментальными примерами образовательных уч-
реждений могут послужить: 1) ГУИМЦ МГТУ им. 
Н.Э. Баумана, специализирующийся на трех груп-
пах: 1-я группа, студенты с полной потерей слуха; 
2-я группа, слабослышащие; 3-я группа, студенты 
общего заболевания19; 2) РГУ Соцтех РУМЦ. По 
данным интернет-источников РУМЦ организует 
обучение студентов с инвалидностью с разной 
нозологией20. 

Названные ВУЗы и их уникальные комплекс-
ные программы для студентов с инвалидностью 
с комбинированными нозологиями заболеваний 
должны служить базовыми ориентирами для дру-
гих высших и средне-специализированных обра-
зовательных учреждений. 

Для дополнительного подтверждения важно-
сти и эффективности создания таких программ 
обучения может послужить так называемый За-
горский эксперимент (эксперимент «загорской 
четверки»), реализованный более полувека на-
зад – в 1971 г. – в СССР21. Благодаря адаптирован-
ным технологиям обучения, с учетом тех времен, 
несмотря на полную слепоту и глухоту, приоб-
ретенные знания и навыки, включая адаптацию 

17 Подготовка специалистов, например: педагогов, инженеров, фило-
логов, программистов и т.д. 
18 Список учебных заведений (колледжей и т.д.) с возможностью обуче-
ния лиц с ОВЗ: ГСИИ; МЗНУИ; МГГИИ для инвалидов с нарушениями 
опорно-двигательной системы; МОГИФК; НИСР; ЧГУ Минобразования 
РФ; ИРТТИ; КТИБ; КМУИ для слепых; МЭКИ; НТТИ; ОТИ; СТИБ; ЕП-
ТУИ; ИПТУИ; СПТУИ; КТЦПРИ; РЦИ (техникум); НПУИ; НПТУИ; СУК 
для инвалидов; ЧПТУИ №2; СПУК для инвалидов.
19 Головной учебно-исследовательский и методический центр профес-
сиональной реабилитации лиц с ограниченными возможностями здо-
ровья (инвалидов). Сайт. URL: https://guimc.bmstu.ru/ (дата обращения: 
03.07.2025).
20 РГУ СоцТех. Сайт. URL: https://rumts.rgust.ru/dostupnaya-sreda/ (дата 
обращения: 03.07.2025).
21 В рамках данного проекта был произведен опыт обучения в высшем 
учебном заведении (факультете психологии МГУ) четверых моло-
дых людей с полной потерей зрения и слуха, предпринятый в 1970-х 
гг. в СССР. Руководителями эксперимента были И.А. Соколянский и 
А.И. Мещеряков.
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по ведению бытовой жизни и трудовой деятель-
ности, позволили одному из участников экспе-
римента – Александру Васильевичу Суворову 
полноценно заниматься научной деятельностью, 
защитить докторскую диссертацию по психоло-
гии, а также активно заниматься поэтическим 
творчеством – его стихи публиковались в веду-
щих литературных журналах22. 

С учетом развития глобальной сети, интер-
нет-вещей подтверждается важность исполь-
зования технологий ассистивных решений для 
лиц с ОВЗ для получения образования и реали-
зации полученных навыков в трудовой деятель-
ности на основе физио-электронного синкре-
тизма, развивающим концепцию человеческого 
капитала. В связи с этим, дефиниция, предло-
женная автором: «Человеческий капитал лиц с 
ограниченными возможностями во взаимосвя-
зи «человек-машина» знаменует собой новый 
концептуальный подход в развитии их челове-
ческого капитала с использованием технологий 
AssistiveTech и «ИИ» (или «физио-электронном 
синкретизме») для создания максимально воз-
можной безбарьерной инклюзивной среды в ак-
тивно развивающимся социуме, на всех уровнях 
коммуникации (от бытовых до деловых), позво-
ляющей активно взаимодействовать с людьми, 
минимизировать физические нагрузки на орга-
низм, обрабатывать информацию и принимать 
решения для реализации своих социально-эко-
номических потребностей23. 

Кроме этого, в рамках нацпроекта «Социаль-
ная поддержка граждан» предусмотрены меры 
по улучшению качества жизни инвалидов через 
предоставление различных социальных услуг, 
включая реабилитацию и адаптацию в обществе. 
Национальный проект «Экология» также вклю-
чает в себя аспекты защиты здоровья населения, 
включая инвалидов, через улучшение экологиче-
ской ситуации и создание комфортной городской 
среды. Данная инициатива предусматривает ока-
зание долгосрочного эффекта на здоровье насе-
ления в целом24.

Реализация указанных проектов направлена 
на обеспечение социальной и медицинской под-
держки, что, в свою очередь, способствует сбере-
жению и улучшению здоровья инвалидов.

В 2025–2030 гг. акцент на инклюзивность, 
доступность и поддержку инвалидов, и восста-
22 Суворов А.В. Профайл истории жизни и достижений со страницы Ви-
кипедии. // URL: https://ru.wikipedia.org/wiki.
23 Сформулировано автором.
24 Нацпроект «Экология» URL: https://национальныепроекты.рф/
projects/ekologiya.

новление трудоспособности и занятости у лиц 
трудоспособного возраста будет оставаться при-
оритетным в рамках национальных проектов, что 
станет серьезной поддержкой для интеграции 
данной категории в общество и повышения уров-
ня их жизни.

ВЛИЯНИЕ И ФОРМИРОВАНИЕ ЦИФРОВОГО 
КОНТУРА КАК СТРУКТУРНОГО КОМПОНЕНТА 
МЕХАНИЗМА ТРУДОВОЙ РЕАБИЛИТАЦИИ ПО 
СБЕРЕЖЕНИЮ ЗДОРОВЬЯ И ПОВЫШЕНИЮ 
ТРУДОВОГО ПОТЕНЦИАЛА ИНВАЛИДОВ

В настоящее время мы являемся свидете-
лями серьезных преобразований, отвечаю-
щим вызовам нового времен, а именно – соз-
дания многофункционального «Электронного 
правительства»/«Цифрового государства». На-
пример – ГИС с использованием единой циф-
ровой платформы ЕЦП «ГосТех», тем самым 
улучшая организацию обслуживания населения 
через цифровизацию социальных отраслей и 
межведомственную коммуникацию. Востребо-
ванность  в передовых организационных формах 
обслуживания на основе информационных тех-
нологий, особенно у молодого населения, растет 
по экспоненте. Повышаются требования на об-
ратную оперативную реакцию, на сложившиеся 
социальные обстоятельства как для отдельного 
человека, так и для всей семьи. Одновременно, 
вопросы информирования населения об услугах, 
правилах их получения требуют дополнительной 
качественной проработки, включая организа-
цию доступности25, 26. 

Процесс развития информатизации в соци-
альных отраслях заметно активизировался в 
рамках реализации двух Указов Президента: от 
07.05 2018г. «О национальных целях и стратеги-
ческих задачах развития Российской Федерации 
на период до 2024 года» и от 21.07.2020 г. «О на-
циональных целях развития Российской Федера-
ции на период до 2030 года» в части обеспечения 
ускоренного внедрения цифровых технологий в 
экономике и социальной сфере27.

25 Указ Президента Российской Федерации от 31.03.2023 № 231 «О соз-
дании, развитии и эксплуатации государственных информационных 
систем с использованием единой цифровой платформы Российской 
Федерации «ГосТех». URL: https://platform.gov.ru/documents/sozdanie-
razvitie-i-ekspluatacziya-gis-s-ispolzovaniem-platformy-gosteh. 
26 Распоряжение Правительства РФ от 21 октября 2022 г. № 3102-р Об 
утверждении Концепции создания и функционирования единой циф-
ровой платформы Российской Федерации «ГосТех» и плана меропри-
ятий («дорожной карты») по ее созданию. URL: https://www.garant.ru/
products/ipo/prime/doc/405454699/#1000 .
27 Указ Президента Российской Федерации от 07.05.2018 г. № 204 «О на-
циональных целях и стратегических задачах развития Российской Фе-
дерации на период до 2024 года». Сайт Президент России // URL : http://
www.kremlin.ru/acts/bank/43027 (дата обращения: 19.08.2025).
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Так, примерами новых элементов механизма 
по сбережению здоровья и повышения трудового 
потенциала инвалидов, являются функциониру-
ющие и продолжающие формироваться: 
•	 Единая государственная информационная си-

стема здравоохранения (ЕГИСЗ); 
•	 Единая Автоматизированная вертикально ин-

тегрированная информационно-аналитиче-
скую система (ЕАВИИАС) МСЭ; 

•	 Единая государственная информационная си-
стема социального обеспечения (ЕГИССО)28 
(рис. 2). 
Упомянутые выше информационные системы 

могут стать базой для создания единой межве-
домственной информационно-контрольной си-
стемы реализации ИПРА, включая содействие в 
трудоустройстве инвалидов и их сопровождению 
в занятости, а также фиксирующей состояние их 
здоровья. 

Предложенный вариант внедрения алгоритми-
ческих форм управления процессом реализации 
ИПРА, основанных на использовании техноло-
гий больших данных, блокчейна, искусственного 
интеллекта, промышленного Интернета вещей, 
28 Постановление Правительства РФ от 29 декабря 2023 г. № 2386 «О го-
сударственной информационной системе «Единая централизованная 
цифровая платформа в социальной сфере» URL: http://publication.
pravo.gov.ru/document/0001202312300055.

смарт-контрактов значительно расширяет грани-
цы мониторинга и качества обслуживания насе-
ления, а в данном случае – и своевременного, и 
полномасштабного предоставления различных 
видов гарантированной государственных реаби-
литационных видов помощи и услуг. Сегодня вы-
полнение этих задач реально, поскольку Россия в 
полной мере следует общемировым тенденциям 
в области развития цифровых технологий. Дан-
ные выводы полностью согласуются с мнением – 
д.п.н. проф. С.В. Володенковым и д.п.н. доц. С.Н. 
Федорченко, изложенном в книге: «Цифровые 
технологии и искусственный интеллект в совре-
менной политике»29. 

По мнению автора, весь процесс трудовой 
реабилитации должен быть выстроен с учетом 
использования цифровых технологий в здраво-
охранении и социальной защите, включая обра-
зование, и состоять из компонентов, позволяю-
щих оценить потенциал человека к возвращению 
сохранно-сберегательной трудовой деятельности, 
сформированных в следующие блоки:

1-й блок: оценка физиологических и менталь-
ных нарушений с четко описанными рекоменду-
емыми указаниями по ИПРА и сопутствующими/

29 Цифровые технологии и искусственный интеллект в современной 
политике: учебник. М.: Проспект; 2025. 496 с. 

Рис. 2 / Fig. 2. Визуализация действующего цифрового контура как компонента механизма по сбережению здоровья инвалидов (на 
примере города Москвы) / Visualization of the current digital circuit as a component of the mechanism for saving the health of people with 
disabilities (Moscow city example)
Источник / Source: составлен автором на базе практических исследований и наблюдений / compiled by the author on the practical research and observations.
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дополнительными документами (эпикризами) 
других специалистов (заполняется учреждения-
ми Бюро МСЭ); 

2-й блок: оценка сохранности и потенциаль-
ных биопсихосоциальных ресурсов для закрепле-
ния и восполнения утраченных функций орга-
низма по методике оценке МКФ с соотнесением с 
имеющимися ассистивными возможностями со-
временных технологий инклюзивной среды30, для 
повышения мобильности и трудового потенциала 
инвалидов31 (заполняется специалистами (поли-
функциональной бригадой) реабилитационных 
учреждений с расшифровками физических воз-
можностей с акцентом на трудовые ограниче-
ния), например: «требуется пониженная нагруз-
ка, в процессе передвижения, ввиду тахикардии, 
рекомендуется сидячая работа за персональным 
компьютером» и т.п.);

3-блок: согласование со 2-м блоком в подборе 
профессии и должности, соответствующей фи-
зическим и профессиональным возможностям, а 
при необходимости – создание адаптированного 
рабочего места32, с обязательным уче том требо-
ваний по: ГОСТ Р 57958-201733 и СП 2.2.9.2510-
0934; Алгоритм программы информационного 
контура должен быть заточен на соотнесение по-
казателей по рекомендациям специалистов реа-
билитационных учреждений и выгруженных дан-
ных работодателей на вакансии учитывающие 
профессиональные качества претендента из чис-
ла специалистов с инвалидностью, однако, долж-
на быть расшифровка по трудовым компонентам 
какой тип задач требуется выполнять, и здесь не 
только знание и владение навыками и умениями, 
но и какие манипуляции, передвижение, задачи в 
пространстве необходимо реализовывать, напри-
мер: транспортировка грузов; превалирующая 
сидячая работа и т.п.); 

4-й блок: согласование с 3-м и 2-м блоком по 
выгрузке из реестров работодателей, имеющих 
соответствующие условия труда, включая ма-
териально-техническую оснащенность, предо-
30 Ассистивные технологии: обзор и их значение. Сайт [Assistapp Блог] // 
URL: https://blog.assistapp.tech/about-us/ (дата обращения: 07.07.2025).
31 Международная классификация функционирования, ограниче-
ний жизнедеятельности и здоровья. Сайт [Википедия] URL: https://
ru.wikipedia.org/wiki/Международная_классификация_функционирова-
ния,_ограничений_жизнедеятельности_и_здоровья.
32 В случае невозможности подбора работы по предыдущей профессии 
и должности до получения инвалидности, необходимо предусмотреть 
оперативным поиск новой профессии и провести профессиональную 
оценку физических и профессиональных предпочтений для перепод-
готовки в адекватные сроки исполнения/реализации, чтобы не снизи-
лась мотивация к реинтеграционным мероприятиям. 
33 ГОСТ Р 57958-2017 Условия труда инвалидов. Требования доступно-
сти и безопасности (Переиздание). Применяется с 01.01.2019.
34 Санитарные правила СП 2.2.9.2510-09 «Гигиенические требования к 
условиям труда инвалидов».

ставление трудового наставника и весь перечень 
установленных социально-трудовых привилегий 
в соответствии с рекомендациями ИПРА (Инди-
видуальной-программой реабилитацией и аби-
литацией) (заполняется и корректируется рабо-
тодателями);

5-й блок: он же замыкающий, но и создаю-
щий систему сквозного контроля и мониторин-
га, с участием широкого круга исполнителей из 
соответствующих федеральных и региональных 
ведомств и обладающих каналами связи и ин-
формационно-аналитическими блоками для кон-
сультаций и т.п. 

На рис. 3 приведен авторский вариант пример-
ной блок-схемы межведомственного взаимодей-
ствия и контроля всего цикла трудовой реабили-
тации.

По мнению автора, данный принцип функци-
онирования информационной системы позволит 
осуществлять межведомственное отслеживание 
и контроль предоставления, рекомендованных 
инвалиду медико-социальных услуг по реаби-
литации и абилитации. Целесообразно актуали-
зировать работу в этом направлении, тем более 
ранее упомянутые информационные ресурсы 
(ЕЦЦП, ЕГИССО и др.), которые могут послужить 
образцом для создания единой информацион-
но – консультационной и контрольной системы 
комплексной реабилитационной помощи по вос-
становлению трудоспособности, содействию за-
нятости и дальнейшему сопровождению. 

Следует обратить внимание на блок – еди-
ный информационный методический источник 
(рис. 3). В данном блоке предлагается решить еще  
одну задачу – устранить дефицит правовой и ме-
тодической информации для работодателя, скон-
центрировав его в доступной форме. При этом 
надо исходить из того, что законодательно на них 
возлагается большая правовая и организацион-
ная ответственность за трудоустройство инвали-
дов и за создание адаптированных условий труда.

Авторская позиция о необходимости разра-
ботки и создания межведомственной цифровой 
платформы с контрольными функциями по вы-
полнению ИПРА строится на том, что на данный 
момент отсутствует единый цифровой контур, 
содержащий тематические законы и другие пра-
вовые и методические документы, не только на 
уровне федерации, но и с разбивкой на регио-
нальные сегменты. В электронном ресурсе долж-
ны храниться ГОСТы и СанПины. Предусмотреть 
возможность информационной наполняемости 
ведомствами здравоохранения, социальной за-
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щиты и занятости, образования и т.д., участву-
ющими в трудовой реабилитации инвалидов. 
Названные ведомства могли бы размещать по-
лезную для работодателей информацию в основ-
ном методического, разъяснительного характера, 
ответы на вопросы. Кроме того, между самими 
работодателями целесообразен канал по обмену 
опытом работы, обеспечения оперативными кон-
сультациями для активно развивающихся биз-
нес-секторов, в частности вновь образованных 
(рис. 3). 

Данные предложения исходят из следующих 
практических наблюдений и опыта работы автора:
1.	 Отсутствие единого интернет-ресурса, предо-

ставляющего исчерпывающую действующую 

правовую базу и развернутую практико-ори-
ентированную, методическую информацию, 
включая кейсы по реализации нормативно-
правовых установок по трудоустройству инва-
лидов; 

2.	 Отсутствие сконцентрированной в единой 
базе данных методических федеральных и 
региональных практик по созданию адап-
тированного пространства для доступа ин-
валида к инфраструктуре учреждения и ра-
бочему месту с использование ассистивных 
технологий; 

3.	 Отсутствие рекомендаций по созданию адап-
тивного трудового процесса для специалистов 
с инвалидностью в зависимости от физиче-

Образование :
 - специалист; 
 - бакалавр ;
 - магистр ;
 - среднее  профессиональное ;
 - аттестат (полный) ;
 - аттестат (средний).
      Опты работы (опциональный):
 - до 1 года ;
 - до 3 лет; 
 - более 3 лет;
 - отсутствует опыт работы. 
       Мотивационный потенциал:
 - негативно-устойчивый;
 - пассивно-ведомый;
 - инициативно-деятельностный.
 

Теоретические и  прикладные знания :
 - опыт работы с  программным  обеспечением 
 - навыки программирования;
 - с другими орудиями / технологиями труда.

Когнитивные навыки :
 - саморазвитие; 
 - обучаемость;
 - желания в достижении результатов; 
 - способность к решению нестандартных 
задач; 
 - адаптивность. 

Коммуникативные умения: 
 - поддержка разговора с другими людьми;
 - установление контакта с социальными 
группами и обществом;
 - умение идти на компромиссы.

ГРУППЫ ИНВАЛИДНОСТИ
I Группа               II Группа              III Группа

____________________________________________________________
Оценка степени выраженности ограничений по показателям (направления 

относящиеся к трудовой деятельности):
- ориентация / - общение / - обучение  /- трудовая деятельность

1.Интеллектуальные 
нагрузки;
2.Сенсорные нагрузки;
3.Эмоциональные 
нагрузки;
4. Монотонность;

5. Режим работы;
6. Тяжесть труда 
(физическая 
динамическая нагрузка; 
стереотипные рабочие 
движения; рабочая поза.)

7. Масса поднимаемого и 
перемещаемого груза вручную;
8. Статическая нагрузка за смену;
9. Наклоны корпуса;
10. Перемещение в пространстве, 
метры / километры

 

 Рис. 4 / Fig. 4. Блок-смеха визуализации взаимозависимости физических ограничений инвалида с профессиональными возможностя-
ми и потенциальным рабочим местом / The flowchart for visualizing the interdependence of a disabled individual's physical limitations 
with professional opportunities and a potential workplace
Источник / Source:  составлено, сгруппировано автором / compiled, grouped by the author.
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ских и ментальных ограничений с рекоменда-
циями критериев трудовой нагрузки. 
Предлагаемая межведомственная электрон-

ная система должна включать в себя реестр лиц с 
инвалидностью, нуждающихся в сопровождении 
в процессе трудовой реабилитации и список по-
тенциальных работодателей по регионам, созда-
ющих специализированные рабочие места в рам-
ках квоты. В системе также можно предусмотреть 
контрольную функцию удаленной проверки за-
нятости по рабочим местам и в реальном време-
ни выводить данные в дашборды для статистики 
и ее  динамики в разные периоды времени. 

В дополнении, к функциональным возмож-
ностям предлагаемого ресурса, автор считает 
целесообразным ввести систему перекрёстных 
верифицированных онлайн анкетно-аналитиче-
ских ежеквартальных (полугодовых или раз в год) 
исследований. Анкетирования могут быть двух-
сторонними, как и для получателей реабили-
тационной помощи (инвалидов), так и самих 
работодателей. Проводя их, можно выявлять вза-
имозависимости и другие корреляционные фак-
торы, влияющие на качество реабилитационной 
помощи и уровня жизни инвалидов, так и раз-
работанности методик инклюзивной интеграции 
инвалидов в трудовые и социальные процессы.   
Убежденность и мотивация такого предложения 
обусловлена редкостью или даже отсутствием та-
ковых исследований, как и в регионах так в мас-
штабах страны. Последние открытые исследова-
ния по вопросам комплексного анализа качества 
и уровня жизни инвалидов, с отдельными уточ-
нениями в вопросах занятости и трудовой реа-
билитации инвалидов проводились с 201535  по 
2018 гг.36 в ИДПО ДТСЗН города Москвы под на-
учным и административным руководством Холо-
стовой Е.И. с участием автора актуальной статьи в 
2015 г. Однако, приходиться констатировать, что 
аналогичные и более актуальные исследования 
автором не было обнаружено в открытых данных 
сети интернет.  

Для реализации данных предложений целе-
сообразно, чтобы работа велась на федеральном 
и региональном уровнях при привлечении соот-
светствующих органов управления социальной 
защиты и труда. 

35 Изучение проблем трудовой реабилитации инвалидов: информаци-
онно аналитический отчет. М., 2015, 40 с.
36 Информационно-аналитический доклад. III этап. Комплексный мо-
ниторинг уровня и качества жизни инвалидов в городе Москве. Руково-
дители мониторинга Петросян В.А., Холостова Е.И. 236 стр.

ИНТЕГРАЛЬНЫЙ ПОКАЗАТЕЛЬ РЕЗУЛЬТАТА 
РЕАЛИЗАЦИИ ТРУДОВОЙ РЕАБИЛИТАЦИИ 

(ИПРРТР) КАК ЦЕЛЕВАЯ УСТАНОВКА  
ПО СБЕРЕЖЕНИЮ ЗДОРОВЬЯ И ПОВЫШЕНИЮ 

ТРУДОВОГО ПОТЕНЦИАЛА ИНВАЛИДОВ
Как уже отмечалось, весь процесс оказания 

помощи в обеспечении реабилитационными и 
социальными гарантиями по сбережению здоро-
вья и дальнейшей социализации, с акцентом на 
трудоспособных инвалидов, правильнее назвать  
«трудовой реабилитацией». 

В авторском представлении и понимании дан-
ный процесс можно интерпретировать как «Ин-
тегральный показатель результата реализации 
трудовой реабилитации» (ИПРРТР)37:

ИПРРТР=(∑
j=1

0,4

α∗Пф)+(∑
j=1

0,3

β∗Пи)+(∑
j=1

0,3

ɣ∗Пм),

который включает коэффициенты «α / β / ɣ» – 
весовые коэффициенты, определяющее значи-
мость каждой отдельной группы показателей38.

Показатель «ИПРРТР» является обобще нным, 
его цель – сгруппировать информацию, содержа-
щуюся во всех исходных показателях в единое 
целое, для синкретической оценки результатов 
реализации трудовой реабилитации с участи-
ем различных ведомств: от здравоохранения до 
служб занятости. По мнению автора, представ-
ленный вариант формулы должен служить орга-
низационным ориентиром для формирования 
гибкой методологической базы научных знаний 
и практик для реализации механизма трудовой 
реабилитации инвалидов с учетом различных 
нозологий и их комбинаций39. 

Показатель физических (Пф) способностей 
определяет сохранность ресурсов организма, с 
потенциалом к их закреплению или возможности 
восполнения, что будет способствовать выстраи-
ванию ориентиров в формировании программы 
реабилитации и абилитации. 

Показатель интеллектуальных (Пи) способ-
ностей является совокупностью оценок менталь-
ной сохранности с корреляцией на профессио-
нальные возможности, предпочтения, умения и 
навыки с оценкой профессиональных компетен-
ций – Hard skills и soft skills (рис. 4). 

37 Разработано автором на базе диссертационного исследования с 
учетом актуальных наработок и доосмысления авторской концепции 
«трудовой реабилитации инвалидов».
38 Тоже.
39 Уточнение от автора: В дальнейшим будут прорабатываться фор-
мулирование вариантов наполнения каждого показателя расчетным 
функционалом и набором соответствующих переменных для достиже-
ния базовой цели формулы.  
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Показатель мотивационного статуса (Пм) 
определяет психоэмоциональное состояние лица 
с инвалидностью в процессе получения комплек-
са услуг по реабилитации и абилитации. Оценка 
мотивации важна на всех этапах оказания ре-
абилитационных услуг, так как это позволяет 
определить его потенциальные возможности для 
последующей ресоциализации. Одновременно 
полученные результаты могут свидетельствовать 
об эффективности и профессионализме учрежде-
ний, участвующих в процессе трудовой реабили-
тации. 

При разработке стимулирующих подходов 
к повышению социально-экономической во-
влеченности инвалидов в образовательные и 
трудовые процессы представляется полезным 
мнение эксперта М.В. Вишняковой, а именно: 
в п. 1.2. гл.  1 ее книги «Мотивация и система 
мотивирования» сделан акцент на важность со-
гласованности и взаимозависимости не толь-
ко внутренних установок при самомотивации 
(первого типа), но и в необходимости сформи-
рованной внешней адаптированной среды (вто-
рого типа) [12].

Внешняя среда (Мотивация второго уровня). Внешние факторы: 
сформированное инклюзивное пространство; всеобщая поддержка общества 
и других его участников (государства, общественных организаций и т.д.)

Внутренняя среда (Мотивация первого типа). Самомотивация с 
участием и контролем профильными специалистами 
реабилитационных и образовательных учреждений, включая 
поддержку близких родственников, друзей. 

Физиологический капитал инвалида

Концепция «сбережения здоровья» за счет внедрения новых технологий 
лечение и профилактики здоровья

Разъяснительно-
мотивационное и 

обучающее 
воздействие

ПоддерживающаяСтимулирующая

Пассивно-ведомый Инициативно-
деятельностный

Мотивационный уровень. 
Типы поведения инвалидов

Формы организации трудовой реабилитации (по восстановлению трудовых 
функций)

Негативно-
устойчивый

Сбалансированная и активная социально-экономическая 
жизнедеятельность в обществе

Рис. 5 / Fig. 5.  Схема взаимозависимости элементов мотивационного потенциала, влияющих на повышение статуса индивидов на 
социальную реинтеграцию / The scheme of interdependence of the motivational potential elements influencing the improvement of the 
individuals status for social reintegration
Источник / Source: составлено автором на базе диссертационных исследований и практических наблюдений / compiled by the author on the dissertation 
research and practical observations.
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Структура ключевых элементов, влияющий на 
результат показателя мотивационного статуса, 
может быть представлена следующим образом на 
рис. 5.

