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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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2025 год, как известно, особый период в функционировании и развитии ВНИИ 
труда. Институт труда был создан в соответствии с постановлением Совета Ми-
нистров СССР в 1955 году и находился долгие годы в составе Госкомтруда СССР. 
Он продолжил традиции Центрального института труда – базового научно-мето-
дического центра в области научной организации труда, образованного в начале 
20-х годов прошлого столетия.

В 2002 году Институт труда был преобразован в Федеральное государственное 
унитарное предприятие «Научно-исследовательский институт труда и социаль-
ного страхования» и относился к Минздравсоцразвития России, а в 2009 году – в 
Федеральное государственное бюджетное учреждение «Научно-исследователь-

ский институт труда и социального страхования» сначала Минздравсоцразвития, затем – Минтруда 
России. В 2016 году Институт был реорганизован путем вхождения в состав вновь образованного Фе-
дерального государственного бюджетного учреждения «Всероссийский научно-исследовательский 
институт труда» Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации (ФГБУ «ВНИИ 
труда» Минтруда России).

Исходя из приведенной выше хронологии преобразований Института труда в текущем году ему 
исполняется 70 лет. Юбилейные достойные даты, конечно, в серьезных трудовых коллективах приня-
то отмечать особыми действиями, инициативами, проведением соответствующих запоминающихся 
мероприятий. Для информированности читателей и актива нашего журнала СТИ назову лишь не-
которые подобные планируемые события. Это проведение торжественного заседания Ученого со-
вета с массовым представительством коллектива Института, приглашением руководителей учреди-
теля – Минтруда России, научных, образовательных, хозяйственных партнеров-организаций. Среди 
системных мероприятий также подготовка и проведение юбилейной конференции «Человек труда», 
участие руководителей, экспертов, специалистов Института в Форуме труда, финале конкурса моло-
дых исследователей «Труд и будущее», и конечно награждение молодежи, ветеранов труда, подраз-
делений-лидеров ВНИИ труда и филиалов.

Несколько меняется форма и содержание номеров журнала Института «Социально-трудовые ис-
следования» в юбилейном году – от дизайна и наполнения страниц обложки (символика к 70-летию, 
логотип, эмблема и т. д.), целевых материалов на странице «Слово главного редактора» (об истории 
Института, перспективах его развития, юбилейных мероприятиях) до открытия специальной рубри-
ки «ВНИИ труда – 70 лет», с которой будет начинаться содержание номеров журнала СТИ в 2025 году.

В этой связи обращаюсь, прежде всего, к нашим постоянным авторам и читателям, членам редак-
ционной коллегии журнала, членам диссертационного совета Института, его ветеранам, руководи-
телям Центров, отделов, научным сотрудникам как известным со стажем, так и недавно связавшим 
себя с ВНИИ труда, но уже точно, что на долго, учредителям, конкретно поддерживающим нас и по-
могающим в развитии – эта юбилейная рубрика, конечно, в первую очередь, для вас. Пишите и от-
правляйте нам материалы об Институте, его достижениях и проблемах в социально-трудовой сфере, 
траекториях и приоритетах развития, кадрах, ключевых направлениях исследовательской деятель-
ности Института в области рынка труда, занятости, заработной платы, производительности, охраны, 
нормирования труда, социальной политики, компетенций, человеческого капитала и т д., поздрав-
ления и пожелания в адрес Института-юбиляра.

Редакция журнала СТИ поздравляет коллег с 70-летием ВНИИ труда. Творчества всем и новых ре-
зультатов в решении проблем трудовой сферы и развития социально-трудовых отношений.

ВНИИ ТРУДА – 70: ХРОНОЛОГИЯ ПРЕОБРАЗОВАНИЙ, 
ЮБИЛЕЙНЫЕ СОБЫТИЯ

С уважением,
Н.А. Волгин, д. э. н., профессор,  

заслуженный деятель науки Российской Федерации, советник Генерального директора,  
главный редактор журнала «Социально-трудовые исследования»  
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ВВЕДЕНИЕ
Текущий 2025 год – юбилейный – год 70-ле-

тия деятельности ФГБУ «ВНИИ труда» Минтру-
да России, которая направлена на научную раз-
работку и реализацию основных направлений 
государственной политики в сфере социально-
трудовых отношений, социального страхования, 
безопасности и охраны труда, государственной 

ОРИГИНАЛЬНАЯ СТАТЬЯ
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70-ЛЕТНИЙ ФЕНОМЕН ИНСТИТУТА ТРУДА:
ВЗГЛЯД ПОЛИТЭКОНОМА-ТРУДОВИКА

И.Д. Мацкуляк  
Институт экономики и финансов Государственного университета управления 

Москва, Россия

АННОТАЦИЯ
Предмет исследования – социально-трудовые отношения между членами трудового коллектива «ВНИИ труда» Минтруда РФ и со-
причастными органами государственной власти, формировавшиеся и развивавшиеся в течение всей 70-летней истории его 
функционирования. Объект – носители данных отношений – ученые собственно института труда и связанные с ним другие субъ-
екты экономики. Цель – обобщение опыта исследовательской и организационной работы некоторых представителей института 
труда и поздравление его трудового коллектива с достигнутыми результатами в год 70-летия. В ходе изучения применялись ме-
тоды анализа, синтеза и статистики. Научная новизна статьи заключается в обобщении эволюции становления и конкретизации 
полученных показателей рядом представителей ученых разных поколений, работавших в институте труда. Результатом научного 
поиска явились обновленные выводы, углубляющие представления о прошлом и настоящем  научных исследований ученых 
института, а также деятельности диссертационного совета как одного из важных конкретных направлений по подготовке высо-
копрофессиональных специалистов в области труда и реализации соответствующей политики государства. 
Ключевые слова: институт труда; ученые; исследователи; диссертационный совет; опыт научной работы; научные 
достижения.  
Для цитирования: Мацкуляк И.Д. 70-летний феномен Института труда: взгляд политэконома-трудовика. Социально-трудовые исследования. 
2025;58(1):8-16. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-58-1-8-16.

ОRIGINAL PAPER

THE 70-YEAR PHENOMENON OF THE INSTITUTE OF LABOR: 
A POLITICAL ECONOMIST-TRUDOVIK'S PERSPECTIVE

I.D. Matskulyak
Institute of Economics and Finance of the State University of 

Management Moscow, Russia

ABSTRACT
The subject of this research is the social and labor relations between the employees of the All-Russian Research Institute of Labor of 
the Ministry of Labor of Russia and the interested government agencies that have evolved over its 70-year history. The object is the 
individuals involved in these relations — specifically, the scientists at the Institute of Labor and other associated economic entities. 
The goal of this paper is to summarize the research and organizational experiences of various representatives from the Institute of 
Labor while celebrating the achievements of its staff during the year of its 70th anniversary. The study employs methods of analysis, 
synthesis, and statistics. The scientific novelty of this article lies in the comprehensive examination of how the indicators established 
by scientists from different generations at the Institute of Labor have evolved. The findings from this research provide updated 
insights that deepen our understanding of both the historical and current scientific contributions of the Institute's researchers, as 
well as the role of the Dissertation Council in training highly qualified specialists in the field of labor and implementing state policies.
Keywords: Institute of Labor; scientists; researchers; Dissertation Council; scientific work experience; scientific achievements.
For citation: Matskulyak I.D. The 70-Year Phenomenon of the Institute of Labor: A Political Economist-Trudovik's Perspective Social and labor research. 
2025;58(1):8-16. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-58-1-8-16.

гражданской службы1. В этой связи, на протяже-
нии всего периода функционирования, институт 
решал и  продолжает решать ряд задач, среди 
которых разработка теоретических проблем и 
практических рекомендаций в области научной 
организации и нормирования труда; совершен-
1 https://hh.ru/employer/3939377# (дата обращения: 19.01.2025).

© Мацкуляк И.Д., 2025
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ствование установления и выплаты заработной 
платы и форм материального стимулирования; 
выявление резервов роста производительности 
труда; рациональное использование трудовых 
ресурсов; составление нормативных материалов 
по труду2.

НАУЧНЫЙ ОПЫТ ИНСТИТУТА ТРУДА  
СЛОЖИЛСЯ ДАВНО

Автору этих строк по стечению обстоятельств 
еще в 1989 г. посчастливилось основательно по-
знакомиться с весьма известной научной шко-
лой тогда НИИ труда Государственного комите-
та СССР по труду и социальным вопросам. Дело 
в том, что один из ее представителей, весьма 
известный, опытный и авторитетный иссле-
дователь проблем трудовых ресурсов и произ-
водительности труда, д.э.н., профессор Ефим 
Степанович Русанов [1] решением специали-
зированного совета Д-150.04.14 был утвержден 
официальным оппонентом по докторской дис-
сертации автора этих строк. К тому времени он 
уже ряд лет проработал в указанном учрежде-
нии. Десять лет раньше (1979 г.) схожая ситуация 
сложилась относительно кандидатского иссле-
дования, когда решением специализированного 
совета К-150.01.01 был утвержден официальным 
оппонентом другой представитель названной 
научной школы, к.э.н. Мухарби Ауесович Шев-
локов [2]. 

Отметим при этом, что тогда, как и в наше 
время, оппонентами назначались только компе-
тентные в данной области науки ученые. Если бы 
в представленных случаях у названных кандида-
тов в эксперты отсутствовала соответствующая 
определенная репутация в научном сообществе, 
то они не могли бы выполнять эту важную и от-
ветственную роль. Особенно это значимо еще и 
потому, что официальные оппоненты призваны 
оказывать существенное влияние на итоговую 
оценку не только собственно оцениваемой на-
учной работы, но и их авторов – соискателей со-
ответствующей ученой степени. Следовательно, 
названные сотрудники института труда Минтру-
да РФ полностью соответствовали высоким тре-
бованиям профессионала-трудовика. Их миссия 
не сводилась к формальному выполнению обще-
ственного поручения. Каждый из них на своем 
уровне глубоко и всесторонне изучил, проана-
лизировал и оценил представленные нами на 
защиту работы: кандидатскую о перемене труда 

2  https://nii-truda.ru/institute (дата обращения: 19.01.2025). 

и докторскую о механизме развития труда. Их 
объективные экспертные суждения по поводу 
защищавшихся тогда диссертаций, выдвигаемых 
соискателем научных результатов и выводов, не 
только помогли специализированным советам 
принять соответствующие положительные ре-
шения, но и, безусловно, стали незаменимым 
вкладом в персонально нашем становлении в 
качестве исследователя-трудовика. Теперь-то, 
несколько десятилетий спустя  – это очевидно. 
Более того, наставнический опыт их отноше-
ния к тогдашнему соискателю ученой степени, 
его научным изысканиям, да и в последующие 
годы как коллеге-исследователю, во многом стал 
примером лично для нас в ходе выстраивания 
собственного общения с начинающими предста-
вителями новых поколений ученых. Конечно, и 
тогда и сейчас они заслужили самой искренней 
благодарности, в нашей памяти сохранились са-
мые добрые о них воспоминания.

С тех пор, так или иначе, будучи творчески за-
интересованным, всегда с интересом восприни-
мал результативные достижения коллектива ин-
ститута труда и его отдельных представителей. 
Особое значение играло и то, что некоторых из 
них знал лично, с другими приходилось общать-
ся в связи со служебными или общественными 
интересами.

КРУПНАЯ НАУЧНАЯ ШКОЛА ТРУДОВИКОВ
Нельзя не отметить, что в наши дни институт 

труда выполняет важную роль в продолжении 
развития и совершенствования научных основ 
государственной политики в сфере труда и со-
циальной защиты населения. Он не ограничи-
вается в своих действиях научно-теоретической 
областью, распространяет их и на другие уровни 
организации занятости, труда, его охраны вплоть 
до основного звена экономики.  В основе разра-
боток научного коллектива глубокое понимание: 
лучшая теория – та, что принимается, проверя-
ется и подтверждается практикой. Последняя, в 
свою очередь, тем эффективнее, чем успешнее 
сформулирована первая. Во всяком случае, оче-
видно, что коллектив института труда с самого 
начала своей деятельности в течение всех семи 
десятилетий стремится, чтобы полученные на-
учные результаты широко применялись и на 
уровне государственной системы управления, и 
на уровне хозяйствующих субъектов отечествен-
ной экономики. Он вырабатывает и реализует 
комплексные решения в профильных сферах, 
формулирует рекомендации по решению ключе-
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вых профильных проблем как в центре, на регио-
нальном, отраслевом, так и на местном уровнях. 

Вот лишь несколько конкретных примеров 
высокой исследовательской результативности 
крупных представителей коллектива-юбиляра, 
которые в разное время были известны совет-
скому и российскому научному сообществу и 
широким слоям хозяйственной общественности. 
Научные работы каждого из них, после выхода в 
свет, были в открытой доступности. Конечно, не-
однократно пользовался ими автор. Именно это, 
надеюсь, позволяет высказаться, особенно в свя-
зи с 70-летним юбилеем коллектива.

Евгений Григорьевич Антосенков, в НИИ 
труда Госкомтруда СССР трудился с самого на-
чала его создания. Проявил себя не только как 
ученый, но и как эффективный организатор на-
уки.  Наряду с исследованиями актуальных во-
просов рационального использования трудовых 
ресурсов 1955-1960 гг., он возглавлял созданную 
институтом труда при его личном участии со-
вместно с экономическим факультетом МГУ меж-
кафедральную лабораторию (1961–1962 гг.). Под  
его руководством и персональном участии был 
выполнен комплекс научно-исследовательских 
работ, которые послужили методологической ос-
новой анализа процессов реформирования рос-
сийского общества.  Учёный глубоко исследовал 
текучесть кадров в строительстве и промышлен-
ности [3; 4], экономический рост и подъем благо-
состояния народа [5]. Он много сил отдавал под-
готовке и воспитанию научных кадров высшей 
квалификации, с интересом работал со студен-
тами всех форм обучения по дисциплинам эко-
номики труда. 

Антонина Федоровна Зубкова работала в 
институте труда свыше четырех десятилетий, 
пройдя путь от младшего экономиста, младше-
го научного сотрудника до первого заместителя 
директора. При ее непосредственном участии 
и научном руководстве выполнен ряд актуаль-
ных исследований социально-трудовой сферы, 
включая формирование и развитие инноваци-
онных отношений, производительности труда, 
его нормирования [6] и оплаты, управления тру-
довыми процессами, условиями осуществления, 
прогнозных оценок в сфере труда. Обладая прак-
тическим опытом работы на предприятии, она 
успешно укрепляла связь науки и практики, до-
биваясь высокой эффективности в обеих сферах. 
Результаты такого внедрения на Горьковском 
автомобильном заводе были одобрены коллеги-
ей Госкомтруда СССР и ВЦСПС. Постановлением 

от 30.12.1974  г. №  369/37 они рекомендованы к 
распространению. В последующем его реализо-
вали на 20 машиностроительных заводах [7, с. 
67]. А.Ф.  Зубкова разработала методические ре-
комендации по бригадной организации труда 
в промышленности3, участвовала в подготовке 
Федерального закона «Об основах охраны труда 
в СССР», а затем в Российской Федерации. Она 
внесла свой вклад в подготовку Концепции го-
сударственной системы управления охраной 
труда, а также Федеральной программы по ох-
ране труда. Ее полезные предложения нашли 
отражение в ходе реализации мероприятий фе-
деральной программы «Реформирование го-
сударственной службы Российской Федерации 
(2003–2005 годы)». Они согласно Федеральному 
закону от 27.07.2004 г. № 79-ФЗ «О государствен-
ной гражданской службе Российской Федера-
ции» в 2005–2007 гг. отражены также в разработ-
ке предложений по порядку исчисления стажа 
государственной службы и зачета в него иных 
периодов замещения должностей; методиче-
ских рекомендациях по расчету среднего за-
работка и денежного содержания госслужащих 
при направлении их в командировку, очеред-
ной и дополнительный отпуска при сокращении 
численности федеральных органов исполни-
тельной власти и в других случаях, связанных 
с сохранением средней заработной платы или 
денежного содержания; суммированного учета 
рабочего времени применительно к отдельным 
категориям госслужащих, предоставлению от-
пусков госслужащих. В 90-е годы прошлого века 
А.Ф. Зубкова успешно руководила и координиро-
вала реализацию решений Консультационного 
Совета по труду, миграции и социальной защите 
населения государств-участников СНГ (от 01.10 
1993  г.). Речь идет «О  кооперации и координа-
ции научно-исследовательских работ по раз-
работке Единого тарифно-квалификационного 
справочника рабочих и служащих (ЕТКС) и Клас-
сификатора профессий» и ряде других важных 
материалов по нормированию и оплате труда. 
Она явилась одним из основных разработчиков 
и членом редакционной коллегии первой в стра-
не «Российской энциклопедии по охране труда» 
(2004 г.), членом редакционной коллегии «Энци-
клопедии по безопасности и гигиене труда» МОТ 
(пер. с англ., 2001 г.) [7, с. 68-69].

3 Арендный подряд в промышленности. Метод. рекомендации / НИИ 
труда; [Разраб. А. Ф. Зубковой и др.]. Москва: Экономика, 1990. 77 с. 
ISBN 5-282-00864-5



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   1/2025  11

И.Д. Мацкуляк

Евгений Иванович Капустин в 1958–1971 гг. 
внес существенный вклад в науку, работая в Ин-
ституте труда Госкомтруда СССР сначала заме-
стителем директора, а затем – директором. Он 
успешно разрабатывал методологические ос-
новы исследований проблем экономики труда. 
Институт труда в это время принимал участие в 
проектах, связанных с подготовкой и проведени-
ем экономической реформы 60-х годов. Основ-
ные научные разработки в тот период включали 
ряд вопросов материальной заинтересованно-
сти трудовых коллективов предприятий в ко-
нечных результатах производства, эффективное 
использование коллективных (бригадных) форм 
организации труда и материального стимули-
рования [8], участие работников в управлении 
производством. Среди достижений Е.И. Капу-
стина выделим разработку принципов и меха-
низма установления минимальной зарплаты, 
рекомендации по переходу на пятидневную 
рабочую неделю, положение о недопустимости 
административного пересмотра трудовых норм. 
Он научно обосновал потребность обновления 
трудовых норм только с введением новой тех-
нологии и новой техники. Уже тогда он активно 
занимался проблемой прожиточного миниму-
ма, его соотношения с минимальной заработной 
платой, применял методологию подсчёта мини-
мального потребительского бюджета [9], разра-
батывал единую тарифную систему [10; 11]. По 
инициативе Е.И. Капустина уже тогда появились 
филиалы НИИ труда на Украине, в Белоруссии и 
Казахстане, в восточных регионах Российской 
Федерации4. 

Юрий Петрович Кокин в институте труда 
с 1963 года. Он заложил основы методологии 
оценки сложности труда в производственных 
отраслях народного хозяйства [12]. Среди полу-
ченных результатов выделим издание времен-
ных методических рекомендаций по разработке 
тарифно-квалификационного справочника ин-
женерно-технических работников и служащих 
производственных предприятий [13]. В этот же 
период разработан также первый в послевоен-
ные годы тарифно-квалификационный справоч-
ник служащих – технических исполнителей. Под 
его руководством (совместно с Я.И. Гомбергом) 
в 1979 году коллективом научных сотрудников 
института труда и центрального бюро промыш-
ленных нормативов по труду (ЦБПНТ) подго-
товлены и опубликованы методические указа-

4 https://elibrary.ru/item.asp?edn=pyroxb&ysclid=m6hpf818ps945157182 
(дата обращения: 21.01.2025).

ния по разработке тарифно-квалификационных 
справочников рабочих. Свыше четверти века 
Ю.П.  Кокин активно участвовал в научных ис-
следованиях и координации работ по проблемам 
организации заработной платы в странах-чле-
нах СЭВ. С 1996 по 2006 год он успешно сочетал 
научно-исследовательскую работу [14] с препо-
даванием накопленных знаний по экономике 
труда5 в Российской академии государственной 
службы при Президенте РФ и во Всероссийском 
заочном финансово-экономическом институте6.

Всеволод Всеволодович Куликов в 1995–
2002  гг. был директором Института труда Мин-
труда РФ. Несмотря на угасание деятельной 
энергии в НИИ труда в связи с его переходом, как 
и всей страны, к рыночной экономике, В.В. Кули-
ков сумел сохранить и активизировать еще имев-
шийся в нем творческий потенциал. Директору 
удалось сориентировать научный коллектив на 
решение проблем, от которых в новой реально-
сти зависели здоровье и благосостояние многих 
миллионов людей. Он внес существенный вклад 
в развитие экономической теории, её методоло-
гии, собственности, переходных экономических 
форм, товарно-денежных отношений, экономи-
ческих противоречий и интересов. В период его 
руководства коллектив института активно вёл 
исследования в области социальной политики, 
а также концептуальных проблем реформиро-
вания общества, модернизации крупных кор-
поративных структур, минимизации «теневой 
экономики». Ряд опубликованных работ В.В. Ку-
ликова переведены за рубежом – Англии, Болга-
рии, Вьетнаме, Германии, Польше, Словакии, Че-
хии и Японии7.

Альбина Александровна Никифорова ра-
ботала в институте труда с 1956 года. Широкую 
известность получила после выхода в свет моно-
графии [15] и защиты в 1993 году диссертации на 
соискание ученой степени доктора экономиче-
ских наук на тему «Политика занятости на рын-
ке труда (Опыт стран развитой рыночной эко-
номики)». Обратим внимание на вторую часть 
обозначенной диссертационной темы «Опыт 

5 См.: Экономика труда: учебник для студентов высших учебных заве-
дений, обучающихся по финансово-экономическим специальностям / 
[Кокин Ю. П. и др.]; под ред. Ю. П. Кокина, П. Э. Шлендера. - 2-е изд., 
перераб. и доп. Москва: Магистр, 2008. 685 с. ISBN 978-5-9776-0062-0: 
Политика доходов и заработной платы: Учебник / Под ред. П.В. Савчен-
ко и Ю.П. Кокина. М.: Юристъ, 2000. 456 с. ISBN 5-7975-0247-Х.
6 https://vcot.info/news/5-fevrala-2022-goda-usel-iz-zizni-urij-petrovic-ko
kin?ysclid=m6hphvl0xk666491852(дата обращения: 21.01.2025).
7 https://ru.ruwiki.ru/wiki/%D0%9A%D1%83%D0%BB%D0%B8%D0%BA
%D0%BE%D0%B2,_%D0%92%D1%81%D0%B5%D0%B2%D0%BE%D0%BB
%D0%BE%D0%B4_%D0%92%D1%81%D0%B5%D0%B2%D0%BE%D0%BB
%D0%BE%D0%B4%D0%BE%D0%B2%D0%B8%D1%87 (дата обращения: 
21.01.2025).
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стран развитой рыночной экономики». Пред-
ставляется, что она достаточно полно отража-
ет суть соответствующей западной практики. 
В соответствии с ней рынок труда рассматри-
вается как явление, охватывающее две состав-
ляющие  – занятость и безработицу. На период 
выхода указанной монографии, как и защиты 
диссертационного исследования, то есть в те-
чение 90-х годов, до недавнего времени такой 
подход действительно соответствовал научным 
достижениям по обозначенному аспекту. Теперь 
же ситуация изменилась, что обосновано нами в 
недавно вышедших публикациях [16, с. 8-16; 17, 
с. 68-76]. Но заслуга видного представителя ин-
ститута труда выполнила свою роль. Кроме про-
чего, она выражается в привлечении внимания 
исследователей-трудовиков, изучающих рынок 
труда, и служащих органов государства, которые 
координируют организацию труда в рыночных 
условиях к актуальнейшей проблеме, в той или 
иной мере затрагивающей судьбу каждого ра-
ботника экономики и членов его семьи8.

Инга Яковлевна Обломская трудилась в 
коллективе-юбиляре в 1976–1980 гг. Особо вы-
делим две ее работы, посвященные труду9 [18]. 
В одном случае рассматриваются его социально-
экономические преобразования, в другом – про-
блемы развития. Первые выступают условием 
роста эффективности труда, вторые опосредова-
ны тенденциями научно-технического прогрес-
са. В обоих исследованиях комплексно раскры-
вается ряд ключевых направлений социальных, 
экономических и научно-технических измене-
ний в труде. Особое внимание при этом уделя-
ется актуальным тенденциям трудового про-
цесса, существенно влияющего на создание 
материально-технической базы общественного 
производства. В обоих случаях важны также ме-
тодологические приемы, применяемые в иссле-
дованиях.

Петр Федорович Петроченко почти с само-
го начала организации работы института труда 
(1956–1958 гг.) успешно исследовал процессы из-
менения содержания труда, предложил конкрет-
ные меры для наиболее полного и эффективного 
использования рабочей силы в народном хозяй-
стве. Он рассматривал вопросы разделения и ко-
операции труда, конкретные формы перемены 
труда. Ряд оригинальных решений им предло-

8https://search.rs l . ru/ru/record/01000074303?yscl id=m6hpri9
0g3159152770 (дата обращения: 21.01.2025).
9 Актуальные проблемы развития труда в условиях научно-техническо-
го прогресса [Текст]: Сб. науч. тр. / НИИ труда; [Отв. ред. И.Я. Облом-
ская]. Москва: НИИ труда, 1979. 159 с.

жено по проектированию трудовых процессов и 
оплаты труда их участников в условиях середи-
ны 60-х годов [19; 20].

Валентин Дементьевич Роик в общей слож-
ности в Институте труда проработал более трех 
десятилетий. Его научное наследие масштабно – 
900 научно-исследовательских только изданных 
работ. А еще ряд важнейших открытий в обла-
сти экономики труда. 102 его книги раскрыва-
ют проблемы социальной политики, ее теории и 
практики, включая: пенсионное, медицинское и 
другие виды социального страхования; условия 
и безопасность труда; доходы населения; со-
циальный бюджет; качество жизни населения; 
социальную защиту10. В них исследуются также 
вопросы заработной платы, социальной поли-
тики государства, жизненных шансов, социаль-
ной сплочённости и другие темы [21; 22; 23]. Его 
учение в области социальной защиты работни-
ков до сих пор остается в стране чуть ли не един-
ственным среди фундаментальных изысканий 
в данной сфере. Он является также создателем 
единственной в России экономической школы 
в области формирования современной системы 
социального страхования. Наибольший вклад 
В.Д. Роик внес в развитие учения о социальном 
страховании. Он подробно проанализировал 
эволюцию системы социального страхования, 
обосновал необходимость комплексного подхо-
да к этой проблеме. Одним из первых в обществе 
предложил создать правовой механизм социаль-
ного страхования ухода за пожилыми людьми, 
сыграв значительную роль  в разработке его об-
щих проблем, их отдельных видов и пенсионно-
го обеспечения11. Результаты творческой работы 
В.Д. Роика существенно обогатили научную шко-
лу института труда. Наряду с научным вкладом, 
обосновано заслуживают поддержки и его педа-
гогические успехи, содержащие огромный опыт 
сочетания исследований по месту основной ра-
боты и преподавательской деятельности (по со-
вместительству) в вузах Москвы12. 

Как видим, конкретный вклад лишь несколь-
ких представителей института труда, работав-

10 См.: https://urait.ru/author/roik-valentin-dementevich-2 (дата обраще-
ния: 22.01.2025).
11 https://elibrary.ru/bhiyck (дата обращения: 22.01.2025).
12 См.: Роик В.Д. Заработная плата, оплата труда и пенсионное страхо-
вание в России : учебник для вузов / В.Д. Роик. Москва: Издательство 
Юрайт, 2025. 692 с. ISBN 978-5-534-14195-5; Его же: Организация ра-
боты органов и учреждений социальной защиты населения: учебник 
для среднего профессионального образования / В.Д. Роик. - 2-е изд., 
перераб. и доп. Москва: Издательство Юрайт, 2025. 145 с. ISBN 978-5-
534-18660-4; Его же: Пенсионное страхование и обеспечение: учебное 
пособие для вузов / В. Д. Роик. - 4-е изд., перераб. и доп. Москва: Изда-
тельство Юрайт, 2024. 479 с. ISBN 978-5-534-17822-7.
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ших в нем в разные годы и в разном качестве, 
весьма значителен. Тем более, что опыт на-
званных сотрудников определен по случайной 
и субъективной выборке автора. Он с высокой 
вероятностью может восприниматься как впол-
не репрезентативный и, следовательно, обосно-
вано подтверждает общие позитивные результа-
ты всего коллектива. Более того, если бы 70 лет 
назад Совет Министров СССР не принял поста-
новление о создании Института труда, то даже 
невозможно представить как страна жила бы все 
эти годы и какие проблемы труда, его произво-
дительности, оплаты и многие другие пришлось 
бы решать. 

Если же исходить из фактического положения 
дел, то нет сомнения, что в предстоящие годы 
ученые института труда под руководством Мин-
труда РФ с учетом накопленного опыта продол-
жат исследования назревших актуальных про-
блем труда. В их числе, предстоит дальнейший 
поиск путей повышения его производительно-
сти [24], суверенитета в условиях цифровизации 
экономики [25], осуществления его интеллек-
туализации, прорывного управления этими и 
другими процессами [26; 27], а также решение 
целого ряда иных инновационных задач в сфере 
трудовых отношений.

БУДУЩЕЕ НАУКИ О ТРУДЕ В НАДЕЖНЫХ РУКАХ
Обратимся к еще одному без преувеличения, по 

сути, ключевому направлению деятельности ин-
ститута труда, к которому автор этих строк имеет 
непосредственное отношение. Речь идет о работе 
диссертационного совета 46.1.001.01, действующе-
го на базе упомянутой структуры в соответствии с 
приказом Министерства образования и науки Рос-
сийской Федерации № 1359/НК от 27 июня 2023 
года. Он сменил другой совет Д 224.008.01, функци-
онировавший с 31 октября 2017 г. в течение пяти-
летнего срока. В целом же диссертационные советы 
в институте труда работают почти 60 лет. В разное 
время в нем себя активно проявили: академик АН 
СССР С.Г. Струмилин, член-корреспонденты – Е.И. 
Капустин  и Г.А. Пруденский. Несколько позже дис-
сертационный совет возглавляли заслуженные 
деятели науки РСФСР, д.э.н., профессор Д.Н. Кар-
пухин, Е.Г. Антосенков, В.В. Куликов. А с 2017 г. во 
главе упомянутого общественного органа утверж-
ден заслуженный деятель науки РФ, д.э.н., профес-
сор Н.А. Волгин. 

Под его руководством диссертационный со-
вет не только сохранил сложившиеся за годы 
предыдущей работы лучшие традиции, но и су-

щественно обогатил их. Об этом лучше всего го-
ворит тот факт, что в совет приходят соискатели, 
стремящиеся защитить соответствующие дис-
сертации и получить искомую ученую степень. 
В отличие от прошлых лет, это особенно важно 
в наше время, когда объективно проявляется 
рыночная конкуренция за соискателя, причем 
весьма высокая. Будучи многие годы членом 
трех диссертационных советов, сравнивая ин-
тенсивность их деятельности, с полным основа-
нием могу подтвердить, что характеризуемый 
совет выглядит значительно лучше других. Его 
активность, если судить по числу присужденных 
ученых степеней, минимум в 1,5–2 раза и более, 
выше, чем у конкурентов. В этом, безусловно, 
прежде всего, заслуга председателя совета. Ко-
нечно, не только его одного, здесь и руководство 
института труда, и заместители председателя со-
вета, и ученый секретарь, и собственно члены со-
вета – каждый вносит посильный вклад в общее 
дело. Но роль председателя все же особая, исхо-
жу из многолетнего собственного опыта. Умение 
договориться с авторитетными учеными о вхож-
дении в состав совета, который функционирует 
на общественных условиях, не так-то просто. 
Особенно это важно сейчас, когда к членам со-
вета предъявляются повышенные требования, 
причем нуждающиеся в регулярном подтверж-
дении в относительно короткие сроки. С другой 
стороны, не менее значимо его умение находить 
общий язык не только с коллегами по работе, 
руководством института, с соответствующими 
представителями Минтруда и ВАК Минобрнау-
ки РФ. И, наконец, не по значимости, а простой 
последовательности, исключительно ценен опыт 
председателя тонко реагировать на обращения 
в совет соискателей, их научных руководителей 
и научных консультантов. Кроме существующих 
официальных нормативов, здесь, как известно, 
важны нравственные и морально-этические мо-
менты, соблюдаемые в общении, подкрепляе-
мые в действиях, решениях и многом другом.

Наблюдая Н.А. Волгина последние восемь лет 
как председателя совета института труда, а до 
этого много лет в другой организации, не могу 
не отметить его высокий профессионализм и 
глубокие знания не только в области научной 
специальности 5.2.3. Региональная и отраслевая 
экономика (8. Экономика народонаселения и эко-
номика труда), по которой совету предоставлено 
право рассматривать диссертации на соискание 
ученой степени к.э.н. и д.э.н., но и всестороннее 
владение им принципиально значимыми поло-



ВНИИ ТРУДА — 70 ЛЕТ / ALL-RUSSIAN RESEARCH INSTITUTE OF LABOR — 70 YEARS OLD

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   1/2025  14

жениями и требованиями действующих норма-
тивных документов, обеспечивающих деятель-
ность советов и порядок присуждения ученых 
степеней в стране. Справедливости ради отда-
дим должное Дмитрию Николаевичу Платыгину, 
который, будучи до недавнего времени директо-
ром института труда (более года назад утверж-
ден заместителем Министра труда и социальной 
защиты  РФ), стратегически верно рекомендо-
вал в свое время лучших ученых институтского 
коллектива в состав диссертационного совета, 
включая своего заместителя.

В ныне действующем составе совета про-
должают активно работать 9 крупных иссле-
дователей коллектива-юбиляра. Кроме пред-
седателя  – Н.А.  Волгина, два его заместителя: 
Е.Д.  Катульский и Н.П. Пашин, а также ученый 
секретарь Е.В. Вашаломидзе. В числе членов со-
вета: А.М. Елин, О.В. Забелина, О.И. Меньшикова, 
А.А. Разумов, В.М. Смирнов и 5 известных уче-
ных из других коллективов – Ю.В.  Долженкова, 
Б.Г. Збышко, А.В. Кашепов, А.Л. Сафонов и автор 
этих строк.

В составе данного совета член Президиума 
ВАК Минобрнауки РФ, два экс зам. министра 
труда РФ, три заслуженных деятеля науки Рос-
сийской Федерации, заслуженный работник 
Минтруда России, почетный работник общего 
образования РФ, действительный государствен-
ный советник 1-го класса, три лидера научных 
школ, все награждены государственными или 
ведомственными наградами.

За почти шесть десятилетий деятельности 
диссертационного совета на базе характери-
зуемого учреждения в нем успешно защищено 
свыше 460 диссертаций по наиболее важным на-
правлениям развития социально-трудовых от-
ношений и методологии экономической науки. 
В их числе 295 соискателей ученой степени кан-
дидата и более 165 соискателей ученой степени 
доктора экономических наук.

ВЫВОДЫ
Подытоживая подчеркнем, что реальная дея-

тельность коллектива института труда в течение 
всех 70-ти лет во много крат богаче, чем фраг-
ментарная авторская попытка сказать о ней в 
настоящем материале. Вместе с тем полагаем, 
что изложенное все же позволяет считать: фе-
номен научного коллектива характеризуемого 
учреждения выражается в достойном, вполне 

результативном проявлении себя, в реализации 
стоящих перед ним задач во все времена. При 
этом важно, на наш взгляд, иметь в виду, что 
его деятельность носила полностью пионерный 
характер. Напомним, что первую половину про-
шедшего периода он трудился в инновационных 
условиях. Особенно если иметь в виду тогдаш-
нее политическое устройство страны и влияние 
ее надстройки на базис, который фактически во 
многом являлся объектом исследований учены-
ми института, прежде всего, в части труда, его 
производительности, нормирования, оплаты, 
условий и др., а также регулирования связанных 
с ними иных явлений и процессов. Для второй 
половины прошедшего времени научного твор-
чества коллектива института также характерны 
новации, связанные с отсутствием преемствен-
ности научных поколений исследователей, в свя-
зи с переходом страны к рыночным отношени-
ям, рыночной экономике, к капиталистическим 
условиям жизни и деятельности. Отсюда глубо-
кое понимание того, что научный потенциал ин-
ститута труда использовался высокоэффективно 
и полностью. Есть все основания для вывода о 
том, что теперь, накопив богатый положитель-
ный опыт научного поиска за прошедшие семь 
десятилетий, у него сложились необходимые ус-
ловия для того, чтобы в перспективе добиваться 
еще более весомых результатов. 

Поддерживая линию на повышение эффек-
тивности научного поиска ученых института тру-
да, считаем целесообразным включить его в ор-
биту методического руководства им со стороны 
Российской академии наук (РАН), распространив 
на коллектив института труда социальные усло-
вия функционирования ее подразделений. Такой 
подход, с одной стороны, был бы, безусловно, по-
лезен не только собственно институту труда, но 
и его куратору – Минтруда РФ, за которым сохра-
нились бы все другие административно-органи-
зационные вопросы руководства институтом. С 
другой – повысил бы эффективность проводи-
мой реформы РАН, обогатил бы, получаемые ею 
через коллектив института труда практические 
результаты. 

Реализация данного предложения могла бы 
стать определенным вкладом к юбилею харак-
теризуемого коллектива-юбиляра, с приближе-
нием которого у всех, кто знаком с его работой, 
есть основания поздравить его с достигнутыми 
результатами и пожелать удачи и вдохновения в 
их дальнейшем приумножении.
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ВМЕСТО ВВЕДЕНИЯ
Институт труда (ВНИИ труда) подошел к сво-

ему 70-летнему юбилею, вернув простое, четкое 
и основополагающее название – «Институт тру-
да». Это сближает его со многими другими науч-
ными учреждениями в других странах, выделяет 
четкое основное направление исследований, де-
лает в определенном смысле наследником или 
даже преемником Центрального института труда 
(1921–1940), который оставил после себя огром-
ное наследство научных публикаций в журналах, 
многие из которых еще ждут своих повторных 
открытий новыми поколениями. Знакомство ав-
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тора с Институтом состоялось на давнем юби-
лейном мероприятии 1965 г., по случаю которого 
состоялся юбилейный доклад Е.И. Капустина и 
произвел огромное впечатление на студента-вы-
пускника экономического факультета МГУ им. 
М.В. Ломоносова.1 Дальнейшая творческая, и не 
только, жизнь оказалась связанной с этим инсти-
тутом в большей мере, чем со многими другими. 
Жизнь такого большего и разностороннего науч-
ного коллектива имеет очень много граней, по-

1 На доклад была приглашена вся лаборатория трудовых ресурсов эко-
номического факультета.

© Ткаченко А.А., 2025
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этому каждый может судить лишь о небольшой 
части деятельности института, но также давать 
и общую, пусть во многом субъективную, оценку 
пройденного пути. 

ЭКОНОМИКА ТРУДА И ЗАНЯТОСТЬ 
КАК ОСНОВНЫЕ НАПРАВЛЕНИЯ  

ИССЛЕДОВАНИЙ
Внимание к понятию «трудовые ресурсы» и 

его роли в народном хозяйстве (экономическом 
развитии) было обращено в институте в конце 
1950-х, начале 1960-х годов. Об этом можно су-
дить по реальному факту – выходу монографии 
«Трудовые ресурсы СССР: проблемы распределе-
ния и использования» [1] коллектива сотрудников 
института под общей редакцией доктора геогра-
фических наук Н.И. Шишкина, который пришел 
в Институт труда в 1958 г. из Коми филиала АН 
СССР. Авторами монографии также были Е.С. Ла-
зуткин, Е.С. Русанов, с последним автор статьи 
уже в конце 1970-х годов работал в Центральной 
научно-исследовательской лаборатории трудо-
вых (ЦНИЛТР), не зная, что Шишкин – основа-
тель ЦНИЛТР при Госкомитете по труду Совми-
на РСФСР, созданной в конце 1960-х гг. Николай 
Иванович одновременно с работой в Институте 
труда возглавлял научно-координационный со-
вет «Трудовые ресурсы СССР» при Госплане. Вы-
сокий уровень знаний сотрудников института и 
возможностей применять их на практике под-
тверждается и дальнейшей судьбой Шишкина, 
который из института был направлен экспертом 
по рабочей силе на Кубу.2

И только через 17 лет после выхода моно-
графии коллектива Института труда в Москве в 
1978  г. прошла научно-практическая конферен-
ция, несоизмеримая с современными масштаба-
ми – около 1 тыс. человек (по результатам которой 
в 1979  г. вышла монография «Трудовые ресурсы 
СССР»), где основной доклад сделал Л.А. Костин, 
в то время уже первый заместитель председателя 
Госкомтруда СССР. С так называемыми «содокла-
дами» выступали руководители проблемных сек-
ций конференции – сотрудники Института труда: 
бывшие (Е.И. Капустин, Е.Л. Маневич), действую-
щий (Д.Н. Карпухин) и будущие (Е.Г. Антосенков). 
Это ли не свидетельство присутствия высокой на-
уки в стенах института и их признанного веса в 
научном сообществе. Другие секции возглавляли 
такие крупные исследователи проблем занятости, 

2 Березовская О. Жизнь, посвященная науке / Коми республиканское 
отделение Русского географического общества. 10 апреля 2020. https://
www.rgo.ru/ru/article/zhizn-posvyashchennaya-nauke

как Е.И. Рузавина и В.С. Немченко. В монографии 
в качестве авторов выступали и другие ведущие 
специалисты Института труда. Названный «быв-
шим» Е.Л. Маневич стоял у истоков создания НИИ 
труда, активно участвуя в обсуждении вопросов 
его организации,  стал первым заместителем ди-
ректора по научной работе. Занимался не только 
привлечением в институт научных кадров (их 
редкость будет понятна ниже), но и созданием 
институтской библиотеки, на чем необходимо 
остановитьс-я подробнее. Под его редакцией ста-
ли издаваться сборники «Вопросы труда» и бюл-
летени с официальными материалами по труду 
и заработной плате [2, c. 140]. Свой научный по-
тенциал он также отдавал журналу «Социали-
стический труд», членом редколлегии которого 
являлся и в которых публиковались исследова-
ния сотрудников института. В 1992 г. журнал по 
вполне резонным причинам был переименован 
в «Человек и труд», а затем стал «независимым» 
журналом.3 Журнал в этом качестве просуще-
ствовал по 2014 г., собрав на своих страницах об-
ширный авторский коллектив, в числе которого с 
публикациями выступали и многие сотрудники 
Института труда. Эти годы отражали очень важ-
ный этап огромных изменений в отечественной 
занятости и становления рынка труда, поэтому 
статьи этого периода имеют большую, и не только 
историческую, ценность.4 Экземпляры журнала, 
выходящего в свет в то время, находятся в архиве 
Российской государственной библиотеки.

Специалистов НИИ труда можно назвать пи-
онерами внедрения экономики труда не только 
как научного направления, но и учебной дисци-
плины: они были среди того узкого круга спе-
циалистов конца 1950-х годов, которые начали 
преподавание экономики труда, системное, как 
подчеркнуто в истории кафедры, на экономиче-
ском факультете МГУ для ускоренного обучения 
экономике труда выпускников 1958 г. Создание 
самостоятельной кафедры экономики труда в 
1964 г. – это прежде всего заслуга двух корифе-
ев НИИ труда: первого заведующего кафедрой 
Л.А. Костина (1964–1966) и Е.И. Капустина (1966–
1971).5 А в 1967 г. уже вышел учебник «Экономи-
ка труда» [3] для студентов вузов, обучающихся 

3 Некоммерческое партнерство «Редакция журнала «Человек и труд».
4 Например, отражая не только позиции и взгляды научных сотрудни-
ков, но и руководителей Минтруда и других институциональных уч-
реждений. 
5 Эти годы как студент охватил и автор статьи, но он специализиро-
вался не на кафедре, а в Проблемной лаборатории трудовых ресурсов 
экономического факультета, возглавляемой В.С. Немченко; аспирант-
кой лаборатории в эти годы была и Р.П. Колосова, инициатор создания 
самого цитируемого учебника.
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по одноименной специальности под редакцией 
А.С. Кудрявцева. 

Одно из первых изданий в стране по эконо-
мике труда – это учебник, вышедший в 1957 г. в 
Московской высшей школе профдвижения [4] и 
как новое издание в новых общественных усло-
виях, широко обсуждавшийся на стадии макета. 
Среди авторитетных рецензентов учебника был 
Е.Л. Маневич, в то время первый заместитель ди-
ректора НИИ труда, при этом авторы, среди ко-
торых был и доцент Л.А. Костин, «считали своим 
долгом учесть»6 эти замечания и предложения 
специалистов в области экономики труда. В ма-
кете учебника был раздел, хотя и краткий, о со-
временной для того времени организации труда 
в странах народной демократии и в капиталисти-
ческих странах, но, к сожалению, не вошедший 
в издательский вариант по причине отсутствия 
достаточной поддержки при обсуждении. Мож-
но предположить, что Институт труда в эти годы 
(выхода и после выхода издания) развивал свои 
исследования в этой многообещающей области. 
Через 10 лет под той же редакцией А.С. Кудрявце-
ва вышло объемное издание «Экономики труда» 
[3]. Профиздат трижды осуществил переиздание 
1957 г., расширив его на треть и добавив «уточня-
ющее» слово в название книги «СССР».7

Это направление могло бы более-менее успеш-
но развиваться не только как учебный матери-
ал даже в условиях идеологических табу (рынок 
труда, безработица, инвестиции в человеческий 
капитал и т.п.), но и как многообещающее науч-
ное направление. К сожалению, этого не случи-
лось, хотя в рамках институтских исследований 
продолжали развиваться многие составляющие 
этой теории, особенно в области заработной пла-
ты, движения кадров и производительности тру-
да. Факты таковы, что в отличие от изданий по 
трудовым ресурсам издания по экономике труда 
до 1980-х годов выходили единично, даже как 
учебные пособия и в основном с упором на тему 
экономики труда в промышленности, последние 
выходили чаще. Разумеется, исследователи НИИ 
труда, как и все другие, работавшие со статисти-
кой, были очень ограничены объемом открытых 
данных – так, по многим направлениям данные 
существовали только в закрытом виде. Наиболее 
памятно заседание коллегии Министерства труда 
и социального развития (1990 г.), где с докладом 
о реальной заработной плате должны были вы-

6 http://www.biografia.ru/malb/ekist01.html
7 Может авторы действительно считали, что в СССР другая экономика 
труда, поскольку нет рынка рабочей силы?

ступить ученые НИИ труда8, но возникло препят-
ствие грифа на докладе. Доклад все же состоялся 
при огромном, и благодаря ему, интересе самих 
членов коллегии как высшего руководства, но при 
режиме «закрытого» заседания. Такие заседания 
с подобными докладами и показывали, что госу-
дарственным институциям наука не просто нуж-
на, а необходима. И насколько бы она продвину-
лась, если бы подобные научные отчеты/работы 
могли бы издаваться и обсуждаться! 

В 1990-е и 2000-е годы стали выходить прин-
ципиально новые издания по экономике труда 
со структурой курса, приближенной к междуна-
родно принятой. Коснемся лишь самого цити-
руемого издания 1994 г. [5], вышедшего в МГУ. 
Инициатор издания Р.П. Колосова пригласила 
в состав авторов представителей НИИ труда 
(Ю.П. Кокин), министерства труда (А.Л. Сафонов, 
А.А. Ткаченко), а также известных специалистов 
из Института макроэкономических исследо-
ваний (В.Г.  Костаков, Л.С. Чижова). Учебник не 
переиздавался, но остается самым востребован-
ным (более 500 цитирований в РИНЦ). Стоит от-
метить, что Риорите Пантелеймоновне удалось 
получить права и издать американский учебник 
[6] с предисловием авторов к русскому изданию, 
структура которого использовалась как образец 
для учебника 1994 г. 

На этом фоне стоит отметить крупное до-
стижение Института труда, коллектив которого 
подготовил специализированный учебник по 
экономике труда для государственных служащих 
[7]. Это тонкая и специфическая работа удалась 
хотя бы потому, что в ней принимали участие 
крупные исследователи – сотрудники Институ-
та: В.В. Куликов, Г.Э. Слезингер, А.А. Никифорова. 
Второкурснику, писавшему первую студенческую 
курсовую работу под руководством Всеволода 
Всеволодовича Куликова на кафедре политэко-
номии МГУ, не дано было предугадать, что руко-
водитель  –  будущий директор Института труда, 
тематика которого станет для студента специали-
зацией в дальнейшей жизни. 