Выведенный интеграционный показатель по-
может в формировании и генерации материаль-
но-технических, кадровых, правовых и образо-
вательных ресурсов, влияющих на повышение 
качества реализации механизма трудовой реаби-
литации не только в части сбережения здоровья 
инвалидов, но и стимулирующих повышение тру-
дового потенциала. 

ВЫВОДЫ
Представленный анализ и предложения воз-

можного подхода к реализации механизма трудо-
вой реабилитации и ее отдельных компонентов 
на основе межведомственного взаимодействия 
и контроля хода исполнения ИПРА с использова-
нием цифровых технологий позволят повысить 
качество и доступность услуг трудовой реабили-
тации, тем самым увеличивая трудовой ресурс, а 
также решить проблемы правового и методиче-
ского информационного обеспечения работода-
телей по созданию сохранно-сберегательных ус-
ловий при трудоустройстве инвалидов. 

Вместе с тем, на данном этапе, главной и пер-
востепенной задачей является выработка адап-
тивных комментариев по рекомендациям во 
взаимосвязи: «заболевание – трудовые ограниче-
ния – профессиональная деятельность – адапти-
рованное трудовое пространство». 

Создание информационного канала для рабо-
тодателей позволит аккумулировать методиче-
ский материал и практики, обеспечить доступ-
ность профессиональных консультаций, обмен 
опытом по созданию адаптивного пространства и 
рабочих мест для специалистов с инвалидностью. 

В свою очередь, реализация интегрального по-
казателя (ИПРРТР) позволит вырабатывать наи-
более оптимальные методические и программно-
целевые подходы, стимулирующие реализацию 
трудовой реабилитации с последующей оценкой 
результатов и циклично выявлять недостатки и 
вносить уточнения по принятым мероприятиям.

В целом, предлагаемый информационный 
ресурс будет соответствовать установкам Кон-
цепции, принятой распоряжением Правитель-
ства Российской Федерации от 2 сентября 2024 г. 
№ 2401-р «Об утверждении Концепции по повы-
шению уровня занятости инвалидов в Российской 
Федерации на период до 2030 г.». 

Информационно-консультационная площадка с 
использованием внутренних приложений по пере-
писке или вариативность использования вебинаров 
может усилить синергетический эффект от дости-
жения конечной цели – создания сохранно-сбере-
гательных условий в трудовой деятельности специ-
алистов с инвалидностью, что будет способствовать 
пополнению национальных трудовых ресурсов. 

Разработку и первые испытания предлагае-
мого межведомственного информационного ре-
сурса в качестве эксперимента возможно осуще-
ствить на базе города Москвы. 



СОЦИАЛЬНАЯ ЗАЩИТА И СОЦИАЛЬНОЕ ПАРТНЕРСТВО / SOCIAL PROTECTION AND SOCIAL PARTNERSHIP

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   3/2025  158

REFERENCE
1. 	 Khrapilina L.P., Stanevsky A.G. Methodological foundations for inclusive professional training of a quality workforce from among 

individuals with disabliliteis. Social and labor research. 2025;(2):114-125. (In Russ.).
2. 	 Petrosyan V.A. Integration of disabled people into Russian society. Dissertation of Doctor of Social Sciences: 22.00.04. RSSU. 2011. 

345 p. (In Russ.).
3. 	 Safonov A.L., Nekipelova D.V. Employment of persons with disabilities in Russia: Status, problems and solutions. Social and labor 

research. 2025;(1):53-66 (In Russ.).
4. 	 Monakhov O.N. Professional adaptation of military pensioners: An inclusive approach. Vocational education and labor market. 

2024;57(2). (In Russ.).
5. 	 Dzhavadova S.A. Features of the development of inclusive education in Russia. In the center of the economy. 2022;(4):138-146. (In 

Russ.).
6. 	 Shapovalova M.E. Research of the problems of social integration of disabled people in Russian society. Humanitarian scientific 

journal. 2023;4(1):57-64. (In Russ.).
7. 	 Donskoy D.A., Uzhakova M.V. Analysis of the demographic situation in the Russian Federation. Forecast for 2024-2026. EFO. 

Economy. Finance. Society. 2024;4(12):51-61 (In Russ.).
8. 	 Nechaev V.S., Petrova I.A. On the methodology of studying organizational technologies of health preservation. The problems of 

social hygiene, health and history of medicine. 2020;(6):1326-1332 (In Russ.).
9. 	 Fadin N.I. A multicomponent approach to vocational rehabilitation of persons with disabilities in the development of flexible forms 

of employment in the labor market. Problems of economics and legal practice. 2016;(2):97-100. (In Russ.).
10. 	 Fadin N.I. Facilitating employment for people with disabilities: Current chalengess and solutions. Social and labor research. 

2022;48(3):94-104. (In Russ.).
11. 	 Fadin N.I., Temirov R.A. Restoration of human and physiological capital of disabled people of working age based on the ICF 

methodology. Social and labor research. 2023;3(52) 2023;3(52):165-181. (In Russ.).
12. 	 Vishnyakova M.V. Motivation and motivation system. SPb.: Piter, 2025:29–45. (In Russ.).

Никита Игоревич Фадин – кандидат экономических наук, доцент кафедры труда и социальной политики 
ФГУЭ ИГСУ РАНХиГС при Президенте Российской Федерации, Москва, Российская Федерация
Nikita I. Fadin – Cand. Sci. (Econ.), Associate Professor of the Department of Labor and Social Policy of the 
FSUEPA Institute of Public Administration and Management of the Russian Presidential Academy of National 
Economy and Public Administration, Moscow, Russian Federation
https://orcid.org/0000-0001-9892-8410
fadinniki@yandex.ru; fadin-ni@ranepa.ru

ИНФОРМАЦИЯ ОБ АВТОРЕ / ABOUT THE AUTHOR

Статья поступила в редакцию 29.07.2025; после рецензирования 11.08.2025, принята к публикации 12.08.2025. 
Автор прочитал и одобрил окончательный вариант рукописи.
The article was submitted on 29.07.2025; revised on 11.08.2025 and accepted for publication on 12.08.2025.  
The author read and approved the final version of the manuscript.

Конфликт интересов: автор заявляет об отсутствии конфликта интересов.
Conflicts of Interest Statement: The author has no conflicts of interest to declare.



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   3/2025  159

ЧЕЛОВЕЧЕСКИЙ КАПИТАЛ. ПРОФЕССИОНАЛЬНЫЕ КВАЛИФИКАЦИИ / HUMAN CAPITAL. PROFESSIONAL QUALIFICATIONS

© Зайцева О.М., Махлин А.Р., 2025

ОРИГИНАЛЬНАЯ СТАТЬЯ

DOI: 10.34022/2658-3712-2025-60-3-159-171
УДК 331.102
JEL J24, I28

АНАЛИТИКО-СИНТЕТИЧЕСКИЙ МЕТОД ФОРМИРОВАНИЯ 
КЛАССИФИКАТОРА ВИДОВ ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ  
ДЕЯТЕЛЬНОСТИ: ХАРАКТЕРНЫЕ ОСОБЕННОСТИ  
И ОЦЕНКА ЭФФЕКТИВНОСТИ

О.М. Зайцева, А.Р. Махлин  
Всероссийский научно-исследовательский институт труда, Москва, Российская Федерация 

АННОТАЦИЯ
Исследование проводилось в рамках обновленного подхода по определению видов профессиональной деятельности (ВПД) в 
целях разработки профессиональных стандартов (ПС) и квалификационных характеристик (КХ). 
Нормативно-правовой базой исследования являются поручения Президента Российской Федерации по итогам расширенного 
заседания Государственного Совета, состоявшегося 21 сентября 2023 г. № ПР-2192ГС, в соответствии с которыми должно быть 
обеспечено обновление и согласованность классификаторов сферы труда и образования, а также обновление профессиональ-
ных стандартов1. Гипотеза исследования – сформированный с использованием аналитико-синтетического метода классифика-
тор ВПД, являясь инфраструктурой гибкой системы профессиональных стандартов, может служить одним из инструментов для 
мониторинга рынка труда, прогнозирования востребованных профессий и формирования на этой основе баланса спроса и 
предложения на рынке труда и в системе профессионального образования. Объект исследования – ВПД в рамках начальных 
групп занятий Общероссийского классификатора занятий (НГ ОКЗ) по областям профессиональной деятельности (ОПД). Пред-
мет – методы классификации ВПД. Цель работы – научное обоснование выбора методов и инструментария по формированию 
классификатора ВПД, исходя из сложившегося разделения труда на основе анализа производственных и бизнес-процессов в 
сфере труда и характеристик уровней и видов профессионального образования. При проведении исследования применялись 
методы системного анализа, синтеза, обобщений, сравнения и систематизация. Научная новизна заключается в доказательстве 
эффективности  аналитико-синтетического метода при формировании классификатора ВПД как интегрированной системы под-
держки принятия решений на основе применения гибридных иерархически-фасетных методов классификации, функциональ-
ного анализа ОПД и технологии оперативной обработки многомерных данных в режиме реального времени (OLAP-кубов). В 
результате сравнительного анализа возможностей применения известных методов классификации для формирования переч-
ня ВПД дано обоснование и выявлены преимущества применения аналитико-синтетического метода формирования класси-
фикатора ВПД. Сделан вывод, что выделение ВПД в целях формирования ПС и КХ призвано обеспечивать решение широкого 
круга задач, связанных с рациональным использованием и подготовкой квалифицированных кадров. Результаты исследова-
ния могут быть использованы в текущей деятельности отраслевых советов по профессиональным квалификациям (СПК) и 
федеральных учебно-методических объединений при формировании современного классификатора ВПД, системы ПС, обе-
спечения обоснованности выделения ПС и КХ и соответствующих профессиональных образовательных программ в системе 
высшего, среднего профессионального, дополнительного профессионального образования и профессионального обучения 
(ВО, СПО, ДПО и ПО соответственно). 
Ключевые слова: ВПД; классификатор; аналитико-синтетический метод классификации; многомерная модель; сфера 
труда; система профессионального образования; система ПС
Для цитирования: Зайцева О.М., Махлин А.Р. Аналитико-синтетический метод формирования классификатора видов профессиональной деятельности: 
характерные особенности и оценка эффективности. Социально-трудовые исследования. 2025;60(3):159-171. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-60-3-159-171.
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A CLASSIFIER OF PROFESSIONAL ACTIVITIES: SPECIFICS  
AND EFFECTIVENESS ASSESSMENT
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1  Перечень поручений Президента Российской Федерации по итогам расширенного заседания Президиума Госсовета, б); в) // Президент России. 
URL: http://www.kremlin.ru/acts/assignments/ orders/72657.
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ВВЕДЕНИЕ
Исследуя вопросы, связанные с формирова-

нием классификатора ВПД для системной разра-
ботки/актуализации ПС и КХ, авторы  применили 
новый подход к определению ВПД [1], базирую-
щийся на соблюдении 4-х обязательных принци-
пов:

1. В качестве основы формирования классифи-
катора ВПД используются НГ ОКЗ.

В ОКЗ классификация занятий и разделение 
их на группы проводится по уровням квалифика-
ции, соответствующим уровням профессиональ-
ного образования, обучения и специализации, 
исходя из особенностей технологических или 
бизнес-процессов, задействованных машин и ин-
струментов, материалов, видов производимых 
товаров или услуг. Поэтому использование при 
выделении и классификации ВПД подходов, реа-
лизуемых в ОКЗ, не требует пересмотра базовых 
принципов выделения ВПД, применявшихся ра-
нее при разработке ПС. Одновременно создается 
объективная база для систематизации и класси-
фикации ВПД, формирования на этой основе гиб-
кой системы ПС и оптимизации количества ПС, 
включающая оперативную конкретизацию ква-
лификационных характеристик нового типа – КХ, 
направленных на более узкую специализацию 
профессиональной деятельности. Фактически 
ВПД рассматривается в качестве дополнительно-
го параметра в ОКЗ в целях сопряжения с систе-
мой профессиональных стандартов, включая КХ 
нового типа.

ABSTRACT
The study was conducted within the framework of the updated approach to defining types of professional activity (TPA) in order 
to develop professional standards (PS) and qualification characteristics (QC). The regulatory framework for the study is the 
instructions of the President of the Russian Federation following the extended meeting of the State Council held on September 
21, 2023 No. PR-2192GS, under which the updating and coordination of classifiers of the sphere of labor and education, as 
well as the updating of professional standards should be ensured. The study's hypothesis is developed via the TPA's methods. 
They can be a tool for labor market diptychs, predicting popular jobs and forming a balance between labor market ideas and 
vocational education proposals. The object of the study is the TPA within the framework of the initial groups of occupations 
of the All-Russian Classifier of Occupations (IGCO) by areas of professional activity (APA). The research's subject is methods 
of classification of the TPA. The work aims a scientific justification for the choice of methods and tools for the formation of the 
TPA classifier. Given the current situation, a division of labor occurred based on an analysis of production, business processes 
in the labor sphere, and the levels and types of vocational education. The authors used the methods of system analysis, 
synthesis, generalization, comparison and systematization. The scientific novelty lies in proving the efficiency of the analytical-
synthetic method in forming the classifier of the TPA as an integrated decision support system. It uses hybrid hierarchical-
faceted classification, functional analysis of OPD, and real-time processing of multidimensional data (OLAP cubes). Through 
a comparative assessment of classification methods for the TPA list, the reasoning is explained and the benefits of the 
analytical-synthetic approach for the TPA classifier are highlighted. Authors determine that allocating TPA to form PS and QC will 
combine a wide range of problems related to the use and training of qualified personnel. The study's outcomes support industry 
councils for professional qualifications, federal associations, and the modern classifier of TPA, confirming the accuracy of PS 
and QC assignments in educational programs.
Keywords: TPA; classifier; analytical and synthetic classification method; multidimensional model; sphere of work; vocational 
education system; PS system
For citation: Zaitseva O.M., Makhlin A.R. Analytical and synthetic method of forming a classifier of professional activities: Specifics and effectiveness 
assessment. Social and labor research. 2025;60(3):159-171. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-60-3-159-171.

2. Профессиональная деятельность рассма-
тривается как трудовая, осуществляемая в 
рамках сложившегося разделения труда, требу-
ющая соответствующей подготовки и принося-
щая доход1.

Соответственно, каждый ВПД должен быть вы-
делен, исходя из сложившегося разделения труда, 
на основе анализа производственных и бизнес-
процессов, при этом ОПД понимается как сово-
купность ее ВПД2.

3. ВПД, являющийся ключевым элементом со-
держания ПС и КХ, учитывающим отраслевую и 
производственную специфику, должен отражать 
объективность и обоснованность связи производ-
ственного (бизнес-) процесса и работников его ре-
ализующих.

В самой сфере труда следует четко разделять 
два вида сущностей: профессиональную деятель-
ность (ОПД, ВПД, обобщенную трудовую функ-
цию, трудовую функцию, трудовое действие и 
т.  п.) и погружение профессиональной деятель-
ности в систему трудовых отношений работни-
ка (квалификацию, профессию, специальность, 
должность и т.  п.). Указанная взаимосвязь этих 
двух сущностей и составляет основу формирова-
ния классификатора ВПД.
1 Волошина И.А., Зайцева О.М., Новиков П.Н., Перова И.Т., Прянишни-
кова О.Д. Термины и понятия профессионально-квалификационной 
сферы: словарно-справочное пособие. М.: Перо; 2021.
2 В рамках одного из научных подходов предлагалось понятие обоб-
щенного ВПД как совокупности бизнес-процессов, выделяемых в рам-
ках ОПД по признаку единства цели и общности объектов профессио-
нальной деятельности.
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4. Корректность выделения ВПД возможно обе-
спечить по результатам структурно-функцио-
нального анализа профессиональной деятельности 
с установлением соответствия профессиональных 
образовательных программ каждому из формируе-
мых ВПД.

Для выделения ВПД необходимо определить 
видовые признаки, которые должны отражать 
современное объективно существующее раз-
деление труда, с одной стороны, и сложившиеся 
фундаментальные, базовые принципы функцио-
нирования системы профессионального образо-
вания (уровни, виды, направленность (профиль) 
образования), с другой. Следует подчеркнуть, что 
хотя базовые принципы этих процессов сохраня-
ются, обеспечивая преемственность, взаимосвязь 
систем на разных этапах их развития, правила 
функционирования системы образования, как и 
разделения труда, находятся в постоянном дви-
жении и систематически корректируются, т. е. яв-
ляются высоко динамичными.

ПОСТАНОВКА ЗАДАЧИ ФОРМИРОВАНИЯ 
КЛАССИФИКАТОРА ВПД

В своей работе авторы опирались, во-первых, 
на понятие искусственной классификации, т. е. на 
такое расположение понятий, в основе которого 
находится произвольно взятый признак, имею-
щий практическое значение для целей проводи-
мого исследования, а во-вторых (что важно для 
решения поставленной задачи), на понятие вспо-
могательной классификации, которая дает воз-
можность быстро и без особых затруднений оты-
скать по внешним, достаточно легко обозримым 
данным тот или иной конкретный объект какого-
либо множества3, 4. При этом обратим внимание, 
что в зависимости от решаемой задачи можно 
выбрать разные принципы классификации самих 
систем как таковых5, 6 [2]. 

В соответствии с обновленным подходом по 
определению ВПД в целях разработки ПС и КХ за-
дача формирования классификатора ВПД состоя-
ла в распределении объектов классификации по 
классам на основании признаков. Основная осо-
бенность сформулированной задачи заключалась 
в априорном отсутствии самих классов (перечней 
ВПД) и правил распределения объектов класси-
фикации по классам.

3 Строгович М.С. Логика. 3-е изд. М.; 2010.
4 Кондаков Н.И. Логический словарь. М.: Наука; 1971.
5 Шеметов П.В. Теория организации: курс лекций / П.В. Шеметов, 
С.В. Петухова. М.: Омега-Л; 2006.
6 Волкова В.Н. Теория систем: учебное пособие / В.Н. Волкова, А.А. Де-
нисов. М.: Высшая школа; 2006. 

Объектом классификации является профес-
сионально-квалификационная структура как со-
вокупность профильных профессий в широком 
смысле этого понятия [3; 4] в рамках исследуемых 
областей профессиональной деятельности. Что 
касается классов, то это перечни ВПД, формиру-
емые в рамках каждой НГ ОКЗ на основании су-
щественного признака. В данном случае под этим 
признаком понимаются характеристики профес-
сий, содержащиеся в совокупности соответствую-
щих классификаторов, справочников, перечней и 
иных документов экономической сферы, сферы 
труда и системы образования:
в экономической сфере:
•	 Общероссийский классификатор видов эконо-

мической деятельности (ОКВЭД-2);
в сфере труда:
•	 Общероссийский классификатор профессий 

рабочих, должностей служащих и тарифных 
разрядов (далее – ОКПДТР);

•	 Единый квалификационный справочник 
должностей руководителей, специалистов и 
служащих (ЕКС);

•	 Единый тарифно-квалификационный спра-
вочник работ и профессий рабочих (ЕТКС);

•	 Реестр профессиональных стандартов (Реестр 
ПС);

•	 Реестр независимой оценки квалификаций 
(Реестр НОК);

•	 Наименования и коды областей профессио-
нальной деятельности (ОПД);

•	 списки производств, работ, профессий, долж-
ностей и показателей, дающих право на льгот-
ное пенсионное обеспечение (Список 1 и Спи-
сок 2);

•	 перечень производств, работ и должностей с 
вредными и (или) опасными условиями труда, 
на которых ограничивается применение труда 
женщин (Перечень Женщин);

•	 перечень тяжелых работ и работ с вредными 
или опасными условиями труда, при выпол-
нении которых запрещается применение тру-
да лиц моложе восемнадцати лет (Перечень 
Дети);

в системе образования:
•	 перечень специальностей и направлений под-

готовки высшего образования (Перечень ВО);
•	 перечень профессий и специальностей сред-

него профессионального образования (Пере-
чень СПО);

•	 перечень профессий рабочих, должностей слу-
жащих, по которым осуществляется професси-
ональное обучение (Перечень ПО) и др.
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В общем виде методологический подход к ре-
шению задачи формирования классификатора 
ВПД представлен на рис. 1 и наглядно отражает 
его сложность и многоаспектность, что обуслови-
ло  проведение этой работы на основе экспертно-
го анализа каждой отобранной НГ ОКЗ в рамках 
отдельной ОПД, который учитывал современное 
разделение труда, сложившиеся фундаменталь-
ные, базовые принципы функционирования си-
стемы профессионального образования (уровни, 
виды, направленность (профиль) образования),  
результаты анализа по нескольким родственным 
(профильным) начальным группам (при необхо-
димости), а также итоги обсуждения и согласова-
ния сформированных предложений по выделе-
нию ВПД.

С целью формирования перечней ВПД в процес-
се выполнения работ проведена оценка возмож-
ностей применения известных методов класси-
фикации7 (иерархический, фасетный, гибридный 
иерархо-фасетный) и предложен аналитико-син-
тетический метод в классе систем поддержки при-
нятия управленческих решений (далее – СППР) на 
основе использования технологии OLAP-кубов  – 
аналитического процессирования многомерных 
данных, которая обеспечивает гармонизацию 
классификаторов в сфере труда и системе образо-
вания и учет специфики отраслевой профессио-
нально-квалификационной структуры.

Основные критерии и ограничительные тре-
бования, использованные для отбора методов 
классификации:

7  ГОСТ Р 1.20-2025 «Стандартизация в Российской Федерации. Класси-
фикаторы общероссийские. Основные положения и порядок проведе-
ния работ по разработке, ведению, изменению и применению».

•	 перечни профессий рабочих и должности слу-
жащих в   ОКПДТР уточняются с учетом про-
фессионально-квалификационной структуры 
ОПД;

•	 каждый ВПД, как множество объектов класси-
фикации, формируется в рамках соответству-
ющей начальной группы ОКЗ, в состав которой 
входят профессии/должности из данного мно-
жества;

•	 обеспечение гармонизации (учета и соответ-
ствия) классификаторов, справочников, рее-
стров сферы труда (ОКЗ, ОКПДТР, ОКВЭД, ЕКС, 
ЕТКС, ПС и т.  д.), перечней и классификато-
ров системы образования (ПО, СПО, ВО, ДПО, 
ОКСО);

•	 гомеоморфность (взаимно однозначное соот-
ветствие) отображения перечней ВПД и про-
фессионально-квалификационной структуры 
по областям профессиональной деятельности;

•	 автономность создания и коррекции (синтеза) 
и анализа перечней и состава ВПД по каждой 
ОПД (при необходимости – по каждому секто-
ру ОПД);

•	 возможность добавления (исключения) при-
знаков классификации без нарушения общей 
структуры классификатора;

•	 гибкость формирования перечней ПС и КХ в 
рамках ВПД;

•	 возможность использования одних и тех же 
позиций ОКПДТР при формировании переч-
ней ВПД в разных ОПД;

•	 возможность функционирования при отноше-
ниях элементов связанных таблиц на принци-
пах «от многих ко многим» (например, одна 

Анализ НГ 
ОКЗ по ОПД

Классификатор 
(перечень) ВПД

ОКЗ

ОКПДТР

ЕТКС/ЕКС

ОКВЭД

Перечень 
ВО/СПО/ПО Реестр ПС

Автоматическая 
сборка

Аналитика

Рис. 1 / Fig. 1. Методологический подход к формированию структуры классификатора ВПД / Methodological approach to the formation of 
the structure of the TPA classifier
Источник / Source: разработан авторами /developed by the authors.
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должность может формироваться при разных 
уровнях и направлениях подготовки, а одно 
направление подготовки может соответство-
вать различным должностям и т. д.);

•	 обеспечение оперативного анализа в любых 
разрезах, например, по принципу формиро-
вания перечня ВПД по разным уровням ква-
лификации (разным НГ ОКЗ) для определения 
карьерного роста и соответствующей образо-
вательной подготовки. 

ИЕРАРХИЧЕСКИЙ МЕТОД КЛАССИФИКАЦИИ
При использовании иерархического метода 

классификации заданное множество объектов 
классификации (профессий/должностей ОКПДТР) 
последовательно делится на подчиненные под-
множества по фиксированным признакам клас-
сификации, в первую очередь – по принадлежно-
сти к конкретной ОПД (ВЭД). 

Применяется  последовательный метод коди-
рования.  Код группировок занятий состоит из 
одного, двух, трех или четырех цифровых знаков, 
которые, соответственно, относятся к основной 
группе, подгруппе, малой группе и начальной 
группе (НГ).

В каждом разделе ОКПДТР наименования 
объектов классификации расположены в алфа-
витном порядке. Блок идентификации построен 
с  использованием серийно-порядковой системы 
кодирования объектов классификации и включа-

ет пять цифровых десятичных знаков. Блок наи-
менования объекта классификации представляет 
собой унифицированную запись наименования 
конкретной профессии рабочего или должности 
служащего в алфавитном порядке. Информаци-
онный блок профессий рабочих включает в себя 
фасетные коды, характеризующие соответствие 
профессии рабочего и должности служащего 
определенным позициям ОКЗ. Последний фасет 
указывает на начальную группу занятий по ОКЗ и 
включает в себя четыре знака.

В общем виде возможная схема применения 
иерархического метода классификации при фор-
мировании классификатора ВПД представлена на 
рис. 2.

В случае применения данного метода распре-
деление профессий и должностей ОКПДТР по 
ВПД внутри НГ ОКЗ осуществляется на основа-
нии признака классификации – принадлежности 
к ОПД. Кодировка ВПД осуществляется добавле-
нием одного или двух десятичных знаков после 
кода НГ ОКЗ. Например, «1311.01 Руководители 
подразделений в сельском хозяйстве».

Из преимуществ применения иерархического 
метода классификации стоит отметить простоту 
как формирования классификатора ВПД, так и 
навигации по фиксированным признакам.