Таким образом, Институт труда занимался са-
мыми актуальными, важными для развития оте-
чественной теории и практики проблемами эко-
номики труда и несомненно вносил свой вклад 
в развитие этого научного направления. На этом 
надо сделать особый акцент, так как ведомствен-
ные научные подразделения обычно основную 
массу времени и интересов связывают с приклад-

8 Авторы доклада Т.В. Ярыгина, Т.Ю. Антипова, И.В. Симакова.
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ными работами, нередко носящими весьма конъ-
юнктурный характер, что трудно избежать инсти-
туту под «крылом» определенного ведомства.

В 1996 г. выходит в свет издание института-
юбиляра, в котором к понятию «трудовые ресур-
сы» прибавился термин «трудовой потенциал» 
[8]. Впервые в отечественных научных публика-
циях понятие/термин «трудовой потенциал» по-
явилось только в 1985 г. в статье В.В. Бузырева и 
М.Н. Юденко [9]. Марина Николаевна была в то 
время аспиранткой Вячеслава Васильевича. Не-
удивительно, что термин ввели в своей статье со-
трудники Санкт-Петербургского государственно-
го экономического университета, научная школа 
(Э.Р.  Саруханов) в области социально-трудовых 
отношений и экономики труда которого (тогда 
еще Ленинградский финансово-экономический 
институт им. Н.А. Вознесенского) была хорошо из-
вестна. Через 2 года прошла научно-практическая 
конференция «Трудовой потенциал советского 
общества», которая способствовала широкому 
обсуждению этого понятия и его применению в 
последующие годы. Эту конференцию проводи-
ли Госкомтруд и АН СССР, поэтому основные до-
кладчики – Л.А.  Костин и Л.И.  Абалкин. Костин 
обозначил составляющие трудового потенциала: 
физическая, интеллектуальная, социальная и тех-
нико-технологическая. 

Середина 1990-х годов оказалась золотым пе-
риодом для экономики труда и развития иссле-
дований в этой области. Институт труда проводит 
серию круглых столов и выпускает по их резуль-
татам материалы, отражавшие феномены эко-
номика труда уже в новых рыночных условиях. 
Приведем пример тематики трех круглых столов, 
материалы которых опубликованы в 1995 г.: «За-
нятость, рынок труда и безработица», «Рыночный 
механизм заработной платы, проблемы становле-
ния и развития»; «Проблемы сохранения научно-
инженерного потенциала России», – это не только 
круглые столы на актуальнейшие темы при пере-
ходе к рыночной экономике, но и темы-советы по 
решению острейших проблем. Не знаю, насколь-
ко последний из приведенных круглых столов по-
мог сдержать утечку умов научно-инженерного 
потенциала страны, но он показывает неопро-
вержимый факт, что Институт труда обсуждал, 
публиковал результаты дискуссий и пытался по-
мочь в решении многочисленных проблем эпохи 
перехода.

Экономика труда во всех ее многочисленных 
аспектах должна стать, по нашему мнению, ос-
новным аккумулирующим ядром Института и 

его исследований, что позволит усилить его роль 
научного центра для всех научных сообществ на 
евразийском пространстве, для многочисленных 
кафедр по экономике труда в отечественных и 
зарубежных университетах, для отдельных ака-
демических исследователей. В этой связи на-
прашивается сравнение с немецким Институтом 
экономики труда – IZA9 (Institute for the Study of 
Labor), которому чуть больше четверти века (ос-
нован в 1998 г.) и доклады которого IZA Discussion 
Papers наиболее читаемы и цитируемы известны-
ми экономистами, занимающимися исследова-
ниями рынка труда. Институт имеет свой журнал 
по экономике населения (Journal of Population 
Economics), который уже не одно десятилетие 
входит в базу Scopus Q1, что можно пожелать и 
журналу Института труда «Социально-трудовые 
исследования», который также широк в своей те-
матике.

Среди информации о научных исследованиях 
института, относящихся к трудовому потенциалу 
(тем более к человеческому капиталу) в интер-
нет-пространстве можно найти следующие рабо-
ты: «Факторы бедности работающего населения 
и пути ее снижения» и «Конкурентоспособность 
рабочей силы: научные и околонаучные подходы 
к ее оценке». Это действительно академические 
темы, которые показывают, что Институт про-
должает находиться в общем мейнстриме отече-
ственных исследований по социальной и эконо-
мической тематике и продолжает поступательно 
двигаться в этом направлении.

ИНСТИТУТ ТРУДА И МОТ
Международная организация труда для всех 

стран имеет важное значение, в том числе для тру-
дящихся этих стран, мигрантов, получателей раз-
личных пособий, прежде всего пенсий, и, конеч-
но, самого государства. Трипартизм как принцип 
этой старейшей международной организации, 
как правило, ставится в пример иным органам, 
его часто любят подчеркивать профсоюзы, хотя 
их участие от многих стран представляется лишь 
номинальным. Институт труда длительное вре-
мя был самым эффективным посредником рас-
пространения информации МОТ, организатором 
многих обсуждений. Немаловажно было разъ-
яснение многих инициатив МОТ советским/рос-
сийским потребителям продукции этой органи-
зации, отслеживание и доведение до широкого 
круга интересующихся – от предпринимателей, 
9 Аббревиатура от немецкого названия. Forschungsinstitut zur Zukunft der Ar-
beit.– буквально Научно-исследовательский институт будущего труда.
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профсоюзов, социально-демографических групп 
населения до представителей законодательной 
и исполнительной власти – роли вновь принятых 
конвенций, отслеживание ратификаций конвен-
ций, объяснение рекомендаций и их трактовка.

Безусловно, сотрудничество с МОТ, распростра-
нение ее научно-методологических изданий, жи-
вое, межличностное общение в кулуарах10 при по-
ездках делегаций на ежегодную Международную 
конференцию труда как высший орган МОТ вы-
зывали подспудную реакцию участников в воспри-
ятии новых веяний и новых достижений мировых 
исследований. Это переходило и в обсуждение этих 
актуальных вопросов в отечественной научной (и в 
определенной мере институциональной) среде.

Заседания комиссии, которая заслушивала и 
одобряла доклад страны на конференции Между-
народной организации труда МОТ и позицию го-
сударства, проходившие при Л.А. Костине в его 
кабинете на втором этаже министерского здания 
на Биржевой площади, отличались не только про-
должительностью, но и особой атмосферой вне 
заседания – на этаже стояла тишина. Основными 
носителями идей были представители Института 
труда, ограничителями – работники зарубежно-
го отдела министерства, дискутантами – другие 
члены комиссии (руководители подразделений 
ведомств), решение принимал председатель ко-
миссии, он же глава делегации.11 При Леониде 
Алексеевиче сотрудники института имели самую 
творческую и благоприятную атмосферу для от-
стаивания своих научных позиций. 

Радикальные изменения в ратификацион-
ных нормах МОТ, произошедшие в 1990-е годы, 
также требовали специальных разъяснений для 
самого широкого круга заинтересованных лиц и 
организаций. В этой связи трудно переоценить 
значение вышедшего в 2007 г. фундаментально-
го труда [10], рассчитанного на просвещение от-
ечественного читателя – в первую очередь спе-
циалистов, о новейших тенденциях в развитии 
МОТ на рубеже веков и в начале XXI века. Мне 
кажется, что такую деятельность сотрудников 
Института невозможно недооценить, а следу-
ющим поколениям еще предстоит осознать це-
ленаправленную, нередко обреченную, работу 
этих, прямо скажем подвижников. Институт пе-
реводил на русский и выпускал важные издания 
МОТ. Этим занимался прежде всего Отдел науч-
ной информации, которым руководил один из 
10  При преподавании на спецфакультета ВАВТ нам настоятельно сове-
товали (как будущим чиновникам ООН) пользоваться беседами за кофе 
как наилучшей формой общения. 
11 Решением правительства. 

старейших сотрудников НИИ труда З.С. Богаты-
ренко.12 Выходил перевод на русский ежегодни-
ка Международного бюро труда13 «Труд в мире», 
который кроме проблем занятости: от произво-
дительности труда до правового поля освещал 
положение в этой области в странах мира и давал 
обширную статистическую информацию. Пере-
водился журнал МОТ «Международный обзор 
труда», – статьи которого широко использова-
лись даже аспирантами для подготовки диссер-
таций и могли бы использоваться для расшире-
ния направлений отечественных исследований. 
Укажем для подтверждения лишь два направ-
ления на примере статей 1995 г., отражающих 
широту исследований. Это статья «Проблема 
занятости и мировая экономика (автор Луис 
Эммеридж), и статья «Профсоюзы как социаль-
ные институты в демократических странах с 
рыночной экономикой» (автор Казуо Сугено).14 
Русскоязычный вариант15 журнала выходил как 
приложение к журналу «Бюллетень Министер-
ства труда Российской Федерации». К сожале-
нию, перевод и издание русскоязычных вари-
антов журналов, если это не осуществляет сам 
журнал, что стало распространено в 2020-е годы 
среди многих отечественных журналов, процесс 
не только очень трудоемкий, но и затратный. 
Поэтому многие журналы осуществляют пере-
вод номеров не полностью, а выборочно, публи-
куя англоязычную версию как сводный номер 
из статей нескольких номеров. Это относилось 
и к выпускам «Международного обзора труда». 
Так, номер 2007 г., включающий 5 статей, состо-
ит из № 3-4 2004 г. и № 1-3 2005 г. и открывается 
статьей А. Вискирхена «Установление правовых 
норм и деятельность МОТ по осуществлению 
контроля за их применением: юридические во-
просы и практический опыт», которая не только 
поднимает важнейшую проблему самой орга-
низации, но, к сожалению, проблему нерешен-
ную – усиления «процесса ратификации для 
расширения поля международного права» [12, 
с.  42]. Так, анализ влияния важных конвенций 
МОТ в области миграции показал их крайнюю 
уязвимость из-за отсутствия ратификаций как 
основными принимающими трудовых мигран-
тов странами, так и странами – крупнейшими 
реципиентами внешней миграции, что требует 
решения проблемы низкого уровня ратифи-
12 Подробнее см.: [11]. 
13 Постоянно действующий Секретариат МОТ.
14 Международный обзор труда. Том 1233, № 4-6, 1994, с. 22-38; 81-96. 
Москва, 1995. 
15 Главный редактор З.С. Богатыренко.
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кации и расширения международного права в 
области занятости. Это возможно, по мнению 
автора работы [13, c. 83] только в случае, если 
Международная конференция труда примет ре-
шение о переводе Конвенции № 143 о работни-
ках-мигрантах в ранг фундаментальных.

Оценивая роль исследований и содержащейся 
в изданиях информации, ее значение для многих, 
прежде всего для научных работников и всего со-
общества исследователей, включая ученых НИИ 
труда, стоит вспомнить журнал «Труд за рубежом» 
[14], который почти четверть века знакомил чита-
телей с новейшими сдвигами в теории и практи-
ке занятости, рынка труда, института заработной 
платы, условий и охраны труда, демографической 
политики, регулирования миграции, социальной 
защите. Журнал закрыт, но его цитирование16 
продолжается уже более 10 лет. Среднее цитиро-
вание вышедших статей (184) журнала равно 7, что 
совпадет с таким же показателем действующего 
журнала ВНИИ труда «Социально-трудовые ис-
следования» и соответствует уровню категорий-
ности К1 журналов ВАК. В заключение отметим, 
что «Труд за рубежом» имел совершенно уникаль-
ную нишу в направлениях научных публикаций, 
отличался благодаря политике главного редак-
тора З.С. Богатыренко исключительно высоким 
уровнем статей, и был высоковостребованным. 

ВОСПОМИНАНИЯ ЛИЧНЫЕ
За время своей творческой деятельности авто-

ру повезло узнать многих ученых из НИИ труда, 
общение и работа с которыми позволили, в том 
числе, стать специалистом в области занятости. 
Первое знакомство с будущим директором ин-
ститута Е.Г. Антосенковым началось еще в конце 
1970-х годов, когда, работая в ЦНИЛТР заведую-
щим сектором (отделов тогда в лаборатории не 
было), я получил его приглашение перейти на 
работу в союзное профильное министерство его 
заместителем. Эта должность, как мне объясни-
ли, считалась высокой и потому входила в но-
менклатуру ЦК, где претенденты должны были 
проходить собеседование. Вначале я познако-
мился с Евгением Григорьевичем, прошел после 
его одобрения собеседование в парткоме мини-
стерства и в зарубежном отделе, но далее движе-
ние остановилось: в то время человек моложе 35 
лет считался слишком молодым для ответствен-
ной должности. Поэтому мое вхождение в мир 
бюрократии было отложено до 1988 г., когда на 

16 В журнале нет авторских статей, которые бы не цитировались.

беседу из Академии общественных наук меня 
пригласил Г.А. Явлинский, возглавивший вновь 
созданное управление по уровню жизни и демо-
графии. Собственно, подумать о переходе к жиз-
ни чиновника меня уговорил выпускник моего 
факультета, который занимался в министерстве 
созданием нового управления и знал меня как 
ученика Дмитрия Игнатьевича Валентея. Но он 
стал в новом управлении тоже только замом, по-
этому скоро ушел из министерства. Как выходец 
из Института труда, Григорий Алексеевич про-
должал тяготеть к науке, поэтому, с одной сто-
роны, с ним было приятно заниматься исследо-
ваниями совершенно новых для меня тем, в том 
числе решением проблемы возмещения потерь 
населению в связи с намечавшейся почти рево-
люционной реформой цен (работая над этой те-
мой, я познакомился с Т.В. Ярыгиной). С другой 
стороны, Явлинский был слишком востребован 
для подготовки многочисленных в тот период 
правительственных документов, которые писа-
лись в известном доме отдыха «Сосны», и поэто-
му отсутствовал в министерстве большую часть 
времени со всеми вытекающими для меня как 
зама последствиями (в том числе присутствие 
на всех совещаниях и на заседаниях коллегии 
министерства). Вспоминая этот период, не могу 
не упомянуть последнего министра труда СССР 
В.Ф. Паульмана, который был образцом интел-
лигентного отношения ко всем подчиненным и 
к которому всегда было спокойно идти, даже по 
срочному вызову. 

В 1989 г. Г.А. Явлинский перешел в союзное 
правительство, и я продолжал сотрудничество 
с сотрудниками института по востребованным 
практикой, безусловно интересным темам хотя 
бы потому, что они были совершенно новыми 
для нашей страны, но это требует особого раз-
говора. Достаточно сказать, что многие сведения 
для учета зарубежного опыта нам приходилось 
запрашивать у посольств в той или иной стране. 
Так, мы получили минимальную потребитель-
скую корзинку из Дании, сведения о фондах бу-
дущих поколений из посольств в арабских стра-
нах. Представилась в это время более широкая 
возможность изучать зарубежный опыт во время 
командировок. Так, вместе с Т.В. Ярыгиной мы 
побывали в Венгрии, где по многим вопросам, 
которые были сформулированы заранее Татья-
ной Владимировной, венгерское министерство 
труда запланировало встречи в плановом ведом-
стве, так как это оказалось их компетенцией (что 
свидетельствует и о разносторонности интересов 
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нашего института труда). К поездке в Братиславу 
к нам «присоединилась» заведующая сектором 
института, крупный исследователь, обаятельная, 
интеллигентная и отзывчивая Т.И. Мамонтова. В 
этом древнем городе мы знакомились с опытом 
чехословацкого Института труда, который в от-
личие от министерства располагался в Братисла-
ве. Для меня это была вторая поездка в братис-
лавский институт, но первая в составе делегации 
во главе с министром И.И. Гладким была конечно 
«парадная»,17 здесь мы провели в институте всю 
рабочую неделю. Хорошо, если такая практика 
совместных командировок сотрудников инсти-
тута и министерства сохранилась для пользы 
как института, так и министерства. Кроме того, 
у нас была вместе с Т.В. Ярыгиной научная ко-
мандировка в Финляндию, где мы участвовали 
в первом Европейском форуме по новой и все 
более актуальной со временем теме государства 
социального благосостояния. 

Творческие интересы меня связывали с 
А.А. Никифоровой, знакомство с которой состоя-
лось после впечатления от ее статьи о феномене 
рынка труда. Альбина Александровна была пер-
вая, кто познакомил отечественного читателя с 
этим важным макроэкономическим субъектом 
рыночной экономики, с опытом развитых стран 
по воздействию на рынок труда. Она участвовала 
в издании уникальной «Социальной энциклопе-
дии», единственного подобного издания в начале 
нашего века, написав большую, актуальную, ох-
ватывающую обзор развитых экономик статью о 
заработной плате [15].

В разделе о экономике труда уже упоминалось 
известное в науке имя – Г.Э. Слезингера. Слезин-
гер, еще со мной не знакомый, пришел пред-
ложить свою тему для заказного исследования 
(то, что сейчас стали называть ведомственными 
грантами) и произвел огромное впечатление и 
как ученый, и как человек. После этой встречи я 
стал читать все статьи Григория Эммануиловича 
и даже полемизировать с ним [16]. В нашем тео-
ретическом споре прав оказался Г.Э. Слезингер, 
но мои признания его правоты и извинения были 
опубликованы слишком поздно. 

С В.Д. Роиком мы пересекались в самых разных 
измерениях: в публикациях как исследователи в 
области социальной политики, особенно общая 
точка – качество трудовой жизни [17], на заседа-
нии кафедры государственного регулирования 

17 Интересно отметить, что нас возил из Праги в Братиславу министр 
труда - выходец из этого города и бывший перед министерским постом 
директором Института труда.

экономики РАГС, куда Валентин Дементьевич, 
привел для обсуждения кандидатской диссерта-
ции высокопоставленную фигуру из министер-
ства, на 90-летнем юбилее З.С. Богатыренко, где 
я был поражен обширностью знаний о истории 
коллектива НИИ труда (Роик был ведущим че-
ствования). Очень жаль, что его нет с нами в год 
этого юбилея: ему было, что вспомнить. 

Теплые отношения связывали меня с Ю.П. Ко-
киным. По его совету в различные энциклопеди-
ческие издания приглашались в качестве авторов 
научные сотрудники института, он мог прокон-
сультировать и по многим вопросам и никогда не 
отказывал в этом. Встречались с ним и в РАГС при 
Президенте РФ, где он также, как я, преподавал. 
Решили вместе написать статью к юбилею З.С. 
Богатыренко, тогда еще 80-летнему [18]. Для меня 
образ Юрия Петровича остался образом самого 
классического профессора.

Вспоминая известных сотрудников институ-
та, упомяну и А.Н. Шохина. С Александром Ни-
колаевичем мне довелось сотрудничать, когда 
мы оба были зав. секторами в двух институтах 
труда  – федеральном (НИИ труда) и республи-
канском (ЦНИЛТР). В последнем мне доверили 
формировать сборник научных трудов на тему 
управления трудовыми ресурсами [19], куда 
свою статью представил и А.Н. Шохин. Несколь-
ко раз бывая в его секторе, я был приятно пора-
жен сотрудниками этого сектора, которых я знал 
как выпускников моего родного факультета МГУ. 
Этот сборник и участие ученых института труда 
мне запомнился навсегда по возникшим совер-
шенно непредвиденным трудностям. Воспользо-
вавшись моим уходом слушателем спецфакуль-
тета ВАВТ, очень известный ученый из ЦНИЛТР 
решил изменить состав авторов и одной из пер-
вых жертв «пала» статья А.Н. Шохина. 

Институт труда вырастил многих знаменито-
стей, о чем сообщается на сайте самого институ-
та. Но о сотруднике, который в подборке к 60-ле-
тию НИИ труда обозначен как представитель 
школы специалистов в области политики доходов 
и уровня жизни, мне хотелось бы сказать особо. 
Наталья Михайловна Римашевская возглавила 
вновь образованный академический институт, к 
созданию которого усилия приложил и мой науч-
ный руководитель в аспирантуре Д.И. Валентей, 
который вместе с другими крупными учеными 
писал письма в высшие инстанции о необходи-
мости института исследований демографических 
проблем. Этот институт назвали Институтом со-
циально-экономических проблем народонасе-
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ления, и при руководстве Натальи Михайловны 
он не только стал известным академическим уч-
реждением, но и превратился в ведущий исследо-
вательский центр по гендерным проблемам, ко-
торые сейчас появляются и постепенно находят 
свою нишу в исследованиях по охране труда и по 
многим другим направлениям исследований Ин-
ститута труда.18 

С Натальей Михайловной мы участвовали в 
последней Всемирной конференции по народо-
населению (Каир, 1994 г.) и даже оказались рядом 
в самолете на обратном пути. Разговор был не 
только о событиях на конференции, которая стала 
эпохальной, но и о личном. Так, я узнал, что науч-
ный сотрудник НИИ труда, которого мне удалось 
«перетянуть» в департамент начальником отдела 
и за которого мне пришлось длительное время 
18 Может быть, в институте появятся свои К. Голдин.

бороться с отделом кадров, ее близкий родствен-
ник Дмитрий Боровков. Он стал 11 или 12 канди-
датом наук в Департаменте занятости и демогра-
фической политики, вероятно, поэтому министр 
Г.Г. Меликьян называл департамент «наш малень-
кий институт труда».

ВМЕСТО ЗАКЛЮЧЕНИЯ
Коллектив Института труда Минтруда России, 

сегодня, вспоминая и опираясь на достижения 
прошлых лет, в предстоящие и все последующие 
годы своего существования и научной деятельно-
сти, будучи научной платформой для серьезных 
экономических преобразований нашей страны, 
добивается и должен добиться все более весомой 
роли как организации, обеспечивающей профес-
сиональное общение между наукой, государством 
и обществом.
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ВО ВНИИ ТРУДА МИНТРУДА РОССИИ  
РАБОТАЕТ СЫН ПОДОЛЬСКОГО КУРСАНТА

К 80-летию Победы в Великой Отечественной войне 

Автор стихотворения – Разумов Александр Алексеевич,  
30 ноября 1924 г. рождения.  
С сентября 1942 по апрель 1943 гг. курсант, а затем 
сержант Подольского пехотного училища, военная 
специальность – «Заместитель командира взвода 
автоматчиков – командир пулеметного расчета «Максим». 
В апреле 1943 г., в связи с тяжелой обстановкой  
на фронте, мой отец в составе сводного отряда  
подольских курсантов, которые так и не окончили  
полный курс училища и не получили офицерских званий, 
был направлен на Калининский фронт. Позднее,  
уже сержантом 710-го стрелкового полка 219-ой 
стрелковой дивизии 39-ой армии, участвовал в Смоленской 
наступательной операции (август–октябрь 1943 г.).  
За взятие укрепрайона «Духовщина» под Смоленском  
в сентябре 1943 г. награжден медалью «За Отвагу».
Это стихотворение – глубоко личное, пережитое моим 
отцом на фронте. Он не любил рассказывать о войне, 
как, наверное, и большинство фронтовиков, но иногда 
его «прорывало». Здесь трудно что-либо комментировать, 
события и эмоции этого произведения говорят сами  
за себя. Такова «окопная правда» рядового, сержантского  
и младшего офицерского состава участников той страшной, 
но героической войны, в которой советскому народу, 
понесшему огромные потери, удалось не только выстоять, 
но и победить. 
Склоняем голову перед всеми участниками той войны –  
и павшими, и выжившими. Все они – солдаты  
Великой Победы!

2025 год – юбилейный для Института труда и для всей России. Связь времен, прошлое и настоящее, пере-
плетение дат и судеб людей находит отражение на страницах журнала СТИ. Отмечая значимое событие в 
истории Института труда мы не можем не упомянуть о 80-летии Победы в войне 1941–1945 гг. Сегодня мы 
вспоминаем героев и отдаем дань прошлому, без которого не было бы нашего настоящего. Открывая юби-
лейную рубрику, вспомним тех людей, кто прошел тяжелые годы войны, тех, кто отдавал силы и жизнь, чтобы 
сегодня мы могли трудиться на благо россйиской науки в мирной России.

Февраль 1943 г.
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СОЛДАТЫ

Сгорели роты в лобовой атаке,
Усеяв землю трупами во мгле.
Вспахали поле танковые траки,
И окопался батальон в земле.

Что было в обороне фронтовой?
Траншеи, пулемет и наши души, 
Цигарки свет во тьме ночной
Смоленского наводчика Алеши.

И радовались малому солдаты,
Привыкшие стоять у края жизни.
Не знаешь, доживешь ли до заката?
И долго ли еще служить Отчизне?