Однако при апробации иерархического метода 
классификации были выявлены и следующие не-
достатки принципиального характера:

Основная 
группа

Малая 
группа

Основная 
группа

Подгруппа Подгруппа

Малая 
группа

Начальная 
группа

Начальная 
группа

профессия/
должность

ВПД 1

ОКЗ

ОКПДТР профессия/
должность

профессия/
должность

профессия/
должность

ВПД 2

Рис. 2 / Fig. 2. Применение иерархического метода классификации при формировании классификатора ВПД / The hierarchical 
classification method to form the TPA classifier
Источник / Source: разработан авторами /developed by the authors. 
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•	 высокая степень нечеткости соответствия 
классов ОКВЭД, ОПД и НГ ОКЗ, что приводит к 
необходимости выделения широкого перечня 
ВПД по каждой НГ ОКЗ;

•	 невозможность использования одних и тех 
же профессий/должностей ОКПДТР в разных 
классах (ВПД), соответствующих различным 
ОПД (ОКВЭД);

•	 добавление новых признаков классификации, 
например, соответствующих уровням иерар-
хии классификаторов (справочников, переч-
ней) ОКВЭД, ЕКС, ЕТКС, перечней ПО/СПО/ВО/
ДПО и т. д., приводит к резкому возрастанию 
количества уровней иерархии и необходимо-
сти пересмотра всей структуры классификато-
ра ВПД;

•	 отсутствие гибкости структуры, обусловленное 
фиксированностью признаков классификации 
и заранее установленным порядком их сле-
дования, не допускающим включения новых 
объектов и классификационных группировок. 
Вследствие этого изменение любого признака 
ведет к перераспределению классификацион-
ных группировок и необходимости переработ-
ки классификатора, что представляет собой 
трудоемкий и сложный процесс;

•	 невозможность при иерархической классифи-
кации осуществлять информационный поиск 
по любому произвольному сочетанию при-
знаков, особенно для сложных запросов, тре-
бующих комбинации различных атрибутов, 
например, сборки профессий/должностей, от-
носящихся к разным НГ ОКЗ, в рамках одного 
технологического (бизнес-) процесса.

ФАСЕТНЫЙ МЕТОД КЛАССИФИКАЦИИ
При использовании фасетного метода задан-

ное множество объектов классификации про-
фессий/должностей ОКПДТР делится на неза-
висимые параллельные подмножества (ВПД) по 
различным признакам классификации – фасетам.

Для формирования классификатора ВПД в 
качестве фасетов были использованы сформули-
рованные ранее признаки в виде совокупности 
классификаторов, справочников и других доку-
ментов экономической сферы, сферы труда и си-
стемы образования.

В общем виде возможная схема применения 
фасетного метода классификации при форми-
ровании классификатора ВПД представлена на 
рис. 3.

Процедура классификации состоит в присво-
ении каждому объекту (коду и наименованию 

профессии/должности ОКПДТР) соответствую-
щих значений из указанных фасетов. Для каждо-
го объекта классификации задается конкретная 
группировка фасетов структурной формулой, в 
которой отражается их порядок следования. 

Среди основных достоинств применения фа-
сетного метода необходимо отметить  большую 
потенциальную емкость классификации за счет 
использования неограниченного числа её при-
знаков и их значений, а также 

высокую гибкость формируемой классифи-
кации, поскольку при изменении характеристик 
объектов классификации разрабатываются новые 
фасеты или дополняются новыми признаками уже 
существующие без коренной перестройки струк-
туры всего классификатора и имеющихся груп-
пировок, что особенно важно в условиях большой 
динамичности рынка труда и развития професси-
ональных компетенций.

Недостатком же фасетного метода классифи-
кации является сложность построения квалифи-
кационных группировок классификатора ВПД с 
учетом отраслевой специфики ОПД и многообра-
зия классификационных признаков, а также вы-
сокой размерности классификатора.

ГИБРИДНЫЙ (ИЕРАРХО-ФАСЕТНЫЙ) МЕТОД 
КЛАССИФИКАЦИИ

Гибридный метод классификации был апроби-
рован при формировании структуры классифика-
тора ВПД с целью снизить влияние недостатков 
традиционных методов классификации и расши-
рить возможности использования классификато-
ра ВПД.

Метод иерархо-фасетной классификации со-
четает в себе преимущества иерархической и фа-
сетной классификации и включает, соответствен-
но, иерархическую и фасетную часть. При этом 
иерархическая классификация позволяет из мно-
жества объектов выделить необходимые для ре-
шения задач подмножества (классификационные 
группировки), которые идентифицируют группу 
однородных объектов или конкретный объект, 
а те далее классифицируются набором фасетов, 
обеспечивающих идентификацию конкретного 
объекта. В качестве фасетов используются, как 
правило, коды наиболее существенных характе-
ристик объекта, необходимые для решения по-
ставленных задач.

В основу иерархического дерева при гибрид-
ном методе классификации предложена трех-
уровневая профессионально-квалификационная 
структура (ПКС): ОПД – сектор ОПД – укрупнен-
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ная группа ВПД (УГ ВПД). Для целей классифика-
ции ВПД использованы следующие понятия:

ОПД – совокупность ВПД, имеющая общую ин-
теграционную основу (аналогичные или близкие 
назначение, объекты, технологии): образование, 
здравоохранение, социальное обслуживание, фи-
нансы и экономика, юриспруденция, сельское хо-
зяйство, транспорт, электроэнергетика и др. 

Сектор ОПД – основные производства в рам-
ках ОПД.

УГ ВПД – основные технологические процес-
сы, бизнес-процессы внутри секторов ОПД, вклю-
чающие в себя все базовые ВПД, составляющие 
уровни иерархии с последовательным кодирова-
нием.

ПКС формируется отдельно для каждой ОПД 
на основе проведения структурно-функциональ-
ного анализа и представляет собой модель биз-
нес-процессов для каждой данной ОПД с учетом 
сложившейся отраслевой декомпозиции на ос-
новные производства/направления профессио-
нальной деятельности (секторы ОПД) и техноло-
гические/бизнес-процессы (УГ ВПД).

Важно подчеркнуть, что единой методологии 
разработки моделей бизнес-процессов не суще-
ствует, так же как нет правильного или непра-

вильного решения этой задачи. По различным 
отраслям, видам производства анализ может вы-
страиваться по-разному. Определение модели 
зависит от того, каким образом осуществляет-
ся деятельность в конкретном бизнес-процессе. 
Формирование ПКС для каждой ОПД требует при-
влечения высококвалифицированных экспертов, 
обладающих достаточными компетенциями как в 
отношении действующей структуры производств, 
бизнес- и технологических процессов отрасли, так 
и в отношении перспектив ее развития. При этом 
у экспертов должны быть четкое представление 
о структуре подготовки кадров в отрасли, как по 
подготовке по базовым профессиям, специально-
стям, так и с учетом профилей/направленностей/
специализации (в том числе, учитывающих реги-
ональную специфику).

Принцип применения гибридного (иерархо-
фасетного) метода классификации при формиро-
вании структуры классификатора ВПД приведен 
на рис. 4.

Формирование классификатора ВПД и отнесе-
ние профессии/должности к  конкретному ВПД в 
рамках НГ ОКЗ осуществляется по УГ ВПД на пе-
ресечении множества объектов классификации с 
множеством признаков фасетов.

Фасет 
НГ ОКЗ
признаки

ВПД 1:
 Ф(НГ ОКЗ) 
 Ф(ОКВЭД) 
 Ф(ЕКС/ЕТКС)
 Ф(ВО/СПО/ПО)
 Ф(ПС/ПК)

Фасет 
ОПД

признаки

Фасет 
ВО/СПО/ПО
признаки

Фасет 
ПС/ПК
признаки

Фасет 
ОКПДТР
признаки

Фасет 
ОКВЭД
признаки

Фасет 
ЕКС/ЕТКС
признаки

ВПД 2:
 Ф(НГ ОКЗ) 
 Ф(ОКВЭД) 
 Ф(ЕКС/ЕТКС)
 Ф(ВО/СПО/ПО)
 Ф(ПС/ПК)

Рис. 3 / Fig. 3. Применение фасетного метода классификации при формировании структуры классификатора ВПД / The faceted 
classification method to form the structure of the TPA classifier 
Источник / Source: разработан авторами / developed by the authors. 
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Такой подход обеспечивает гармонизацию и 
согласованность классификатора ВПД, классифи-
каторов в сфере труда и системы образования, а 
также учет специфики отраслевой профессио-
нально-квалификационной структуры.

Недостатком гибридного метода классифика-
ции является сложность ее построения, требую-
щая высокой степени автоматизации процессов 
– как синтеза квалификационных группировок 
классификатора ВПД с учетом отраслевой спец-
ифики ОПД, так и анализа с учетом многообразия 
классификационных признаков и высокой раз-
мерности классификатора.

С целью преодоления данного недостатка был 
разработан, обоснован и апробирован инноваци-
онный аналитико-синтетический метод форми-
рования структуры классификатора ВПД.

АНАЛИТИКО-СИНТЕТИЧЕСКИЙ МЕТОД 
КЛАССИФИКАЦИИ ВПД

Предлагаемый к использованию аналитико-
синтетический метод реализует гибридный ме-
тод классификации для формирования структуры 
классификатора (перечня) ВПД в классе автомати-
зированных систем поддержки принятия решений 
на основе использования OLAP-технологии [5].

OLAP (On-Line Analytical Processing) – тех-
нология аналитического процессирования 
многомерных данных, использующая методы и 
средства для сбора, хранения и анализа много-
мерных данных в целях поддержки процессов 
принятия решений. Именно использование 
OLAP-технологии позволяет преодолеть основ-
ной недостаток гибридного метода классифи-
кации – высокую сложность обработки больших 
массивов данных, невозможность применения 
ручных методов распределения объектов клас-
сификации по группам. 

Для оценки емкости классификатора ВПД до-
статочно обобщить данные по составу входящих в 
него элементов классификаторов экономической 
сферы, труда и системы образования:
•	 размерность таблицы фактов – более 20;
•	 число записей таблицы фактов, исходя из ко-

личества позиций профессий/должностей с 
учетом многократного использования боль-
шого числа позиций в разных ОПД, – более 
10 000;

•	 количество фасетов (связанных баз данных) – 
более 10;

•	 количество признаков по каждому фасету ис-
числяется десятками тысяч.

ВПД 1={НГ ОКЗ; УГ ВПДjk∩ΣФij} ВПД 2={НГ ОКЗ; УГ ВПДjk∩ΣФij}
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ОПД ij

Сектор 
ОПД i(j+1)
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УГ ВПДjk УГ ПДj(k+1)
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Рис. 4 / Fig. 4. Применение гибридного (иерархо-фасетного) метода классификации при формировании структуры классификатора ВПД 
/ The hybrid (hierarchical-faceted) classification method in the formation of the structure of the TPA classifier
Источник / Source: разработан авторами / developed by the authors.
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Одним из основных элементов OLAP-
технологии является предметно-ориентированное 
интегрированное хранилище данных, поддержи-
вающее хронологию набора данных, организован-
ное для целей поддержки принятия решения.

Для хранилищ данных принят стандарт моде-
ли, называемый схемой «звезда» или «снежинка»: 
все показатели помещаются в одну таблицу фак-
тов, индексируемую множественным ключом, со-
ставленным из ключей отдельных измерений. 
В результате хранилище состоит из таблицы фак-
тов, которая описывает все транзакции (записи), 
и таблиц измерений (рис. 5). 

Такая структура тождественна модели, ис-
пользуемой при гибридном (иерархо-фасетном) 
методе классификации для формирования струк-
туры классификатора ВПД. Таблицы измерений 
соответствуют фасетам, а значения показателей 
многомерного куба данных соответствуют при-
знакам фасетов. Это явилось основанием для ис-
пользования OLAP-технологии.

На основе хранилища данных строятся много-
мерные OLAP-кубы, позволяющие в реальном 
времени осуществлять анализ данных и форми-
ровать отчеты в различных разрезах с произволь-
ной глубиной детализации (рис. 6).

При работе с OLAP-кубами (многомерными 
массивами данных, объединяющих информацию 
из большого числа таблиц с ее предварительной 
обработкой) пользователь оперирует привычны-
ми категориями и показателями: начальными 
группами ОКЗ, областями профессиональной дея-
тельности, видами профессиональной деятельно-
сти, перечнями ПО/СПО/ВО, профессиональными 
стандартами и т.д. Отчеты создаются аналитика-
ми в интерактивном режиме без необходимости 
прибегать к помощи программистов. 

Аналитикам доступны следующие операции с 
OLAP-кубами: 
•	 срез – формируется подмножество многомер-

ного массива данных, соответствующего един-
ственному значению одного или нескольких 
элементов измерений, не входящих в это под-
множество;

•	 вращение – изменение расположения изме-
рений, представленных в отчете или на ото-
бражаемой странице, например, перестановка 
местами строк и столбцов или перемещение 
интересующих измерений в столбцы и строки 
создаваемого отчета;

•	 консолидация и детализация – операции, ко-
торые определяют переход вверх по направ-
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Классификатор ВПД

ID_НГ ОКЗ
ID_ОКПДТР

ID_ОПД
ID_ЕКС/ЕТКС

ID_ПО/СПО/ВО
ID_ОКВЭД
ID_ПС/ПК

Таблица 
измерений
ID_ОПД

Таблица 
измерений

ID_ОКЗ

Таблица 
измерений

ID_ОКПДТР

Таблица 
измерений

ID_ЕКС/ЕТКС

Таблица 
измерений

ID_ВО/СПО/ПО

Таблица 
измерений
ID_ПС/ПК

Таблица 
измерений
ID_ОКВЭД

Основная 
группа

Подгруппа

Малая 
группа

Начальная 
группа

Начальная 
группа

ОКЗ

УГ ВПД

ОПД

Сектор

УГ ВПД

Рис. 5 / Fig. 5. Структура хранилища данных при гибридном методе классификации ВПД по схеме «звезда»/«снежинка» / The structure of 
the data warehouse under the hybrid method of classification of the TPA according to the "star" / "snowflake" scheme
Источник / Source: разработан авторами / developed by the authors. 
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лению от детального представления данных 
к агрегированному и наоборот.
Общий вид структуры СППР на базе OLAP-

технологии представлен на рис. 7.
В состав СППР входят следующие функцио-

нальные подсистемы:
•	 ввода, сбора и обработки данных по областям 

профессиональной деятельности, предостав-
ляемых уполномоченными операторами от-
раслевых советом по профессиональным ква-
лификациям (OLTP-система);

•	 хранения данных, включающая в себя опера-
тивные источники данных по каждой области 
профессиональной деятельности и хранилище 
данных, формируемое в виде многомерной 
реляционной базы данных;

•	 анализа и формирования структуры классифи-
катора ВПД (OLAP-сервер), обеспечивающая 
аналитикам возможность формировать запро-
сы любой сложности на естественном языке 
без помощи программистов и получать опера-
тивную аналитическую информацию в любом 
разрезе хранилища данных.
В состав СППР входит и многомерная база дан-

ных, являющаяся результатом обработки данных 
из хранилища данных в многомерный массив 

данных OLAP-куб, каждая грань которого содер-
жит информацию по одному признаку (фасету) 
таблицы измерений.

ОПИСАНИЕ ДЕЙСТВУЮЩЕЙ МОДЕЛИ 
КЛАССИФИКАТОРА ВПД

Для организации разработки классификатора 
ВПД была создана компьютерная полномасштаб-
ная модель, реализующая аналитико-синтети-
ческий метод для синтеза структуры и анализа 
классификатора ВПД в  классе автоматизирован-
ных систем поддержки принятия решений на ос-
нове использования OLAP-технологии.

Функциональная структура действующей пол-
номасштабной модели представлена на рис. 8. 

Модель включает в себя следующие основные 
компоненты:
•	 таблицы данных предоставляются оператора-

ми отраслевых СПК по результатам анализа НГ 
ОКЗ; 

•	 Модуль преобразования и подготовки данных, 
предоставляемых операторами отраслевых 
СПК по каждой ОПД, и последующего объеди-
нения отформатированных таблиц данных по 
каждой ОПД в единый массив данных – табли-
цу фактов;
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Рис. 6 / Fig. 6. Многомерная модель структуры классификатора ВПД на базе OLAP-куба / Multidimensional model of the structure of the 
TPA classifier based on an OLAP-cube
Источник / Source:  разработан авторами / developed by the authors. 
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•	 Технологию моделирования данных, обеспе-
чивающую связывание таблиц (фасетов, клас-
сификаторов сферы труда и системы образо-
вания), установление отношений, добавление 
измерений и мер;

•	 OLAP-куб – модуль, обеспечивающий фор-
мирование сводных таблиц на базе таблицы 
фактов для вычисления, сведения и анализа 
данных, использования инструментов срезов, 
вращений, агрегации и т. д.;

•	 Dashboard – система визуализации данных.

Исходные таблицы по каждой ОПД (сектору 
ОПД, УГ ВПД) формируются в формате таблицы  
операторами отраслевого СПК автономно и пре-
образуются в единую таблицу фактов. Загрузка 
исходных таблиц по каждой ОПД в хранилище 
данных и их преобразование в многомерную базу 
данных осуществляются в автоматическом режи-
ме после внесения в них изменений. 

При этом осуществляется автоматическая ге-
нерация (синтез) кодов ВПД по следующим ос-
новным правилам:
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Рис. 7 / Fig. 7. Общий вид структуры СППР на базе OLAP-технологии / General view of the DSS structure based on OLAP technology
Источник / Source: разработан авторами / developed by the authors. 
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ВПД /  The functional structure of the current full-scale model for the development and analysis of the TPA structure
Источник / Source: разработан авторами / developed by the authors.
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Правило № 1: уникальный код ВПД форми-
руется из кода НГ ОКЗ, кода ОПД, кода сектора и 
кода УГ ВПД для каждой профессии/должности.

Правило № 2: наименование ВПД формиру-
ется пользователем на основе наименования НГ 
ОКЗ в корреляции с наименованиями ОПД, сек-
тора ОПД, УГ ВПД.

Правило № 3: один код ВПД = одно наимено-
вание ВПД.

Далее пользователь с применением техноло-
гии OLAP-кубов проводит анализ сформирован-
ных на этапе синтеза перечней ВПД по различ-
ным аспектам классификатора, по результатам 
которого осуществляются целевые корректиров-
ки по двум другим правилам:

Правило № 4: корректировка кодов ВПД осу-
ществляется автоматически по модели скоррек-
тированной ПКС (степени декомпозиции – укруп-
нение, детализация сектора, УГ ВПД).

Правило № 5: корректировка кодов ВПД осу-
ществляется в ручном режиме путем укрупнения 
ВПД в рамках НГ ОКЗ по ОПД, сектору или УГ ВПД.

Правило № 6: ВПД в значительной степени 
коррелирует с  направлением подготовки /  спе-
циальностью  /  профессией в рамках ВО/СПО/
ДПО/ПО (или соответствующими укрупненными 
группами направлений подготовки и специаль-
ностей).

По уточненным данным осуществляется по-
вторный процесс синтеза (в автоматическом ре-
жиме), т. е. собственно процедура формирования 
классификатора ВПД носит итерационный харак-
тер (анализ – синтез – анализ – синтез и т. д.), что 
и определило наименование метода. 

ВЫВОДЫ
Использование действующей модели клас-

сификатора ВПД во взаимодействии с отрасле-
выми СПК позволило выявить высокую эффек-
тивность аналитико-синтетического метода 
формирования классификатора ВПД по сравне-
нию с  традиционными – иерархическим и фа-
сетным методами классификации. К существен-
ным преимуществам  инновационного метода 
относятся:
•	 интеграция классификаторов, реестров, пе-

речней и т. д. сферы труда и системы образо-
вания, включая возможность их оперативного 
обновления, гармонизации и согласованности, 
на единой технологической платформе с пре-
доставлением инструментария комплексной 
аналитики по всем информационным ресур-
сам в рамках единой аналитической системы;

•	 максимальная гибкость формирования переч-
ней и обновления ПС и КХ, включающая опе-
ративную конкретизацию КХ по ОПД и ВПД 
для оперативной (текущей) модели ПКС ОПД;

•	 высокая степень автоматизации процессов 
синтеза структуры классификатора ВПД в рам-
ках обновленного подхода по формированию 
ВПД, выделения ПС и перечней КХ для опера-
тивной (текущей) модели ПКС ОПД по уста-
навливаемым правилам;

•	 высокая степень автоматизации процессов 
оперативного анализа структуры и параме-
тров классификатора ВПД как многомерной 
базы данных для целей принятия управленче-
ских решений;

•	 полная автономность создания и оперативной 
коррекции (синтеза) и анализа перечней и со-
става ВПД по каждой ОПД (сектору ОПД, УГ 
ВПД) без нарушения работы классификатора 
ВПД в целом;

•	 модифицируемость – возможность добавле-
ния (исключения) признаков классификации, 
новых и перспективных бизнес- и техноло-
гических процессов, отраслей, профессий и 
должностей без нарушения общей структуры и 
функционирования классификатора (перечня) 
ВПД;

•	 оперативность анализа – проведение на 
естественном языке пользователя анали-
за больших данных высокой размерности и 
формирование отчетов любой сложности по 
степени иерархии в любых разрезах (напри-
мер, по принципу НГ ОКЗ – ОПД – ВПД – ПС 
для определения карьерного роста и  соот-
ветствующей направленности подготовки) в 
кратчайшие сроки (отклик на запрос в преде-
лах 1 секунды) без необходимости прибегать к 
помощи программистов;

•	 возможность функционирования при отноше-
ниях элементов связанных таблиц на прин-
ципах «от многих ко многим», использования 
одних и тех же позиций ОКПДТР при форми-
ровании классификатора ВПД в разных ОПД, 
секторах, УГ ВПД.
Таким образом, синтезируемые перечни ВПД, 

ПС и КХ являются объективной основой для ис-
следования рынка труда,  прогнозирования вос-
требованных профессий и формирования на этой 
основе баланса спроса и предложения в сфере 
труда и сфере образования.

В целом предлагаемый классификатор ВПД 
как системный объект относится, по мнению 
авторов, к классу хорошо организованных си-
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стем, в  которых и разработчик, и пользователь 
могут определить все элементы, связи и детер-
минированные зависимости между элементами 
и целями системы. Одновременно речь может в 
известной степени идти и о классе интегриро-

ванных систем терминального управления [6], 
самоорганизующихся в части их саморегулиро-
вания и самонастраивания, на что будет обра-
щено внимание при дальнейшем исследовании 
данной проблемы.
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АННОТАЦИЯ
Российская экономика подошла вплотную к такому этапу развития, когда экономический рост на основе технологической 
независимости отраслей приобретает приоритетное значение. Возможности экономического роста на восстановитель-
ной основе становятся все более ограниченными. Изменение роли факторов, воздействующих на параметры социаль-
но-экономического развития, приведут к новым структурным сдвигам в экономике. Соответственно должна измениться 
структура спроса на рабочую силу в профессионально-квалификационном разрезе, а следовательно, и структура профес-
сионального образования. Объект исследования – область профессиональной деятельности. Предмет – профессионально-
квалификационная структура (далее ПКС) области профессиональной деятельности. Цель работы – обобщение существу-
ющих подходов к исследованию ПКС; обоснование и разработка определения понятия «ПКС области профессиональной 
деятельности», формирование методического подхода к исследованию ПКС*. Научная новизна состоит в разработке со-
держания понятия «ПКС области профессиональной деятельности» и научном обосновании его отличия от понятия «ПКС 
вида экономической деятельности». Результаты исследования позволят оптимизировать процесс определения наиболее 
востребованных профессий в рамках различных областей профессиональной деятельности в целях обеспечения полно-
ты, достоверности и актуальности информации, размещенной в информационном ресурсе «Справочник профессий» на 
Единой цифровой платформе в сфере занятости и трудовых отношений «Работа в России», содержащего данные о вос-
требованных профессиях, в том числе перспективных и новых**. 
Ключевые слова: ПКС; область профессиональной деятельности; востребованные профессии; вид экономической 
деятельности; методический подход
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ABSTRACT
The Russian economy is nearing a stage where technological independence is key to industrial growth. The possibilities for 
economical repair is shrinking. The changing role of factors influencing the parameters of socio-economic development will lead 
to new structural shifts in the economy. Vocational education needs adjustment because of shifts in professional and qualification 
labor demands. The object of research is the field of professional activity. The paper's subject is the professional and qualification 
structure (PQS) of the field of professional activity. This work intends to synthesize current PQS study methodologies; substantiate 
and develop a definition of the concept of "PQS in the field of professional activity". The work's new aspect lies in expanding "PQS of 
professional activity" and scientifically proving its distinction from "PQS of economic activity type." The research results are aimed 
at identifying in-demand occupations in various fields of professional activity in order to ensure the completeness, reliability and 
relevance of information which lists jobs in demand in the Directory of Professions information resource on the Unified Digital 
Platform in employment and labor relations "Jobs in Russia". 
Keywords: PQS; professional activity; in-demand occupations; type of economic activity; methodological approach
For citation: Voloshina I.A., Mukhina I.I., Novikov P.N. Professional and qualification structure: Theoretical and methodological aspects. Social and labor 
research. 2025;60(3):172-184. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-60-3-172-184.

* Содержание данной статьи основывается на результатах исследования ФГБУ «ВНИИ труда» по теме «Мониторинг профессионально-квалификаци-
онной сферы областей профессиональной деятельности» в рамках государственного задания на 2025 год.
** URL: https://normative.kontur.ru/document?moduleld=1@documented-461491#h78
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ВВЕДЕНИЕ
Одним из необходимых условий стабильно-

го экономического роста является согласование 
потребностей рынка труда в рабочей силе опре-
деленного уровня квалификации и обладающей 
нужными работодателю профессиями и специ-
альностями с соответствующим наличным ка-
дровым потенциалом и возможностями его адап-
тации к меняющемуся спросу на рабочую силу в 
будущем.

Эффективное взаимодействие рынка труда и 
системы профессионального образования в усло-
виях технологической модернизации экономи-
ки становится все более актуальной задачей. От 
того, насколько будет согласована меняющаяся 
потребность отраслей в рабочей силе определен-
ных профессий и квалификаций с масштабами и 
направлениями подготовки, зависят не только со-
стояние рынка труда и возможности своевремен-
ного и по имеющейся профессии (специальности) 
трудоустройства квалифицированных кадров, но 
и успех реализации структурной политики госу-
дарства, перспективы экономического развития. 

Стратегические приоритеты развития России 
и разработанные в русле их реализации крупно-
масштабные национальные программы и про-
екты в сфере формирования современной науч-
но-исследовательской и технологической базы, 
диверсификации промышленного производства 
и повышения конкурентоспособности высоко-
технологичных отраслей, расширения конку-
рентного потенциала энергетики, транспорта и 
аграрного сектора не могут быть реализованы без 
синхронных преобразований в распределении 
занятых по видам экономической деятельности, 
профессиям и специальностям, без повышения 
качества рабочей силы, формирования новых по-
колений квалифицированных кадров, способных 
генерировать новые знания и управленческие ре-
шения, овладевать новой техникой.