Окоп — наш дом, броня и крыша.
Мозоли жесткие. Лопатой и киркой
Вгрызаемся мы в грунт все ниже.
Зарыться бы нам в шар земной!

Смотрели друг на друга онемело
Солдат немецкий и потомок русичей
Сквозь прорези винтовочных прицелов
И через брустверы окопов и траншей.

Чтобы войска к Днепру враги не отвели,
Готовила где Ставка наступление,
Мы нанесли удар, какой смогли
На западном, смоленском направлении.

Наполнил утро орудийный залп,
Сыграла песню русская «Катюша».
Смоленщины освобожденья час настал.
Работал четко пулемет в руках Алеши.

Прорвали мы «Восточный вал»
По нашим рекам Сожи и Лосмине.

Посвящается памяти солдат-окопников Великой отечественной войны 1941–1945 гг.  
Памяти и тех, кто выжил, и тех, кто погиб, защищая Родину.

Материал подготовил Разумов Александр Александрович,  
советник генерального директора ВНИИ труда Минтруда России, 
сын Подольского курсанта.

Смоленск освободили и Рославль,
И штурмом овладели Духовщиной.

В траншею немцев рота ворвалась,
Уничтожая огневые точки.
За нами вся Россия поднялась…!
В живот смертельно ранен пулеметчик.

Предсмертным шепотом из синих губ
Алеша выдохнул: «Сержант, перевяжи...».
Он и сейчас стоит, времен тех давних друг,
Перед глазами: «Саша, как дела? Скажи».

Бой затяжной. К исходу дня
На новой огневой, на поле буром
В моих руках «Максим» не прекращал огня.
Бежали сквозь прицел мышиные фигуры.

Я в госпиталь попал прифронтовой.
Осколки мины извлекли из раны рваной.
«Не ваш ли брат лечился здесь весной?»
Спросила доктор Галя, военврач, устало.

В окопах подпирали мы плечом 
Страну, заводы, села и санбаты.
Не быть нам, русичам, под палачом!
Отчизну защитили мы, солдаты.

Ушедших вспоминаем как живых,
С глухой, не уходящей болью.
Обстрелянных, веселых, молодых...
Родные уж не встретят их с любовью.

И те, кто воевали на войне,
Вернувшись, победив, живыми,
Склоняют голову перед лежащими в земле.
Навеки мы в долгу пред ними.

2002 г. 
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ВВЕДЕНИЕ
Стремление исследовать социально-трудовые 

отношения (СТО) привело нас к выводу, что их 
структура – довольно сложное экономическое яв-
ление. Оно наполнено многообразием неоднород-
ных подгрупп, которые к тому же еще и неравно-
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АННОТАЦИЯ
Целью работы является исследование структуры, неоднородности и неравномерности развития социально-трудовых отноше-
ний и приглашение субъектов данной совокупности к участию в принятии регулирующих мер. Объектом выделены носители 
обозначенных отношений в организациях экономики России и связанные с ними другие ее субъекты. Предметом статьи яви-
лись социально-трудовые отношения субъектов процесса труда и представителей сопричастных секторов экономики по поводу 
их участия в формировании, развитии и использовании обозначенных связей. В ходе изучения задействованы методы научной 
абстракции, сопоставления (сравнения), логического, исторического и диалектического подходов. Научная новизна работы за-
ключается в выявлении подгрупп социально-трудовых отношений, сути их неоднородного проявления и постоянно повторяю-
щихся тенденций неравномерного развития, а также в предложенном оценочном определении их эффективности. Результатом 
научного поиска явились новые выводы относительно структуры исследуемых отношений, их неоднородного многообразия, 
неравномерного распространения и необходимости принятия мер по превращению несостоятельных в прорывные отноше-
ния. Значимость публикации состоит в полезности основному звену экономики, властным органам различных уровней в ходе 
разработки и осуществления ими социально-трудовой политики.
Ключевые слова: структура отношений; неоднородное многообразие связей; неравномерное развитие отношений; 
уровни эффективности связей; прорывные отношения; умеренные отношения; несостоятельные отношения.
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исследования. 2025;58(1):28-41. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-58-1-28-41.
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STRUCTURE, HETEROGENEITY AND UNEVEN
DEVELOPMENT OF SOCIAL AND LABOR RELATIONS

N.Z.-O. Nagdaliev  
Ministry of Economy of the Republic of Azerbaijan, Baku, Azerbaijan 

ABSTRACT
The aim of this paper is to examine the structure, heterogeneity, and uneven development of social and labor relations, as well 
as to encourage the participants in this field to take part in the creation of regulatory measures. The object of the study is the key 
stakeholders within organizations in the Russian economy and other related entities. The subject of the article is the social and 
labor relations among those involved in the labor process and representatives from relevant sectors of the economy, particularly 
concerning their roles in shaping, developing, and utilizing these connections. The study employs various methods, including scientific 
abstraction, comparison, and logical, historical, and dialectical approaches. The novelty of this research lies in identifying subgroups 
within social and labor relations and understanding their diverse manifestations and the recurring trends of uneven development. 
Additionally, it offers a new evaluative definition of their effectiveness. The findings of this research present new insights into the 
structure of the studied relations, highlighting their diverse nature and uneven distribution. This underscores the necessity for 
measures to transform ineffective relations into more productive ones. The significance of this publication is its relevance for the 
core of the economy and for authorities at different levels in formulating and implementing effective social and labor policies.
Keywords: structure of relations; heterogeneous diversity of relations; uneven development of relations; levels of effectiveness 
of relations; breakthrough relations; moderate relations; untenable relations.
For citation: Nagdaliev N.Z.-O. Structure, Heterogeneity and Uneven Development of Social and Labor Relations. Social and labor research. 2025;58(1):28-41. 
DOI: 10.34022/2658-3712-2025-58-1-28-41.

мерно развиваются. К сожалению, как оказалось, 
все эти аспекты пока мало изучены. 

Поэтому цель работы – определение сути струк-
туры, неоднородности и неравномерности разви-
тия СТО и приглашение субъектов этой совокуп-
ности к участию в принятии регулирующих мер. 

© Надгалиев Н.З.-О., 2025
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Объектом выделены носители обозначенных СТО 
в организациях экономики России и связанных с 
ними другие ее субъекты. Предметом статьи стали 
СТО субъектов процесса труда и представителей 
сопричастных секторов экономики по поводу их 
участия в формировании, развитии и использо-
вании указанных связей. Гипотеза исследования 
предполагает, что структура СТО довольно раз-
ветвлена, причем это становится тем очевиднее, 
чем глубже и многостороннее она исследована на 
практике, чем явственнее ее неоднородность и не-
равномерность развития регулируются для удов-
летворения интересов участников процесса труда 
и сопряженных с ним других сфер экономики.

СТО – многоаспектное явление. Его изучение 
позволяет прояснить социальную и трудовую зна-
чимость, общественное положение, место и роль 
индивидуального и совокупного работника как в 
первичном трудовом коллективе, так и в основном 
звене экономики. Практика подтверждает, что СТО 
отражает общение между рабочими и мастером, 
руководителем и его подчиненными, между опре-
деленными группами работников и отдельными их 
членами. Ни один собственник-предприниматель 
или его представитель, ни одна группа работни-
ков, ни один член трудового коллектива от малой, 
средней до крупной и крупнейшей организации не 
могут существовать вне таких отношений, взаи-
модействий между собой, взаимных обязанностей 
по поводу друг друга. То же верно и относительно 
перечисленных субъектов и представителей со-
пряженных с их структурами иных организаций.

Ряд аспектов раскрывающих разные стороны 
СТО освещены в работах авторитетных россий-
ских ученых. В их числе: Н.А. Волгин1, Б.Г. Збыш-
ко, Т.Т.  Валиев, А.В. Кашепов, И.Д. Мацкуляк, 
О.И.  Меньшикова [1-5], Ю.Г. Одегов2 и др. В то же 
время российская практика подтверждает, что ис-
следование  свойств, названных в заголовке наше-
го исследования, нуждается в продолжении.

СТРУКТУРНЫЕ ЭЛЕМЕНТЫ СИСТЕМЫ СТО
Прежде, чем говорить о структурных элемен-

тах обозначенной системы, напомним, что со-
бой она представляет в самом общем виде. Под-
черкнем при этом, что характеристика системы 
СТО нами рассматривается с учетом сути соб-
ственно СТО, представленной в вышедшей не 

1 Экономика труда. Социально-трудовые отношения : учеб. для студен-
тов вузов, обучающихся по экон. специальностям / [Абдурахманов К.Х. 
и др.]; под общ. ред. Н.А. Волгина, Ю.Г. Одегова ; Рос. акад. гос. службы 
при Президенте РФ. М.: Экзамен, 2006 (Н.Новгород : Нижполиграф). 
735 с. ISBN 5-472-01872-2.
2 Там же. 

так давно статье в соавторстве с нашим научным 
консультантом заслуженным деятелем науки РФ 
И.Д. Мацкуляком [4]. 

Система СТО – целостная совокупность прочно 
взаимосвязанных между собой социально-обще-
ственных и хозяйственно-трудовых связей, ко-
торые устанавливаются в ходе проектирования и 
организации процесса труда, распределения в нем 
его участников и средств производства, а также об-
мена деятельностью и ее результатами и потребле-
ния в нем и вне его материальных и нематериаль-
ных благ3 [6, с. 21-22]. 

Элементы, входящие в систему СТО, неодно-
родны. Каждый из них обладает определенной 
самостоятельностью и качественным своеобрази-
ем. Взаимодействие между ними конституирует 
систему как особую органичную целостность, спо-
собную в силу присущих ей внутренних противо-
речий к самодвижению и саморазвитию.

Становление, функционирование и развитие 
системы СТО подвержены определенным принци-
пам – целостности, специфичности, структурно-
сти, иерархичности, детерминизма, взаимосвязи 
с окружающей средой, всесторонности характери-
стики.

В данной связи система СТО характеризуется 
следующим.

Каждому ее элементу присуща относительная 
самостоятельность.

Система СТО – это совокупность элементов, в 
которой свойства и возможное наполнение каж-
дого конкретного из них обусловлены как его соб-
ственным содержанием и структурой, так и чер-
тами, состояниями и структурными связями всех 
остальных элементов данной совокупности, харак-
тером их взаимодействия.

Система СТО обладает: 
•	 относительной самостоятельностью по отно-

шению к другим совокупностям; 
•	 качественным своеобразием по отношению к 

другим системам;
•	 свойствами, целостность которых не может 

быть сведена к свойствам ее элементов.
Системе СТО присуща внутренняя дифферен-

циация, качественная разнородность.
Эти общие характеристики системы СТО дей-

ствуют в ней, проявляются через нее, нивелируя 

3 Мацкуляк И.Д. Политическая экономия: учебник для вузов. 2-е изд. 
перераб. и доп. / И.Д. Мацкуляк. – М.: Изд-во Юрайт, 2024. 494 с. (c. 28-
29); Его же: Политическая экономия: учебник для вузов / И.Д. Мацку-
ляк. – М.: Изд-во Юрайт, 2021. 477 с. (c. 28-29); Его же: Экономическая 
теория (Основной курс): учебник для подготовки бакалавров по на-
правлениям 38.03.01 Экономика, 38.03.02 Менеджмент – Рекомендова-
но Ученым советом ГУУ / И.Д. Мацкуляк; Государственный университет 
управления. – М.: Изд-кий дом ГУУ, 2019. 380 с. (c. 16).
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какие-то внутренние связи и отношения, проявля-
ясь на поверхности реальной социально-трудовой 
совокупности связей лишь в виде определенных 
компонентных тенденций. При этом ее специфи-
ческой составной частью всегда является человек – 
носитель, входящих в рассматриваемую систему, 
отношений.

Представляется, что систему СТО можно клас-
сифицировать трояко. Во-первых, по содержанию:
•	 форм собственности на условия процесса труда, 

включая средства, предметы труда и рабочую 
силу (частная, общая, смешанная и их виды)4 [6, 
с. 94-100; 7, с. 8-14]; 

•	 деятельности  и обмена ею (гражданско-пра-
вовой, функционально-трудовой, профес-
сионально-квалификационной, социаль-
но-политической, культурно-нравственной, 
организационно-управленческой);

•	 организационно-экономических (технологиче-
ских) зависимостей;

•	 укладов способа труда, объединяющих конкрет-
ные подгруппы СТО (формационные – государ-
ственно-монополистический капиталистиче-
ский и частно-капиталистический наемный и 
неформационные – социалистический, мелко-
товарный, патриархальный и смешанный)5, 6.

•	 общения  (личностное, опосредованное, меж-
личностное); 

•	 функционирования рыночных субъектов  (ме-
жорганизационные «органы государства – зве-
нья гражданского общества, хозяйственные 
организации, индивидуумы»,  «коллектив-лич-
ность», «личность-личность»);

•	 властных полномочий  (по горизонтали и по 
вертикали);

•	 распределение доходов по труду и не по труду;
•	 уровневой регламентации (формальной, ле-

гальной, теневой, их комбинаций)7;
•	 методов координации и управления процесса-

ми труда, соответствующей социально-трудо-
вой деятельностью.
Во-вторых, систему СТО следует рассматривать 

в зависимости от типа экономики, в которой она 
функционирует:
4 Мацкуляк И.Д. Политическая экономия: учебник для вузов / И. Д. Мац-
куляк. — 2-е изд., перераб. и доп. Москва: Издательство Юрайт, 2024. 494 
с. (с. 106-119). ISBN 978-5-534-19318-3.
5 Мацкуляк И.Д. Методология экономической науки. Лекция аспиран-
там Государственного университета управления по Методологии науч-
ных исследований и педагогической деятельности 30.10.2024. 
6 Шестой технологический уклад: объективные тенденции и эконо-
мические вызовы: монография / Под общ. ред. И.Д. Мацкуляка; Ми-
нистерство науки и высшего образования Российской Федерации; 
государственный университет управления, Институт экономики и фи-
нансов. – Москва: ГУУ, 2022. 285 с. ISBN 978-5-215-03543-6.
7 Содержание и социальные функции труда // https://studfile.net/
preview/9964427/#2 (дата обращения: 23.09.2024).

•	 классическая, или рыночная;
•	 регулирующая, или традиционная;
•	 командно-плановая, или директивная;
•	 смешанная, или комбинированная.

И, наконец, в-третьих, изучаемую систему СТО 
целесообразно исследовать в зависимости от ее 
эффективности:
•	 избыточная;
•	 умеренная;
•	 ущербная.

Каждую из них, в свою очередь, целесообразно 
оценивать с учетом деятельности в любом звене 
как физических, так и юридических лиц; индиви-
дуумов, групп, коллективов; организаций, пред-
приятий, фирм, компаний; а также управленче-
ских структур отдельного уровня и пр.

Иначе говоря, система СТО – весьма сложная 
по своей структуре, содержит многообразие под-
групп, звеньев, элементов, компонент. Их прояв-
ление в разные периоды общественного развития, 
кроме прочего, предполагающего научно-техниче-
ские инновационные бизнес-комбинации, а также 
прочие факторы превращают ее в неоднородную 
среду. Последняя, в свою очередь, как показывает 
теория и подтверждает практика в области эконо-
мики труда, не статична. Она является динамич-
ной и неравномерной в проявлении из-за воздей-
ствия на нее многих объективных и субъективных 
факторов и инструментов. 

НЕОДНОРОДНОСТЬ ПРОЯВЛЕНИЯ СТО
Рассмотрим хотя бы кратко все три обозначен-

ные выше аспекта системы СТО – по ее содержа-
нию, по типу экономики, в которой она функцио-
нирует и в зависимости от ее эффективности.

Первый. Начнем с содержания форм собствен-
ности на условия труда (процесса труда). Такой 
подход свидетельствует, что данные отношения 
имеют объективный характер. Он подтверждает 
также и то, что каждое из них в общей системе – 
собственно объективная реальность, материаль-
ное отношение [8, с. 6]. Причем эта характеристика 
целиком присуща каждому отношению системы, 
включая главное и основное. Они, как и прочие 
связи, проявляются в виде социально-трудовых 
(материальных) интересов, связанных с удовлет-
ворением конкретных потребностей.

а) Отношения собственности
В системе СТО, как уже заявлено, в системе 

различных компонент имеются отношения соб-
ственности, формирование которых прямо и  не-
посредственно зависит от природы форм и видов 
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собственности на условия процесса труда. Речь 
идет о СТО, возникающих благодаря собственно-
сти на средства труда, предметы труда и рабочую 
силу, функционирующие собственно в процессе 
труда. Наряду с ними, выделим СТО, которые объ-
ективно функционируют за рамками отношений 
собственности, но весьма существенно зависят от 
них: обмена деятельностью; отчуждения и при-
своения ее результатов; рыночно-товарные зави-
симости; связи организационно-технологического 
содержания8 [6, c. 14-19; 9, с. 12-14; 10, с. 208, 244-
245; 11, с. 416-418].

Любой вид обозначенных СТО формируется 
в процессе труда, прежде всего, благодаря воз-
действию господствующей формы или вида соб-
ственности на средства труда и предметы труда, 
функционирующие в данных условиях. Вместе с 
тем упомянутое формирование СТО существенно 
богаче. Оно осуществляется также благодаря одно-
временному воздействию на изучаемый процесс 
лишь ему присущих факторов. Последние имеют 
место, развиваются самостоятельно, как и условия, 
которые способствуют этому. Данную реальность 
подтверждает, кроме прочего, факт постоянно дей-
ствующих тенденций, которые проявляются в виде 
отношений, принимающих определенные формы 
экономических законов. 

Вместе с тем заметим, что многообразие СТО 
всегда ощущает на себе влияние господствующей 
формы или вида собственности на условия про-
цесса труда, придающее им особенную направ-
ленность. Последняя проявляется даже в большей 
мере, чем их собственные тенденции, которые, 
впрочем, настолько синтезируются с требования-
ми закономерностей упомянутой господствующей 
формы или вида собственности, что развиваются и 
действуют в ходе общего функционирования как 
синтетически интегрированное единое целое. 

Например, акционерное общество расширя-
ется. В связи с этим оно дополнительно приобре-
тает на рынке труда новую рабочую силу, которая 
только что завершила подготовку в специальном 
профессиональном учебном заведении. Носители 
последней являются ее частными собственника-
ми. Но добровольно включаясь в процесс труда 
акционерного общества, они, несмотря на то, что 
она физически неотделима от организма своего 
носителя, все же осознанно отчуждают свою рабо-
чую силу в распоряжение нового владельца – соб-

8 См. об этом подробнее: Мацкуляк И.Д.: Экономическая теория (Ос-
новной курс) : учебник для подготовки бакалавров по направлениям 
38.03.01 Экономика, 38.03.02 Менеджмент – Рекомендовано Ученым 
советом ГУУ / И.Д. Мацкуляк ; Государственный университет управле-
ния. – М.: Издательский дом ГУУ, 2019. С. 12-13.

ственника процесса труда, или его представителя. 
При этом характеризуемая рабочая сила переста-
ет быть частной собственностью ее носителя, она 
становится акционерной собственностью. Ее по-
купатель приобрел в свое распоряжение как но-
вый собственник. Он же контролирует не только 
функционирование средств и предметов труда, 
но и рабочей силы, то есть все условия органи-
зации процесса труда. Последняя в связи с этим 
превращается, как уже сказано, в акционерную 
собственность [7, с. 8-14]. Иначе говоря, господ-
ствующая собственность в акционерном обще-
стве настолько ощутимо воздействует на вклю-
чаемую в процесс труда вновь приобретенную 
рабочую силу, что меняет форму собственности 
в ходе ее проявления. Она функционирует в про-
цессе труда уже не в виде частной формы хозяй-
ствования, а как акционерное достояние. Выходя 
же из ежедневного процесса труда акционерного 
общества, способность к труду наемного рабочего 
не возвращается в его частную собственность. Бу-
дучи неотделимой от организма своего носителя, 
она восстанавливает израсходованные силы в той 
мере, в какой они ему понадобятся для продолже-
ния работы в акционерном обществе [7, с. 8-14]. 

Ситуация изменится только тогда, когда до-
говоренность рабочего и собственника условий 
процесса труда или его представителя-предпри-
нимателя о купле-продаже рабочей силы будет 
расторгнута, когда первый будет уволен вторым. 
Если же после ухода с акционерного общества 
названный рабочий трудоустроится на казенное 
предприятие, то его способность к труду должна 
будет адаптироваться к условиям государствен-
ного или муниципального вида собственности, в 
зависимости от того, кому принадлежит предпри-
ятие. 

С учетом сказанного вполне правомерно счи-
тать, что в неодинаковых социально-экономиче-
ских условиях и различающихся сегментах эко-
номики СТО проявляют себя в зависимости от 
многообразия форм и видов собственности и, сле-
довательно, хозяйствования, по-разному, то есть 
неоднородно. 

Заметим при этом, что вне анализа отношений 
собственности на условия процесса труда и воз-
действия на разные их виды трудно, если вообще 
возможно, раскрыть специфику проявления СТО 
в конкретной хозяйственной обстановке.  Конеч-
но, «идеально чистого» распространения ком-
понент СТО, не ощущающих воздействия обо-
значенной собственности в природе нет. Отсюда 
ясно, что в ходе их изучения следует исследовать 
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собственное содержание подобных связей. Более 
того, хозяйственная практика, наоборот, под-
тверждает, что каждый вид последних, под воз-
действием отношений собственности на условия 
процесса труда, получает дальнейшее развитие. 
Только после многочисленных изменений в ко-
операции, разделении, перемене и интеграции 
труда наблюдаются прогресс в трудовых силах и 
многочисленных видах обозначенных СТО. Бла-
годаря такому основанию, в свою очередь, полу-
чают свое качественное развитие и упомянутые 
отношения собственности9 [6, c. 18-19; 9, с. 12-14; 
10, с. 208, 244-245; 11, с. 416-418]. 

Распространению отмеченного явления особо 
способствует рыночная среда, хотя и в ее услови-
ях, как подтверждает практика,  функционируют 
разные хозяйственные сегменты, природа кото-
рых не всегда рыночная. Так, в числе нерыноч-
ных структур назовем: хозяйства населения, или 
домашние хозяйства; казенные предприятия; 
структуры, деятельность которых осуществляется 
на основе собственности государства, передан-
ной им на правах оперативного управления и др. 
Оба сегмента взаимодействуют между собой, без 
сомнения влияя, друг на друга. Причем до такой 
степени, что нерыночный сектор вынужден также 
функционировать на рыночных условиях. Соот-
ношение обоих сегментов зависит от множества 
факторов, действующих в той или иной стране, на 
разных этапах эволюции их хозяйственного раз-
вития10.

Следовательно, в системе СТО, как показывает 
исследование, в российской экономике культиви-
руются отношения собственности как на средства 
труда, предметы труда, так и на рабочую силу. 

б) Отношения обмена деятельностью
Продолжая рассматривать разные слои СТО, 

проявляющиеся в зависимости от их содержа-
ния, обратим внимание на обмен деятельностью 
в процессах труда современного хозяйствования 
в России.

Учитывая же, что деятельность – это процесс 
в котором потребляется рабочая сила, или спо-
собность к труду, или иначе: целенаправленный 
человеческий труд, то обмен деятельностью – 
это обмен трудом, который происходит в про-

9 Мацкуляк И.Д. Экономическая теория (Основной курс): учебник для 
подготовки бакалавров по направлениям 38.03.01 Экономика, 38.03.02 
Менеджмент – Рекомендовано Ученым советом ГУУ / И.Д. Мацкуляк; 
Государственный университет управления. М.: Издательский дом ГУУ, 
2019. С. 12-13.
10 Мацкуляк И.Д. Политическая экономия: учебник для вузов/ 
И. Д. Мацкуляк. 2-е изд., перераб. и доп. Москва: Издательство Юрайт, 
2024. С. 208-209.

цессе его осуществления. Так, один рабочий, бу-
дучи IT-наладчиком, установил другому на его 
автомобиль навигатор, а тот за это перевез ему 
ряд вещей на дачу, откуда забрал обратно со-
бранные фрукты. Это означает, что они обменя-
лись деятельностью. В реальной жизни послед-
няя проявляется в форме услуг. Следовательно, 
они обменялись услугами, или живым трудом. 
А так как любой труд заканчивается определен-
ным результатом, или иначе продуктом труда, 
то фактически обмен деятельностью является 
обменом продуктов труда (процесса труда). В 
свою очередь, ими могут быть не только услуги, 
но и вещи, как в вышеприведенном примере. 
Обмен подобными вещами вполне обосновано 
воспринимается как обмен деятельностью, точ-
нее целесообразной деятельностью. Продукты 
труда (процесса труда) и обмена в зависимости 
от условий функционирования выступают как 
в рыночной, так и нерыночной форме. Первая 
характерна для всех стадий прохождения про-
дукта-товара (проектирования, производства, 
распределения, обмена и потребления) за преде-
лами основного звена, в масштабе всей эконо-
мики, общества в целом. Вторая – внутри него 
при переходе соответствующей продукции из 
одних бригад, цехов, участков в другие. Она про-
исходит также внутри домохозяйств или в обще-
стве, например, когда имеет место деятельность 
на общественных началах, в том числе волонтер-
ская целесообразная деятельность.

В наше время обмен деятельностью преоб-
ладает в рыночно-товарной форме. Причем об-
мениваются лишь разные продукты, так как об-
менивать одинаковые продукты нет смысла. Кто 
будет обменивать, например, пиджак на пиджак, 
или сапоги на сапоги, если они и выглядят одина-
ково, и качество примерно одного уровня, и вы-
полняют ту же роль? Значит обмен деятельностью 
целесообразен только тогда, когда полученные в 
процессе труда результаты разные, выполняют 
неодинаковую миссию. Или иначе, если культи-
вируются разные виды труда, которые при этом 
выполняют разные люди. Так, работник, добы-
вающий руду, не может обменивать ее сам с со-
бой. Он не будет этого делать, даже тогда, когда 
занимается разными видами деятельности, соз-
дает разные продукты. Условием возникновения 
обмена деятельностью выступает общественное 
разделение труда, в ходе которого создаются раз-
ные потребительные стоимости благ-товаров, 
удовлетворяющие многообразные потребности 
человека. 
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в) Организационно-экономические  
(технологические) отношения

Наряду с отмеченными компонентами СТО, в 
процессе труда проявляются и другие однородные 
связи, которые многие исследователи называют 
по-разному. Представляется, что наиболее убе-
дительной является аргументация тех из них, кто 
такого рода социально-трудовые зависимости на-
зывает организационно-экономическими [12, с. 
87-89; 13, с. 89-108; 14, с. 53-65; 15, с. 81]. Эта группа 
отношений в диалектическом единстве с отноше-
ниями собственности, а также обмена деятельно-
стью в процессе труда и составляет систему СТО. 
Учитывая же, что названные ученые рассматрива-
ют всю систему производственно-экономических 
отношений, а наше исследование охватывает лишь 
процесс труда, то выделим данный аспект, добавив 
в заимствованное понятие уточнение. В таком слу-
чае оно будет звучать как организационно-эконо-
мические (технологические) СТО.

Эта группа СТО, несмотря на ощутимое воспри-
ятие отношений собственности, не только может, 
но и должна рассматриваться в «чисто» самостоя-
тельном проявлении. Дело в том, что она действи-
тельно возникает самостоятельно в виду наличия 
соответствующих условий, ее порождающих. Дви-
жущей силой зарождения такой группы СТО, на 
наш взгляд, является стремление участников про-
цесса труда к повышению его производительной 
эффективности. Для этого применяются всевоз-
можные инновации, внедряются достижения НТП, 
их комбинации. Причем такого рода тенденции 
присущи как со стороны бизнесменов-собствен-
ников условий труда (процесса труда), так и соб-
ственников рабочей силы, конкурирующих с дру-
гими такими же ее носителями, и на рынке труда, 
и собственно в самом рабочем процессе. 

Отметим также, что возникновение организа-
ционно-экономических (технологических) СТО ста-
новятся своего рода основой системы СТО способа 
труда, достигая соответствия уровню развития его 
трудовых сил. Правда, справедливости ради важно 
иметь в виду, что сама по себе эта группа СТО не от-
ражает принципиальных специфических свойств со-
ответствующего способа производства, ограничива-
ясь только пределами собственно способа труда. Но 
при этом следует признать, что все же она фактиче-
ски является фундаментом связей и данного обще-
ственного строя, и соответствующей формации.

г) Отношения укладов способа труда
Распространение обозначенной логики относи-

тельно организационно-экономической (технологи-

ческой) подгруппы СТО на собственно всю систему 
отношений современного способа труда подтверж-
дает мнение И.Д. Мацкуляка, о том, что она содер-
жит, как минимум, две подгруппы укладов. Одна из 
них включает господствующие, или формационные 
уклады, а именно: государственно-монополистиче-
ский капиталистический и частно-капиталистиче-
ский. Другая – второстепенные, или неформацион-
ные уклады – социалистический, мелкотоварный, 
патриархальный и смешанный11. СТО первой под-
группы главенствуют над СТО второй подгруппы, 
которым присущ подчиненный, второстепенный 
характер. Это значит, что формационные СТО яв-
ляются источником формирования хозяйственного 
базиса общества. В то же время последний может ме-
няться в зависимости от роли надстройки общества. 
Например, в Китае широко распространены СТО с 
частно-капиталистическим укладом. Их уровень на-
столько значим в экономике страны, что в сравне-
нии со СТО социалистического наполнения, трудно 
определить первенство, иногда оно отдается даже 
частно-капиталистическому укладу. Но с учетом 
содержательной сути надстроечной политико-госу-
дарственной власти такое положение там считается 
вполне допустимым и приемлемым. 

Российская практика подтверждает изложен-
ное. Так, к началу 2023 г. СТО государственно-капи-
талистического характера распространялись на 86 
тыс. организаций, муниципально-капиталистиче-
ского – 173 тыс., частнокапиталистического – 2792 
тыс. и смешанного (комбинированного) – 107 тыс. 
соответствующих структур. Их удельный вес в об-
щей (3285 тыс.) численности организаций страны 
достиг более 96%. В этом сегменте российской эко-
номики было занято около 42,5 млн чел.12, 13.

д) Отношения общения
Что же касается СТО, которые возникают в ходе 

многообразного  общения как работающих участ-
ников, так и других членов общества, то они про-
являются, как минимум, в трех формах. В особен-
ности, личностные СТО, которые складываются 
в общении, отражая взаимную готовность инди-
видуумов к проявляемому типу взаимодействия 
с учетом эмоциональных переживаний, сопрово-
ждаемых симпатиями и антипатиями в совмест-
ной деятельности. Опосредованные СТО, возник-
новение и  становление которых происходит через 

11 См.: Мацкуляк И.Д. Методология экономической науки. Лекция 
аспирантам Государственного университета управления по Методоло-
гии научных исследований и педагогической деятельности 30.10.2024.
12 Там же. 
13 Российский статистический ежегодник. 2023. Стат.сб./Росстат. М., 
2023. с. 335, 121
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что-то или кого-то в общении, например, рабочие 
объединены в комплексную бригаду для выполне-
ния специального задания или  начинающие мо-
лодые члены коллектива заводского цеха сотруд-
ничают с ветеранами-наставниками, перенимая 
их опыт. Рассматриваемые СТО проявляются по 
вертикали. Такими являются СТО члена бригады 
и бригадира или всей бригады и начальника цеха 
(эти СТО называют соподчиненными). Опосредо-
ванные СТО проявляются также по горизонтали, 
примером которых выступают отношения между 
членами бригады, равными по статусу. Таковыми 
считаются СТО между работниками цеха, которые, 
опять-таки, равны по статусу (их называют соот-
несенными).   Межличностные СТО складываются 
в ходе общения между двумя и более участника-
ми при прямом контакте, в процессе совместного 
труда, влияния друг на друга и общений между со-
бой. По сути, такие СТО – это совокупность связей, 
возникающих во всех этих и подобных ситуациях. 
В них люди ориентированы на свои чувства, суж-
дения, внутренние цели, ценности и потребности, 
реализация которых зависит от эмоциональной 
привлекательности каждого, их сходства. При этом 
почти не имеет значения социальная роль челове-
ка и его статус. И, наконец, учитывая предмет ис-
следования, нельзя не указать на непосредствен-
ные СТО, которые более всего присущи деловому 
бизнес-общению14. Их совокупность складывает-
ся в процессе естественного типа общения, когда 

14 В практике делового общения такие СТО, на взгляд ряда исследова-
телей, наиболее известны под следующими названиями: 1). «Контакт 
масок» – формальные СТО, когда в общении отсутствует стремление 
понять и учесть специфические черты, свойства и качества личности 
партнера, применяются привычные маски – набор стандартных фраз, 
выражений лица, жестов, скрывающих истинные эмоции, отношение 
к собеседнику. 2). Примитивное общение, когда другой участник де-
ловых отношений оценивается как нужный или мешающий объект: 
если он важен, то с ним активно вступают в контакт, если нет или даже 
мешает – оттолкнут или последуют агрессивно-отчуждающие грубые 
реплики. После получения от партнера нужного результата, интерес 
к нему минимизируется, а то и совсем теряется, причем внешне это 
даже не скрывается. 3). Формально–ролевое общение, когда СТО ре-
гламентированы, а их содержательным наполнением и средствами до-
стижения участники стремятся вместо учета профессиональных ком-
петенций личности обойтись знанием социальной роли собеседника. 
4). Деловое общение, когда в ходе СТО учитывается специфический 
характер личности, ее возраст, настроение собеседника, при этом ин-
тересные дела более значимы, чем возможные личные расхождения. 
5). Духовное межличностное общение друзей, когда легко обсудить 
любую тему и не обязательно привлекать к помощи обтекаемых сло-
вестных аргументов. Такие СТО возможны тогда, когда при их выстра-
ивании конкретный участник понимает суть образа собеседника, знает 
его личность, может интуитивно почувствовать его реакции, мотивы, 
интересы и устремления. 6). Манипулятивное общение направлен-
но на извлечение с помощью СТО выгоды от собеседника, используя 
при этом разные приемы в зависимости от специфических черт его 
личности. 7). Светское общение сводит СТО к беспредметности, оно 
закрытое, потому что точки зрения людей на тот или иной вопрос не 
имеют никакого значения и не определяют характера коммуникаций. 
См.: Психология общения: учебное пособие / сост. Мироманова Н.В.; 
Иркутский областной колледж культуры. Иркутск, 2022. 73 с. (с. 40-43); 
Столяренко Л.Д., Самыгин С.И. Социальная психология [Текст] : учеб-
ное пособие для студентов вузов, обучающихся по направлению 080400 
«Управление персоналом» / Л.Д. Столяренко, С.И. Самыгин. Москва : 
КНОРУС, 2014. 336 с. ISBN 978-5-406-02738-7.

субъекты взаимодействуют, будучи рядом, и при-
меняют жесты, мимику и речь. Подобные СТО яв-
ляются наиболее полноценными, так как личности 
участников такого общения получают максималь-
ный объем информации друг о друге.

Практика свидетельствует, что личностные СТО, 
связанные с общением их участников, во многом 
зависят от индивидуальных особенностей каждо-
го из них, складывающихся связей между ними. 
Опосредованные СТО, возникают в общении лю-
дей на расстоянии друг от друга или когда оно отде-
лено определенным промежутком времени. Меж-
личностные СТО предполагают непосредственный 
контакт участников общения. А непосредственные 
СТО активизируют и углубляют деловое общение, 
распространяясь в условиях IT- технологий на все 
обозначенные формы. 

е) Отношения функционирования рыночных 
субъектов в системе СТО

Функционирование рыночных субъектов охва-
тывает ряд различных аспектов, включая: «органы 
государства – звенья гражданского общества». Пер-
вые, представляя и действуя от имени государства, 
обеспечивают права и свободы вторых, охватывая 
каждого человека, в том числе всех работающих, 
включающих наемных работников и самозаня-
тых. Это укрепляет гражданское общество, тесно 
связанное с правовым государством, способствует 
развитию и того, и другого за счет функциониро-
вания разнообразных общественных институтов. 
В обществе успешно осуществляется деятельность 
различных массовых движений, ветеранских, жен-
ских, молодежных организаций, политических 
партий, профессиональных союзов, религиозных 
структур, творческих союзов, фондов, ассоциаций 
и других объединений граждан. Государству в про-
цессах труда, в возникающих СТО, в экономиче-
ских отношениях в целом отводится роль не только 
координатора, но и интегратора рыночных субъек-
тов. Оно создает условия для результативного вза-
имодействия иных участников рынка. Через свои 
правительственные учреждения оно готовит также 
нормативную базу, регулирует распределение об-
щественно полезных благ, содействует рыночной 
конкуренции, поддерживает стабильность эконо-
мики.  Хозяйства населения, или домохозяйства, 
предприниматели (бизнесмены) или хозяйствен-
ники совместно с государственными организа-
циями – основные производители и потребители 
товаров и услуг. Будучи  самостоятельными субъ-
ектами национального хозяйства, они не лишь 
формируют, но и удовлетворяют спрос, реализуют 
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товары, предоставляют услуги. Их основная цель – 
получение прибыльных доходов.

ж) Отношения властных полномочий
Укрепляются властные полномочия как по 

вертикали, так и горизонтали. Причем не только 
в надстроечных, но и базисных отношениях. Не 
будем обобщать результаты политической ре-
формы вертикальных и горизонтальных органов 
власти – законодательной, исполнительной и су-
дебной. Они, безусловно, очевидны. Причем на 
всех уровнях политической системы – от самых 
нижних до наиболее высоких. Обратим внимание 
на перемены во властных структурах базисных 
связей, а именно: в основном звене экономики. 
Прежде всего, в процессах труда, сопричастных 
с ними других звеньях и соответствующих СТО. 
Тем более, что они претерпевают трансформа-
ции, которые связаны с действием не только соб-
ственных, но и воздействующих на них порой 
весьма ощутимо видоизменяющихся надстроеч-
ных тенденций. При этом заметим, что переме-
ны в СТО на данном уровне происходят в связи 
с ощутимым воздействием властных полномо-
чий как вертикального, так и горизонтального 
характера. В процесс труда привносятся, напри-
мер, новые, более совершенные средства труда 
или предметы труда. В числе первых все чаще 
встречается искусственный интеллект. Внедряют-
ся модернизированные технологии, нуждающи-
еся в специальном сырье. Для успешной работы 
в таких обновленных условиях требуется более 
многосторонне подготовленная рабочая сила. 
Она становится в связи с происходящими изме-
нениями в одних случаях интеллектуальнее, а в 
других – конвейерным придатком процесса тру-
да, будучи вытесненной с него, становится рядом 
с ним. Отношения между занятыми членами вну-
три трудового коллективов, между ними на одном 
предприятии и работающими в другой организа-
ции, а также теми и другими, с одной стороны, и 
муниципальными и государственными служащи-
ми – с другой существенно меняются. Иногда это 
происходит кардинальным образом. Руководить 
такими коллективами становится все сложнее. 
Подчиняться, кстати, – тоже. Дело в том, что руко-
водить, то есть обладать определенной властью, 
властными полномочиями значит, возможность 
влиять на поведение подчиненных – других лю-
дей в объеме прав, которыми располагает упол-
номоченное лицо при принятии решений без 
согласования с высшим руководством. Так, в 
ряду личностных источников власти выделим: 

харизму, убеждения, информацию, темперамент. 
У организационных – власть принятия решений, 
вознаграждения, принуждения, обладание ресур-
сами, связями, возможность соблюдать существу-
ющие традиции и др. 

з) Отношения распределения доходов по труду  
и не по труду 

Распределение доходов по труду  предполагает 
операцию с заработной платой самозанятых и на-
емных работников, включая государственных и 
муниципальных служащих. Если предприниматель 
принимает активное участие в работе собственной 
компании (организации, фирмы), то его предпри-
нимательский доход также может быть признан 
трудовым.  Доходы, которые получены без затрат 
труда являются нетрудовыми. К ним относятся, 
например, дивиденды по ценным бумагам, про-
центные выплаты по вкладам, арендная плата за 
сдаваемое жилье, наследство, социальные выплаты,  
выигрыши в лотерею. К нетрудовым доходам отно-
сят также средства, полученные за сдаваемые при-
родные ресурсы или в виде ренты.  Распределение 
доходов по труду – критерий, характеризующий не 
лишь уровень благосостояния того или иного ра-
ботающего человека, но и ситуацию с социальной 
справедливостью в стране. Вот почему это явле-
ние глубоко отражает сущность СТО, складываю-
щихся в процессе труда и вокруг него. Различают 
функциональное и персональное распределение 
доходов. Первое – распределение дохода населе-
ния, осуществляемое между такими факторами как 
труд и капитал, к которому следует отнести и зем-
лю. В ходе обозначенного процесса складываются 
первичные доходы – заработная плата, процент, 
рента и прибыль предпринимателя. Второе – это 
распределение доходов между семьями, формиру-
емое в зависимости от его величины. В наши дни в 
рыночном обществе конкретные лица и семьи мо-
гут обладать разными факторами и, следовательно, 
их доходы будут зависеть от числа источников и их 
масштаба. Чаще всего доходы по труду распределя-
ются согласно таким четырем принципам: 

1) уравнительное (или эгалитарное) – такое рас-
пределение, при котором все члены общества по-
лучают примерно равные доходы. 

2) рыночное, означающее получение разно-
го дохода каждым собственником того или иного 
фактора процесса труда. 

3) по накопленной собственности, когда полу-
чение дополнительных доходов теми, кто нака-
пливает и передает по наследству какое-либо иму-
щество. 
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4) привилегированное, то есть льготное распре-
деление для определенного круга лиц.

и) Отношения уровневой регламентации
Продолжая исследование системы СТО, с точ-

ки зрения ее содержания, нельзя не указать на ее 
уровневую регламентацию. Она включает различ-
ные виды. Назовем ее нормативный вариант, под 
которым следует понимать  свод правил (требова-
ний, стандартов) обязательных для целенаправ-
ленного воздействия на СТО. Выделим две его раз-
новидности – социальную и техническую. Первая 
представляет собой  установление обязательных 
для применения правил, воздействующих на по-
ведение людей. К средствам такой регламентации 
относятся разные социальные нормы – не только 
правовые, но и корпоративные нормы, и нормы 
морали, обычаи, и судебные правовые позиции, и 
т.д. Вторая охватывает технические требования и 
стандарты, которые предъявляются к результатам 
труда (продукции), а также к трудовым, техноло-
гическим, логистическим и иным процессам. Но 
если социальная регламентация воздействует на 
субъекты правового регулирования, то техниче-
ская – на объекты, так как именно в технических 
нормах   раскрывается терминология и содержит-
ся описание свойств и характеристик продуктов и 
процессов15.

Методы координации и управления процесса-
ми труда и социально-трудовой деятельностью, 
безусловно, довольно ощутимо влияют на прояв-
ление СТО. Особое значение при этом выполняют: 
1. Методы координационного воздействия. Они 
основаны на действии утвержденных внутренних 
нормативных документов, которые регламенти-
руют функционирование персонала. В их числе – 
устав организации (предприятия), организацион-
ная структура и штатное расписание, должностные 
инструкции, коллективный договор, положения о 
подразделениях, правила внутреннего распоряд-
ка. 2. Управленческие методы. К ним относятся 
приказы, распоряжения, указания, инструкции, 
нормирование труда и контроль исполнения. 3. 
Экономические методы базируются на действии 
механизмов мотивации и стимулирования актив-
ной хозяйственно-предпринимательской деятель-
ности, распространяемых и на участников процес-
сов труда. 4. Социально-психологические методы, 
основаны на применении социального механизма 
управления. Они позволяют установить назначе-
15 Нормативное регулирование (правовое, техническое, этическое) – что это 
такое и каким образом его разграничивать?https://zakon.ru/blog/2020/4/21/
normativnoe_regulirovanie_pravovoe_tehnicheskoe_eticheskoe_chto_eto_
takoe_i_kakim_obrazom_ego_razgr (дата обращения: 09.01.2025). 

ние и место сотрудников в коллективе, выявить ли-
деров и обеспечить их поддержку, связать мотива-
цию работников процесса труда с его конечными 
результатами, обеспечить эффективные коммуни-
кации и разрешение возникающих конфликтов. 5. 
Психологические методы направлены на конкрет-
ную личность рабочего или служащего и, как пра-
вило, строго индивидуально персонифицированы. 
Главной особенностью их применения является 
обращение к внутреннему миру человека, его лич-
ности, интеллекту, образам и поведению для того, 
чтобы успешнее направить имеющийся в них вну-
тренний потенциал на решение конкретных задач 
предприятия (организации).

Второй. Переходя к анализу системы СТО в за-
висимости от типа экономики в целом, начнем с ее 
классического, или рыночного варианта. Его суть 
состоит в невмешательстве государства в рыноч-
ный процесс, в развитие свободной конкуренции, 
в использование рыночного механизма как регу-
лирующей «невидимой руки рынка». Следствием 
такого подхода было и остается в наши дни огра-
ничение государственных расходов и налогов, обе-
спечение условий формирования и исполнения 
сбалансированного федерального и консолидиро-
ванного бюджета. Все это, безусловно, существен-
но влияет на проявление соответствующей под-
группы СТО.

Рыночный, или классический механизм, од-
ним из элементов которого является и СТО, фор-
мировался, исходя из соответствующих целей 
государственной экономической политики. Госу-
дарство в этих условиях, как и в прошлом, стре-
мится к минимизации собственных расходов на 
уровне военных потребностей. Оно погашает соб-
ственный долг в наступившие сроки и соответ-
ствующие проценты, а также выделяет издержки 
на управление. Налоговая система в таких (клас-
сических) условиях нацелена на нужные по объ-
ему денежные поступления, чтобы обеспечить 
сбалансированный федеральный бюджета, как и 
бюджеты других уровней. В таких условиях в ос-
новном преобладают косвенные и имуществен-
ные налоги, по механизму взимания достаточно 
просты, и относительно эффективны. 

Вместе с тем теперь государство применяет 
также возникшую более века назад регулирую-
щую, или традиционную для России экономику. 
Она, как и всякая экономика, не может не влиять 
на СТО, хотя и сама первоначально учитывает в 
собственном развитии их воздействие. Государ-
ство, его органы, наряду с традиционными за-
дачами, стремятся создать и использовать такой 
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экономический механизм, с помощью которого 
можно регулировать национальное хозяйство, а 
заодно и СТО с целью полной и эффективной за-
нятости трудовых ресурсов, повышения уровня и 
качества жизни всего общества. При этом важны-
ми инструментами воздействия на экономику яв-
ляются государственные расходы. Они позволяют 
создавать более высокий спрос, что обеспечивает 
увеличение предпринимательской активности, 
рост ВВП и уменьшение безработицы. А эти но-
вации, в свою очередь, обуславливают дополни-
тельное открытие рабочих мест. Система налогов в 
таких условиях принципиально меняется. Ключе-
вая роль в регулирующем механизме переходит к 
налогу на доходы физических лиц, у которого те-
перь прогрессивные ставки. Так, с начала 2025 г. 
для физических лиц с годовым доходом до 2,4 млн 
руб. включительно начала действовать ставка 13%;  
выше 2,4 млн руб. и до 5 млн руб. включительно 
она равняется 15%; выше 5 млн руб. и до 20 млн 
руб. включительно – 18%; выше 20 млн руб. и до 
50 млн руб. включительно – 20%; выше 50 млн руб. 
в год – 22%. Важно и то, что повышенная ставка  
применяется не ко всему доходу, а только к сумме 
превышения над пороговыми уровнями16. Важная 
роль в регулирующем механизме отводится также 
системе государственного кредита. На данной базе 
успешно реализуется политика бюджетно-дефи-
цитного хозяйствования. Государство, его органы 
в новых условиях все активнее стремятся приме-
нять среднесрочные и долгосрочные займы. Рынок 
ссудных капиталов, по сути,  превратился во вто-
рой по значимости источник пополнения бюдже-
та, а дефицит последнего превращается в полезное 
звено регулирующего механизма экономики. За-
метно меняется система управления ею, а значит и 
СТО. На смену единому органу управления прихо-
дит ряд специальных структур. На них возложены, 
например, функции планирования национальных 
проектов и программ, бюджета и его расходов. 
Они обеспечивают необходимый контроль за по-
ступлением налогов, управление государственным 
долгом. В целом регулирующая, или традиционная 
экономика подтверждает свою эффективность как 
в России, так и западных странах. Она позволяет 
добиваться экономического роста и более менее 
относительно стабильной социальной системы в 
многих из этих стран. 