ИССЛЕДОВАНИЯ ПРОФЕССИОНАЛЬНО - 
КВАЛИФИКАЦИОННОЙ СТРУКТУРЫ: ЭКСКУРС  

В ПРОШЛОЕ И СОВРЕМЕННЫЕ ПОДХОДЫ
Исследования ПКС активно осуществлялись 

в 70–90-х  гг. прошлого века и были подчинены, 
в основном, задаче прогнозирования кадрового 
состава советской экономики. При этом ПКС рас-
сматривалась с двух сторон – рынка труда (спро-
са и предложения рабочей силы) и образования 
(подготовки кадров).

 Приведем два примера. Монография «Пробле-
мы прогнозирования подготовки квалифициро-

ванных рабочих кадров» [1], вышедшая в 1975 г., 
посвящена решению задачи недопущения воз-
можных диспропорций в обеспечении отраслей 
народного хозяйства квалифицированными ра-
бочими. Коллектив ученых ВНИИ профтехобра-
зования подробно анализирует статистические 
данные о соотношении долей инженерно-техни-
ческих работников, служащих, занятых в народ-
ном хозяйстве и квалифицированных рабочих. 
И если для современного этапа экономического 
развития страны характерна проблема нехватки 
как рабочих, так и инженерных кадров, то в эко-
номике 70-х гг. многие исследователи отмечали 
«избыточность инженеров и техников». Авторы 
монографии критикуют данную точку зрения, 
говоря о том, что «сама постановка вопроса об 
избыточности образования неприемлема». Глав-
ным фактором, определяющим изменения в ПКС, 
они справедливо называют научно-технический 
прогресс, который меняет характер и содержание 
труда, что в итоге приводит к возникновению но-
вых трудовых функций и появлению новых про-
фессий. Наиболее интенсивные изменения авто-
ры отмечают в промышленности, строительстве и 
сельском хозяйстве.

Также среди факторов, влияющих на ПКС, на-
зываются энерго- и электровооруженность, меха-
низация и автоматизация, технологии, материалы, 
организация производства, состав трудовых ре-
сурсов и культурно-технический уровень рабочих. 
Их воздействие характеризуется внутрипрофесси-
ональным и межпрофессиональным динамизмом, 
включая коренные преобразования в професси-
ональной структуре совокупного живого труда, 
отмирание одних видов и появление других. В 
результате авторы приходят к вводу о важности 
повышения квалификационного уровня рабочих в 
системе профтехобразования и расширения соста-
ва профессий, подготавливаемых в ней.

Угроза массового высвобождения работников и 
возникновения структурной безработицы в 90-е гг. 
также обусловила важность исследований ПКС.

Спад промышленного производства, харак-
терный для экономики данного периода, в зна-
чительной мере затронул не только работников 
низкоквалифицированного, массового труда, но и 
высококвалифицированного, умственного труда, 
вытеснив ту их часть, которая по своим реальным 
профессиональным качествам являлась относи-
тельно более «слабой». Структурные изменения 
в производстве, переход к рыночной экономике 
поставили задачу такой образовательной подго-
товки к трудовой деятельности, которая бы уже 
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сама по себе была достаточной для постоянного 
самостоятельного профессионального роста, да-
вала бы возможность упреждать динамично из-
меняющиеся требования реального внедрения 
научных знаний в производство. В исследовании 
1999 г. «Мониторинг и прогнозирование профес-
сионального образования» отмечается, что пре-
жде всего принятие превентивных мер должно 
базироваться на «фундаментальной1, общенауч-
ной и общепрофессиональной подготовке буду-
щих работников по широким направлениям про-
фессиональной деятельности, а не в предметном, 
специализированном аспекте» [2]. Необходимы-
ми условиями оптимизации ПКС становятся мас-
совая доподготовка и переподготовка высвобож-
даемых работников, переподготовка и обучение 
их навыкам и профессиям, во многом не совпада-
ющим с их базовым образованием. Авторы ставят 
во главу угла важность мониторинговых исследо-
ваний ПКС образования, уточнения содержания 
понятий «профессия», «квалификация».

Таким образом, исследования ПКС обуслов-
лены необходимостью обеспечения подготовки 
работников разных категорий информацией о 
востребованных профессиях в соответствии с ха-
рактером и динамикой инновационных и соци-
ально-экономических процессов, влияющих на 
структурные сдвиги в производстве.

Более поздние исследования ПКС связаны 
с этапом дальнейшего развития рыночных от-
ношений в России. Значительное количество 
экспертов и научных коллективов обращают 
внимание на важность структурных изменений 
профессионально-квалификационного состава, 
особенно в кризисные для экономики периоды – 
2008 г. и 2018 г. 

В этой связи отдельно остановимся на трудах 
научного коллектива Высшей школы экономики 
под руководством Гимпельсона В.Е. и Капелюш-
никова Р.И., которые посвящены эмпирическим 
исследованиям ПКС в разных аспектах: с точки 
зрения развития человеческого капитала, уровня 
образования и квалификации, спроса и предло-
жения на отраслевых рынках труда, формирова-
ния заработной платы и т. д. [3-9].

В своих работах авторы всесторонне и ком-
плексно анализируют распределение занятых 
по отдельным профессиям и профессиональ-
но-квалификационным группам, уровням ква-
лификации в отраслях экономики и субъектах 
Российской Федерации, основываясь на разных 
1 В настоящее время именно этой составляющей образовательной под-
готовки предполагается уделить особое внимание.

источниках статистической информации, актив-
но используют зарубежный опыт. Выявляя ряд 
проблем, обусловленных диспропорциями в ПКС 
занятых работников, они предлагают меры по их 
устранению, направленные на повышение каче-
ства рабочей силы на всех уровнях ее подготовки, 
сокращение межпрофессиональной дифферен-
циации заработных плат, достижение сбаланси-
рованности спроса и предложения на рынке труда 
и ряд других. Нельзя не согласиться, что «имен-
но эти три важнейшие измерения – образование, 
профессия и квалификация – во многом опреде-
ляют качество рабочей силы, а потому и экономи-
ческий потенциал страны в целом» [8]. 

При изучении вопросов несоответствия ПКС 
рынка труда и образования авторы обращают 
внимание также на проблему методологического 
несоответствия действующих классификаторов в 
сфере труда и системе образования – ОКЗ и ОКСО. 
Так, в статье «Выбор профессии: чему учились и 
где пригодились?» отмечается, что «сравнение 
нескольких профессиональных структур возмож-
но лишь в том случае, если их измерение опи-
рается на идентичные или гармонизированные 
классификаторы. Если исходные классификаторы 
методологически расходятся, то их унификация 
неизбежно сопряжена с определенными допуще-
ниями и ошибками, которые грозят потерей или 
искажением данных. В этом случае обеспечение 
максимально корректного перехода от одной 
классификации к другой является самостоятель-
ной методологической задачей» [4]. При этом 
следует отметить, что данная позиция является 
внутренне противоречивой: если авторы имели в 
виду приведение классификаторов к единой фор-
ме, или системе2, то в силу их методологического 
расхождения это представляется вряд ли возмож-
ным.

При анализе изменений образовательных, 
профессиональных и квалификационных харак-
теристик российской рабочей силы в течение 
2000-х гг. не остаются без внимания и возрастно-
половой состав работников, проблемы занятости 
пенсионеров, молодежной занятости в профес-
сионально-квалификационном разрезе. Не упу-
скаются из вида такие важные характеристики 
занятых в экономике, как полученный опыт и 
трудовой стаж, соответствие работы полученной 
специальности в системе высшего и среднего 
профессионального образования, наличие и ис-
пользование надпрофессиональных навыков и 

2 URL: унификация | Большой толковый словарь русского языка | Поиск 
в словарях Грамоты.
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личностных компетенций. Значительное место в 
исследованиях отводится анализу представлений 
работодателей о ПКС и ее соответствия современ-
ным потребностям производства, их поведению 
при найме квалифицированных работников по 
востребованным профессиям. 

В одной из последних работ подробно рассма-
тривается тенденция роста количества вакансий 
на российском рынке труда, в связи с чем ана-
лизируется их ПКС. В результате делается вывод, 
что «вопреки преобладающему мнению в сфере 
услуг «дефицит» рабочей силы ощущается на-
много острее, чем в сфере материального произ-
водства» [6].

В своих работах авторы широко используют 
регулярную статистику по образованию и рын-
ку труда, разрабатываемую и публикуемую Рос-
статом и Минобрнауки России, современные 
эконометрические методы и большие массивы 
микроданных, межстрановые сопоставления про-
водятся на основе данных различных междуна-
родных организаций – Евростата и Международ-
ной организации труда (МОТ). 

При этом, необходимо отметить, что практиче-
ски во всех исследованиях основными источника-
ми информации являются данные официальной 
статистической отчетности, предоставляемые 
Росстатом, региональными администрациями и 
статистическими органами. Тем не менее, вопро-
сы полноты и достоверности исходной информа-
ции остаются достаточно актуальными, что об-
условлено рядом объективных причин, в числе 
которых – изменения в методологии статистиче-
ского учета и периодически проводимые коррек-
тировки значений показателей за предыдущие 
периоды, а также полное или частичное отсут-
ствие статистического наблюдения за целым ря-
дом показателей. 

Прежде всего, это касается структурных по-
казателей занятости и, в первую очередь, в 
профессионально-квалификационном разрезе 
по видам экономической деятельности и субъ-
ектам Российской Федерации. Речь идет как о 
статистике распределения занятых по профес-
сионально-квалификационным группам, так и 
статистике основных показателей развития от-
раслей и регионов: в том и другом случаях отсут-
ствуют сопоставимые данные за длительный пе-
риод времени, но одновременно присутствуют 
чрезмерная агрегация и существенные различия 
между среднегодовыми статистическими дан-
ными и материалами выборочных обследова-
ний населения. Это ограничивает возможности 

применения в исследованиях экономико-мате-
матических методов и формирование перечня 
групп занятий (он должен включать достаточное 
для отражения особенностей распределения за-
нятых по профессиям количество групп занятий 
и в то же время быть транспарентным, прозрач-
ным для восприятия и оценки профессиональ-
ной структуры).

Сложность данной задачи была обусловлена 
переходом отечественной статистики на между-
народную систему учета, который затронул сфе-
ры занятости и рынка труда. В частности, ут-
вержденный 31 июля 2014 г. Общероссийский 
классификатор занятий был гармонизирован с 
Международной стандартной классификацией 
занятий 2008 (МСКЗ-08)  (International Standard 
Classification of Occupations 2008, ISCO-08)3.  При 
этом в ОКЗ внесены уточнения, которые отража-
ют специфику российской экономики, но не нару-
шают коды и границы понятий международного 
стандарта.

Данная проблема освещена в статье Грин-
берга А.С. и Коровкина А.Г. «Проблемы информа-
ционного обеспечения прогнозно-аналитических 
исследований профессионально-квалификаци-
онного состава рабочей силы и пути их решения» 
[10], а также в монографии коллектива авторов 
Института макроэкономических исследований 
«Инновационная экономика: занятость, мотива-
ция, эффективность труда» [11].

В указанной статье наиболее существенными 
недостатками существующей информации по 
профессионально-квалификационному составу 
называется «ограниченность ее источников» и 
«несовершенство методологии статистического 
учета», что в итоге приводит к противоречивым 
результатам. Так, пользователи статистической 
информации часто в своих исследованиях срав-
нивают данные среднегодовой численности за-
нятых, содержащихся в балансе трудовых ресур-
сов, и данные обследования рабочей силы, что 
методологически неверно: «различия касаются 
охватываемого периода, методологии определе-
ния показателя, состава охватываемых катего-
рий занятого населения, порядка учета населения 
при формировании территориального разреза 
(т.е. по месту работы или по месту проживания)» 
[10]. Кроме того, использование отдельными ве-
домствами различных методик при оценке про-
фессионально-квалификационного состава при-
водит к противоречивым результатам. В числе 
3 URL: Общероссийский классификатор занятий. ОК 010–2014 (МСКЗ-
08) — Редакция от 18.02.2021 — Контур. Норматив.
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других источников статистической информации 
авторы статьи отмечают данные Росстата о пере-
писи населения, государственной службы занято-
сти, российского мониторинга экономического 
положения и здоровья населения (RLMS HSE)», 
проводимого Национальным исследовательским 
университетом   «Высшая школа экономики» и 
ООО «Демоскоп» при участии Центра народона-
селения Университета Северной Каролины в Ча-
пел Хилле и Института социологии Федерально-
го научно-исследовательского социологического 
центра РАН4 и др. 

Эксперты Института макроэкономических ис-
следований также указывают на данные пробле-
мы, подчеркивая при этом, что в основе исследо-
вания ПКС лежат отраслевые структурные сдвиги. 
Так, например, Кузнецов С.Г. в своей монографии 
«Рынок рабочей силы: проблемы регулирования» 
в основу исследований ПКС ставит отраслевой 
спрос на рабочую силу и предлагает использовать 
модели факторного и регрессионного, а также 
кластерного анализа в зависимости от периода 
прогнозирования. Он отмечает, что «каждой от-
расли присущ доминирующий состав профессий. 
Учитывая, что в динамике отраслевого спроса 
основные изменения связаны с численным со-
ставом именно доминирующих групп профессий, 
поскольку специализация отрасли не меняется, 
можно утверждать следующий тезис – динамика 
спроса на рабочую силу каждой отрасли в такой 
степени формирует динамику спроса в професси-
онально-квалификационной группе, в какой эта 
группа является доминантой для данной отрасли. 
Другими словами, чем больше удельный вес ка-
кой-либо профессионально-квалификационной 
группы в составе спроса на рабочую силу в от-
расли, тем больше вклад этой отрасли в динамику 
спроса данной группы» [12].

В коллективной монографии 2011 г. представ-
лена методология и прогнозные расчеты числен-
ности занятых по основным группам занятий (в 
соответствии с ОКЗ) на период до 2020 г. Приме-
чательно, что тенденции изменения ПКС, спрог-
нозированные экспертами, полностью совпадают 
с реальными процессами. Так, авторы отмечают, 
что «в группе специалистов высшего уровня ква-
лификации, для которой ожидаются значимые 
потери занятости, соотношение между предста-
вителями различных специальностей изменится 
в пользу специалистов в области физико-мате-

4 URL: Описание проекта — Российский мониторинг экономического 
положения и здоровья населения НИУ ВШЭ — Национальный исследо-
вательский университет «Высшая школа экономики».

матических, биологических и естественных наук; 
специалистов по компьютерам; специалистов в 
здравоохранении. Причем для этих составных 
групп будет иметь место не только увеличение 
удельных весов в сокращающейся численности 
занятых, но и рост абсолютного числа занятых. 
Особенно заметным он будет в группе специали-
стов по компьютерам и произойдет не только за 
счет традиционных программистов, как это было 
в базисном периоде, но и появления и широко-
го распространения новых IT – специальностей» 
[11]. Перспективные изменения ПКС в экономике 
в целом авторы ставят изначально в зависимость 
от макроэкономических показателей, параметры 
которых будут отвечать требованиям инноваци-
онной экономики. 

Учитывая междисциплинарный характер ис-
следований ПКС, необходимо обратить внимание 
не только на экономические аспекты, а следует 
подчеркнуть значимость трудов ученых в сфере 
педагогики, психологии, права, управления. 

В статье «Система профессиональных квали-
фикаций в сфере науки» к. пед. наук Фиофано-
ва О.А. рассматривает ПКС с позиции соотнесения 
должностей научных, инженерно-технических, 
научно-педагогических работников. Выделяя и 
подробно описывая уровни и подуровни профес-
сиональных квалификаций, действующих в сфере 
исследований, разработок и высшего образования, 
включая подготовку научных кадров, через требо-
вания к образованию, ученой степени, стажу ра-
боты, характеру деятельности, экспертная группа 
РАНХиГС подчеркивает важность Единой рамки 
квалификации в сфере исследований, разработок, 
высшего образования и подготовки научных ка-
дров, которая «определяет единую шкалу уровней 
квалификации для научно-исследовательского, 
научно-технического, научно-экспертного, науч-
но-просветительского, инновационного и науч-
но-педагогического видов деятельности…, должна 
быть методологической основой для определения 
актуальных и опережающих компетенций в систе-
ме образования, ориентированного на подготовку 
кадров для фундаментальной и прикладной науки, 
для наукоемких и высоко технологичных отраслей 
экономики» [13].

Нельзя не отметить исследования ПКС кадров 
высшей научной квалификации научного коллек-
тива Петрозаводского государственного универ-
ситета под руководством доктора физико-мате-
матических наук Гуртова В.А. Авторы выдвигают 
и проверяют гипотезу о том, что на основе дан-
ных о структуре защит диссертаций можно вос-
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становить ПКС работников с учеными степенями 
по интегральным значениям их количества. Вы-
полненные расчеты для Республики Татарстан и 
Краснодарского края служат ее подтверждением, 
что по мнению авторов «позволяет оценивать на-
учный потенциал территории, прогнозировать 
потребность в кадрах высшей научной квалифи-
кации и обосновывать контрольные цифры при-
ема в аспирантуру в ведомственном и территори-
альном разрезах» [14]. 

Современный этап экономического и техноло-
гического развития России выдвигает на первый 
план задачу исследования ПКС с точки зрения 
проникновения процессов цифровизации, робо-
тизации практически во все сферы деятельности. 
В связи с этим, в научной среде активно ведется 
дискурс о трансформации профессионально-ква-
лификационного состава под влиянием новых 
технологий, искусственного интеллекта, исчез-
новении теряющих актуальность и появлении 
новых профессий, изменении состава трудовых 
функций в существующих профессиях, вытесне-
нии отдельных категорий работников вследствие 
замещения трудосберегающими технологиями 
[15; 16; 17].

Таким образом, исследования ПКС в различ-
ных аспектах имеют огромную значимость, не 
теряют своей актуальности в разные периоды 
социально-экономического и технологического 
развития и представляют особую важность при 
разработке мер регулирования политики занято-
сти и определении направлений социально-эко-
номического развития. 

Вместе с тем, в подавляющем большинстве, ис-
следования ПКС как в сфере труда, так и в системе 
образования, носят разрозненный характер, что 
приводит к противоречивым результатам и вы-
зывает дискуссии в научном сообществе и слож-
ности практического применения их результатов. 
Ситуация усугубляется несовершенством стати-
стической информации и отсутствием общепри-
нятого понятийного аппарата в профессиональ-
но-квалификационной сфере. При этом главной 
проблемой является использование в исследо-
ваниях данных ОКЗ с высоким уровнем агрега-
ции (в разрезе основных групп, 1 уровень). Ина-
че говоря, в исследованиях ПКС, как правило, не 
определяются и не исследуются сами профессии 
и квалификации. При этом, помимо отсутствия 
определения данного понятия, не рассматрива-
ются категории «профессия» и «квалификация».

Поэтому первоочередной задачей, стоящей 
перед авторами статьи, было определить и обо-

сновать понятие ПКС и ее составных частей. Обоб-
щая опыт проведенных исследований и учитывая 
вышесказанное, рассмотрим далее содержание 
понятия профессионально-квалификационной 
структуры и конкретизируем его применительно 
к областям профессиональной деятельности5.

 
СОДЕРЖАНИЕ ПОНЯТИЯ «ПКС»:  

МЕТОДИЧЕСКИЙ ПОДХОД К ЕЕ ИССЛЕДОВАНИЮ
Анализ исследований ПКС свидетельствует об 

их преимущественной практической ориента-
ции, которая в большинстве случаев заключает-
ся в прогнозных оценках численности занятых в 
отраслях экономики и направлений подготовки 
в системе образования. Вместе с тем сам термин 
«ПКС» в рассмотренных работах носит характер 
общеупотребительного, не содержит определе-
ния, никак не поясняется и не конкретизирует-
ся. Авторы рассматривают количественные по-
казатели по укрупненным профессиональным 
группам из различных источников статистиче-
ской информации в региональном и отраслевом 
разрезах на основе общероссийского классифи-
катора ОКЗ (ОК 010–2014 МСКЗ-08). При этом в 
одном и той же публикации могут использовать-
ся разные наименования – «ПКС занятых», «ПКС 
работников», «ПКС кадров», «ПКС трудового по-
тенциала», «ПКС персонала», «ПКС спроса на ра-
бочую силу» и т.д., хотя, по сути, имеется ввиду 
численность занятых в разрезе укрупненных про-
фессионально-квалификационных групп на ос-
нове имеющихся в распоряжении статистических 
данных. Следует отметить, что зачастую именно 
отсутствие иной информации, кроме данных го-
сударственной статистики, и определяет характер 
исследований ПКС.

В ряде работ преимущественно теоретическо-
го характера встречаются авторские определения 
ПКС (табл. 1).

По сути, можно согласиться с предложенны-
ми в табл. 1 формулировками, однако они носят 
обобщающий характер и нуждаются в обоснова-
нии и пояснении. 

В первую очередь, учитывая сложность, мно-
гогранность и многокомпонентность понятия 
«ПКС», необходимо конкретизировать его содер-
жание с точки зрения целей и задач соответству-
5 Под областью профессиональной деятельности понимается сово-
купность видов профессиональной деятельности, имеющая общую 
интеграционную основу (аналогичные или близкие назначение, объ-
екты, технологии): образование, здравоохранение, социальное обслу-
живание, финансы и экономика, юриспруденция, сельское хозяйство, 
транспорт, электроэнергетика и др. (См.: Волошина И.А., Зайцева О.Д., 
Новиков П.Н., Перова И.Т., Прянишникова О.Д. Термины и понятия 
профессионально-квалификационной сферы: словарно-справочное 
пособие. – М.: Издательство «Перо», 2021. С. 18).
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ющего исследования. И первым шагом в данном 
направлении должно стать определение предме-
та исследования.

Поскольку понятие «ПКС» является в опреде-
ленной мере самоопределяющим, вполне оче-
видно, что предметом исследований должны 
быть профессии и квалификации. Данные катего-
рии давно и детально проанализированы широ-
ким кругом специалистов в различных областях, 
поскольку представляют интерес и значимость 
для всех категорий населения, находящихся или 

планирующих выход на рынок труда. В этой свя-
зи отдельно следует отметить организации, осу-
ществляющие экономическую деятельность и 
применяющие данные понятия в ежедневной 
практике управления персоналом, не говоря уже 
о ряде профильных научных и образовательных 
организаций.

Проведенный анализ понятия профессии по-
зволяет сделать вывод, что ключевым отличием 
профессиональной деятельности от других видов 
трудовой и экономической деятельности явля-
ется наличие комплекса компетенций, приобре-
тенных в результате профессионального обуче-
ния, среднего профессионального образования, 
высшего образования, дополнительного профес-
сионального образования или в процессе труда 
(практического опыта)6. 

Что касается понятия «квалификация», то при 
наличии большого количества подходов к его 
трактовке в исследованиях ПКС и областей про-
фессиональной деятельности представляется 
целесообразным придерживаться определений, 
закрепленных в нормативных правовых актах 
сферы труда и системы образования – Феде-
ральном законе «Об образовании в Российской 
Федерации»7 и Трудовом кодексе Российской Фе-
дерации8. Общим в понятии «квалификация» яв-
ляется «уровень знаний, умений, навыков, необ-
ходимый для профессиональной деятельности». 
Так, закон об образовании дает следующее опре-
деление: «Квалификация – уровень знаний, уме-
ний, навыков и компетенции, характеризующий 
подготовленность к выполнению определенного 
вида профессиональной деятельности» (п. 5 ст. 
2). В ТК РФ (ст. 195.1) говорится: «Квалификация 
работника – это уровень знаний, умений, профес-
сиональных навыков и опыта работы работника». 

Еще один важный вопрос в исследовании ПКС 
заключается в том, о каких профессиях и квали-
фикациях идет речь и с какой целью проводится 
исследование ПКС. Именно от целей исследова-
ния зависит наполнение основных структурных 
элементов ПКС (профессия и квалификации), со-
держанием и необходимая степень детализации 
получаемых данных.

Основными целями планируемых исследова-
ний ПКС в нашем случае является определение 
востребованных профессий и прогнозирование 
6 Волошина И. А., Зайцева О. М., Новиков П. Н., Перова И. Т., Пряниш-
никова О. Д. Термины и понятия профессионально-квалификационной 
сферы: словарно-справочное пособие. – М.: Изд-во «Перо», 2021.
7 URL: П.5, ст.2 Федеральный закон от 29.12.2012 N 273-ФЗ — Редакция 
от 28.02.2025 — Контур.Норматив. 
8 URL: Ст. 195.1 ТК РФ Трудовой кодекс Российской Федерации — Редак-
ция от 07.04.2025 — Контур. Норматив.

Таблица 1 / Table 1

Определения ПКС в отдельных словарно-справочных пособиях, 
научных публикациях, интернет-источниках / PQS meanings 
in individual dictionary reference books, scientific publications, 

Internet sources

Определение ПКС/PQS meanings Источники информации/ 
Information sourcers

ПКС работников представляет собой 
их первичную кооперацию по про-
фессиям и квалификациям, в рамках 
которой происходит непосредствен-
ное соединение средств производ-
ства и рабочей силы

Образовательный маркетплейс 
«Инфоурок»*. 

Совокупность профессий, ранжиро-
ванных по квалификационным уров-
ням и описаний соответствующих им 
общих требований с учетом основных 
направлений профессиональной 
деятельности

Машукова Н. Д. На чем строится 
система профессиональных 
стандартов? / Дополнительное 
профессиональное образование в 
России и мире. 2013;3(3):11**.

ПКС занятого населения – структура 
занятых, отражающая профессио-
нальное и квалификационное раз-
деление труда.

Словарно-справочное пособие 
«Термины и определения про-
фессионально-квалификационной 
сферы»***.

ПКС – это содержательная поопера-
ционная характеристика трудовой 
деятельности по конкретной про-
фессии с выделением квалификаци-
онных требований, обеспечивающих 
успешное выполнение работ

Студенческий справочник****.

Профессиональная структура кадров 
предприятия – это соотношение пред-
ставителей различных профессий или 
специальностей (экономистов, бух-
галтеров, инженеров, юристов и т. д.), 
обладающих комплексом теоретиче-
ских знаний и практических навыков, 
приобретенных в результате обучения 
и опыта работы в конкретной обла-
сти. Квалификационная структура ка-
дров – это соотношение работников 
различного уровня квалификации (т. 
е. степени профессиональной подго-
товки), необходимого для выполнения 
определенных трудовых функций

Курс лекций*****.