16 Федеральный закон от 12 июля 2024 г. № 176-ФЗ «О внесении из-
менений в части первую и вторую Налогового кодекса Российской Фе-
дерации, отдельные законодательные акты Российской Федерации и 
признании утратившими силу отдельных положений законодательных 
актов Российской Федерации» https://www.garant.ru/products/ipo/prime/do
c/409260800/?ysclid=m5qp5tw4ex913058569 (дата обращения: 10.01.2025).

Командно-плановая, или директивная эконо-
мика, включающая СТО, используется в странах с 
административно-командной системой управле-
ния. Она была характерной и для России в доре-
форменный период. Иногда, в виде исключения, ее 
некоторые принципы применяются и в настоящее 
время, особенно в период связанный со специ-
альной военной операцией (СВО) и вынужденным 
противостоянием более, чем полусотни недру-
жественных западных государств во главе с США. 
Основанная на государственной собственности на 
средства производства плановая система управ-
ления позволяла осуществлять прямое директив-
ное руководство всеми сферами экономики и со-
циальной жизни. Цель такого подхода (особенно в 
нынешних условиях) – обеспечение максимальной 
концентрации возможных ресурсов у государства 
для их последующего перераспределения на нуж-
ды национальных проектов и программ, потреб-
ности СВО. 

Командно-плановая, или директивная социаль-
но-экономическая политика проводилась практи-
чески во всех дореформенных странах Восточной 
Европы. Их опыт свидетельствовал об эффектив-
ности такого подхода в те годы, когда требовалась 
максимальная концентрация имеющихся ресурсов, 
направляемых на потребности каждого государ-
ства. Если же называть вещи своими именами, то 
фактически такая мировая практика была и остает-
ся до наших дней присущей всей системе государ-
ственно-монополистического капитализма (ГМК). 
Усилия западных стран, проявляемые в ходе снаб-
жения Украины, противостоящей СВО многообраз-
ными вооружениями, наглядно подтверждают это. 
Сошлемся также и на успехи Китая, который моди-
фицируя упомянутые подходы, результативно реа-
лизует ряд элементов соответствующей политики. 

Россия, как и другие развитые государства (се-
мерка, двадцатка), стремится формировать и при-
менять для подобных целей соответствующий 
директивный механизм. Он представляет собой, 
по сути, систему законодательно утвержденных 
государством форм, видов и методов организации 
социально-экономических отношений, включаю-
щих СТО. К элементам данного директивного ме-
ханизма относятся формы различных материаль-
ных, трудовых и денежно-финансовых ресурсов, 
методы их формирования, системы законодатель-
ных норм и нормативов, которые применяются 
при определении доходов и расходов государства, 
организации бюджетной системы, финансов пред-
приятий и рынка ценных бумаг, их применения в 
процессе труда [11, с. 298-299]. 
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Директивный механизм – весьма динамичная 
часть командно-плановой, или директивной эко-
номики и соответствующей политики по ее ве-
дению. Его совершенствование осуществляется в 
связи с решением различных как стратегических, 
так и тактических задач. Поэтому он чутко реаги-
рует на все специфические перемены в экономике 
и социальной сфере. Одно и то же или группа СТО 
может быть организовано государством, предпри-
ятием или индивидуумом по-разному. Например, 
отношения между государством и юридически-
ми лицами по формированию бюджета того или 
иного уровня, могут развиваться на базе внесения 
налогов или неналоговых платежей. Причем на-
логовая система может состоять из разного переч-
ня прямых и косвенных, общегосударственных 
и местных налогов. Определенный налог может 
относиться к конкретному субъекту. За объектом 
обложения может быть закреплен особый налог. 
Ставки, льготы и другие налоговые элементы мо-
гут динамично меняться в связи с развитием на-
логового законодательства.

Вместе с тем в хозяйственной действитель-
ности, если не считать лабораторного варианта, 
трудно встретить ту или иную рассмотренную эко-
номику и ее СТО в чистом виде. Чаще всего имеет 
место смешанная, или комбинированная модифи-
кация – такой тип  экономики, в основе которой 
находятся рыночные отношения, но государство 
выполняет более значительную роль в  экономи-
ческих  процессах. В этой связи, учитывая, что 
о роли государства уже многое изложено выше, 
ограничимся здесь лишь следующим. Сверхзадача 
государства – максимально компенсировать недо-
статки, противостоять стихии рынка, внедрять та-
кие регуляторы, которые усиливали и направляли 
бы действие его «невидимой руки»; поддерживать 
и облегчать функционирование рыночного ме-
ханизма, повышать его эффективность. Мировой 
опыт показывает, что в современном рыночном 
хозяйствовании проявляется явное противоречие. 
С одной стороны, анархичная, по сути, система 
частного предпринимательства, а с другой – орга-
низующая сила государства. Его разрешение воз-
можно на пути, во-первых, сознательного обще-
ственного регулирования процесса труда, всего 
производства (несмотря на предпринимаемые 
попытки их координации отдельными субъекта-
ми), а во-вторых, – не реальностью выполнять эту 
миссию в современных условиях «невидимой ру-
кой рынка». Рыночная экономическая среда фор-
мируется на базе насильственно проявляющейся 
средней тенденции, которая складывается из раз-

умных и естественно необходимых ее компонент. 
Без государства, соответствующих мер со стороны 
его органов по модернизации социально-эконо-
мического механизма рыночного хозяйствования, 
как подтверждает практика, здесь не обойтись. 
Только государство как интегратор качественнее и 
эффективнее других субъектов экономики в состо-
янии справиться с данной ролью17 [6, с. 187].

Третий. Исследование свидетельствует не про-
сто о неоднородности СТО, а об их богатой пали-
тре. Тем более важно в данной связи, особенно для 
потребностей практики, научиться определять их 
эффективность. В качестве подходящей оценки 
каждой из трех составляющих СТО – избыточные, 
средние и несостоятельные – более всего, на наш 
взгляд, подходят показатели прибыли и рента-
бельности. Оговоримся при этом, что речь идет о 
таком состоянии СТО, которое позволяет функцио-
нирующему предприятию в их условиях достигать 
уровня прибыли и рентабельности соответствую-
щей величины.  

Подгруппа избыточных СТО в интерпретации 
автора названа так потому, что фактически пред-
ставляет собой условия, в которых  формируется 
давно утвердившаяся в экономической науке «из-
быточная прибавочная стоимость» [16, с. 328-332]. 
Последняя создается именно потому, что развив-
шиеся СТО в своей архитектуре способствуют это-
му. Именно они позволяют собственнику функци-
онирующего предприятия, или его представителю 
присваивать излишек прибавочной стоимости под 
названным выше термином. Причем это проис-
ходит до тех пор, пока индивидуальная произво-
дительность труда на данном предприятии будет 
выше общественной.

Процесс возникновения избыточных СТО объ-
ясняется тем, что рыночная конкуренция вынуж-
дает предпринимателей внедрять на своих пред-
приятиях научно-технологические новшества, их 
различные комбинации, активно применять рабо-
чую силу многосторонней квалификации и модер-
низированные способы ведения процесса труда, а 
значит получать более высокие результаты. Кон-
кретное выражение последних заключается в том, 
что индивидуальная стоимость созданных ими то-
варов по сравнению с общественной стоимостью 
уменьшается. Разница между второй и первой (то 
есть общественной и индивидуальной стоимо-
17 Мацкуляк И.Д. Политическая экономия: учебник для вузов  / 
И. Д. Мацкуляк. 2-е изд., перераб. и доп. Москва: Издательство Юрайт, 
2024. С. 213-214; Его же: Экономическая теория (Основной курс) : учеб-
ник для подготовки бакалавров по направлениям 38.03.01 Экономика, 
38.03.02 Менеджмент – Рекомендовано Ученым советом ГУУ / И.Д. 
Мацкуляк; Государственный университет управления. М.: Издатель-
ский дом ГУУ, 2019. С. 160-161.
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стью) присваивается, как уже отмечено, собствен-
ником условий труда (процесса труда), или его 
представителем – предпринимателем. 

Избыточные СТО, на наш взгляд, вполне срав-
нимы с прорывными связями, которые, по сути, 
обеспечивают развитие прорывной экономики. 
Последняя представляет собой такую систему СТО 
субъектов хозяйствования процесса труда по вза-
имодействию функционирующих элементов его 
технологической и организационно-управленче-
ской цепочки, которая позволяет концентрирован-
но применять энергию комбинированного знания 
индивидуального и совокупного работника. При 
этом она (энергия) распространяется также и на 
искусственный интеллект за пределами традици-
онных тенденций. Вкупе они отражают иннова-
ционную суть процесса создания стоимости объ-
екта-товара, а также рождают соответствующее 
пространство для принципиально новых возмож-
ностей его качественного преобразования в ходе 
проектирования, производства, распределения, 
обмена и потребления полученных результатов18 
[6, с. 381-382; 17, с. 77]. 

Избыточные СТО и прорывные СТО настоль-
ко сопоставимы, что без преувеличения можно, 
по нашему мнению, утверждать: они фактиче-
ски являются понятиями-синонимами. Во всяком 
случае, это верно в настоящий период развития 
экономики России, когда существенное число из 
более, чем трех четвертей прибыльных россий-
ских предприятий по итогам 2023 г. превысили 
рентабельность 20%. Лидером в десятке наиболее 
прибыльных компаний в 2024 г. стала государ-
ственная нефтяная компания «Роснефть», зарабо-
тавшая 1,53 трлн рублей. Далее места в рейтинге 
распределились: «Сбер» – 1,51 трлн рублей, «Сур-
гутнефтегаз»  – 1,32 трлн рублей, «Лукойл» – 1,16 
трлн рублей, «Новатэк» – 469,5 млрд рублей, ВТБ – 
432,2 млрд рублей, «Сахалинская энергия» – 315,3 
млрд рублей, «Транснефть»  – 306,6 млрд рублей, 
«Татнефть» – 286,3 млрд рублей, «Норильский ни-
кель» – 251,8 млрд рублей19.

Другая подгруппа – средние СТО названа нами 
так потому, что в ее условиях часть функциониру-
ющих предприятий получает результаты, которые 

18 Мацкуляк И.Д. Политическая экономия: учебник для вузов  / 
И. Д. Мацкуляк. 2-е изд., перераб. и доп. Москва: Издательство Юрайт, 
2024. С. 442-443; Его же: Политическая экономия: учебник для вузов / 
И.  Д.  Мацкуляк.  Москва: Издательство Юрайт, 2021.  С. 424. Мацкуляк 
И.Д., Сапожникова Н.Т., Харчилава Г.П. Прорывная экономика: к тео-
рии управления изменениями экономических систем // Управленец. 
2019. Т. 10 № 4, с. 77.  (С. 75–84). DOI: 10.29141/2218-5003-2019-10-4-7.
19 Опубликован рейтинг самых прибыльных российских компаний 
в 2024 году // https://www.sravni.ru/novost/2024/9/26/opublikovan-rejting-
samyh-pribylnyh-rossijskih-kompanij-v-2024-godu/ (дата обращения: 
13.01.2025).

по своей рентабельности обосновано относятся к 
средним от их общего числа. Рентабельность – это 
относительный показатель экономической эффек-
тивности основного звена экономики, рассчиты-
ваемый как отношение его прибыли к активам или 
потокам, ее формирующим. Принято считать, что 
к средним относятся структуры, рентабельность 
которых колеблется в пределах 5–20%.

Третья подгруппа – несостоятельные СТО. В 
их условиях процесс труда на функционирующих 
предприятиях осуществляется без прибыли, а 
значит в основном с отрицательной рентабельно-
стью. По данным Росстата, доля убыточных орга-
низаций в России в 2023 г. составила 24,7%, тогда 
как годом раньше этот показатель равнялся 26,1%. 
Сальдированный финансовый результат (при-
быль минус убыток) таких структур (без субъектов 
малого предпринимательства, кредитных органи-
заций, государственных (муниципальных) учреж-
дений, не кредитных финансовых организаций) в 
действующих ценах составил более 33 306,3 млрд 
рублей, увеличившись на 35,2% по сравнению с 
2022 г. В частности, 14,8 тыс. организаций получи-
ли убыток в размере 5 035,9 млрд рублей20. 

Следовательно, проведенное исследование 
подтверждает, что все многообразие СТО, склады-
вающееся в зависимости от их классификации по 
содержанию и по типу экономики, в котором они 
культивируются, оцениваются в конечном счете 
эффективностью проявления. В этом смысле они 
также оцениваются по-разному. 

НЕРАВНОМЕРНОСТЬ РАЗВИТИЯ СТО
Многообразие неоднородности СТО, рассмо-

тренное выше, наряду с другими факторами, су-
щественно сказывается на собственном развитии 
и одновременно на отношениях способа произ-
водства и капиталистической формации в целом, 
когда базис и надстройка действуют синергиче-
ски. Развитие реальной экономики, как известно, 
происходит неравномерно. Причем до такой сте-
пени, что дает основания утверждать: неравно-
мерность экономического и политического раз-
вития  –  безусловный закон капитализма [18, с. 
353]. По мнению его автора, развитие конкретных 
организаций, предприятий, компаний, отраслей, 
комплексов и отдельных отраслей происходит 
по-разному, скачкообразно, с перерывами в про-
грессе одних звеньев и рывками – других. Содер-
жание действия этого закона выражается в том, 

20 Доля убыточных организаций в РФ в 2023 году уменьшилась до 24,7% 
//https://tass.ru/ekonomika/20175067?ysclid=m5ux9ukfms880850067  
(дата обращения: 13.01.2025).
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что естественная и неизбежная разница в уровне 
и характере развития различных звеньев и отрас-
лей экономики, в экономических и политических 
факторах прогресса становятся в условиях ГМК 
источником острых «санкционных» противоре-
чий и конфликтов.  В таких условиях не во всех 
регионах, субъектах Российской Федерации оди-
наково успешно и вовремя принимают и реали-
зуют необходимые эффективные решения. Тем 
более, что диспропорциональность, дисгармо-
ничность, антагонистичная конфликтность – яв-
ляются общей чертой капиталистического строя, 
когда субъекты СТО неравномерно воздействуют 
на процесс труда «…ибо равномерного развития 
отдельных предприятий, трестов, отраслей про-
мышленности, стран при капитализме быть не 
может» [19, с. 417].

Закон неравномерного развития экономиче-
ских регионов  (субъектов федерации) – это  объ-
ективное явление, характеризующееся усили-
вающейся асимметрией пространственного 
распределения факторов процесса труда и созда-
ваемого в нем продукта-товара. Для успешного 
преодоления его негативных тенденций важно 
устранить основные причины неравномерности 
развития регионов, их экономических звеньев, 
обращая особое внимание на совершенствование 
СТО каждого из них. В этом смысле, среди при-
нимаемых мер следует, кроме прочего, иметь в 
виду:
•	 дифференциацию природно-географических и 

климатических условий с исторически сложив-
шимися густонаселенными субъектами феде-
рации, обладающими богатыми естественными 
ресурсами или развитыми торговыми путями, 
национальными традициями, обладающими 
большим экономическим потенциалом и, на-
оборот, не имеющими части, а то и всего этого; 

•	 существенные различия в культурно-историче-
ском развитии регионов центральной, юго-за-
падной, с одной стороны, и северо-восточной 
частей страны – с другой; 

•	 неоднородность СТО с учетом структуры наци-
ональной экономики, ее отраслей и хозяйствен-
ной специализации, развивая в ходе модерни-
зации отстающие звенья до уровня передовых;

•	 исторически сложившуюся дифференциацию 
регионов, включая моногорода, наукограды, 
инфраструктуру, развивая производственные 
мощности, характер и качество диверсифика-
ции процессов труда; 

•	 реализацию целенаправленной политики, 
предполагающей оптимальное (более равно-
мерное) распределение ресурсов (включая мно-
госторонне квалификационные и мобильные 
трудовые ресурсы), и инвестиций, а также на 
создание благоприятной социально-экономи-
ческой среды во всех регионах страны.

ВЫВОДЫ
Таким образом, исследование вопросов струк-

туры, неоднородности и неравномерности раз-
вития СТО позволяет заключить, что последние 
имеют довольно сложное и подвижное строение. 
Их структура меняется в определенной синхрон-
ности с многими действующими факторами 
процесса труда. Неоднородность СТО только в 
зависимости от их классификационного содер-
жания представлена нами в десяти направле-
ниях. Минимум еще четыре направления обоб-
щены, исходя от типа экономики, в которой они 
возникают и распространяются. Наконец, и те, и 
другие оцениваются на предмет эффективности 
их проявления. Представляется, что все обозна-
ченные моменты весьма значимы для развития 
экономики России, но особо выделим с данных 
позиций аспект, связанный с ее эффективностью 
в условиях СТО. В этом смысле нами рассмотре-
ны избыточные, или прорывные; средние, или 
умеренные; и несостоятельные, или убыточные 
их подгруппы. Особый интерес, исходя из цели 
и задач настоящего исследования, для нас пред-
ставляет последний аспект. В данной связи рас-
смотрим его в следующих работах.
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ABSTRACT
IIn recent years, the number of platform-employed personnel in China has generally shown an upward trend, with employment 
forms becoming increasingly diversified, mainly manifested as independent entrepreneurship, freelance work, part-time em-
ployment, and flexible employment by organizations. The employment fields of platform workers are mainly concentrated in the 
service industry, with a differentiated distribution of the employment groups. From the current situation of labor rights protection 
for platform workers, the average income is relatively high but with significant internal differentiation and weak bargaining power; 
during the work process, low rights protection is exchanged for high income; the coverage rate of various social insurances is low, 
with limited participation channels, and the pilot of occupational injury protection has made good progress; the union participa-
tion rate is low, and some platform-employed workers use non-institutional means to protect their rights. The main reasons are 
the difficulty in identifying labor relations, the social security system is hard to match with the employment model of platform 
workers, and traditional regulatory methods are not adapted to the platform business model. In terms of the regulation of labor 
rights protection for platform workers, at the legal policy level, the government initially regulated platform enterprises mainly 
through industry regulation. Recently, various labor rights protection policies have been introduced successively, and pilot re-
forms for the occupational injury insurance system for new forms of employment workers have begun. At the collective level, the 
Trade Union Law has been amended, and guidance has been issued. At the industry and enterprise level, industry enterprises 
have strengthened self-discipline, taken the initiative to assume corresponding social responsibilities, supplemented the insuf-
ficiency of social insurance through commercial insurance, adjusted algorithms and regulations, and provided various employee 
care services, etc. The following measures are recommended: strengthen standardized guidance and promote sustainable de-
velopment through multiple measures; deepen market reforms to maximize the development of employment resources and op-
portunities; clarify the identification of labor relationships; strengthen the protection of workers’ basic rights; improve trade union 
guarantees for workers’ rights; and enhance government public services.
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ОРИГИНАЛЬНАЯ СТАТЬЯ

ПЛАТФОРМЕННАЯ ЗАНЯТОСТЬ В КИТАЕ:  
ТЕКУЩАЯ СИТУАЦИЯ И СТРАТЕГИЯ РЕГУЛИРОВАНИЯ

Цуй Янь 
Китайская академия труда и социального обеспечения, Пекин, Китай

АННОТАЦИЯ
В последние годы число сотрудников платформенной занятости (ПЗ) в Китае, в целом демонстрирует тенденцию к росту, при 
этом формы занятости становятся все более разнообразными, в основном проявляясь в виде независимого предпринима-
тельства, фрилансерной работы, частичной занятости и гибкой занятости в организациях. Сферы занятости таких работников в 
основном сосредоточены в сфере услуг с дифференцированным распределением групп занятости.
Исходя из текущей ситуации с защитой трудовых прав работников ПЗ, средний доход относительно высок, но со значительной 
внутренней дифференциацией и слабой переговорной силой; в процессе работы небольшая защита прав обменивается на 
высокий доход; уровень охвата различными видами социального страхования низок, каналы участия ограничены, и в пилот-
ном проекте по защите от производственного травматизма достигнут значительный прогресс; Уровень участия в профсоюзах 
низок, и некоторые работники ПЗ используют неинституциональные средства для защиты своих прав. Основными причинами 
являются сложность идентификации трудовых отношений, система социального обеспечения с трудом согласуется с моделью 
занятости работников ПЗ, а традиционные методы регулирования не адаптированы к бизнес-модели платформы.
Что касается регулирования защиты трудовых прав работников ПЗ, то на уровне правовой политики правительство первона-
чально правовое регулирование предприятий. В последнее время последовательно внедряются различные меры по защите 
трудовых прав, а также начаты пилотные реформы системы страхования от производственного травматизма для работников 
с новыми формами занятости. На коллективном уровне были внесены поправки в Закон о профессиональных союзах, а так-
же выпущено руководство. На уровне промышленности и предприятий отраслевые предприятия укрепили самодисциплину, 
проявили инициативу взять на себя соответствующие социальные обязательства, восполнили недостаточность социального 
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INTRODUCTION
With the comprehensive popularization of the In-

ternet and the advancement of information technolo-
gies such as cloud computing and big data, the plat-
form economy has developed rapidly, giving rise to a 
plethora of platform enterprises and sparking a new 
round of the platform economy wave. The platform 
economy has changed the way enterprises produce 
and operate and the way people live, becoming a new 
engine for driving economic development and having 
a profound impact on the development of the entire 
economy and society, as well as employment.

CONCEPT OF PLATFORM ECONOMY 
AND PLATFORM EMPLOYMENT

With the popularity of Internet technology and the 
progress of cloud computing, big data and other tech-
nologies, some new business models have emerged at 
the historic moment, and the platform economy is one 
of the new business models that have been formed. 
Compared with the traditional economic model, it has 
changed people’s production and lifestyle.
Platform economy

According to our research, platform economy is 
a new economic form based on the new generation 
of information technology, such as the Internet and 
cloud computing, with diversified demand as the core, 
and virtual or real trading platform as the carrier, to 
integrate the industrial chain fully, integrate the value 
chain, and improve the market allocation of resources.

This definition includes at least four basic conno-
tations.

Firstly, the platform economy is a result of the 
information revolution reaching a certain stage of 
development.  The innovation, advancement and ap-
plication of modern information technologies such as 
the Internet, broadband, cloud computing, big data, 
mobile payment, and the Internet of Things are essen-
tial prerequisites for the emergence of the platform 
economy.

Secondly, the platform economy is one of the new 
forms of economic business.It is the embodiment of 
the recombination of production factors by the Inter-

страхования за счет коммерческого страхования, скорректировали алгоритмы и регламенты, предоставили различные услуги 
по уходу за работниками и т.д.
В результате проведенного исследования, сделаны рекомендации: укрепление стандартизированных руководящих принципов 
и содействие устойчивому развитию с помощью многочисленных мер; углубление рыночных реформ для максимального раз-
вития ресурсов и возможностей занятости; уточнение идентификации трудовых отношений; усиление защиты основных прав 
работников; совершенствование гарантий профсоюзов по защите прав трудящихся; совершенствование государственных 
государственных услуг.
Ключевые слова: платформенная экономика; трудоустройство; охрана труда.
For citation: Цуй Янь. Платформенная занятость в Китае: текущая ситуация и стратегия регулирования. Social and labor research. 2025;58(1):42-52.  
DOI: 10.34022/2658-3712-2025-58-1-42-52.

net and other information technologies on the Inter-
net in the field of production and consumption, and 
plays a basic platform role.

Thirdly, the platform economy realizes the optimal 
allocation of resources between supply and demand. It 
is based on the Internet, takes the platform as the car-
rier, and takes diversified demand as the core, and op-
timizes the allocation of dispersed resources, to realize 
the accurate connection between supply and demand, 
reduce transaction costs, and improve efficiency.

Finally, the platform economy adapts to new eco-
nomic and social development, new ideas and new 
trends. The information society emphasizes people-
oriented development ideas and sustainable develop-
ment, advocates making the best use of everything 
and pays attention to the best experience of consum-
ers. Platform economy embodies this new consump-
tion view and development view.
Platform employment

Platform employment is a new form of employ-
ment based on the sharing economy model and the 
operation of big data platforms. Traditional employ-
ment involves a single enterprise signing a contract 
with a worker, with the enterprise facing the market 
alone. In contrast, platform employment involves 
many individuals establishing business connections 
with a single platform, facing the market through the 
platform, which increases the flexibility and autono-
my of employment.