ПКС – это систематизированный 
перечень профессий, ранжирован-
ных по квалификационным уровням 
с учётом видов ответственности и 
указанием формализованных долж-
ностей, соответствующих технологи-
ческим процессам

Пермякова С.А., Шендель Т.В. 
Алгоритм применения професси-
ональных стандартов. Экономика, 
управление, финансы: материалы 
VIII Международной научной кон-
ференции (Краснодар, февраль 
2018 г.). Краснодар: «Новация»; 
2018. 157с.****** 

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

* URL: Трудовые ресурсы и трудовой потенциал общества.
** URL: ДПО-в-стране-и-мире-№32013.pdf.
*** Волошина И.А., Зайцева О.М., Новиков П.Н., Перова И.Т., Пряниш-
никова О.Д. Термины и понятия профессионально-квалификационной 
сферы: словарно-справочное пособие. М.: Изд-во «Перо», 2021.
**** URL: Профессионально-квалификационная структура работников - 
определение термина.
***** URL: tema_7-distant_42_tehps.pdf.
******  URL: https://moluch.ru/conf/econ/archive/264/13680/.
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кадровых потребностей организаций, разработка 
профессиональных стандартов и квалификаци-
онных характеристик. Исходя из этого, перед на-
учным коллективом Центра профессиональных 
квалификаций ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда 
России стоит задача разработки методического 
инструмента для исследования ПКС в указанных 
целях.

Востребованные профессии объединяют в сво-
ем составе разные категории профессий (более 
подробно данный вопрос был рассмотрен в статье 
«Востребованные профессии: сущность, призна-
ки, разновидность» [18]), среди которых следует 
выделить профильные, родственные им и сквоз-
ные профессии, как наиболее характерные для 
выбранного объекта исследования. 

Предметом исследования, наряду с профес-
сиями, также является квалификация работника, 
которая находит свое выражение в уровнях/видах 
образования9, а также отражается в профессио-
нальным стандарте в соответствии с полномо-
чиями и ответственностью работника10. Одним 
из существенных обоснований данного выбора 
может служить необходимость разработки и ак-
туализации профессиональных стандартов и ква-
лификационных характеристик в соответствии с 
апробированной методикой в 2024 г., основанной 
на детальном анализе начальных групп ОКЗ.

И, наконец, учитывая, что структура – это 
определенная взаимосвязь, взаиморасположение 
составных частей, строение, устройство (от лат. 
structura – строение, расположение, порядок)11,12, 
можно предложить следующую обобщенную фор-
мулировку применительно к целям и задачам 
данной работы: ПКС – это систематизированный 
в рамках начальных групп ОКЗ перечень про-
фессий, требований к уровню образования и ква-
лификации работников. Это определение также 
соответствует понятию структуры, как совокуп-
ности устойчивых связей объекта, обеспечиваю-
щих его целостность и тождественность самому 
себе (т.е. сохранение основных свойств при раз-
личных внешних и внутренних изменениях)13.

Вторым шагом является определение объекта 
исследования ПКС. Как показывает опыт прове-

9 URL: Федеральный закон от 29.12.2012 № 273-ФЗ — Редакция от 
28.02.2025 — Контур.Норматив.
10 URL: Приказ Минтруда РФ от 12.04.2013 № 148Н — Редакция от 
12.04.2013 — Контур.Норматив.
11 URL: Структура. Большая российская энциклопедия.
12 URL: Структура | Большой толковый словарь русского языка | Поиск в 
словарях Грамоты.
13 Философский энциклопедический словарь. Гл. редакция: Л. Ф. Ильи-
чев, П. Н. Федосеев, С. М. Ковалев, В. Г. Панов – М.: Советская энцикло-
педия, 1983 г., с. 657.

денных исследований, в качестве объекта, как пра-
вило, выступают отдельная организация, отрасль, 
субъект Российской Федерации, страна в целом. 
В этом случае их деятельность классифицирует-
ся ОКВЭД14 и охватывает широкий круг профес-
сий, относящихся к разным начальным группам 
занятий, к которым принадлежат профильные, 
родственные им и сквозные (присутствующие 
в разных видах экономической деятельности). 
профессии. Таким образом, ПКС будет включать 
широкий спектр профессий, относящихся ко всем 
представленным начальным группам занятий.

Выбор в качестве объекта области професси-
ональной деятельности15 дает возможность осу-
ществлять полный учет и всесторонний анализ 
профессий, свойственных именно для данной об-
ласти, что позволяет получить о ней максимально 
подробную информацию. 

Таким образом, в соответствии с заданными 
целями исследований ПКС может быть рассмотре-
на применительно к области профессиональной 
деятельности, виду экономической деятельности, 
или конкретной организации и использована для 
целей прогнозирования кадровых потребностей, 
формирования «заказа системе образования», 
выявления востребованных и перспективных 
профессий в областях профессиональной дея-
тельности или видах экономической деятель-
ности, определения необходимости разработки 
профессиональных стандартов и квалификаци-
онных характеристик, формирования кадровых 
стратегий организаций.

В рамках предлагаемого подхода, для обеспе-
чения полноты и достоверности результатов ис-
следования, что является необходимым услови-
ем при формировании перечня востребованных 
профессий для информационного ресурса «Спра-
вочник профессий», предлагается использовать 
два объекта – область профессиональной деятель-
ности и вид экономической деятельности. 

Таким образом, можно конкретизировать 
обобщенное содержание понятия «ПКС»:

ПКС области профессиональной деятельности – 
это систематизированный по начальным группам 
ОКЗ перечень должностей/профессий рабочих (в 
соответствии с ОКПДТР16), относящихся к данной 
ОПД, содержащий актуальные требования к уровню 

14 URL: Общероссийский классификатор видов экономической дея-
тельности (ОКВЭД 2). ОК 029–2014 (КДЕС ред. 2) Редакция от 20.12.2024 
— Контур. Норматив.
15 URL: Приказ Минтруда РФ от 29.09.2014 N 667Н — Редакция от 
09.03.2017 — Контур.Норматив.
16 URL: Об утверждении Общероссийского классификатора профессий 
рабочих, должностей служащих и тарифных разрядов ОК 016-2025 от 
16 мая 2025 - docs.cntd.ru
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образования и квалификации работников, сформи-
рованный на основе информации о фактической 
численности работников, данных социологическо-
го опроса организаций и экспертных опросов;

ПКС вида экономической деятельности17 – это 
систематизированный по начальным группам 
ОКЗ перечень профессий, включая профильные, 
родственные им и сквозные профессии (в соответ-
ствии с информационным ресурсом «Справочник 
профессий») и адекватный им уровень образова-
ния работников, сформированный на основе дан-
ных штатных расписаний организаций, содержа-
щих сведения о фактической численности занятых 
работников и их перспективной потребности.

Третьим шагом предлагаемого подхода явля-
ется определение показателей, характеризующих 
начальные группы ПКС. Исследование ПКС обла-
стей профессиональной деятельности базируется 
на детальном анализе профильных начальных 
групп ОКЗ и соответствующих им основных и до-
полнительных параметров (табл. 2).  

К числу основных параметров относятся клю-
чевые показатели, раскрывающие качественные 
характеристики начальной группы:
•	 наименование должностей/профессий рабочих;
•	 уровень/вид образования (высшее образова-

ние, среднее профессиональное образование, 
профессиональное обучение).
В состав дополнительных параметров включе-

ны количественные показатели, характеризую-
щие анализируемые начальные группы:
17 Поскольку общепринятое определение понятия «вид экономической 
деятельности» отсутствует, можно использовать следующую формули-
ровку: вид экономической деятельности – это процесс, в котором ма-
териальные ресурсы, образование, труд, технологии сочетаются таким 
образом, что это приводит к получению однородного набора продук-
тов (товаров и слуг). См. Волошина И. А., Новиков П. Н., Прянишникова 
О. Д. Научные подходы к понятию «вид профессиональной деятель-
ности» и практика его применения. Социально-трудовые исследования. 
2024; (3):23.

•	 количество должностей/профессий рабочих в 
начальной группе;

•	 доля должностей/профессий рабочих в началь-
ной группе в общем количестве должностей/
профессий рабочих в области профессиональ-
ной деятельности; 

•	 количество профессиональных стандартов;
•	 количество квалификационных характеристик;
•	 численность занятых работников;
•	 потребность в работниках. 

Выявление и анализ профильных и родствен-
ных профессий проводится с участием экспер-
тов  – представителей Советов по профессио-
нальным квалификациям и содержит подробное 
обоснование предложений по разработке про-
фессиональных стандартов и квалификационных 
характеристик, актуализации профессиональных 
стандартов. 

Данный подход позволяет также определить 
масштабы потребности в профильных и род-
ственных профессиях в рамках рассматриваемой 
области профессиональной деятельности как на 
определенную дату, так и в целом за отдельный 
период (месяц, квартал, год). Значения показа-
телей формируются на основе данных автома-
тизированной информационной системы «Мо-
ниторинг рынка труда», разработанной в ФГБУ 
«ВНИИ труда» Минтруда России и агрегирующей 
информацию с четырех наиболее массовых и 
популярных рекрутинговых онлайн-платформ 
(HeadHunter.ru, Superjob.ru, Trudvsem.ru, Avito.ru).

Результаты проводимого исследования ПКС об-
ласти профессиональной деятельности позволяют:
•	 получать полную и максимально подробную 

информацию о профильных и родственных 
профессиях с учетом их качественных и коли-
чественных характеристик;

Таблица 2 / Table 2

Параметры ПКС области профессиональной деятельности* / Parameters of the PQS field of professional activity

№
п/п/

Наименование 
профильной

начальной группы 
ОКЗ/Profile starter 

group of the All-
Russian Classifier 

of Occupations

Основные параметры / Key options Дополнительные параметры / Additional options

Наименование 
должностей/про-
фессий рабочих 
(в соответствии 

с ОКПДТР)/ 
Occupations (on the 
All-Russian Classifier 

of Occupations of 
Workers, Positions 
of Employees and 

Wage Grades)

Уровень/вид 
образования

(ВО, СПО, 
ПО)/ Type of 

education 
(Higher, 

Secondary 
Vocational, 

Professional)

Количество должностей/ про-
фессий рабочих (в соответствии 

с ОКПДТР), ед. в НГ/ В % к об-
щему количеству должностей/ 
профессий рабочих в рамках 

ОПД/ Number of positions/
occupations of workers / In % 

of the total number of positions 
/ occupations of workers within 

the scope of professional activity

Количество 
проф. стан-
дартов, ед. 

/ Number of 
professional 
standards, 

units

Количество ква-
лификационных 
характеристик, 

ед./ Number 
of qualification 
characteristics, 

units

Числен-
ность заня-
тых, чел./ 
Number of 
employed, 

pers.

Потреб-
ность в 

работни-
ках, чел./ 
Need for 
workers, 

pers.

1
2
3
4
5
…

Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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•	 устанавливать взаимосвязь и соответствие 
между областями профессиональной деятель-
ности и видами экономической деятельности;

•	 обеспечивать согласованность классификато-
ров в сфере труда, вносить предложения по их 
изменению, обусловленные, например появ-
лением новых профессий и трудовых функций 
и потерей актуальности уже существующих;

•	 своевременно отслеживать и предупреждать 
формирующиеся диспропорции между про-
фессиональными группами разного уровня 
образования и квалификации;

•	 развивать гибкую систему профессиональных 
стандартов с помощью разработки/актуализа-
ции профессиональных стандартов и квали-
фикационных характеристик;

•	 отслеживать динамику изменения потребности 
работодателей в востребованных профессиях. 
Необходимо отметить, что итоговые значения 

показателей ПКС в рамках каждой области про-
фессиональной деятельности можно использо-
вать для сравнительного анализа различных об-
ластей профессиональной деятельности (табл. 3).

Сопоставление областей профессиональной 
деятельности способствует определению направ-
ления и траектории развития ПКС, зон риска с 
точки зрения возникновения дефицита кадров по 
востребованным профессиям, гармонизации по-
требности в кадрах на отраслевых рынках труда, 
их подготовки в системе профессионального об-
разования, и, в целом, принятию мер по устране-
нию дисбалансов межотраслевого развития.

Перечень востребованных профессий можно 
формировать на основе исследований ПКС видов 
экономической деятельности.

 Источником данных в этом случае для боль-
шинства исследователей служит, как уже выше 

отмечалось, обследование Росстата, проводимое 
1 раз в два года, результаты которого содержат ин-
формацию по начальным группам ОКЗ лишь в це-
лом в экономике России (форма 1Т-проф.). В раз-
резе видов экономической деятельности данные 
по распределению численности занятых работни-
ков и потребности в них представлены в разрезе 
основных групп ОКЗ, что не позволяет обеспечить 
должным образом качество формирования переч-
ня востребованных профессий (с точки зрения 
полноты и охвата профессионального состава).

Данный пробел может восполнить всероссий-
ский опрос организаций, проводимый в ФГБУ 
«ВНИИ труда» Минтруда России в рамках изуче-
ния перспективной потребности работодателей 
в кадрах, который является важнейшим источ-
ником информации о фактической численности 
занятых в разрезе видов экономической деятель-
ности и начальных групп ОКЗ. 

Кроме того, заявленный организациями спрос 
на работников необходимого уровня образования 
и квалификации является ключевым фактором, 
определяющим востребованность профессий, 
и может служить для корректировки итогового 
перечня востребованных профессий, включая 
дополнение его перечнем сквозных профессий, 
которые неизбежно присутствуют в составе на-
чальных групп ОКЗ по видам экономической де-
ятельности. 

Перечень показателей, характеризующих на-
чальные группы в рамках ПКС видов экономиче-
ской деятельности также, как и в случае с областя-
ми профессиональной деятельности, разделен на 
2 группы – основные и конкретизирующие их до-
полнительные параметры (табл. 4).

К основным параметрам относятся перечень 
профессий (в соответствии с информационным 

Таблица 3 / Table 3

Перечень показателей для сравнительного анализа параметров ПКС различных областей профессиональной деятельности /  
A list of indicators for the comparative analysis of the parameters of the quality control system in various fields of professional activity

№ п/п

Наименование
области про-

фессиональной 
деятельно-

сти/ Field of 
professional 

activity

Количество 
начальных 
групп, ед./ 

Number 
of starter 
groups, 

units

Максимальное 
количество долж-

ностей/профессий 
рабочих в рамках 

одной началь-
ной группы, ед./
Max. of positions/

occupations of 
workers within a 

starter group, units

Доля должностей/профессий 
рабочих с соответствующим 

уровнем образования, 
%/Share of positions/

occupations of workers with 
the corresponding level of 

education, %

Количество 
проф. стан-
дартов, ед./ 
Professional 
standards, 

units

Количество 
квалиф. 

характери-
стик, ед./ 
Qualifying 

characteris-
tics, units

Доля занятых 
работников, 
в % общей 

численности 
занятых/Share 

of employed 
workers, in % of 
total employed

Доля 
вакансий, в 
% к общему 
количеству 
вакансий/ 

Share of 
vacancies, in 
% of the total 

vacanciesВО/ 
Higher

СПО/ 
Second-
ary Voca-

tional

ПО/ 
Profes-
sional

1
2
3
4
5
…

Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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ресурсом «Справочник профессий»), уровень/вид 
образования (ВО, СПО, ПО), численность занятых 
работников, доля занятых работников в общей 
численности, занятых в ВЭД. В число дополнитель-
ных параметров включены количество професси-
ональных стандартов и квалификационных харак-
теристик, потребность организаций в работниках.

Следует отметить, что представленность на-
чальных групп в виде экономической деятель-
ности будет гораздо шире, чем в области про-
фессиональной деятельности, поскольку ПКС 
вида экономической деятельности охватывает 
их полный перечень (включая как профильные, 
так и непрофильные). Соответственно в их со-
став войдут начальные группы с незначительной 
численностью занятых работников. В этом слу-
чае представляется целесообразным определить 
порог вхождения начальной группы в ПКС вида 
экономической деятельности исходя из числен-
ности занятых в ней работников. Включение наи-
более массовых по численности занятых работ-
ников начальных групп на основе определения 
долей каждой начальной группы позволит из-
бежать формирования огромного массива дан-
ных, затрудняющего проведение аналитических 
исследований и не влияющего на определение 
ключевых тенденций и сохранение основных 
пропорций структуры. При этом критерии для 
установления пороговых значений в видах эконо-
мической деятельности могут не совпадать, что 
обусловливается различиями в общей числен-
ности занятых работников, а также несопостави-
мыми размерами выборки организаций при про-
ведении опроса, принадлежащих разным видам 
экономической деятельности. 

Анализ ПКС различных видов экономической 
деятельности в соответствии с предложенным 

подходом позволяет определить состав и коли-
чество профильных и сквозных профессий и их 
характеристик, что имеет важное практическое 
значение при формировании итогового переч-
ня востребованных профессий и осуществлении 
прогнозных расчетов спроса на рабочую силу на 
отраслевом уровне. 

В целом, сочетание результатов исследований 
двух типов ПКС при определяющей роли исследо-
вания ПКС областей профессиональной деятель-
ности позволяет обоснованно и взвешенно по-
дойти к формированию перечня востребованных 
профессий и их описаний, подготовить в полном 
объеме материалы для информационного ресур-
са «Справочник профессий». 

ВЫВОДЫ
Анализ исследований ПКС в разные периоды 

социально-экономического и технологического 
развития России показал, что большинство из них 
проводились в прогностических целях, ставя перед 
собой задачу определения перспективной потреб-
ности в рабочей силе в достаточно узком сегменте 
укрупненных профессионально-квалификацион-
ных групп. Отчасти это связано с недостатком и 
несовершенством публикуемой в открытых источ-
никах официальной статистической информации. 
Соответственно содержание понятия «ПКС» либо 
не обосновывалось совсем, либо сужалось до рас-
пределения занятых по отдельным профессиональ-
но-квалификационным группам. Как следствие, это 
приводило к противоречивым и дискуссионным 
выводам по ряду востребованных профессий. 

Понятие «ПКС» является сложным и много-
аспектным. В контексте данного исследования 
ПКС служит основой для определения востребо-
ванных профессий в рамках различных областей 

Таблица 4 / Table 4

Параметры ПКС вида экономической деятельности / Parameters of the PQS type of economic activity
№ п/п Наименование 

начальной группы ОКЗ 
(включая профильные и 
непрофильные) в соот-
ветствии с пороговым 
значением вхождения/
Starter group of the All-
Russian Classifier of Oc-
cupations (including core 
and non-core) in accord-
ance with the threshold 

value of entry

Основные параметры/Key options Дополнительные параметры/Additional 
options

Наименование 
профессий (в соот-

ветствии с информа-
ционным ресурсом 
«Справочник про-

фессий»)/Professions 
(in accordance with the 

Directory of profes-
sions)

Уровень/вид 
образования

(ВО, СПО, 
ПО)/ Educa-

tion type 
(Higher, 

Secondary 
Vocational, 

Professional)

Числен-
ность 

занятых 
работни-

ков (чел.)/ 
Employed 
workers, 

pers.

Доля занятых 
работников (в % 
от общей числен-

ности занятых 
в ВЭД)/Share of 
employed work-
ers (in % of the 

total employed in 
foreign economic 

activity)

Количество 
проф. стан-
дартов, ед./ 
Professional 
standards, 

units

Количество ква-
лификационных 
характеристик, 
ед./Number of 
qualification 

characteristics, 
units

Потреб-
ность в 

работни-
ках, чел./
Need for 
workers, 

pers.

1
2
3
4
5
…

Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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профессиональной деятельности и включает в 
себя их качественные и количественные харак-
теристики – перечень должностей/профессий 
рабочих, уровней образования и квалификации 
работников, профессиональных стандартов и 
квалификационных характеристик, число вакан-
сий, численность занятых работников, потреб-
ность в кадрах.

Для исследования ПКС в целях выявления вос-
требованных профессий предлагается исполь-
зовать методический подход, основанный на 
анализе начальных групп ОКЗ с определением 

взаимосвязей и соответствия общероссийских 
классификаторов в сфере труда и системе образо-
вания, областей профессиональной деятельности 
и видов экономической деятельности, актуаль-
ных запросов работодателей к уровню образова-
ния и квалификации работников. Исследование 
базируется на данных экспертного опроса, феде-
рального опроса организаций по исследованию 
перспективной кадровой потребности, АИС «Мо-
ниторинг рынка труда» и данных Росстата с при-
менением современных технологий обработки 
информации.
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АННОТАЦИЯ
Актуальность исследования обусловлена текущим этапом развития кадрового менеджмента, в рамках которого сотрудники 
представлены как внутренние клиенты организации, обеспечивающие ее конкурентоспособность и экономическую эф-
фективность в условиях цифровизации. Цель – разработка исследовательской рамки, которая описывает содержание кон-
цепций клиенто- и человекоцентричности, а также позволяет определить возможности их использования на практике. В 
качестве методологической основы  применялись следующие общенаучные методы – абстрагирование, анализ, синтез, 
сравнение, а также case-study, в рамках которого рассмотрены наиболее эффективные и перспективные примеры исполь-
зования концепций внутренней клиентоцентричности и человекоцентричности в практике государственных и коммерческих 
организаций РФ. Кроме этого, был задействован метод «лучших практик», адаптированный под целевую установку, когда 
выбирались не только наиболее эффективные практические примеры использования исследуемых концепций, но также ис-
пользовались перспективные теоретические положения. В результате исследования уточнены понятия клиентоцентричности 
и человекоцентричности, выделены и описаны основные содержательные элементы концепций: субъекты, теоретическая 
основа, нормативно-правовая база, предпосылки формирования, инструменты, оценочные показатели и др.; рассмотрен 
опыт практического применения указанных концепций в практике государственных и муниципальных структур, а также ком-
мерческих компаний; сформулированы направления дальнейших теоретических и эмпирических исследований в данной 
области.
Ключевые слова: кадровый менеджмент; персонал; клиентоцентричность; внутренний клиент; целовекоцентричный 
подход
Для цитирования: Чуб А.А., Полевая М.В. Концепции клиентоцентричности и человекоцентричности в кадровом менеджменте как ответ на стратегические 
вызовы цифровой экономики. Социально-трудовые исследования. 2025;60(3):185-192. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-60-3-185-192.
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CLIENT- AND HUMAN-CENTRICITY CONCEPTS IN  
HR-MANAGEMENT AS A RESPONSE TO THE STRATEGIC 
CHALLENGES OF THE DIGITAL ECONOMY

A.A. Chub, M.V. Polevaya 
Financial University under the Government of the Russian Federation Moscow, Russian Federation 

ABSTRACT
The study is relevant due to today's HR-management practices, which treat employees as internal clients, thus ensuring 
competitiveness and economic efficiency in digitalization. The aim is to design a research framework that explains client- and 
human-centricity and its potential in practical use. The study's methodology included abstraction, analysis, synthesis, comparison, 
and case studies, which considered the most effective and promising examples of using the concepts of internal client-centricity 
and human-centricity in the practice of state and commercial organizations of the Russian Federation. Additionally, the "best 
practices" approach was implemented, customized to the specific setting, incorporating both practical examples and promising 
theoretical concepts. The research explained client-centricity and human-centricity and presented their key parts: subjects, 
theoretical foundation, legal structure, formation prerequisites, tools, and assessment indicators. The authors studied how these 
ideas were used in state, municipal, and commercial settings. Also, the work formulated directions for further theoretical and 
empirical research in this area.
Keywords: HR-management; personnel; internal client; customer-centric concept; human-centricity concept
For citation: Chub A.A., Polevaya M.V. Client- and human-centricity concepts in HR-management as a response to the strategic challenges of the digital economy. 
Social and labor research. 2025;60(3):185-192. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-60-3-185-192.
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ВВЕДЕНИЕ
В настоящее время в Российской Федерации и во 

многих других странах под влиянием цифровиза-
ции, информационных технологий и искусственно-
го интеллекта происходит активная трансформация 
большинства сфер общественной жизни. В числе 
наиболее значимых ее направлений в области эко-
номики и социально-трудовых отношений – пере-
ход к Индустрии 5.0 [1], в основе которой – внедре-
ние в производство интеллектуальных экосистем и 
развитие в рамках «реальной» экономики ее «вир-
туальной» подсистемы, где связи и взаимодействия 
технически базируется на цифровых коммуникаци-
ях [2, с. 17-18]. 

Указанные тренды влекут за собой следующие из-
менения на рынке труда: увеличение количества со-
трудников, работающих в формате дистанционной, 
платформенной и иных «новых» форм занятости в 
связи с перемещением ряда организационных биз-
нес-процессов в виртуальную среду; актуализация 
проблемы «замещения труда капиталом», форми-
рующая необходимость прогнозирования объемов 
высвобождения рабочей силы и разработки перечня 
новых профессий; объективный рост потребности 
непрерывного обучения работников, в том числе, 
развития их цифровых компетенций и др.

Эти изменения становятся стратегическими вы-
зовами для государства, бизнеса, населения и на-
учного сообщества, требуя соответствующей адап-
тации, а в некоторых случаях, и коренной смены 
действующей управленческой парадигмы.

В качестве одного из наиболее эффективных (с 
точки зрения практического результата) ответов на 
обозначенные вызовы как зарубежные, так и отече-
ственные теоретики и практики предлагают клиен-
то- и человекоцентричный подходы. В частности, в 
Российской Федерации с 1 января 2022 г. реализует-
ся Федеральный проект «Государство для людей», в 
качестве одной из целей которого заявлен клиенто-
центричный подход в государственных и муници-
пальных органах, а также формирование «клиенто-
центричной культуры и реинжиниринг процессов 
взаимодействия государства внутри себя и со всеми 
категориями граждан и бизнеса»1. Бизнес-структу-
ры также достаточно активно внедряют принципы 
функционирования клиентоориентированной ор-
ганизации [3] и человекоцентричности2 [24, с. 109].

Не ставя перед собой задачу анализа всех аспек-
1 Официальный сайт Министерства экономического развития Россий-
ской Федерации – URL: https://www.economy.gov.ru/material/directions/
gosudarstvennoe_upravlenie/gosudarstvo_dlya_lyudey/ (дата обращения: 
05.07.2024).
2 25 years of HR in Russia. About human capital and beyond : About human 
capital and beyond : [executive editors Galina Kuchina, Yulia Potemkina]. - 
Moscow : MYTH, 2024.

тов применения указанных подходов в практике 
отечественного управления, авторы считают пер-
спективным направлением исследования изучение 
их использования в области кадрового менеджмен-
та применительно к «внутренним клиентам» (под 
которыми понимаются сотрудники организации) 
на том основании, что в условиях цифровой транс-
формации именно человеческие ресурсы выступа-
ют ключевой ценностью организации, способной 
обеспечить высокий уровень ее конкурентоспособ-
ности и экономической эффективности. Правомер-
ность выдвинутого тезиса можно подтвердить сле-
дующей цитатой: «Вложение денег в исполнителя 
вносит вклад в исполнение. ... Инвестиции в успех 
сотрудников компании гарантируют успех самой 
компании» [4, с. 114].

Прежде чем обозначить основную цель настоя-
щего исследования следует определиться с терми-
нологическим аппаратом в связи с тем, что в на-
стоящее время в научном сообществе отсутствует 
единство позиций относительно сущностного со-
держания категорий «клиентоцентричность» и «че-
ловекоцентричность».

Критический анализ научных работ (статей, 
монографий, диссертаций), посвященных различ-
ным аспектам внутренней клиентоориентирован-
ности и клиентоцентричности в сфере кадрового 
менеджмента, позволил установить, что рассма-
триваемый термин определяется как: «ведущая 
социальная тенденция, измеряющая формат взаи-
модействия государства и общества» [5, с. 10], мо-
дель построения бизнеса, тесно связанная с циф-
ровой трансформацией общественных отношений 
[6, с.  129], «стратегия деятельности организации, 
максимально адаптированная для удовлетворения 
потребностей клиентов» [7, с. 19], а также как не-
кая интегральная характеристика, учитывающая 
комплекс параметров эффективности работы HR-
службы [8, с. 145]. Кроме этого, ряд авторов упо-
минает клиентоцентричность в качестве подхода, 
который: «является продолжением продуктового 
менеджмента» [6, с. 129] и «должен использоваться 
в процессе профессионального развития сотруд-
ников» [5, с. 10]. В некоторых работах клиентоцен-
тричность позиционируется как принцип [9, с. 74], 
либо как принцип и подход [8, с. 149].

Аналогичная ситуация разрозненности смысло-
вого наполнения наблюдается относительно кате-
гории «человекоцентричность». В качестве частного 
случая можно привести ее упоминание как принци-
па дизайн-мышления, который приобретает «фор-
мы подхода, метода, технологии, инструмента, куль-
туры, философии или комбинации данных форм в 
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зависимости от специфики задачи, и осуществляе-
мый с помощью коллаборативного командного со-
трудничества» [10, с. 3195]. В разрезе более общих 
трактовок, относящихся к проблематике рынка тру-
да, наиболее часто встречается подход, согласно ко-
торому термин «человекоцентричность» означает, 
что в центре конкретного процесса или всей орга-
низации находится человек со своими ценностями, 
потребностями и приоритетами как в рамках тру-
довых отношений, так и в рамках социума в целом 
[11, с. 120]. Также можно встретить определение че-
ловекоцентричности как: основного тренда совре-
менной информационной экономики, суть которо-
го состоит в переходе от продуктоцентричности к 
клиентоцентричности [12, с. 57]; стратегии развития 
потенциала личности в коммерческих и социаль-
ных взаимодействиях [7, с. 21]; «нового философско-
го подхода, ориентирующего на духовные ценности, 
стратегию развития социально-экономической си-
стемы общества» [13, с. 2].

Ввиду того, что мы рассматриваем «клиентоцен-
тричность» и «человекоцентричность» в контексте 
преодоления глобальных вызовов цифровизации 
рынка труда и трансформации социально-трудовых 
отношений наиболее целесообразным представ-
ляется описание данных категорий термином 
«концепция», которая согласно экономическому 
словарю представляет собой «генеральный замы-
сел, определяющий стратегию действий при осу-
ществлении реформ, проектов, планов, программ»3. 
Наиболее близкой с этой точки зрения выглядит  
позиция А.А.  Яновской, которая определяет чело-
векоцентричность в качестве концепции развития 
рынка труда будущего, которой присущи принципы 
«…приобретения навыков будущего, культуры по-
стоянного развития, осознанной самостоятельности 
в выборе профессионального пути, прозрачности 
рынка труда, мобильности компетенций, инклю-
зивности рынка труда и уважении ценностей со-
трудников» [14, с. 71]. 

Учитывая эти и другие обстоятельства, целью 
настоящего исследования является разработка «ис-
следовательской рамки», описывающей содержание 
основных структурных элементов данных концеп-
ций и позволяющей: уточнить их сущность, опреде-
лить возможности и перспективы использования в 
практике отечественных организаций для преодо-
ления глобальных вызовов цифровой экономики, 
выявить направления дальнейших теоретических 
исследований.

3 Экономический словарь терминов. URL:  https://gufo.me/dict/
economics_terms/%D0%9A%D0%9E%D0%9D%D0%A6%D0%95%D0%9F%
D0%A6%D0%98%D0%AF (дата обращения: 05.07.2024).

МАТЕРИАЛЫ И МЕТОДЫ
Основную часть информационной базы насто-

ящего исследования составили работы отечествен-
ных специалистов (4 диссертации и порядка 50-ти 
публикаций) по исследуемой теме, опубликованные 
в период с 2020 по 2024 гг. и размещенные в научной 
электронной базе eLIBRARY.RU и Российской госу-
дарственной библиотеке. 

Отдельно следует отметить тот факт, что в за-
рубежной научной литературе проблемы теорети-
ческого осмысления и практического применения 
рассматриваемых концепций, несомненно, под-
вергаются глубокой проработке, о чем, в частности, 
свидетельствует значительное количество ссылок 
на публикации зарубежных коллег в работах россий-
ских ученых [7; 22]. Однако в связи с наличием наци-
ональной специфики в практическом применении, 
а также закрытием доступа к ведущим информаци-
онно-аналитическим базам Scopus и Web of Science, 
труды иностранных специалистов в рамках данного 
исследования использовались в ограниченном объ-
еме. Были рассмотрены публикации, отобранные по 
принципу наиболее частого упоминания в работах 
отечественных исследователей и доступности их 
текста.

В качестве методологической основы исследо-
вания  применялись следующие общенаучные ме-
тоды – абстрагирование, анализ, синтез, сравнение, 
а также case-study, в рамках которого рассмотрены 
наиболее эффективные и перспективные примеры 
использования концепций внутренней клиенто-
центричности и человекоцентричности в практи-
ке государственных и коммерческих организаций 
РФ. Кроме этого, был задействован метод «лучших 
практик», адаптированный под целевую установку, 
когда выбирались не только наиболее эффективные 
практические примеры использования исследуе-
мых концепций, но также использовались перспек-
тивные, на взгляд авторов, теоретические положе-
ния.

РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ
Обобщенные результаты литературного обзора, 

позволившие сформировать авторское видение ос-
новных структурных элементов рассматриваемых 
концепций, а также провести их сравнительный 
анализ представлены в табл. 1.

Авторы полагают, что на основе информации, 
представленной в табл. 1, внутреннюю клиенто-
центричность следует определять как современную 
концепцию, которая является ответом на стратеги-
ческие вызовы цифровой транформации социаль-
но-трудовых отношений и формирует видение пер-
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сонала как особой категории клиентов организации, 
ориентируя кадровый менеджмент на максимиза-
цию удовлетворения его (персонала) потребностей 
с целью повышения экономической эффективности 
и конкурентоспособности организации в условиях 
Индустрии 4.0 и VUCA-мира за счет роста произво-
дительности труда и лояльности работников-клиен-
тов.

В свою очередь человекоцентричность видит-
ся как концепция, актуальная в условиях разви-
той цифровой экономики, Индустрии 5.0, а также 
SHIVA-мира и представляющая гармоничную лич-
ность человека высшей общественной ценностью. 
Ее применение в рамках цифровых экосистем, бази-
рующихся на широком использовании информаци-
онных технологий, искусственного интеллекта и Big 
Data, позволяет ориентировать подсистему управ-
ления человеческими ресурсами на социально-от-
ветственный и индивидуализированный подход к 
работникам не только в части совершенствования 
их профессиональных навыков, знаний, умений, 
но и развития личностных характеристик, с целью 
гармонизации социально-трудовых отношений и 
общества в целом, а также реализации миссии орга-
низации и персональных ценностей, потребностей 
и приоритетов работников.

Что касается практического использования ука-
занных концепций российскими организациями, 
то в связи с позиционированием клиентоцентрич-
ности в качестве одного из основополагающих 
принципов реализации Федерального проекта «Го-
сударство для людей» (прежнее название – «Клиен-
тоцентричность»), большинство государственных 
и муниципальных структур в рамках «Стандарта 
для внутреннего клиента» ориентированы в своей 
работе с кадрами на клиентоцентричный подход. 
Так, в 2023 г. в указанных структурах было утверж-
дено порядка «60 ведомственных концепций кли-
ентоцентричности и разработаны соответствующие 
дорожные карты по достижению ключевых целей 
клиентоцентричного государства» [6, с. 132]. В част-
ности, в дорожной карте Федерального агентства 
водных ресурсов в рамках одного из трех базовых 
блоков, названного «Взаимодействие с внутренним 
клиентом», предполагается проведение анализа 
актуальных потребностей и проблем каждого со-
трудника государственного органа на предмет их 
влияния на степень его удовлетворенности работой, 
по итогам которого будут разрабатываться меры по 
оптимизации и корректировке ситуации [6, с. 134].

При этом, если Федеральное агентство водных 
ресурсов еще только планирует мероприятия по 
оценке удовлетворенности сотрудников, ряд го-

сударственных структур уже активно их реализу-
ют. Например, во ФСИН России проект анкеты для 
проведения онлайн опроса сотрудников ведомства, 
размещенный в системе «TimeServey», прошел пи-
лотную реализацию с привлечением внутренних 
клиентов – группы сотрудников ФКУ НИИИТ ФСИН 
России, что позволило выявить ряд «узких мест» в 
работе с персоналом по таким направлениям как: 
материально-техническое обеспечение, регламен-
тация и автоматизация профессиональной деятель-
ности, карьерный рост и морально-психологиче-
ский климат в коллективе [25, с. 49, 57].

Аналогичная ситуация в Центрах государствен-
ных и муниципальных услуг «Мои документы», где 
«с целью внедрения клиентоцентричного подхода 
в процесс профессионального развития сотрудни-
ков МФЦ был проведен опрос среди представителей 
центров «Мои документы» [5, с. 10]. Особо следует 
подчеркнуть, что в качестве респондентов высту-
пили работники МФЦ «новых» субъектов РФ: ДНР 
и ЛНР, а также Херсонской и Запорожской областей. 
В результате было установлено, что наиболее значи-
мыми позициями, которые требуют от работодате-
ля повышенного внимания, являются информаци-
онная и психологическая поддержка сотрудников 
[5, с. 15; 17].

Анализируя зрелость кадровых служб  34-х фе-
деральных органов исполнительной власти (ФОИВ) 
с позиции клиентоцентричности при работе с вну-
тренним клиентом ученые из ВНИИ труда  установи-
ли, что 38% федеральных органов России, вошедших 
в группу мониторинга, имеют высокую готовность к 
реализации работы с внутренними клиентами на 
принципах клиентоцентричности, еще 53% – сред-
нюю [8, с. 148–149]. Учитывая, что в период про-
ведения исследования структура ФОИВ включала 
в себя 70 министерств и ведомств4,  представлен-
ную выборку можно считать репрезентативной, а 
сделанные выводы об использовании принципов 
клиентоцентричности при работе с сотрудниками 
в большинстве федеральных органов исполнитель-
ной власти – релевантными. 

Отечественный бизнес также достаточно актив-
но внедряет принципы клиентоцентичности при 
работе с персоналом. Данные, представленные в 
табл. 2, позволяют сделать вывод о его многоплано-
вом и креативном подходе к внедрению и исполь-
зованию положений концепции клиентоцентрич-
ности при работе с сотрудниками, свидетельствуют 
о его применении с целью преодоления различных 
«вызовов» современности, что подтверждает кор-

4 http://government.ru/ministries/archive/2023/1/1/ (дата обращения: 
18.04.2025).
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Таблица 1 / Table 1

Исследовательская рамка концепций внутренней клиенто- и человекоцентричности в кадровом менеджменте / The research 
framework of the concepts of internal client- and human-centredness in HR-management

Содержательные элементы анализа/ 
Substantive elements of analysis

Концепция внутренней клиентоцентричности/ 
The internal client-centricity concept

Концепция человекоцентричности/ 
The human-centricity concept

Субъекты 1) Работники; 2) HR-служба; 3) Общеорганизационный менеджмент.

Континуум концепции 

1) Субъект – объект;
2) Культура полезности;
3) Человек как средство;
4) Конформизм [15].

1) Субъект – субъект;
2) Культура достоинства;
3) Человек как цель;
4) Преадаптация (надситуативная активность) [15].

Регулирующие институты

1) Аппарат Правительства РФ;  
2) Министерство экономического развития РФ;
3) Федеральный проект «Государство для людей»1.

1) Международная организация труда;
2) Министерство труда и социальной защиты РФ;
3) Национальный проект «Производительность труда и поддержка 
занятости», утвержденный 24 декабря 2018 года Советом при 
Президенте Российской Федерации по стратегическому развитию 
и национальным проектам с соответствующими федеральными 
проектами2;
4) Международный альянс человекоцентричных организаций  
[7, с. 21].

Нормативно-правовая база

Российские документы:
1) Указ Президента Российской Федерации от 21 
июля 2020 года № 474 «О национальных целях 
развития Российской Федерации на период до 
2030 года»;
2) Распоряжение Правительства Российской Феде-
рации от 06.10.2021 № 2816-р «Об утверждении 
перечня инициатив социально-экономического 
развития Российской Федерации до 2030 года»;
3) Распоряжение Правительства РФ от 01.10.2021 
№ 2765-р «Об утверждении Единого плана по 
достижению национальных целей развития Рос-
сийской Федерации на период до 2024 года и на 
плановый период до 2030 года»3;
4) Стандарты клиентоцентричности, в т.ч. Стандарт 
внутреннего клиента4.

Международные документы:
1) Отчёт Глобальной комиссии по вопросам будущего сферы труда 
«Работать ради лучшего будущего»
2) Декларация столетия МОТ о будущем сферы труда [7, с. 21].

Российские документы:
3) Указ Президента Российской Федерации от 7 мая 2024 года 
№ 309 «О национальных целях развития Российской Федерации 
на период до 2030 года и на перспективу до 2036 года» постав-
лена задача создания условий и возможностей для реализации 
потенциала каждого человека, развития его талантов, воспитание 
патриотичной и социально ответственной личности
4) Программа ВШГУ РАНХИГС «Человекоцентричность в государ-
ственном управлении»

Предпосылки формирования и условия 
применения

1) VUCA-мир [10, с. 3189-3190];
2) Эра клиента [15];
3) Индустрия 4.0;
4) Цифровизация.

1) BANI и SHIVA-миры [10, с. 3191];
2) Эра человека [15];
3) Общество 5.0 и Индустрия 5.0;
4) Цифровизация;
5) Пандемия COVID-19.

Общетеоретический базис

1) Концепции внутреннего маркетинга 
[16, с. 19-21] и брендинга [17, с. 938];
2) Принципы научной организации труда (НОТ);
3) Принципы бережливого производства;
4) Теория управления изменениями [8, с. 144].

1) Психологические теории в контексте эмпатии [6, с. 131; 7];
2) Концепция цифровых экосистем [14, с. 72];
3) Концепция человекоцентричных предприятий [13, с. 2];
4) Декларация человекоцентричности;
5) Человекоцентричная бизнес–модель. Методология роста 
эффективности через управление опытом Человека.
6) Концепция модульного человека Э. Тоффлера и [цитата по: 22, 
с. 12].

Теоретический базис с позиций кадрово-
го менеджмента

Концепция управления человеческими ресурсами 
(Human resource management).

1) Концепция развития человека (Human being management);
2) Концепция человеческих ресурсов (Human resource 
development).

Принципы во взаимоотношениях с со-
трудниками

1) Участие в улучшении продукта;
2) Создание лучшего опыта для самореализации 
сотрудников;
3) Забота о психологическом здоровье сотрудни-
ков, снижение стресса;
4) Управление карьерой внутри организации [15].

Общие:
1) Человечность;
2) Культивирование;
3) Общность ценностей [23, с. 22-23].
Вспомогательные:
1) Возможности развития и карьерные траектории, пронизываю-
щие разные компании и отрасли;
2) Партнерство, со-авторство, со-участие [15];
3) Мобильность компетенций;
4) Осознанная самостоятельность в выборе профессионального 
пути;
5) Уважение ценностей сотрудинков;
6) Приобретение навыков будущего и постоянное развитие;
7) Прозрачность и инклюзивность рынка труда [23, с. 22-23].;

Инструменты и технологии управления, 
применяемые в рамках концепции

1) Организация многоканального коммуникацион-
ного сервиса [18, с. 255];
2) Стандартизация ответов на запросы и официаль-
ные обращения сотрудников [19, с. 249];
3) Предоставление полноценной, проверенной и 
качественной информации [5, с. 17];
4) Бюрократия [24, с. 44].

1) Формирование культуры рабочего места [16, с. 20].
2) Внедрение в повседневную практику коммуникаций чело-
вечности в поведении на принципах «ПРОСТО»: Понимание, 
Результат, Осторожность к миру личности, Скорость содействия, 
Терпение, Обратная связь) [8, с. 154];
3) Дизайн-мышление [10, с. 3193];
4) Прозрачные системы оценки и вознаграждения и карьерных 
треков [11, с. 121];
5) гуманократия [24, с. 44; 93].

Количественные показатели оценки эф-
фективности использования концепции

1) Оценка лояльности сотрудников [20];
2) Коэффициент текучести кадров [21, с. 1085].

1) Оценка лояльности сотрудников [20];
2) Индекс человекоцентричности [11, с. 120].

Источник / Sourse: составлено авторами на основе [5-8; 10-11; 13-14; 16-21] / compiled by the authors on: [5-8; 10-11; 13-14; 16-21].

1 Официальный сайт Министерства экономического развития Российской Федерации – URL: https://www.economy.gov.ru/material/directions/gosudarstvennoe_upravlenie/
gosudarstvo_dlya_lyudey/ (дата обращения 05.07.2024).
2 Официальный сайт Министерства экономического развития Российской Федерации – URL: https://www.economy.gov.ru/material/directions/nacionalnyy_proekt_
proizvoditelnost_truda/?ysclid=lycl7526d5868818555 (дата обращения 05.07.2024).
3 Официальный сайт Министерства экономического развития Российской Федерации – URL: https://www.economy.gov.ru/material/directions/gosudarstvennoe_upravlenie/
gosudarstvo_dlya_lyudey/ (дата обращения 05.07.2024).
4 Официальный сайт Министерства экономического развития Российской Федерации – URL: https://www.economy.gov.ru/material/directions/gosudarstvennoe_upravlenie/
gosudarstvo_dlya_lyudey/standarty_klientocentrichnosti/ (дата обращения 05.07.2024).
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ректность авторского видения клиентоцентрич-
ности как концептуальной основы, позволяющей 
кадровому менеджменту гибко и оперативно за-
крывать актуальные потребности сотрудников, воз-
никающие в связи с трансформацией социально-
экономической реальности.

Анализируя практику реализации концепции че-
ловекоцентричности в процессе управления челове-
ческими ресурсами, следует отметить, как минимум 
две российских организации, декларирующие пере-
ход от использования клиентоцентричного к чело-
векоцентричному подходу.

Первой из них является ФНС России, где фактиче-
ски параллельно с работой по внедрению «Стандар-
та внутреннего клиента», в рамках которой созданы 
3 управления для развития кадрового потенциала, 
утверждена Декларация человекоцентричности 
ФНС России, предусматривающая создание благо-
приятной организационной среды для сотрудни-
ков; развитие системы внутренних коммуникаций; 
выстраивание системы развития кадрового потен-
циала; выявление запросов и потребностей сотруд-
ников, стремление к их удовлетворению; поддержку 
личностного развития, коммуникативных и про-
фессиональных компетенций [26, с. 81–82].

Что касается второй организации – ОАО «Альфа-
банк», то как утверждает ее директор по персоналу 
М.Р. Исмагулов: «выстраивание процессов через 
клиентский путь человека (сотрудника – ред.), и есть 

человекоцентричность»5. Данная компания одна из 
немногих, где кадровый менеджмент связывает че-
ловекоцентричность с применением цифровых тех-
нологий, полагая, что в современных условиях про-
блема удержания персонала «не решается хорошим 
соцпакетом. Важна продуктовая персонализация по 
отношению к каждому сотруднику», которых в ком-
пании «десятки тысяч», а значит реализовать дан-
ный подход можно «только с очень высоким уров-
нем цифровизации»6.

В числе других отечественных компаний, де-
кларирующих применение человекоцентричного 
подхода в управлении персоналом, можно назвать 
несколько крупных организаций, являющихся 
«флагманами» в своих отраслях и российской эко-
номике в целом: ГК «Росатом», ПАО «ЭН+ ГРУП», 
ОАО «РЖД», «X5 Group», «Газпром Нефть», которые 
ориентированы «на соблюдение интересов человека 
как личности, части рабочей команды и члена обще-
ства», обеспечение баланса между работой и отды-
хом, а также достижение состояния счастья сотруд-
ников в профессиональной и личной жизни7.

5 25 let HR in Russia. About human capital and beyond: About human capital 
and beyond: [executive editors Galina Kuchina, Yulia Potemkina]. - Moscow: 
MYTH, 2024. с. 96.
6 25 let HR in Russia. About human capital and beyond: About human capital 
and beyond: [executive editors Galina Kuchina, Yulia Potemkina]. - Moscow: 
MYTH, 2024. с. 96.
7 Там же, с. 16.

Таблица 2 / Table 2

Примеры использования концепции клиентоцентричности в практике российских компаний / Examples of using the concept  
of customer centricity in the practice of Russian companies

Организация/The company Описание использования клиентоцентричного подхода при работе с сотрудниками как внутренними/ 
The description of using a client-centric approach with internal employees 

Торговая сеть «Пятёрочка» Корпоративный конкурс «Премия за ошибку», основная идея которого не просто вовремя замечать и признавать ошиб-
ки, но и извлекать из этого практическую пользу путём анализа и критического взгляда как на существующие процессы, 
так и на новые1.

АО «Т-банк» Tinkoff Glory − масштабный проект корпоративного признания, своего рода «Оскар» для Тинькофф-команды. Ставка 
делается на награждение конкретного человека или небольшой команды до 10 человек. Благодаря такому подходу со-
трудник ощущает, что он не просто один из многотысячной команды, он гораздо больше − талант и мегадрайвер крутых 
улучшений, которые видит, ценит и использует весь Тинькофф2.

Горно-металлургический холдинг 
«Металлоинвест»

Социальный проект «Сказки на ночь» – сборник аудиосказок для родителей, которые из-за ночных смен не успевают 
провести время перед сном с ребенком. Создан, чтобы помочь родителям укрепить связь с детьми и показать, что они 
думают о них даже когда не рядом. На сайте можно выбрать сказку и отправить вместе с сопроводительным сообщени-
ем. Собранные в проекте аудиосказки не только интересны и познавательны, но и помогают понять маленьким детям, 
почему работа родителей важна, учат гордиться ими и уважать людей труда3.

АО «ФМ ЛОЖИСТИК РУС» (FM 
Logistic Russia)

Проект «Охрана труда 2.0»: в компании нацелились на борьбу с производственным травматизмом и формирование 
общей культуры безопасности среди работников. Использовали концепцию Vision Zero — нулевого травматизма, сделав 
упор на профилактику несчастных случаев. И, опираясь на пирамиду Хайнриха, сократили количество опасных манипу-
ляций на производстве, таким образом снизив число травм персонала4. 

ООО «ИБС» (компания IBS) «Офис будущего» — первый в России кейс создания офисного пространства крупной компании, придуманный самими 
сотрудниками в целях повышения эффективности коммуникации в организации. Площадь нового «пилотного» простран-
ства составляет 500 кв. м. Более 2 500 сотрудников IBS приняли участие в разработке проекта5.

Источник / Sourse: составлено авторами на основе анализа официальных сайтов указанных организаций / compiled by the authors based on an analysis of 
the official websites of the specified organizations.

1 Официальный сайт торговой сети «Пятерочка». https://5ka.ru/news/148/?ysclid=m9mrliwq4621840633 (дата обращения 18.04.2025).
2 Официальный сайт Т-банка https://www.tbank.ru/glory/?ysclid=m9mvarxco9998372056 (дата обращения 18.04.2025).
3 https://metall.life/news/4634.
4 https://t.me/fmlogistic_rus/776.
5 https://vc.ru/ibs/573750-nestandartnyi-sposob-perezagruzit-kommunikacii-v-komande-keis-ibs?ysclid=m9wwg58xqb233145343.
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А.А. Чуб, М.В. Полевая

ВЫВОДЫ
В текущих условиях социально-экономической и 

политической ситуации, высокой скорости измене-
ния бизнес-среды, а также трансформации трудовых 
отношений под влиянием цифровизации, развитие 
человеческих ресурсов является одним из наиболее 
действенных механизмов повышения устойчивости 
и конкурентоспособности современных организа-
ций. Поэтому кадровая работа на основе клиенто- и 
человекоцентричной концепций, обеспечивают не 
только экономическую эффективность самих орга-
низаций, но и способствуют гармоничному разви-
тию личности работников и стабилизации общества 
в целом.

Однако, несмотря на кажущуюся простоту и по-
нятность рассматриваемых концепций, возмож-
ность их практического использования достаточно 
сложна и нуждается в дальнейшем углубленном 
изучении. В частности, по мнению авторов, как на 
теоретическом, так и прикладном уровнях пока не 
исследованы следующие значимые позиции:

1) проблемы и перспективы встраивания кон-
цепций клиенто- и человекоцентричности при фор-
мировании цифровых экосистем управления чело-
веческими ресурсами; 

2) особенности, возможности и угрозы исполь-
зования цифровых инструментов, искусственного 
интеллекта, а также VR, AR, MR и XR-технологий при 
реализации указанных концепций; 

3) специфика имплементации указанных кон-
цепций в работу реальных и виртуальных команд.