NEW CHARACTERISTICS OF PLATFORM 
EMPLOYMENT 

Platform economic practitioners have some com-
monality with traditional employment methods in 
terms of job content, occupational characteristics and 
market positioning, and they present some new char-
acteristics that make the identification characteristics 
of platform economic employment more obvious.
Most of the job opportunities come from the 
Internet

As the basis of platform economy, Internet tech-
nology has changed the original mechanism of supply 
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and demand docking and resource allocation in the 
labor market, and diversified network platforms have 
become an essential source of job opportunities for 
platform employees.
Work tasks in the form of a project 

With the development of socialization, the pub-
lic’s needs are becoming more and more diversified, 
and the social division of labor is becoming more and 
more refined. The crowdsourcing economy and shar-
ing economy in the new business forms also rely on 
the platform. In this economic state, work tasks are of-
ten subdivided into multiple sub-tasks or independent 
projects, which are released by the Internet platform 
to connect different workers to complete the tasks to-
gether.
Elasticity of the working mode

Due to the emergence of new business forms such 
as platform economy, employees have the opportunity 
to be liberated from fixed working hours and working 
places, showing the characteristics of integration of 
work leisure, flexible working time and working places.
Diversification of labor relations

Due to the diversification of business model and 
employment forms, the relationship between the em-
ployees and platform enterprises also presents diver-
sified trend. The main performance is labor relations, 
weak labor relations, and completely separated from 
traditional labor relations, and the employment forms 
are traditional, with “platform + individual”, and “plat-
form + enterprise + individual”.
Autonomy of labor supply 

Employees in platform enterprises have a high de-
gree of freedom for their own labor supply, and they 
can decide when, where and what kind of work to 
do by themselves, truly achieving employment on a 
time-sharing basis and at any time. In terms of career 
choice, there is also a trend towards autonomy.

THE STATUS QUO OF PLATFORM  
EMPLOYMENT IN CHINA

An increasing overall trend 
In recent years, the platform economy in China 

has continued to maintain a dynamic and rapid de-
velopment, playing an important role in fostering new 
drivers of economic growth, leading innovation, and 
driving employment. According to estimates by the 
International Labor Organization, the value gener-
ated by China’s platform economy accounts for 22% 
of the world’s platform economy, second only to the 
United States at 49%. According to the “China Sharing 
Economy Report,” in 2021, the transportation capac-
ity undertaken by ride-hailing services accounted for 

31.9% of the total taxi transportation capacity; the 
proportion of food delivery in the catering industry 
was 21.4%, more than three times that of 2016. The 
shared logistics and shared medical industries have 
also grown by one time respectively. Consistent with 
the continuous growth of the platform economy, the 
total number of platform employment personnel in 
China also shows an increasing trend. In China, the 
number of flexible employment personnel is steadily 
increasing. According to the “China Sharing Economy 
Development Report,” by 2021, the total number ex-
ceeded 200 million people, accounting for 29.3% of the 
total employed population. Platform workers are an 
important and growing part of the employment group. 
Taking “58 Tongcheng” as an example, the number 
of workers on the platform increased from 600,000 in 
2021 to 1.3 million in 2022, and the income of workers 
increased by 50% year-on-year.

The rapid growth of the platform and sharing econ-
omies has changed traditional employment methods, 
creating a large number of new employment oppor-
tunities. People can participate in platform economic 
activities according to their interests, skills, time, and 
other resource endowments, to achieve employment 
and obtain income.
Diversified forms of employment 

The forms of employment in the platform econo-
my exhibit a characteristic of diversification. They are 
mainly manifested in the following ways: self-employ-
ment, freelancing, part-time employment, and flexible 
hiring by organizations.

In terms of self-employment, there are two com-
mon types. One type is e-commerce entrepreneurs, 
such as Taobao store owners, WeChat business opera-
tors, and online shopping agents, who leverage online 
resources like e-commerce platforms to move offline 
store management and traditional retail models on-
line. The other type consists of new entrepreneurs like 
makers who are located in various entrepreneurial 
incubation spaces (platforms). They focus on meet-
ing the personalized needs of users, using production 
tools to innovate, design, and manufacture products 
and services themselves.

Regarding freelancing, freelancers, based on their 
individual endowments, obtain information through 
platforms to meet the diverse market demands for 
products and services, without being affiliated with 
any employer. Common categories include: 1) those 
providing simple physical labor, such as food deliv-
ery personnel from Ele.me, porters on 58.com, etc.; 
2) those providing skills, such as drivers for DiDi, pro-
fessional gamers, etc.; 3) those providing knowledge, 
such as “wisdom workers” on Zhubajie.com; 4) groups 
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forming community platforms that attract followers 
through shared values, interests, and entertainment 
to increase click rates and earn income, such as self-
media publishers on live streaming platforms.

For part-time employment, this group mostly has 
a regular job and engages in other work during their 
spare time due to the pursuit of income or the devel-
opment of interests, such as part-time drivers for DiDi. 
Another category is the “slash youth,” who possess 
multiple skills, like “translator/headhunter/freelance 
writer/event planner,” with no primary or secondary 
distinction between these parallel careers.

In terms of flexible hiring by organizations, it 
mainly refers to the establishment of new employ-
ment relationships within the scope allowed by exist-
ing policies during the process of employment in an 
organization. For example, some companies encour-
age employees to innovate and start businesses on 
internal entrepreneurial incubation platforms. The la-
bor relationship between employees and the company 
still exists, but the traditional employment relation-
ship has evolved into a new type of partnership.
The concentration of industry fields

In terms of the industry distribution of platform 
employees, they are mainly concentrated in the ser-
vice industry. It includes emerging services such as 
research and development, finance, information and 
logistics, as well as traditional services undergoing 
transformation and upgrading. It includes not only 
the life service industry, but also the producer service 
industry which complements the manufacturing in-
dustry.
Differentiation of population distribution

From the distribution of platform employees, 
there are significant differences in their employment 
groups, exhibiting different types of characteristics. 
For example, in the traditional service industry, the 
majority are elderly workers-while the emerging ser-
vice industry is dominated by young, highly educated 
and skilled workers, and the employment concept and 
motivation are mostly derived from their own aspira-
tions, career development and working life concept.

LABOUR PROTECTIONS FOR PLATFORM 
EMPLOYMENT IN CHINA 

Status quo of labour protections
Relative high average incomes and large internal 
differentiation

In terms of average income, workers in platform 
employment earned more than those in manufactur-
ing and similar traditional services. Taking location-
based platform workers as an example, in 2020,after 

deducting various types of rent, fuel costs and plat-
form commission, the average monthly income of 
online taxi drivers is 7,711.29 RMB which is signifi-
cantly higher than the average monthly wage of trans-
port workers in the urban private unites; the average 
monthly income of full-time delivery riders is about 
6,450 RMB, which is also distinctly higher than the 
average salary of normal residential services practi-
tioners. In addition, the average monthly income of 
all types of new employment forms is obviously higher 
than the average wage of manufacturing workers. The 
platform economy provides a large number of job op-
portunities with low entry barriers and high potential 
for groups facing employment difficulties or limited 
channels.

However, platform employees face the problem of 
large inner differences in income levels within groups. 
In the case of location-based platform work and mi-
cro-task crowdsourcing work, the pay system is mostly 
based on piece-rate wages, more work for more pay. 
Such a system not only makes workers’ incomes lack 
bottom-line protection, but also forces them to work 
overtime intensely to maintain a decent income level. 
For example, 6.08 percent of e-hailing drivers have a 
monthly income of less than 3,000 RMB, but there are 
also 10.19 percent of the drivers earn 10,000 RMB or 
more per month, with a working time of 12-16 hours a 
day (Tsinghua Academy of Social Sciences, 2021). 

In addition, platform employees generally have 
less bargaining power to influence the average price 
of each task and the percentage of the platform’s com-
missions. For location-based platform workers and 
micro-task crowdsourcing workers, are often con-
trolled by the unilateral pricing and payroll calcula-
tion systems dominated by the employment platform/
franchisees/third-party outsourcing companies. As 
bargaining power affects the likelihood of a reason-
able increase in future earnings and the fairness of 
income distribution, the disadvantageous position of 
workers in new employment forms in this regard will 
be a barrier to their income growth.
Weak labour protection

The higher income levels of platform employees 
are accompanied by risks that cannot be ignored. 
Their work quality is generally low, the protection of 
basic labour rights is inadequate, and some workers, 
for economic reasons, have voluntarily exchanged low 
protection for relatively higher incomes.

Inadequate protection of basic labour rights and 
interests is firstly reflected in the low rate of signing 
labour contracts, which is prevalent among workers 
in various new employment forms, and has laid down 
hidden dangers for safeguarding rights under ambig-
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uous employment relations. Taking location-based 
platform work as an example, according to data in the 
2018 All-China Federation of Trade Unions ‘s report 
“Research on the Labour and Economic Rights and 
Interests of Workers in New Industries, New Busi-
ness Patterns and New Modes”, the labour contract 
signing rate for three groups, including couriers, food 
delivery workers and e-hailing drivers, was only 43 
percent, much lower than the signing rate of enter-
prises nationwide (more than 90 percent) in the same 
period. The percentage of those who had not signed 
any form of contract or agreement was 21 percent.

In terms of working hours, the primary dilem-
ma faced by platform employees is the lack of clear 
standards for the working hours system and norms 
for calculating working hours. As the work character-
istics of this group are difficult to fit into the frame-
work of the existing working hours system, how to 
measure the working hours of this group has become 
a new challenge. For example, in order to obtain or-
ders, workers sometimes need to spend a lot of time 
browsing and searching for information on the plat-
form website, but these extra online hours are often 
not recorded by the platform as actual service hours. 
In addition, new employment workers generally work 
long hours without holidays, are not entitled to over-
time allowances and have a disrupted day and night 
schedule. For location-based platform workers, the 
lower unit price and the mechanism of “more work 
for more pay” are the main incentives for this group 
to work overtime in exchange for income. Nearly 80 
percent of location-based platform workers work far 
more than eight hours per day, which is the maxi-
mum legal working hours stipulated by the standard 
working hours system, and are not compensated for 
overtime. In addition, due to the special nature of the 
food delivery and transportation industries, week-
ends and holidays are peak times for customer con-
sumption, therefore it is common for workers to work 
without rest on statutory holidays, and their right to 
rest and leave is not guaranteed. 
5.1.3 Limited coverage of and access to various social 
insurance schemes-the pilot programs for occupational 
injury protection have made good progress 

Platform employees generally have a low rate of 
participation in various types of social insurance and 
narrow access to social security. Firstly, taking pen-
sion insurance as an example, for NFE workers, ex-
cept for those who participate in insurance as flexible 
workers, the path to “ Social Endowment Insurance 
for the Urban Working Group” from platform enter-
prises is not clear. Their participation rate is signifi-
cantly lower than that of employed workers with a 

standard employment relationship. Most, workers 
can only choose to join the “Social Endowment In-
surance for Urban and Rural Residents”, which has a 
lower level of protection (Yuan, 2021). Data from a 
survey of full-time takeaway riders in (China Labour 
Review) shows that only 12.93 percent of workers are 
covered by urban workers’ social pension insurance, 
23.02 percent are covered by urban and rural resi-
dents’ social pension insurance, and 13.75 percent 
are covered by commercial pension insurance, while 
the remaining workers are either unaware of their 
pension insurance coverage or are not covered (Feng, 
2021). Secondly, in terms of medical insurance, the 
proportion of NFE workers participating in both basic 
medical and employee medical insurance is equally 
low, with 35.7 percent participating in basic medical 
insurance for urban and rural residents and only six 
percent participating in employee medical insurance 
(Tan, 2018). Furthermore, in terms of work injury in-
surance, according to the Social Insurance Law of the 
People’s Republic of China, only employees who have 
established an employment relationship with a spe-
cific employer can enjoy work injury insurance. This 
leads to the fact that the group of flexibly employed 
workers in the NFE cannot be included in the exist-
ing compulsory work injury insurance system at the 
policy level, and the way for workers to participate 
in work injury insurance in their individual capacity 
is basically missing, which undoubtedly exacerbates 
the risks faced by this group when they suffer person-
al injuries at work, making it difficult to obtain com-
pensation and protection in the event of an accident. 
It is worth noting that in recent years, some platform 
companies have provided protection for workers in 
NFE through commercial insurance, out of concern 
for social responsibility and reducing business risks. 
However, this form of protection is not only cumber-
some to apply for, but also has stringent claiming 
conditions and low compensation amounts.
5.1.4 Low participation of trade unions and Some 
platform-employed workers are using non-institutional 
means to protect their rights 

Since 2021, the All-China Federation of Trade Un-
ions has launched a concentrated action to recruit new 
employment form workers into unions, and more than 
100 key internet companies across the country have 
established unions. Efforts have been made to pro-
mote the construction of unions in internet enterpris-
es, especially taking into account the particularities 
of internet industry practitioners, by adopting vari-
ous measures to expand the coverage of union work. 
A relatively low union participation rate leads many 
platform workers to use non-institutional means to 
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protect their rights. However, due to the large num-
ber of platform-employed workers, some of them can 
only resort to non-institutional means to protect their 
rights.
The obstacles of labour protection 
Difficulties in determining employment relations 

Similar to most countries in the world, China’s 
labour law adopts a strict dichotomy where the legal 
status of the worker is crucial to the worker’s access 
to employment and social security protections. Once 
a worker is deemed to have an employment relation 
with an employer, all labour protections apply without 
distinction. At the same time, self-employed workers 
are hardly subject to existing labour laws and are more 
likely to be subject to the relevant civil law system. In 
comparison, civil law is weaker in terms of both the 
area and the level of protection. For the determination 
of the existence of employment relations, there are 
several specific indicators. 

Firstly, whether the employer and the worker have 
signed an employment contract is the primary indica-
tor for determining whether an employment relation-
ship exists. Secondly, if the parties have not signed an 
employment contract, then the substantive determi-
nation of the employment relationship will be entered 
into. There are five specific indicators: (1) the employ-
er and the worker meet the subjective qualifications 
stipulated by laws and regulations; (2) the labour rules 
and regulations formulated by the employer in accord-
ance with the law apply to the worker; (3) the worker 
is subject to the labour management of the employer; 
(4) the worker is engaged in paid work arranged by the 
employer; and (5) the work provided by the worker is 
an integral part of the employer’s business.

In general, these indicators are useful for the 
identification of employment relations in traditional 
employment methods, but challenges are encoun-
tered in the identification of employment relations 
for workers in new forms of employment. First, in 
the early stages of the development of digital la-
bour platforms, the platforms adopted a variety of 
employment methods, and in addition to standard 
employment methods such as employment relations, 
they also made extensive use of new methods such 
as establishing civil partnerships with workers. It is 
therefore difficult to determine the legal status of 
workers in new forms of employment by the presence 
or absence of an employment contract. 

Secondly, the legal status of workers in new forms 
of employment often relies more on the five indicators 
of factual determination, but workers in new forms of 
employment often find it difficult to meet the above 
five indicators at the same time. The most important 

feature of the platform economy is that various types 
of workers are aggregated on the same platform at the 
same time, and the business model is different from 
that of traditional hierarchical enterprises, so the 
management and control of workers by the platform is 
different from that of traditional enterprises. Moreo-
ver, platform companies will adjust their employment 
practices in response to court decisions, further add-
ing to the difficulty of judicial decisions.

For these reasons, judicial practice has not 
reached a uniform standard or mainstream opinion 
on whether workers in the new forms of employment 
can be recognized as employees. Since it is difficult 
for workers in new forms of employment to be identi-
fied as having an employment relationship with the 
platforms, they do not benefit from the various pro-
tections offered by labour law, including minimum 
income, working hours, job stability and various pub-
lic services.
The rigid linkage of social security with employment 
status

The determination of employment relations is not 
only closely related to the employment protections, 
but is also closely related to workers’ access to the so-
cial security schemes. There are three main schemes 
of social security in China, including: (1) Social se-
curity for urban workers who have a recognised em-
ployment relationship; (2) Social security for flexibly 
employed workers without an identified employer; 
and (3) Social security for urban residents. Overall, 
the social security for urban workers with the high-
est level of protection (the first type) not only has 
more programs which include four items: pension, 
medical, unemployment and work injury, but also the 
first three types of contributions are shared by em-
ployers and employees. Compared to the employer’s 
obligation to contribute, the employee bears a lower 
percentage of the contribution. The work injury in-
surance items are fully covered by the employer’s 
contribution obligation. In contrast, the other two 
schemes of the social insurance require the worker or 
the citizen to bear the entire obligation to contribute, 
and the program is limited to pensions and medical 
treatment. However, the prerequisite for participa-
tion in social security for urban workers is the recog-
nition of an employment relationship. 

However, the current challenges lie in the follow-
ing: firstly, although there are no institutional barri-
ers for platform workers as flexibly employed workers 
to participate in pension and medical insurance, the 
actual participation rate is not high as the premiums 
are entirely paid by individuals themselves, currently 
at 20 percent of the contribution base, and are all 
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contributed by workers, making the burden of con-
tributions heavy. According to survey data, the pro-
portion of takeaway riders who have participated in 
social security for flexibly employed persons is about 
17.4 percent. Secondly, the problem of insurance 
participation in different places. Some mega-cities, 
such as Beijing and Shanghai, have a household reg-
istration system (hukou) that prevents rural migrant 
workers without a household registration in these 
cities from participating at their place of work and 
can only access insurance at the place where their 
household registration is. Thirdly, some types of in-
surance cannot be accessible. For some new forms of 
employment workers, especially riders and city cou-
riers, there is a higher probability of occupational 
injury. However, they are unable to participate in 
work injury insurance because they do not have an 
employer in the legal sense. 
Traditional regulatory instruments do not fit the 
platform business model 

Firstly, traditional information collection chan-
nels are not effective. Because platform workers are 
not required to register in the labour bureau and 
rarely participate in social security, their data and 
information are difficult to collect. For example, it is 
difficult for China’s tax authorities to get an accurate 
picture of the income of webcasters and therefore to 
legally calculate taxes. 

Secondly, the platform enterprises are “deliber-
ately avoiding” the regulation. Out of the psychol-
ogy of escaping from the employment relations, 
platforms are unwilling to disclose employment in-
formation to government on the ground that they 
involve confidential. In order to reduce the risk of 
employment relations, some platforms outsource the 
employees, resulting in confusion in the employment 
relationship.  

Thirdly, the hindrance of the working mode. From 
the perspective of industry regulation, some plat-
forms lack effective industry supervision departments 
because of unclear industry classification. From the 
perspective of labour protections, the protection of 
the rights and interests of platform employees re-
quires the integration of employment, social security, 
employment relations, labour inspections, statistics 
and other multi-departmental operations, which is 
difficult to promote systematically under the current 
compartmentalized work mode. From an administra-
tive perspective, most platforms are headquartered 
in the megacities and only set up branches or related 
business departments in the cities where they operate, 
making it difficult for the local governments to effec-
tively supervise platform companies.

EMERGING REGULATORY RESPONSES OF LABOUR 
PROTECTION FOR PLATFORM EMPLOYMENT

National policy and regulations 
Regulation of platforms mainly through sectoral 
authorities in the early period 

The early development of the platform economy 
exposed problems in consumer safety, monopolies, 
and big data discriminatory pricing. This prompted 
the industry authorities as the first actors to regulate, 
with a number of government departments, including 
the Ministry of Transport, the Ministry of Public Secu-
rity, the Food and Drug Administration and the Gen-
eral Administration of Market Regulation, to intro-
duce a series of industry regulatory measures as early 
as 2016. The Interim on the Regulation of Car Hailing 
Services, promulgated and implemented in 2016, was 
one of the first documents concerning digital labour 
platforms. Since then, there have been two peaks in 
the regulation of the platform economy. The first peak 
was around 2018. That year, the government intro-
duced legal policies on takeaway deliveries, webcast-
ing and e-commerce. The second peak was in 2021, 
and this time the focus was on limiting monopolies, 
personal information security, algorithms and labour 
protection. 

Starting in the second half of 2021, industry regu-
lators began to introduce more specific measures to 
protect the rights and interests of workers in new em-
ployment forms in their respective regulated sectors, 
including takeaway riders, truck drivers and couriers. 
For example, to support the protection of the rights 
and interests of takeaway riders, the market regulator 
put forward ten recommendations, including requiring 
platforms to protect the incomes of riders, to enhance 
labour safety, to strengthen food safety training and 
to encourage riders to participate in social insurance. 
Particularly noteworthy was the proposal to require 
platforms to optimise their algorithms, including not 
to set up the strictest algorithms, and to establish the 
labour quota by the average of the algorithm. This is 
the first time that the platform algorithm system hasd 
been regulated when it comes to protecting workers’ 
rights and interests.
Recent responses mainly focus on labour protection

In July 2021, the Ministry of Human Resources and 
Social Security issued the “guiding opinions on safe-
guarding the labour protection of platform workers” 
(referred to as Document 56), which for the first time 
made comprehensive provisions for the protection of 
platform workers in new employment forms. Firstly, 
for the first time, a new third category of workers’ 
employment status was introduced beyond the di-
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chotomy between workers and the self-employed, 
which the document called the quasi-employment 
relation. Secondly, it provides that this new type of 
worker may enjoy some basic labour rights, including 
specifically the right to fair employment, the right 
to remuneration for work, the right to rest, safety at 
work, the right to participate in social security in ac-
cordance with the regulations, the platform labour 
rules and the right to democratic participation to 
determine the algorithm. Thirdly, platform workers 
have equal access to a range of employment public 
services. These include services such as access to the 
employment information, policy and legal aid, voca-
tional training, compulsory education for children, 
and other public services. 

In 2023, the Ministry of Human Resources and So-
cial Security issued the “Guidelines for the Protection 
of Rest and Labor Remuneration Rights of Workers in 
New Employment Forms,” “Guidelines for the Public 
Disclosure of Labor Rules for Workers in New Employ-
ment Forms,” and the “Service Guide for the Protec-
tion of Rights and Interests of Workers in New Em-
ployment Forms.” The “Guidelines for the Protection 
of Rest and Labor Remuneration Rights of Workers 
in New Employment Forms” clarify that for workers 
in new employment forms who do not fully meet the 
conditions for establishing a labor relationship but are 
under labor management by enterprises, the hourly 
minimum wage standard stipulated by the people’s 
government of the actual place of work shall apply; 
the labor remuneration paid by enterprises to workers 
in new employment forms working on statutory holi-
days should be higher than the labor remuneration for 
normal working hours, and the labor remuneration 
should be paid in full and on time in monetary form 
to the workers themselves. The “Guidelines for the 
Public Disclosure of Labor Rules for Workers in New 
Employment Forms” clarify the connotation of labor 
rules, including the internal rules directly related to 
the basic rights and interests of workers, such as or-
der distribution, labor remuneration and payment, 
standard contract terms, algorithmic rules, and their 
operation mechanisms, and clarify that platform en-
terprises should fully listen to the opinions and sug-
gestions of trade unions or worker representatives 
when formulating and revising labor rules. The “Ser-
vice Guide for the Protection of Rights and Interests 
of Workers in New Employment Forms” clarifies the 
labor dispute resolution mechanism within platform 
enterprises, and platform enterprises should establish 
and improve a normalized communication mecha-
nism with workers in new employment forms and a 
complaint mechanism for workers in new employment 

forms, and smooth the online and offline communica-
tion channels. 
To address the difficulties in identifying labor relations, 
typical cases of labor and personnel are published

In order to regulate the development of new em-
ployment forms, strengthen the protection of rights 
and interests for flexible employment and new em-
ployment forms, and fully realize the mutual promo-
tion and joint progress of the benign development of 
the platform economy and the protection of workers’ 
rights and interests, the Ministry of Human Resources 
and Social Security and the Supreme People’s Court 
jointly publish typical cases of labor and personnel 
disputes for reference by arbitration institutions and 
people’s courts in handling cases.
Piloting occupational injury insurance for workers 
in NFE 

Compared to other labour rights, work injury in-
surance coverage for platform workers is the most ur-
gent. Since 2018, some provinces have started to pilot 
occupational injury protection in accordance with the 
requirements of the State Council. From July 2022, the 
Ministry of Human Resources and Social Security, to-
gether with relevant departments, decided to launch 
pilot occupational injury protection for workers in 
new forms of employment in seven Chinese provinces 
and some typical platforms focusing on four indus-
tries: carhailing, food delivery, instant delivery and 
same-city freight.