Также до сих пор не изучен практический 
опыт малого и среднего бизнеса РФ по внедре-
нию клиенто- и человекоцентричного подходов 
по отношению к своим сотрудникам. Особенно 
перспективным представляется анализ опыта раз-
личного рода стартапов, цифровых и финтехком-
паний. Также нуждаются в исследовании деклари-
руемые и реализуемые приоритеты работодателя 
в контексте активизации проблем прекарной и не-
формальной занятости в условиях цифровизации 
трудовых отношений.
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АННОТАЦИЯ
Предметом исследования является применение коучинга как инструмента совершенствования организации труда на россий-
ских высокотехнологичных предприятиях и разработка унифицированной процедуры его оценки. Цель — систематизировать 
практики внедрения коучинга, выявить барьеры его распространения и предложить воспроизводимый подход к количествен-
ной оценке влияния коучинговых программ на производительность и организационную культуру. Актуальность определяется 
отсутствием унифицированных стандартов оценки и разнородностью корпоративных метрик, что затрудняет сопоставимость 
результатов и обоснование управленческих решений. Научная новизна состоит в формировании целостной рамки оценки воз-
действия коучинга на организацию труда и увязке количественных индикаторов с практикой корпоративного мониторинга. 
Методологическая основа включает аналитический обзор отечественного и зарубежного опыта, сопоставление корпоративных 
метрик и академических моделей, а также формализацию интегрального показателя эффективности коучинга Kэ с возмож-
ностью калибровки весов под отраслевую специфику; эмпирическая часть опирается на HR-аналитику и сравнение данных 
«до/после» в рамках программ коучинга. Результаты: систематизированы практики и условия успешного внедрения коучинга; 
описана процедура сбора и сопоставления данных; предложены критерии для управленческих решений. Практическая значи-
мость — стандартизация мониторинга коучинговых программ и поддержка решений об их масштабировании и корректировке. 
Выводы подтверждают, что при соблюдении организационно-методических условий внедрение коучинга связано с улучшени-
ем организации труда — согласованности управленческих практик, производительности и вовлеченности, — а включение про-
цедуры оценки повышает прозрачность и управляемость программ.
Ключевые слова: организация труда; коучинг; руководители; мотивация; производительность; компетенции; 
высокотехнологичные предприятия; организационная культура; оценка эффективности; цифровая трансформация; 
вовлеченность
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ABSTRACT
The paper focuses on coaching's role in enhancing labor organization within Russian high-tech companies and the creation of a 
unified assessment method. The goal is to systematize the practices of implementing coaching, identify barriers to its dissemination 
and offer a reproducible approach to quantitatively assessing the impact of coaching programs on productivity and organizational 
culture. Relevance is affected by diverse company metrics and a lack of unified standards, which complicates the comparability of 
results and the justification of management decisions. The innovation in this research involves a comprehensive model that evaluates 
coaching's influence on work structure, connecting data with company oversight. The methodological foundation comprises analyzing 
both domestic and international practices, contrasting corporate metrics and academic models, and formalizing the comprehensive 
coaching effectiveness indicator Ke with adjustable weights for industry variations. The empirical part is based on HR analytics 
and a comparison of "before/after" data within the framework of coaching programs. Outcome: The author organized coaching 
implementation methods, explained data gathering, and presented criteria for management choices. Standardization of monitoring, 
coaching and support is practically significant for decisions about scaling and change. The results show that coaching improves labor 
organization under certain conditions. The transparency and manageability of programs are increased by assessment procedures 
including consistent management practices, productivity, and involvement..
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ВВЕДЕНИЕ
Совершенствование организации труда оста-

ется одной из ключевых задач управления в ус-
ловиях глобальных экономических и техноло-
гических изменений. Компании сталкиваются с 
необходимостью повышать производительность, 
адаптироваться к новым форматам работы, обе-
спечивать высокий уровень вовлеченности со-
трудников и одновременно обеспечивать условия 
для устойчивого профессионального развития 
персонала. Вместе с тем, традиционные методы 
управления, базирующиеся на административ-
ном контроле, иерархичности и унифицирован-
ных инструментах мотивации, часто оказываются 
недостаточно эффективными. В результате ком-
пании вынуждены искать новые управленческие 
решения и инструментарий, которые повышают 
гибкость организации труда, улучшают взаимо-
действие между сотрудниками и способствуют 
формированию адаптивных рабочих процессов.

Одним из таких инструментов является ко-
учинг – метод, развивающий управленческие и 
личностные компетенции сотрудников, повыша-
ющий их самостоятельность и вовлеченность в 
рабочие процессы. 

Под коучингом мы понимаем структурирован-
ный процесс взаимодействия коуча и руководи-
теля, направленный на развитие управленческих 
компетенций и повышение результативности в 
условиях неопределенности (рис.). В отличие от 
директивных подходов коучинг создает условия 
для роста автономии, внутренней мотивации и 
ответственности за решения, что делает его под-
ходящим под задачи совершенствования органи-
зации труда в высокотехнологичных компаниях. 

В высокотехнологичных отраслях, где кри-
тически важны адаптивность и стратегическое 
мышление, коучинг стал неотъемлемой частью 
корпоративных практик, интегрируясь в управ-
ленческие методологии и системы развития пер-
сонала, и используется как метод повышения 
эффективности организации труда, в том числе 
через индивидуальные и командные форматы. 

Практика ведущих компаний подтверждает 
эффективность коучинга как инструмента совер-
шенствования организации труда. Так, в передо-
вых иностранных компаниях коучинг является 
ключевым элементом программы развития ли-
дерских компетенций, что позволяет им повы-
шать управленческую эффективность и скорость 
адаптации к технологическим изменениям. В них  
отмечают, что коучинговый стиль управления 
способствует росту вовлеченности сотрудников 

и увеличению их продуктивности1. В России коу-
чинг активно применяется в таких корпорациях, 
как Сбер, где он стал частью системы подготовки 
руководителей и внедрения Agile-методов управ-
ления [1].

Несмотря на рост интереса к коучингу, его 
применение в организациях сопровождается ря-
дом вызовов. Во-первых, компании часто оцени-
вают его  роль  через субъективные HR-метрики. 
Однако они не всегда позволяют сопоставить ре-
альное влияние коучинговых программ на биз-
нес-процессы, производительность труда и стра-
тегическую эффективность управления с другими 
программами развития персонала. Во-вторых, 
высокотехнологичные компании ориентирова-
ны на измеримые результаты, точные показатели 
эффективности и аналитический подход, что за-
трудняет внедрение коучинга без четких инстру-
ментов его оценки. 

В этой связи возникает необходимость из-
учения роли коучинга как инструмента совер-
шенствования организации труда, выявления 
преимуществ и барьеров, стоящих на пути его 
внедрения, а также разработки подходов к объек-
тивной оценке его эффективности, что и является 
основной целью нашего исследования.

Гипотеза исследования заключается в попытке 
доказать, что внедрение коучинга как управлен-
ческой технологии способствует совершенствова-

1 SearchInform. Зарубежный опыт мотивации персонала. URL: https://
searchinform.ru/kontrol-sotrudnikov/motivatsiya-personala/zarubezhnyj-
opyt-motivatsii-personala

Рис. / Fig. Роль коучинга в стратегии развития руководителей / 
The coaching function in executive development strategy
Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   3/2025  195

М.Ю. Краев

нию организации труда на высокотехнологичных 
предприятиях за счет развития ключевых компе-
тенций руководителей и повышения эффектив-
ности взаимодействия в командах.

Для достижения этой цели были решены сле-
дующие задачи:

1. Определены ключевые проблемы организа-
ции труда, которые коучинг помогает решать.

2. Проанализированы существующие фор-
мы коучинга и их применение в корпоративной 
практике.

3. Произведена оценка методов измерения эф-
фективности коучинга и сделано сравнение биз-
нес-подходов и научных моделей.

4. Исследована роль коучинга в высокотехно-
логичных отраслях и выявлены факторы, влияю-
щие на его успешное внедрение.

В данной работе мы рассматриваем коучинг 
как управленческую технологию, обладающую по-
тенциалом для совершенствования организации 
труда. Такой подход основан на эмпирических 
данных, собранных в ходе исследования, прове-
денного автором совместно с НФПМиК, и отражает 
потребности руководителей в развитии управлен-
ческих и коммуникационных компетенций. 

СОВРЕМЕННЫЕ ПРОБЛЕМЫ  
ОРГАНИЗАЦИИ ТРУДА В РОССИИ

Современные экономические и технологиче-
ские изменения трансформируют традиционные 
представления об организации труда. Автома-
тизация, цифровизация, развитие гибких форм 
занятости и удаленной работы требуют от ком-
паний пересмотра существующих подходов к 
управлению персоналом и оптимизации рабочих 
процессов. В то же время, усиление конкурен-
ции за квалифицированные кадры, изменение 
карьерных ожиданий сотрудников и рост требо-
ваний к скорости принятия решений создают до-
полнительные вызовы для работодателей.

Традиционные методы организации труда, 
основанные на жесткой иерархии, администра-
тивном контроле, фиксированных системах мо-
тивации и ротации кадров, безусловно, остают-
ся важными инструментами управления. Они 
доказали свою эффективность в ряде областей, 
особенно там, где требуются строгая дисциплина, 
четкое разграничение обязанностей и формали-
зованные процессы. Однако в условиях быстрой 
трансформации рынка эти методы оказываются 
недостаточными для решения всех возникаю-
щих проблем. Например, они не всегда позволя-
ют гибко реагировать на изменения, поддержи-

вать высокий уровень мотивации персонала или 
эффективно адаптировать сотрудников к новым 
требованиям.

В связи с этим компании ищут дополнитель-
ные инструменты, способные повысить гибкость 
организации труда, вовлеченность персонала и 
адаптивность к изменяющимся условиям. Одним 
из таких инструментов является коучинг, кото-
рый, в отличие от традиционных методов управ-
ления, направлен не только на контроль и распре-
деление задач, но и на развитие управленческих 
компетенций, улучшение командного взаимо-
действия и повышение внутренней мотивации 
сотрудников. 

Однако, прежде чем анализировать влияние 
коучинга на организацию труда, необходимо опре-
делить, какие именно проблемы сегодня наиболее 
актуальны. 

Современные российские компании сталкива-
ются с рядом системных проблем в организации 
труда, которые оказывают негативное влияние на 
их эффективность. Эти проблемы связаны как с 
внутренними управленческими процессами, так 
и с внешними факторами – изменением эконо-
мической среды, цифровизацией и трансформа-
цией рынка занятости.

Одной из наиболее значимых проблем являет-
ся дефицит квалифицированных специалистов. 
По данным Центра цифровой трансформации 
РАНХиГС, нехватка кадров особенно остро ощу-
щается в высокотехнологичных отраслях, где 
спрос на компетентных сотрудников превышает 
предложение2.

В результате компании вынуждены либо уве-
личивать нагрузку на существующих сотрудни-
ков, что приводит к росту профессионального вы-
горания, либо тратить значительные ресурсы на 
привлечение и обучение новых специалистов.

Не менее важной проблемой остается высокая 
текучесть кадров. Исследование НАФИ и ВШЭ по-
казывает, что треть российских компаний отме-
чают значительную ротацию сотрудников3.

Ключевыми причинами текучести называют 
отсутствие четких карьерных перспектив, недо-
статочную вовлеченность персонала в процессы 
компании и несоответствие системы мотивации 
ожиданиям работников. В условиях жесткой конку-

2 Последствия дефицита специалистов на рынке труда и вызовы для 
бизнеса. Сайт Центра цифровой трансформации и открытых ин-
новаций РАНХиГС. 2024. URL: https://cdto.ranepa.ru/sum-of-tech/
materials/178
3 Исследование НАФИ и ВШЭ: треть российских компаний страдают 
от текучести кадров. Аналитический центр НАФИ. 2023. URL: https://
nafi.ru/analytics/issledovanie-nafi-i-vshe-tret-rossiyskikh-kompaniy-
stradayut-ot-tekuchesti-kadrov-/
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ренции за кадры организации вынуждены искать 
способы не только привлечения, но и удержания 
персонала, что требует пересмотра существующих 
практик управления человеческими ресурсами.

Еще одним вызовом становится снижение 
уровня мотивации сотрудников. Исследования 
HR-специалистов показывают, что во многих ор-
ганизациях работники не чувствуют себя частью 
команды, а их вовлеченность в трудовые про-
цессы остается низкой. По данным опроса AMI-
System4. 

99% проблем в работе компаний так или ина-
че связаны с человеческим фактором, а одной из 
главных причин снижения мотивации называют 
неэффективные управленческие практики и не-
достаток поддержки со стороны руководства.

Помимо этого, российские компании сталки-
ваются с проблемами координации между под-
разделениями. В условиях сложных организаци-
онных структур взаимодействие между разными 
отделами нередко оказывается затрудненным, 
что приводит к дублированию функций, замед-
лению процессов и снижению общей эффектив-
ности компании. Особенно остро это проявляется 
в крупных корпорациях и холдингах, где четкое 
распределение ответственности и эффективные 
коммуникации играют ключевую роль в обеспе-
чении бесперебойной работы.

Еще одной проблемой является сложность 
адаптации к цифровым технологиям. Несмотря 
на активное внедрение автоматизированных си-
стем управления, многие компании испытывают 
трудности с их интеграцией в повседневную ра-
боту. Причины известны: недостаток цифровой 
грамотности у сотрудников, сопротивление из-
менениям и нехватка опыта у руководителей в 
области цифровой трансформации. В результате 
4 Интервью с экспертом: 99% проблем в работе связаны с людьми. AMI-
System. 2024. URL: https://ami-system.ru/blog/interview_expert_99procentov

внедрение новых технологий замедляется, что 
опять же снижает конкурентоспособность ком-
пании.

Наконец, многие организации отягощены из-
быточной регламентацией оргпроцессов и недо-
статочно структурно гибки, что мешает им опера-
тивно адаптироваться к внешним изменениям и 
принимать инновационные управленческие ре-
шения. Все это свидетельствуют о том, что тради-
ционные методы организации труда нуждаются в 
новых подходах, которые позволили бы компани-
ям эффективнее адаптироваться к современным 
вызовам, среди которых наиболее острые – де-
фицит квалифицированных кадров и повышен-
ная текучести – переплетаются с усложнением 
производственных задач и ростом требований к 
скорости изменений. Все эти обстоятельства фор-
мируют запрос на новые управленческие техно-
логии, повышающие вовлеченность и качество 
командного взаимодействия при одновременной 
нацеленности на измеримый результат. Коучинг 
отвечает этим критериям и потому далее мы бу-
дем его рассматривать как инструмент совершен-
ствования организации труда (табл.). 

От традиционных методов управления 
персоналом к коучингу

Традиционные методы управления персона-
лом остаются важным инструментом организа-
ции труда, однако их эффективность во многом 
зависит от контекста. В условиях стабильной эко-
номики, четкой организационной структуры и 
предсказуемых рыночных условий они хорошо 
справляются с задачами поддержания дисципли-
ны, планирования ресурсов и контроля исполне-
ния. Однако в быстро меняющейся среде, где ком-
паниям необходимо оперативно адаптироваться 
к новым вызовам, повышать мотивацию сотруд-

Таблица / Table

Влияние коучинга на решение проблем в организации труда / The coaching impact on solving problems in labor organization

Проблема/Issue Причины/Causes Как помогает коучинг/Coaching effectiveness

Дефицит квалифицированных кадров Высокие требования рынка, недостаток 
подготовленных специалистов

Развитие лидерского потенциала, поддержка профессиональ-
ного роста сотрудников, определения областей с наибольшим 

потенциалом роста.

Высокая текучесть кадров Недостаток карьерных перспектив, 
низкая вовлеченность

Формирование корпоративной культуры поддержки, работа с 
мотивацией сотрудников, персонализированные программы 

развития

Низкий уровень мотивации Однообразные методы управления, от-
сутствие гибкости

Развитие осознанного вовлечения сотрудников через коучинго-
вый стиль руководства, повышение внутренней ответственности 

и инициативности

Жесткие организационные структуры Бюрократия, сложные процессы со-
гласования

Повышение автономности команд, внедрение гибких методоло-
гий управления (Agile, Lean)

Проблемы цифровой трансформации Сопротивление изменениям, нехватка 
цифровых компетенций

Поддержка сотрудников в освоении новых технологий, внедре-
ние изменений, развитие цифрового лидерства

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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ников и внедрять инновации, этих методов ока-
зывается недостаточно.

Одним из ключевых ограничений традицион-
ных подходов является их ориентация на жест-
кую иерархию и административный контроль. 
Такая система эффективна в производственных 
процессах, где важны строгие регламенты и точ-
ное следование инструкциям. Однако в сферах, 
требующих креативности, инициативности и 
гибкости – например, в высокотехнологичных и 
инновационных компаниях – она может снижать 
мотивацию сотрудников, ограничивать их само-
стоятельность и замедлять принятие решений.

Еще одной особенностью классических мето-
дов управления является преимущественная опора 
на материальную мотивацию. Зарплата, премии и 
бонусные системы остаются важными стимулами 
для сотрудников, однако исследования показыва-
ют, что этого недостаточно для поддержания вы-
сокой вовлеченности в долгосрочной перспективе. 
По данным AMI-System, многие работники теряют 
интерес к работе не из-за уровня оплаты, а из-за не-
достатка профессионального развития, ограничен-
ности карьерных возможностей и отсутствия нема-
териальной мотивации, такой как признание заслуг 
или участие в стратегических процессах компании.

Кроме того, традиционные методы управления 
ориентированы на краткосрочные результаты. 
В организациях часто применяются программы 
быстрого повышения эффективности – жесткие 
KPI, стандартизация процессов, контроль за со-
блюдением регламентов. Однако такие меры не 
всегда способствуют формированию долгосроч-
ной корпоративной культуры, развитию управ-
ленческих компетенций и укреплению внутрен-
ней мотивации сотрудников. 

Наконец, стандартные HR-практики не всег-
да учитывают индивидуальные потребности со-
трудников. Унифицированные системы оценки, 
одинаковые требования к карьерному росту и 
жесткие модели лидерства могут не соответство-
вать ожиданиям разных поколений работников. 
Особенно это заметно в компаниях, где работают 
представители разных возрастных групп, отли-
чающиеся взглядами на профессиональное раз-
витие и баланс между работой и личной жизнью.

Стоит отметить, что в современной практике 
управления человеческими ресурсами также при-
меняются различные нетрадиционные подходы 
к развитию профессиональных и управленческих 
компетенций: наставничество, менторство, произ-
водственное обучение, тьютерство и др. Эти фор-
мы ориентированы преимущественно на передачу 

знаний и адаптацию сотрудников в организации и 
имеют свои преимущественные зоны примене-
ния, разбор которых находится за рамками данной 
статьи. Коучинг, в отличие от них, фокусируется не 
на передаче опыта, а на раскрытии внутреннего 
потенциала, формировании устойчивых страте-
гий саморазвития и повышении ответственности 
руководителя за результат. Подробнее о различиях 
в подходах и применении можно узнать в работах 
Воробьевой Е.В., Бикбулатовой Д.С. и др. [2; 3].

Такая специфика делает коучинг особенно 
актуальным для условий высокой неопределен-
ности и быстрой технологической трансфор-
мации, характерных для высокотехнологичных 
предприятий. Именно в этом контексте коучинг 
рассматривается в данной работе как самосто-
ятельный метод совершенствования органи-
зации труда, обладающий потенциалом долго-
срочного влияния на ключевые показатели 
эффективности. 

Практика ведущих компаний подтверждает, 
что коучинг может быть эффективным инстру-
ментом решения проблемы дефицита кадров. 
Так, в Сбере он активно применяется в програм-
мах подготовки руководителей среднего звена. 
В рамках инициативы «Лидеры будущего», запу-
щенной в 2015 г., используются коучинговые ме-
тодики для развития стратегического мышления, 
управления командами и адаптации к изменени-
ям. Это позволило снизить зависимость от внеш-
него найма, сформировать и укрепить внутрен-
ние кадровые резервы компании, что особенно 
важно в условиях кадрового дефицита

Запущенная в одной из зарубежных компа-
ний программа «Project Oxygen» показала, что 
коучинговый стиль управления способствует по-
вышению внутренней мобильности сотрудников 
и удержанию талантов: увеличилось количество 
внутренних переходов между подразделениями, 
улучшились также и показатели вовлеченности и 
удовлетворенности работой сотрудников.

Повышение гибкости организационных 
структур: роль коучинга

Современные компании все чаще сталкивают-
ся с необходимостью адаптации организацион-
ных структур к быстроменяющейся внешней сре-
де. Жесткие иерархические системы замедляют 
процессы принятия решений, усложняют внедре-
ние инноваций и снижают гибкость команд.

Применение коучинга способствует переходу 
к более адаптивным управленческим моделям. 
Есть примеры иностранных компаний, где коу-
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чинг активно используется при внедрении про-
ектного управления, что позволяет создавать 
автономные команды с высокой степенью само-
управления [4].

Или такие, где коучинговый стиль менеджмента 
стал частью корпоративной культуры и способству-
ет успешной реализации Agile-подхода, помогая 
лидерам развивать навыки фасилитации и работы 
с командами в условиях неопределенности [5].

Принцип коучинга как инструмента поддерж-
ки профессионального развития активно исполь-
зуется в МТС – где запущен проект «Траектории 
возможностей», что подтверждает его эффектив-
ность не только для иностранных, но и для рос-
сийских компаний5.

КОУЧИНГ КАК ИНСТРУМЕНТ 
СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ ОРГАНИЗАЦИИ ТРУДА
Одной из ключевых проблем, требующих но-

вых решений, является необходимость развития 
управленческих компетенций в условиях быстрой 
трансформации рынка. Компании сталкиваются с 
ситуацией, когда сотрудники, обладая высокими 
профессиональными знаниями, испытывают труд-
ности с эффективным управлением, принятием 
решений в условиях неопределенности и стратеги-
ческим видением. В этом случае традиционные ме-
тоды обучения, основанные на передаче информа-
ции, не всегда дают желаемый эффект. Коучинг же 
позволяет работать не только с компетенциями, но 
и с мышлением, помогая руководителям и ключе-
вым специалистам адаптироваться к изменяющим-
ся условиям и повышать личную эффективность. 

Не менее значимой является проблема текуче-
сти кадров. Применение коучинга позволяет ре-
шать эту проблему за счет формирования сильной 
корпоративной культуры, улучшения внутренних 
коммуникаций и создания среды, способствую-
щей профессиональному развитию сотрудников.

Согласно исследованиям компании Get Experts 
в штате почти  каждой третьей российской ком-
пании есть карьерный коуч. Уровень распростра-
нения карьерного коучинга различается в зависи-
мости от типа компании. Например, он внедрен 
в 47% международных компаний и только в 26% 
российских. Выше всего доля присутствия коучей 
в компаниях с численностью от 100 до 500 чело-
век — 46%, до 100 человек — 18%, 501–1000 чело-
век — 21% и более 1000 человек — 32%6.

В отличие от стандартных мотивационных 
5 Коучи переходят в штат // Коммерсантъ. — 2025. — 30 июня. — URL: 
https://www.kommersant.ru/doc/7852254 (дата обращения: 02.08.2025).
6 Коучи переходят в штат // Коммерсантъ. — 2025. — 30 июня. — URL: 
https://www.kommersant.ru/doc/7852254 (дата обращения: 02.08.2025). 

программ, коучинг позволяет не просто воздей-
ствовать на внешние стимулы, а формировать у 
сотрудников осознанную заинтересованность в 
достижении целей компании.

Еще один важный аспект – улучшение коорди-
нации между подразделениями. В условиях слож-
ных организационных структур эффективное 
взаимодействие между различными отделами 
имеет критическое значение. Коучинг, особенно 
командный и групповой, способствует выстраи-
ванию продуктивных коммуникаций, повышает 
уровень доверия и снижает конфликтность в кол-
лективе.

Помимо этого, коучинг играет значительную 
роль в адаптации сотрудников к цифровым из-
менениям. Введение новых технологий зачастую 
сопровождается сопротивлением со стороны пер-
сонала, которое обусловлено страхом изменений 
и нехваткой компетенций. Коучинговый подход 
помогает преодолеть этот барьер, обеспечивая со-
трудникам поддержку в процессе освоения новых 
инструментов и формируя гибкость мышления, 
необходимую для работы в цифровой среде.

Наконец, коучинг способствует повышению 
организационной гибкости, что особенно акту-
ально в условиях неопределенности и быстрого 
развития технологий. Компании, в которых ис-
пользуются коучинговые методы, демонстрируют 
более высокую способность адаптироваться к из-
менениям, так как сотрудники лучше восприни-
мают новые идеи, проявляют инициативу и гото-
вы к внедрению инновационных решений.

Таким образом, коучинг представляет собой 
не просто инструмент обучения, а стратегический 
подход к управлению человеческим капиталом. 
Его применение позволяет не только решать те-
кущие проблемы организации труда, но и форми-
ровать культуру непрерывного развития. 

Основные формы коучинга  
и их применение

Коучинг как управленческий инструмент ис-
пользуется в различных форматах в зависимости 
от целей компании, уровня сотрудников и спец-
ифики организационных задач. В практике рос-
сийских и международных компаний наибольшее 
распространение получили индивидуальный и 
командный коучинг, каждый из которых выпол-
няет свою функцию в совершенствовании орга-
низации труда.

Индивидуальный коучинг ориентирован на раз-
витие персональных компетенций сотрудников, 
повышение их осознанности и ответственности 
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за собственное развитие. Компании применяют 
его как часть программ подготовки кадрового 
резерва, а также для адаптации новых сотрудни-
ков или повышения эффективности ключевых 
специалистов. В бизнес-среде индивидуальный 
коучинг часто используется на уровне среднего 
менеджмента и специалистов, помогая им разви-
вать управленческие навыки, повышать мотива-
цию и лучше справляться с профессиональными 
вызовами.

Одним из наиболее значимых направлений 
индивидуального коучинга является executive-
коучинг, который фокусируется на развитии топ-
менеджеров и руководителей высшего звена. Не-
смотря на меньший объем часов по сравнению с 
коучингом для специалистов и линейных руководи-
телей, executive-коучинг оказывает стратегическое 
влияние на всю компанию, поскольку трансформа-
ция управленческого стиля топ-менеджмента при-
водит к изменениям в корпоративной культуре и 
системе принятия решений.

Командный коучинг направлен на оптимизацию 
взаимодействия внутри рабочих групп и подраз-
делений. В условиях сложных организационных 
структур, где необходимо наладить эффективные 
коммуникации и устранить барьеры между подраз-
делениями, командный коучинг помогает сформи-
ровать культуру открытого диалога, повысить уро-
вень доверия и развить навыки совместной работы. 
Это особенно важно для компаний, внедряющих 
гибкие методологии управления, такие как Agile, 
где успех проекта во многом зависит от слаженно-
сти команды и способности ее членов быстро адап-
тироваться к изменениям.

Коучинг в организациях может быть реализо-
ван, как с привлечением внешних коучей, так и на 
базе внутренних ресурсов. Внутренний коучинг 
предполагает, что HR-специалисты, руководители 
или специально обученные сотрудники выполня-
ют роль коучей для коллег. Это позволяет инте-
грировать коучинговую культуру в корпоратив-
ную среду и снизить затраты. Внешний коучинг, 
в свою очередь, часто используется в ситуациях, 
требующих независимого взгляда, конфиденци-
альности или специализированной экспертизы. 
Таким образом, разные формы коучинга помога-
ют решать как стратегические, так и операцион-
ные задачи, связанные с организацией труда.

Коучинг в российских организациях:  
примеры и тенденции

Применение коучинга в российских организа-
циях активно развивается, но его распростране-

ние и формы использования зависят от отрасли, 
уровня сотрудников и стратегических приори-
тетов компаний. Ниже представлены основные 
направления применения коучинга, выявленные 
в ходе исследования Национальной федерации 
профессиональных менторов и коучей (НФПМиК), 
а также ключевые тенденции его развития.

Согласно исследованию, коучинг широко при-
меняется в таких отраслях, как финансовые ус-
луги, IT и телекоммуникации, юриспруденция, 
консалтинг, логистика, обрабатывающие произ-
водства и гостиничный бизнес. Эти сферы объ-
единяет высокая динамика изменений, необхо-
димость гибкости сотрудников и потребность в 
развитии управленческих навыков.

Особенно активно коучинг используется в 
микро- и малом бизнесе, который составляет 59% 
клиентов коучей. В таких компаниях владельцы 
и топ-менеджеры самостоятельно принимают 
решения о развитии своих управленческих ком-
петенций, что объясняет высокую востребован-
ность коучинговых услуг среди первых лиц орга-
низаций.

Основные цели внедрения коучинга  
и его форматы в российских компаниях

Исследование показало, что компании рас-
сматривают коучинг как инструмент для решения 
как точечных, так и системных задач. Основными 
целями его внедрения являются:
•	 Развитие управленческих компетенций среди 

топ-менеджеров и руководителей среднего 
звена.

•	 Оптимизация командного взаимодействия и 
повышение эффективности работы подразде-
лений.

•	 Адаптация к изменениям, особенно в условиях 
цифровизации и трансформации бизнес-мо-
делей.

•	 Поддержка личного развития сотрудников, 
включая эмоциональный интеллект, стрессоу-
стойчивость и тайм-менеджмент.
Наиболее популярной формой остается инди-

видуальный коучинг, который применяют прак-
тически все организации, использующие коу-
чинговые программы. Командный и групповой 
коучинг встречается реже, но все же используется 
более чем в 30% организаций.

При этом внешний коучинг остается приори-
тетным для работы с первым лицом компании и 
топ-менеджментом – 40% запросов на внешних 
коучей исходят от руководителей высшего звена. 
В то же время внутренний коучинг чаще приме-
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няется для командной работы и развития кадро-
вого резерва.

Тенденции и барьеры внедрения  
коучинга в России

Несмотря на рост интереса к коучингу, суще-
ствуют определенные барьеры, сдерживающие 
его распространение:
•	 Скептицизм руководителей: многие управ-

ленцы в России все еще рассматривают коу-
чинг как дополнительный инструмент, а не 
как стратегический подход к развитию персо-
нала.

•	 Недостаточная интеграция в корпоративную 
культуру: в отличие от западных компаний, где 
коучинг является частью системы управления, 
в российских организациях он часто остается 
точечным инструментом.

•	 Финансовые ограничения: особенно в сегмен-
те малого и среднего бизнеса, где бюджеты на 
развитие персонала ограничены.
В то же время в крупных корпорациях, осо-

бенно в технологических и финансовых секторах, 
коучинг постепенно становится частью долго-
срочных HR-стратегий. Компании инвестируют 
в обучение внутренних коучей, создают внутрен-
ние центры коучинга и внедряют технологии для 
мониторинга эффективности программ.

МЕТОДЫ ОЦЕНКИ ЭФФЕКТИВНОСТИ КОУЧИНГА: 
ПРАКТИКА VS НАУКА

Эффективность коучинга как управленческого 
инструмента напрямую зависит от способности 
организации измерять его влияние на сотрудни-
ков и бизнес-процессы. Однако подходы к оценке 
результатов коучинговых программ существенно 
различаются. В корпоративной практике доми-
нируют качественные и субъективные методы 
оценки, тогда как академические подходы бази-
руются на формализованных количественных по-
казателях, основанных на анализе KPI и динами-
ке организационных изменений.

Исследование Национальной федерации про-
фессиональных менторов и коучей (НФПМиК) 
показывает, что большинство российских компа-
ний оценивают коучинг через неформальную об-
ратную связь и HR-метрики. Основные подходы 
включают:
•	 Удовлетворенность участников программ. 

Компании анализируют отзывы сотрудников 
и руководителей, участвовавших в коучинге, 
оценивая его пользу и восприятие. Этот метод 
дает представление о субъективной ценности 

коучинга, но не всегда отражает реальные из-
менения в эффективности труда.

•	 Метод 360-градусной оценки. Используется 
для измерения динамики развития управлен-
ческих и профессиональных компетенций. 
Сравнение оценок сотрудников до и после ко-
учинговых сессий позволяет выявить измене-
ния в поведении и стиле управления.

•	 Неформальная обратная связь от коллег и под-
чиненных. В более чем 30% организаций успех 
коучинговых программ оценивается по отзы-
вам сотрудников о поведении руководителя 
или коллеги, прошедшего коучинг.

•	 Динамика кадровых показателей. В ряде ком-
паний измеряют влияние коучинга на вовле-
ченность персонала, снижение уровня текуче-
сти и рост удовлетворенности работой.
Однако эти показатели не всегда позволяют 

объективно измерить влияние коучинга на биз-
нес-процессы. Для повышения точности оценки 
необходимо дополнительно использовать коли-
чественные методы, такие как интегральный ко-
эффициент эффективности коучинга (Kэ).

Научные методы оценки эффективности 
коучинга

Альтернативный подход предлагает количе-
ственную оценку, основанную на формализован-
ных критериях. Одним из таких методов может 
стать интегральный коэффициент эффективности 
коучинга (Kэ).

Kэ=w1Kу+w2Kп+w3Kм+w4Kи
Где:
Kу – уровень управленческой эффективности 

(развитие лидерских компетенций, стратегиче-
ское мышление, качество управленческих реше-
ний).

Kп – показатели производительности труда 
(выполнение KPI, успешность проектов, рост вы-
работки).

Kм – уровень мотивации и вовлеченности пер-
сонала (оценки HR-метрик, удовлетворенность 
работой, уровень командного взаимодействия).

Kи – степень инновационности и адаптивно-
сти организации (готовность сотрудников к изме-
нениям, освоение новых управленческих инстру-
ментов).

Интегральный показатель эффективности ко-
учинга (Kэ) является безразмерным индексом, 
формируемым на основе нормированных коли-
чественных и качественных данных. Компонен-
ты модели (Kу, Kп, Kм, Kи) рассчитываются с ис-
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пользованием шкал оценки, опросных данных, 
значений KPI и экспертных суждений, которые 
предварительно приводятся к единому масштабу 
(от 0 до 1).

Такой подход позволяет обеспечить сопоста-
вимость различных параметров и агрегировать 
их в единую оценку. Значение Kэ отражает обоб-
щенный уровень эффективности внедрения коу-
чинга в конкретной организационной среде. 

Сумма весовых коэффициентов (w_1, w_2, w_3, 
w_4) равна единице, а значения не являются фик-
сированными и подлежат адаптации в зависимо-
сти от специфики организации, ее стратегических 
целей и ключевых бизнес-приоритетов. Опреде-
ление этих параметров требует аналитического 
подхода, учитывающего как долгосрочные ори-
ентиры компании, так и особенности ее органи-
зационной структуры, корпоративной культуры и 
методов управления.

Данный подход позволяет измерять влияние 
коучинга в динамике, анализируя не только теку-
щие изменения, но и долгосрочные эффекты, ко-
торые коучинг оказывает на организацию труда.

Для повышения объективности и снижения 
влияния посторонних факторов используется 
сопоставительный анализ данных до и после ко-
учингового вмешательства, а также проводится 
оценка организационного контекста (внутренние 
реструктуризации, смена руководства, макрофак-
торы).

В то же время необходимо отметить, что ни в 
социальной, ни в экономической науке невоз-
можно достичь полного исключения всех внеш-
них переменных, воздействующих на поведение и 
эффективность организаций. Любая модель в этих 
областях носит приближенный характер, отражая 
лишь доминирующие тенденции и взаимосвязи, 
выявляемые в конкретных условиях. В связи с этим 
расчет интегрального показателя следует рассма-
тривать как инструмент сравнительной оценки и 
ориентир для управленческих решений, а не как 
строго детерминированную метрику. 

Сравнение бизнес-подходов  
и научных моделей оценки коучинга

Методы оценки эффективности коучинга, 
применяемые в бизнесе, и научные модели суще-
ственно различаются. Компании ориентируются 
преимущественно на качественные и субъектив-
ные показатели, в то время как академические 
подходы предполагают перевод качественных 
показателей в количественные для их измерения 
и системного анализа. 

Однако несмотря на различия, практические 
и научные подходы к оценке коучинга имеют не-
сколько точек пересечения.

Во-первых, оценка изменений в управлен-
ческих компетенциях является ключевым эле-
ментом обеих систем. Метод 360-градусной 
оценки используется как в бизнес-практиках, 
так и в научных подходах. Однако в корпора-
тивной среде он чаще применяется как инстру-
мент качественной обратной связи, тогда как в 
научных моделях он интегрируется в систему 
количественных измерений, например, в расчет 
Kу (уровень управленческой эффективности), 
анализируя динамику стратегического мышле-
ния, лидерских компетенций и управленческих 
решений. 

Во-вторых, HR-метрики (вовлеченность пер-
сонала, удовлетворенность работой) используют-
ся как в корпоративных, так и в научных методах. 
Однако в научных моделях эти данные интегри-
руются с другими показателями для более полно-
го анализа влияния коучинга на корпоративную 
культуру и долгосрочную мотивацию сотрудни-
ков (Kм).

В-третьих, измерение производительности 
труда (Kп) также является общей категорией. 
Компании отслеживают выполнение KPI и рост 
выработки, но в данном случае эти показатели 
служат именно для анализа влияния коучинга.

Ключевые различия и пробелы в оценке
Основное различие заключается в горизон-

те планирования. Бизнес чаще ориентирован на 
краткосрочные изменения (например, рост удов-
летворенности после коучинга), тогда как науч-
ные модели направлены на долгосрочную дина-
мику и анализ стратегического влияния коучинга 
в перспективе от года и больше.

Еще одно важное отличие – отсутствие уни-
фицированных стандартов оценки в бизнесе. 
Каждая компания разрабатывает свои метри-
ки, что усложняет сопоставление результатов 
разных коучинговых программ. В академиче-
ских моделях, таких как расчет Kэ, подход более 
структурирован, но требует индивидуальной 
адаптации.

Однако несмотря на существующие различия 
между научными моделями и бизнес-подходами 
к оценке коучинга, их интеграция представляет 
собой перспективное направление для разви-
тия корпоративного управления. Использование 
количественных методов оценки в сочетании 
с качественными метриками может повысить 
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прозрачность и обоснованность коучинговых 
программ, а также позволить компаниям более 
эффективно анализировать их влияние на орга-
низацию труда.

Основные вызовы при внедрении  
научных моделей в бизнес-практику

Одной из главных трудностей является от-
сутствие единого стандарта оценки коучинга в 
компаниях. В отличие от таких областей, как фи-
нансовый менеджмент или производственный 
контроль, где применяются унифицированные 
методы расчета эффективности, в сфере коучин-
га компании часто используют индивидуальные 
критерии. Это затрудняет сопоставление резуль-
татов и интеграцию научных моделей.

Еще одним препятствием становится слож-
ность количественного измерения влияния ко-
учинга. Бизнес ориентирован на быстрые и по-
нятные показатели, и на их измерение буквально 
«до» и «после» коучинговых интервенций, тогда 
как научные модели требуют длительных наблю-
дений, регулярности замеров и более сложных 
расчетов. Внедрение таких подходов требует из-
менения корпоративной культуры, расширения 
аналитических возможностей HR-отделов, а так-
же выделения бюджетов для проведения система-
тического мониторинга.

Кроме того, компании часто воспринимают 
коучинг как гибкий инструмент развития пер-
сонала, не требующий строгих метрик. Однако 
отсутствие системной оценки снижает возмож-
ность масштабирования коучинговых программ 
и обоснования их экономической целесообраз-
ности.

Для преодоления этих барьеров могут быть 
предложены несколько стратегий внедрения 
научных методов оценки в корпоративную 
практику:
•	 Разработка адаптированных моделей оцен-

ки. Например, интеграция коэффициента Kэ 
в HR-аналитику позволит сочетать научные 
расчеты с привычными бизнес-метриками.

•	 Постепенное внедрение цифровых инстру-
ментов измерения эффективности коучинга, 
таких как автоматизированные системы мо-
ниторинга компетенций сотрудников.

•	 Создание внутрикорпоративных стандартов 
оценки коучинга, которые будут учитывать 
лучшие практики научного анализа и потреб-
ности конкретной компании.

•	 Расширение использования HR-аналитики, 
включающей методы прогнозирования из-

менений вовлеченности персонала, произ-
водительности и адаптивности компании на 
основе данных о коучинговых программах.

КОУЧИНГ В ВЫСОКОТЕХНОЛОГИЧНЫХ 
ОТРАСЛЯХ: БАРЬЕРЫ И ПЕРСПЕКТИВЫ

Коучинг играет важную роль в управлении ко-
мандами и развитием персонала в высокотехно-
логичных отраслях. В отличие от традиционного 
бизнеса, где коучинг внедряется точечно, в техно-
логических компаниях он становится неотъемле-
мой частью корпоративной культуры и встроен в 
управленческие методологии.

Исследование НФПМиК подтверждает, что ко-
учинг активно применяется в таких секторах, как 
IT, биотехнологии, финансы, энергетика и произ-
водство​. В этих сферах руководители и команды 
сталкиваются с высокими темпами изменений, 
сложными проектами и необходимостью рабо-
тать в условиях неопределенности. Именно по-
этому гибкость управления, эмоциональный ин-
теллект и адаптивность сотрудников становятся 
ключевыми факторами совершенствования орга-
низации труда.

Широкому распространению коучинга в высо-
котехнологичных компаниях способствует актив-
ное использование Agile-методологий, в которых 
коучинг встроен в систему управления коман-
дами. Agile-коучи помогают организациям вне-
дрять гибкие подходы к разработке продуктов, 
управлению проектами и выстраиванию эффек-
тивных коммуникаций​.

Основными причинами активного использо-
вания коучинга high-tech-компаниями являются 
следующие: 
•	 Развитие управленческих навыков у техни-

ческих специалистов. IT-компании и R&D-
подразделения часто сталкиваются с тем, что 
эксперты в своей области, обладая глубокими 
техническими знаниями, не всегда обладают 
развитыми управленческими и коммуникатив-
ными навыками. Коучинг помогает техниче-
ским специалистам становиться эффективными 
лидерами, развивать стратегическое мышление 
и адаптироваться к управленческой роли.

•	 Гибкость мышления и способность работать в 
условиях неопределенности. Высокотехноло-
гичные отрасли развиваются стремительно, и 
многие компании сталкиваются с быстрыми 
изменениями в рыночной среде, технологии 
и бизнес-моделях. Коучинг способствует фор-
мированию гибкого мышления у сотрудников, 
что помогает им быстрее адаптироваться к 
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новым условиям и принимать нестандартные 
решения.

•	 Эмоциональный интеллект и эффективные 
коммуникации. Работа в технологических ко-
мандах требует не только технической экс-
пертизы, но и высокой способности к взаимо-
действию, особенно в кросс-функциональных 
проектах. Коучинг помогает сотрудникам и 
руководителям развивать эмоциональный ин-
теллект, управлять конфликтами и выстраи-
вать продуктивное сотрудничество.
Несмотря на активное использование коучинга 

в высокотехнологичных компаниях, его внедре-
ние сталкивается с определенными барьерами, 
связанными с корпоративной культурой, особен-
ностями управления и ожиданиями технических 
специалистов. Эти вызовы требуют адаптации 
коучинговых подходов к специфике отрасли, где 
доминируют аналитическое мышление, точные 
расчеты и четкие регламенты работы.

Одним из ключевых факторов, затрудняющих 
распространение коучинга, является скептицизм 
технических специалистов. В инженерной и IT-
среде профессиональный рост традиционно ассо-
циируется с накоплением технических знаний, а 
коучинг, направленный на развитие soft skills, не-
редко воспринимается как инструмент с неопре-
деленным результатом. Руководители, особенно 
в R&D-подразделениях, привыкли опираться на 
формальные показатели, такие как производи-
тельность, скорость разработки или выполнение 
KPI. Если влияние коучинга на эти метрики не 
очевидно, он может восприниматься как нечто 
второстепенное.

Дополнительную сложность создает отсут-
ствие единых стандартов оценки эффективности 
коучинга. В высокотехнологичных компаниях 
принято измерять влияние каждого управлен-
ческого инструмента с помощью количествен-
ных данных. Однако большинство коучинговых 
программ оцениваются через субъективные HR-
метрики, такие как удовлетворенность сотрудни-
ков или их самооценка изменений, что снижает 
доверие к таким методам развития. В компаниях, 
где приняты четкие регламенты управления, гиб-
кость коучинга может казаться противоречащей 
устоявшейся системе работы.

Другим направлением адаптации является 
развитие специализированных программ для 
технических лидеров. В технологических ком-
паниях нередко встречается ситуация, когда 
высококвалифицированные специалисты полу-
чают руководящие позиции, но сталкиваются 

с трудностями в управлении командами. Тра-
диционные управленческие тренинги не всег-
да подходят для таких специалистов, поскольку 
не учитывают их профессиональный контекст. 
Именно поэтому в таких компаниях, как Яндекс, 
Авито и Сбер, создаются коучинговые програм-
мы, ориентированные на развитие управлен-
ческих компетенций у технических руководи-
телей, где учитываются специфика их работы, 
стиль мышления и потребность в аналитическом 
подходе7.

Опыт ведущих high-tech компаний показыва-
ет, что успешное внедрение коучинга возможно 
при его интеграции в существующие управленче-
ские модели.

Помимо программ, упоминавшихся ра-
нее, коучинг активно применяется в програм-
ме «Leadership Development», разработанной для 
адаптации сотрудников к цифровым изменениям. 
Это позволило специалистам быстрее осваивать 
новые технологии и повышать гибкость мышле-
ния в условиях постоянных инноваций8. 

В Яндексе коучинг интегрирован в систему 
Agile-управления. Введение внутренних Agile-
коучей помогло ускорить процессы разработки, 
повысить продуктивность команд и улучшить ко-
ординацию между подразделениями9. 

Для повышения доверия к коучингу со сторо-
ны инженеров и технических специалистов важ-
но также усиление аналитической составляющей 
коучинговых программ. Использование данных 
HR-аналитики, мониторинг динамики вовлечен-
ности сотрудников, анализ ретроспектив в Agile-
командах позволяют количественно оценивать 
влияние коучинга, делая его более понятным и 
обоснованным инструментом.

Таким образом, хотя высокотехнологичные 
отрасли предъявляют особые требования к управ-
лению персоналом, коучинг не только сохраняет 
свою актуальность, но и трансформируется, под-
страиваясь под реалии этих компаний. Его успеш-
ное внедрение зависит не столько от устранения 
барьеров, сколько от умения интегрировать ко-
учинговые методики в существующие модели 
управления, делая их частью единой системы 
развития персонала.

7 Стратегия управления персоналом ПАО «Сбербанк». URL: https://
cyberleninka.ru/article/n/strategii-upravleniya-personalom-pao-sberbank
?ysclid=m99lxiv3o9753311884
8 Организация оплаты труда: проблемы и современные подходы. 
Центр научного сотрудничества Интерактив плюс. 2023. URL: https://
interactive-plus.ru/ru/article/465366/discussion_platform
9 Отчет о прогрессе в области устойчивого развития группы компаний 
Яндекса за 2023 г.
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ВЫВОДЫ И РЕКОМЕНДАЦИИ
Совершенствование организации труда оста-

ется одной из ключевых задач современных ком-
паний, особенно в условиях высокой неопреде-
ленности и быстрого технологического развития. 
Опыт российских и международных компаний 
показывает, что коучинг трансформируется из 
вспомогательного инструмента развития персо-
нала в стратегический компонент системы управ-
ления организацией. Его применение в высоко-
технологичных отраслях способствует развитию 
управленческих компетенций, повышению мо-
тивации сотрудников и усилению гибкости орга-
низационных структур.

В России коучинговые программы активно 
внедряются в Сбере, Яндексе, БиЛайне, Авито, 
МТС, особенно в рамках цифровой трансформа-
ции, направленной на развитие гибких команд.

Однако широкое распространение коучинга 
в российских компаниях требует решения ряда 
методологических и организационных вопросов. 
Среди ключевых вызовов можно выделить:
•	 Недостаточную интеграцию коучинга в управ-

ленческие процессы предприятий,
•	 Нехватку квалифицированных специалистов, 

обладающих необходимыми компетенциями 
для реализации коучинговых программ в ин-
женерно-технологической среде,

•	 Слабую систему оценки эффективности коу-
чинговых программ.
Для успешного внедрения коучинга необходи-

мо развивать единые стандарты оценки его вли-
яния, используя интегральные показатели, такие 
как коэффициент Kэ. Это позволит компаниям 
видеть конкретные бизнес-результаты от коучин-
говых инициатив и повысит доверие к этому ме-
тоду со стороны руководителей.

В перспективе коучинг в России будет активно 
развиваться в трех направлениях:

1. Глубокая интеграция в корпоративное управ-
ление, особенно в высокотехнологичных отраслях.

2. Использование коучинга в цифровой транс-
формации – помощь сотрудникам в адаптации 
к новым технологиям и гибким методологиям 
управления.

3. Развитие внутреннего коучинга – подготов-
ка внутренних коучей внутри компаний для сни-
жения зависимости от внешних провайдеров.

Таким образом, коучинг становится неотъ-
емлемой частью современных управленческих 
стратегий, помогая компаниям адаптироваться 
к изменениям, повышать продуктивность и фор-
мировать устойчивые команды.

Рекомендации для бизнеса
На основе анализа можно выделить несколько 

направлений, которые позволят компаниям по-
высить эффективность коучинга и его интегра-
цию в управление персоналом:

1. Развитие корпоративных стандартов оцен-
ки коучинга. Использование унифицированных 
показателей, таких как коэффициент эффектив-
ности Kэ, позволит оценивать влияние коучинга 
на ключевые бизнес-показатели.

2. Интеграция коучинга в существующие си-
стемы управления. Включение коучинговых ме-
тодов в программы управленческого развития, 
использования института внутренних коучей.

3. Развитие специализированных коучинго-
вых программ для разных категорий сотрудни-
ков, а также интеграция коучингового трека в 
существующие программы обучения. Для тех-
нических специалистов и R&D-команд коучинг 
должен учитывать специфику их работы, помогая 
развивать не только soft skills, но и управленче-
ское мышление.

4. Использование данных HR-аналитики для 
измерения результатов коучинга. Внедрение ин-
струментов мониторинга динамики вовлечен-
ности, мотивации и продуктивности позволит 
сделать оценку коучинга более объективной и по-
нятной для бизнеса.

Таким образом, коучинг не просто является 
вспомогательным инструментом, а становится 
частью стратегического управления человече-
скими ресурсами. Его внедрение в организацию 
труда позволяет повысить адаптивность сотруд-
ников, сформировать культуру непрерывного 
развития и сделать компании более устойчивыми 
к вызовам будущего.
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Демографическое развитие России: становление и эволюция научной 
школы Л. Л. Рыбаковского: монография, посвященная памяти  
выдающегося ученого в области демографии, д.э.н., профессора  
Леонида Леонидовича Рыбаковского

Монография

Т. К. Ростовская, С. В. Рязанцев [и др.]

Ярославль.  Филигрань, 2025. – 208 с. ISBN 978-5-605-32838-4

Монография «Демографическое развитие России: становление и эволюция научной школы  
Л. Л. Рыбаковского» подготовлена российским и зарубежным научным сообществом и посвяще-
на памяти выдающегося ученого в области демографии, д.э.н., профессора, Леонида Леонидови-
ча Рыбаковского. Адресована специалистам в области демографии, широкому кругу читателей, 
интересующихся вопросами формирования демографических знаний, становления и эволюции 
научной школы Л. Л. Рыбаковского. Книга издана при поддержке АНО «Институт научно-обще-
ственной экспертизы».

Экономические очерки. История идей, методология,  
культура и экономика, рынок труда

Монография

Р. И. Капелюшников

Москва:  ВШЭ, 2025. – 529 с. ISBN 978-5-7598-4278-1
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разнообразны по тематике, но строятся вокруг четырех ключевых сюжетов: история идей; методо-
логия; экономика и культура; рынок труда. В первом разделе прослеживается история возникнове-
ния и последующей эволюции таких важнейших для обществознания концептов, как «невидимая 
рука» (А. Смит), маржиналистская и марксистская теории ценности (Ф. Уикстид, К. Маркс), «неоли-
берализм», «универсальный базовый доход». Во втором разделе, посвященном вопросам методоло-
гии, анализируется знаменитая дискуссия между Кейнсом и его последователями об эпистемоло-
гическом статусе эконометрики, обсуждается методология рандомизированных контролируемых 
экспериментов в экономической науке, дается критическая оценка подхода Т. Пикетти и его со-
авторов к измерению неравенства в России. В третьем разделе рассматриваются как теоретические 
(на примере работ Ф. Хайека), так и эмпирические (на примере потребления культурных благ в Рос-
сии) аспекты взаимосвязи между культурой и экономикой. В последнем разделе анализируются не-
которые особенности эволюции российского рынка труда на современном этапе.
Монография продолжает линию анализа, представленную в предшествующих публикациях автора: 
«Экономические очерки: Методология, институты, человеческий капитал» (2016) и «Экономиче-
ские очерки: История идей, методология, неравенство, рост» (2021).

Смена векторов развития в мировой экономике:  
от неолиберализма к новым реалиям

Монография

В. В. Перская

Москва: Издательство КУРС. Серия «Наука». 2025. – 400 с. ISBN 978-5-906818-31-7

Анализируется процесс отказа национальных экономик от ориентированности на неолиберальные 
критерии поступательности развития, исследуются основные детерминанты, определяющие смену 
парадигмы экономического развития в формирующемся новом мировом порядке; с позиции раз-
работанных новых подходов к обеспечению поступательности развития национальных экономик 
исследован вопрос кризогенности современного состояния экономики Китая.
Данная работа рекомендуется для использования учеными и практиками в научно-исследователь-
ских организациях, высших учебных заведениях при изучении дисциплин «Мировая экономика», 
«Международные экономические отношения», «Мировые финансы» студентами специалитета и 
магистратуры, аспирантами, а также для системы повышения квалификации и дополнительного 
образования.
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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, 
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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, 
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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.
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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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