By the end of June 2024, the number of people 
insured under the occupational injury protection for 
new employment forms exceeded 8.866 million. Unlike 
traditional work injury insurance, occupational injury 
protection is directly paid by the platform companies, 
adopting a fee-per-order and monthly order volume 
declaration payment method, with no fees paid by the 
workers. It is not based on the existence of a labor re-
lationship, nor is it based on the total wage bill as the 
payment base. This mechanism is in line with the flex-
ible characteristics of the platform economy. When an 
accident occurs to a platform practitioner, they can 
obtain treatment and reimbursement for medical ex-
penses through the platform App at the first moment.
Strengthening the mediation work of labor disputes in 
new employment forms

To improve the labor relations consultation and 
coordination mechanism, to perfect the system for 
protecting the rights and interests of workers, to safe-
guard the rights and interests of flexible employment 
and new employment forms workers, and to fully exert 
the foundational role of consultation and mediation 
in the prevention and resolution of conflicts and dis-
putes, and in the governance of the sources of litiga-
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tion, a one-stop multi-joint mediation work model 
for labor disputes in new employment forms is to be 
established. It is necessary to coordinate and connect 
various types of mediation, promote the fulfillment of 
mediation agreements, and connect mediation with 
arbitration and litigation. Innovative approaches are 
to be taken to integrate online and offline mediation 
efforts to jointly resolve labor disputes in new employ-
ment forms.
Initiatives by social partners 
Trade union law amended and guidance issued 

As the main representative organization of work-
ers, the All China Federation of Trade Unions has tak-
en two main steps to improve worker protection. First-
ly, the trade union law was amended to allow workers 
in new forms of employment to join trade unions; in 
December 2021, the Trade Union Law was amended, 
with Article 3 being amended to read: “Trade unions 
shall adapt to changes in the organization of enter-
prises, the structure of the workforce, employment 
relations and employment forms, and shall safeguard 
the rights of workers to join and form trade unions in 
accordance with the law”. Prior to that, in June 2021, 
the All-China Federation of Trade Unions also issued 
the Opinions on Effectively Safeguarding the Labour 
Rights of Workers in NFE.
Other measures for the workers’ protection in the NFE 

The above-mentioned legal policy has promoted 
the attention of trade unions on platform workers and 
has already achieved some of its targets. First, the pro-
motion of trade union membership for workers in new 
forms of employment has been officially launched. By 
the end of 2021, the number of trade union members 
newly developed by the All-China Federation of Trade 
Unions for platform workers exceeded 3.5 million, of 
which all 12 head enterprises in four typical indus-
tries, namely truck drivers, online taxi drivers, couri-
ers and take-away delivery workers, have established 
their trade unions. 

Secondly, some local unions have concluded collec-
tive contracts with platform companies. For example, 
in July 2023, one of the two food delivery platforms 
Elema passed a collective contract as well as 3 special 
collective contracts. The collective contract covers the 
platform’s own employees and more than 3 million 
“gig riders” across the whole country.

Thirdly, the ACFTU has provided various public 
services for workers in new forms of employment. For 
example, the ACFTU has established 86,000 service 
stations for outdoor workers across China, covering 
more than 62 million outdoor workers. These stations 
mainly serve sanitation workers, taxi drivers, traffic 
police officers, couriers and other outdoor workers, 

solving their livelihood problems such as rest, drink-
ing water, lunch and toilets. 

Fourth, trade unions also play a role in policy ad-
vocacy. The disputes among digital labour platforms 
mainly focus on the recognition of employment rela-
tions. For this reason, the Legal Department of the All-
China Federation of Trade Unions has selected and 
published ten typical cases handled by courts around 
China in recent years, including new professions 
such as online taxi drivers, takeaway riders and web 
streamer. This is the first time in China that a typical 
case is published on a dispute case of a worker in new 
forms of employment, which has had a certain impact  
on society.
Initiatives by industry and platforms
Industry and enterprise self-discipline, taking 
the initiative to assume corresponding social 
responsibilities

In January 2020, the China Internet Association or-
ganized some platform companies to sign and launch 
the “Caring for Workers Action Platform Companies,” 
calling on platforms to assume social responsibili-
ties, fulfill their duties, enhance platform image, and 
improve competitiveness. The document proposed 
measures such as reasonably determining labor remu-
neration standards, ensuring the safety and health of 
workers, reducing accident rates, participating in so-
cial insurance in accordance with the law, and actively 
participating in commercial insurance. 
Supplementary social security schemes 

In order to solve the lack of coverage of the exist-
ing statutory social insurance system for workers in 
new forms of employment, some platforms have tried 
to supplement protection through commercial insur-
ance. For example, China’s largest online taxi plat-
form, Didi, cooperated with commercial insurance 
companies to design special schemes for online taxi 
drivers, including pensions, medical insurance, and 
accident insurance. To accommodate the high mo-
bility of online taxi drivers, these insurances can be 
paid for and withdrawn from at any time, and Didi has 
matching subsidies for their drivers of up to 150 RMB 
and 400 RMB for a pension and medical insurance re-
spectively, for drivers who meet the criteria.  
Participation in the adjustment of algorithms and 
regulation by workers 

Some platform companies have started to invite 
workers in new employment forms to attend seminars 
to collect their opinions on algorithms and platform 
rules. For example, Meituan has held 136 seminars na-
tionwide since November 2020, covering more than 60 
cities, with more than 2,000 riders participating and 
over 100 valid opinions collected. 
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Provision of various caring services to workers 
In early 2020, 14 prominent platform enterprises, 

including those in the online taxi, takeaway, truck 
and live streaming industries, signed the Platform 
Enterprises’ Initiative on labour protection. The con-
tent covers three aspects: firstly, they take the initia-
tive to undertake the obligation to protect the rights 
and interests of workers in new employment forms. 
Secondly, they take the initiative to share the inter-
ests of corporate development with workers. Third-
ly, they actively promote the overall development 
of workers. In addition, some enterprises have also 
started to take the initiative to provide some caring 
services to workers. 

CONCLUSIONS AND SUGGESTIONS

Strengthen standardized guidance and promote 
sustainable development through multiple 
measures

The government can guide the new economic 
forms represented by the platform economy from 
two aspects: hardware facilities and the soft envi-
ronment, providing material basic conditions and 
a favorable development soft environment for the 
development of the platform economy. Specifically, 
on the one hand, it strengthens the construction of 
information infrastructure and transportation logis-
tics and other infrastructures. On the other hand, it 
standardizes market competition and market order 
and builds a fair and unified various element mar-
kets. Guide various platform companies to establish 
sustainable business and profit models, and improve 
the level of platform development and transforma-
tion and upgrading. Strengthen government man-
agement and industry standards, establish a platform 
collaborative governance mechanism of government 
management, public evaluation, and industry self-
discipline, and promote the construction of the social 
credit system and intellectual property rights man-
agement system. 
Deepen market reforms to maximize the 
development of employment resources and 
opportunities

Promote market-oriented reforms, eliminate or 
reduce various industry and occupational entry bar-
riers, and open up public resources and service areas 
to provide institutional guarantees for enterprises 
and workers to obtain employment resources and 
opportunities. Establish unified market regulations 
to promote consistent market access, competition, 
trading, and arbitration rules between traditional 
and emerging sectors, creating a favorable environ-

ment for fair development between traditional and 
emerging, online and offline entities. Emphasize the 
role of new forms in driving traditional employment. 
Through publicity guidance, skills training, labor 
matching, and other methods, help workers in tradi-
tional industries to actively adapt to and transition 
into the new economic forms and new employment 
forms, smoothly achieving job transitions and career 
changes.
Clarify the determination of labor relations

Firstly, clear criteria for the recognition of a third 
category of workers should be introduced. At the same 
time, in order to avoid the loopholes for arbitrage, it 
recommends that the criteria for the recognition of 
this category of workers should be strict, to prevent 
their abuse by platforms or other companies. Sec-
ondly, the current criteria for determining employ-
ment relations should be adjusted in due course to 
clarify the legal nature of algorithmic control by the 
platforms and to give more clear guidance to judicial 
practice. Thirdly, we can draw on Recommendation 
No. 198 of the ILO, which allows for the determina-
tion of employment relations through “prior consul-
tation between the most representative employers’ 
and workers’ organizations, so that workers with cer-
tain characteristics, in general, or within a specific 
sector, are classified as workers or self-employed”. 
The platform is also allowed to rebut this legal status 
(i.e. a rebuttable hypothesis). 
Strengthen the protection of workers’ basic 
rights and interests

It is recommended that specific implementation 
methods involving working conditions be further 
clarified. For example, whether the minimum wage 
should be calculated according to the time waiting 
online or according to the time when receiving the 
order. Secondly, it is recommended that the current 
social security system for flexibly employed work-
ers be improved, the cost of personal contribution 
for flexible workers to participate in insurance be 
reduced, and platforms be required to give certain 
subsidies. There is also a need to facilitate access to 
insurance for flexibly employed workers. Thirdly, the 
algorithm should be developed with the participa-
tion of the workers and this process should be insti-
tutionalised and made accessible in public. It is rec-
ommended that workers’ democratic participation be 
institutionalized and that the acceptance of opinions 
be made in transparency.
Improve the trade union’s protection of workers’ 
rights and interests

Firstly, trade unions take the initiative to engage 
platforms to negotiate on the protection of workers’ 
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working conditions, and use the head platforms as a 
grip to form industry-wide standards. Secondly, trade 
unions should take advantage of their easy access to 
workers, conduct surveys on workers in NFE and regu-
larly publish data on the protection of workers’ rights 
and interests to make up for the current lack of statis-
tics and provide data support for a collective bargain-
ing. Thirdly, trade unions should take the initiative to 
participate in the revision of labour laws and the gov-
ernment’s policies. For example, as China is discuss-
ing the improvement of the Labour Code Law recently, 
trade unions can actively voice out and call for the la-
bour protection of the platform workers to be included 
in the future revision of the law.
Strengthen government public services

Firstly, improve the way public services are pro-

vided, and provide more convenient services to work-
ers in new forms of employment. For example, provide 
more convenient digital methods and improve the ac-
cessibility of relevant information and channels. Sec-
ondly, the basic information of workers in new forms 
of employment should be included in the scope of 
labour statistics, and corresponding statistical stand-
ards should be formulated as soon as possible. Thirdly, 
to provide skills training for workers in new forms of 
employment that meets their characteristics, to en-
hance their future employability. Fourthly, the courts 
and human resources departments are to be encour-
aged to publish typical cases on the classification of 
employment relations and labour protections of work-
ers in new forms of employment, to guide the judiciary 
in making more accurate and expectable decisions.
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АННОТАЦИЯ
Предметом исследования является занятость лиц с ограниченными возможностями (инвалидов) с точки зрения оценки потен-
циала повышения уровня их участия в составе рабочей силы на российском рынке труда. Цель работы – анализ демографи-
ческих, социально-экономических и институциональных факторов, оказывающих влияние на уровень занятости инвалидов. 
Актуальность исследования обусловлена растущей долей не занятых в экономике инвалидов при одновременном росте спроса 
на работников отдельных специальностей. Научная новизна состоит в проведенной оценке текущей ситуации с занятостью ин-
валидов в России, выявлении основных факторов, влияющих на уровень их занятости и предложении мер повышения участия 
инвалидов на рынке труда и устранения дискриминационных барьеров. В качестве методов исследования применялись фак-
торный анализ, сводка и группировка, сравнения и экстраполяции. В ходе исследования авторы получили следующие резуль-
таты: дана оценка текущему уровню занятости граждан с инвалидностью, выявлено, что среди данной категории существует 
значительный нереализованный потенциал рабочей силы, в то же время, действующие меры поддержки занятости инвалидов 
не дают желаемого результата, показатели занятости снижаются, а безработица растет. Систематизированы факторы, пре-
пятствующие развитию занятости инвалидов: от институциональных условий до наблюдающихся дискриминационных явлений 
и отсутствия стимулирующих факторов, побуждающих работодателей принимать на работу граждан этой категории. С учетом 
полученных результатов даны рекомендации по повышению уровня занятости инвалидов. Сделан вывод о необходимости со-
вершенствования подходов и методов регулирования занятости инвалидов. Предложен ряд инструментов, которые должны 
способствовать трудоустройству граждан с инвалидностью и повысить уровень их интеграции в социально-трудовую среду.  
Ключевые слова: занятость инвалидов; трудовая реабилитация; трудовые ресурсы; социальная ответственность; обучение 
инвалидов; инклюзивная среда. 
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решения. Социально-трудовые исследования. 2025;58(1):53-66. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-58-1-53-66.
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АННОТАЦИЯ
The subject of the study is the employment of persons with disabilities from the point of view of assessing the potential for increasing their 
participation in the labor force in the Russian labor market. The purpose of the paper is to analyze the demographic, socio-economic, and 
institutional factors affecting the level of employment of persons with disabilities. The relevance of the study is due to the increase in the share 
of unemployed persons with disabilities in the economy, while the demand for workers in certain specialties is growing. The scientific novelty 
lies in assessing the current situation with the employment of persons with disabilities in Russia, identifying the main factors affecting their 
level of employment, and proposing measures to increase the participation of persons with disabilities in the labor market and eliminate 
discriminatory barriers. The research methods are factor analysis, generalization, grouping, comparison, and extrapolation. In the course 
of the study, the authors obtained the following results: an assessment of the current level of employment of people with disabilities is 
given, and it is revealed that there is a significant unrealized labor potential among this category, while the current measures to support 
the employment of persons with disabilities do not produce the desired result, employment rates are declining, and unemployment is 
growing. The factors hindering the development of employment of persons with disabilities are systematized: from institutional conditions 
to observed discriminatory phenomena and the lack of incentives that encourage employers to hire people of this category. Considering 
the findings, recommendations are given to increase the level of employment of persons with disabilities. The authors conclude that is it 
necessary to improve approaches and methods for regulating the employment of persons with disabilities. Some tools are proposed that 
should facilitate the employment of people with disabilities and increase the level of their integration into the social and labor environment.
Keywords: employment of persons with disabilities; labor rehabilitation; labor resources; social responsibility; training of 
persons with disabilities; inclusive environment.
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ВВЕДЕНИЕ
Повышение уровня участия людей с ограничен-

ными возможностями на рынке труда является ак-
туальной и перспективной задачей, находящейся 
в поле зрения регуляторов многих стран, посколь-
ку «работа является частью повседневной жизни 
каждого человека и имеет решающее значение для 
достоинства, благополучия и развития человека 
как личности»1.

Речь о том, что для людей с ограниченными 
возможностями должны быть созданы условия, 
при которых они на равных смогут реализовывать 
свой трудовой и социальный потенциал вне за-
висимости от имеющихся у них функциональных 
ограничений организма, идет давно, особенно ча-
сто об этом стали говорить, когда на первый план 
вышел человек как индивид с акцентом на его 
права в обществе. В русле новых веяний в 2006 г. 
Организацией объединенных наций (ООН) была 
принята Конвенция о правах людей с ограничен-
ными возможностями (далее – Конвенция), кото-
рая определила право таких людей на труд нарав-
не со всеми, что предусматривает «возможность 
зарабатывать на жизнь трудом наравне со всеми 
свободно выбранным или принятым на рынке тру-
да способом в трудовой среде которая открыта, ин-
клюзивна и доступна для людей с ограниченными 
возможностями»  (ст. 27)2. Данный документ стал 
важной вехой в трансформации отношения к ин-
валидам в обществе от восприятия их как объектов 
социального попечительства и благотворительно-
сти до осознания что они являются полноценны-
ми гражданами с абсолютно равными правами и 
возможностями с остальными членами общества 
и могут точно так же реализовывать свой трудовой 
потенциал и повышать уровень своего благополу-
чия самостоятельно даже не смотря на имеющиеся 
функциональные ограничения3. 

По оценкам МОТ в мире насчитывается около 
1,3 млрд людей, испытывающих стойкие функцио-
нальные ограничения организма, при этом только 
треть из них активны в сфере занятости, осталь-
ные – подавляющее большинство по разным при-
чинам  не трудоустроены, именно поэтому уро-
вень безработицы среди инвалидов гораздо выше, 
чем среди людей без инвалидности. Вместе с этим 
МОТ отмечает довольно низкий прогресс в сфере 
повышения уровня занятости среди инвалидов во 
1 https://www.ilo.org/international-labour-standards/benefits-internation-
al-labour-standards (дата обращения: 18.11.2024).
2 https://www.un.org/ru/documents/decl_conv/conventions/disability.sht-
ml (дата обращения: 18.11.2024).
3 Конвенция ратифицирована Российской Федерацией на основании 
Федерального закона от 03.05.2012 г. № 46-ФЗ «О ратификации Кон-
венции о правах инвалидов».

многих странах за последние годы, в том числе и в 
государствах, входящих в Организацию экономи-
ческого сотрудничества и развития (ОЭСР), хотя и 
уточняет, что именно в этих странах уровень за-
нятости инвалидов исторически достаточно вы-
сокий, а уровень безработицы низкий [1]. Тем не 
менее даже среди развитых стран наблюдается 
значительный разброс по показателям занятости 
и безработицы инвалидов. Например, в Велико-
британии уровень официально работающих ин-
валидов составляет только 53,2% по сравнению с 
81,8% занятых среди людей без инвалидности4. В 
США уровень безработицы среди инвалидов со-
ставляет 7,6%, а среди не инвалидов – 3,5%, то есть 
он различается более чем вдвое. В развивающих-
ся странах доля безработных инвалидов является 
крайне высокой – от 80 до 90% [2]. Таким образом 
можно сказать, что отношение к такой категории 
граждан и уровень интеграции их в трудовую сре-
ду напрямую зависит от степени социально-эко-
номической зрелости общества. Однако в то же 
время существуют объективные факторы, ограни-
чивающие предельный уровень участия в занято-
сти инвалидов, поскольку даже в развитых странах 
не наблюдается какого-либо прогресса в этой сфе-
ре в последние годы. 

Для людей с инвалидностью наличие заня-
тости  –  наиглавнейшая составляющая процесса 
включения их в общественную среду, повышения 
уровня и качества их жизни. Возможность трудит-
ся наравне со всеми очень важна для людей, испы-
тывающих функциональные ограничения, прежде 
всего не только с точки зрения повышения уровня 
финансовой независимости, хотя и это имеет не-
маловажное значение, а с точки зрения повыше-
ния морального духа и улучшения психоэмоцио-
нального состояния. Ощущение востребованности 
обществом, принятия им, осознание своей важ-
ности и нужности, способность приносить поль-
зу – это первейшие для любого человека составля-
ющие полноценной жизни, особую важность они 
приобретают для людей, испытывающих функци-
ональные ограничения. Именно поэтому социаль-
но-трудовая адаптация уже давно рассматривает-
ся как одна из основных составляющих процесса 
реабилитации таких граждан5. 

4  Potential barriers to employment for disabled people and how they can 
be overcome https://www.cgi.org.uk/blog/disability-employment-barriers 
(дата обращения: 16.11.2024).
5 Социально-трудовая реабилитация и адаптация инвалидов и лиц по-
жилого возраста: монография / М.О. Буянова [и др.]; под редакцией 
М.О. Буяновой. Москва: Издательство Юрайт, 2024. 132 с. (Актуальные 
монографии). ISBN 978-5-534-12672-3. Текст : электронный // Образо-
вательная платформа Юрайт [сайт]. URL: https://urait.ru/bcode/543123 
(дата обращения: 16.12.2024).
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К сожалению, на пути к реализации своих 
прав люди с ограниченными возможностями 
сталкиваются со множеством барьеров, начиная 
от транспортной недоступности рабочих мест 
(сложно добраться до места работы) и их непри-
способленности (отсутствие пандусов, специ-
ализированных туалетных комнат, необходимого 
оборудования на рабочем месте и т. д.) до пси-
хо-эмоциональных факторов, связанных с отно-
шением в обществе, предубежденностью рабо-
тодателей к таким, по их мнению, проблемным 
работникам и т. д. 

ОЦЕНКА ТЕКУЩЕГО СОСТОЯНИЯ  
ЗАНЯТОСТИ ИНВАЛИДОВ В РОССИИ

Изучению и решению вопросов социального 
обеспечения и занятости лиц с ограниченными 
возможностями в нашей стране всегда уделялось 
большое внимание. Бесценный научный вклад 
в исследование данной проблематики внесли 
М.С.  Ланцев, В.А. Ачаркан, В.Д. Роик, Н.К. Куль-
бовская, другие известные ученые, работавшие 
во ВНИИ Минтруда РФ. 

Особое, повышенное внимание к вопросам 
занятости инвалидов уделяется в России в по-
следнее время. По словам Президента РФ В.  Пу-
тина: «Отношение к инвалидам – важнейший 
показатель зрелости общества»6, а также: «Люди с 
ограниченными возможностями не должны быть 
в положении вынужденных затворников – они 
должны жить полноценной жизнью. Соблюдать 
требования безбарьерной среды нужно везде, и 
не для «галочки»7. К сожалению, во многом имен-
но формальное соблюдение отдельных требова-
ний по созданию комфортной и инклюзивной 
среды «для галочки» является препятствием для 
полноценной интеграции таких граждан в обще-
ственную и трудовую среду.  

Правовой основой государственной политики 
защиты прав инвалидов является Федеральный 
закон «О социальной защите инвалидов в Россий-
ской Федерации» от 24.11.1995 г. № 181-ФЗ, це-
лью которого является «обеспечение инвалидам 
равных с другими гражданами возможностей в 
реализации гражданских, экономических, поли-
тических и других прав и свобод, предусмотрен-
ных Конституцией РФ». Гл. 7 Федерального закона 
«О занятости населения в Российской Федерации» 

6 «Отношение к инвалидам — показатель зрелости общества» https://
iz.ru/880946/egor-sozaev-gurev-angelina-galanina/otnoshenie-k-invalid-
am-pokazatel-zrelosti-obshchestva (дата обращения: 16.11.2024).
7 Путин: Инвалиды не должны быть в положении вынужденных затвор-
ников https://rg.ru/2020/12/03/putin-invalidy-ne-dolzhny-byt-v-polozhe-
nii-vynuzhdennyh-zatvornikov.html (дата обращения: 16.11.2024).

от 12.12.2023 № 565-ФЗ также предусмотрены по-
ложения, направленные на содействие занятости 
данной категории граждан. Необходимость со-
вершенствования условий занятости инвалидов, 
включая обеспечение доступности профессио-
нального образования, развитие программ про-
фориентации и специализированных обучающих 
программ, а также оборудования рабочих мест 
для людей с ограниченными возможностями 
отражена как поручение Правительству РФ и в 
«майских» Указах Президента РФ8. 

Нельзя не отметить что на государственном 
уровне с момента ратификации РФ Конвенции 
полноценной реализации прав людей с ограни-
ченными возможностями, в том числе права на 
профессиональное развитие, уделяется особое 
внимание. Так, в соответствии с Распоряжением 
Правительства Российской Федерации от 2 сен-
тября 2024 г. № 2401-р утверждена Концепция по 
повышению уровня занятости инвалидов в Рос-
сийской Федерации на период до 2030 г. (далее – 
Концепция) и план мероприятий по ее реализации 
на период до 2030 г. (далее – План). Концепция 
направлена на создание равных условий реали-
зации трудового потенциала, в этом русле при-
оритетными направлениями являются: совер-
шенствование законодательства, регулирующего 
вопросы занятости граждан с инвалидностью, со-
вершенствование организационных механиз-
мов, реализация мероприятий, направленных на 
предотвращение дискриминации. Первый этап 
ее реализации намечен на 2025–2027 гг. и харак-
теризуется в основном проведением мероприя-
тий организационно-правового характера, при 
необходимости разрабатываются новые или со-
вершенствуются действующие законодательные 
акты, разрабатываются специальные программы, 
проводятся мероприятия по совершенствованию 
межведомственного взаимодействия,  на вто-
ром этапе в 2028–2030 гг. уже проводится оцен-
ка эффективности реализованных мероприятий, 
мониторинг и распространение успешных реги-
ональных практик. Основными целевыми пока-
зателями Концепции к 2030 г. являются доведение 
уровня трудоустройства инвалидов, обративших-
ся в органы службы занятости населения до 75%, 
уровня трудоустройства выпускников-инвалидов 
до 60%, уровня трудоустройства участников чем-
пионата «Абилимпикс» до 75% и увеличение чис-
ленности участников этого чемпионата до 20 тыс. 
человек. 
8 Указ Президента Российской Федерации от 7 мая 2012 года № 597 «О ме-
роприятиях по реализации государственной социальной политики».
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Общая численность граждан, имеющих инва-
лидность в России в 2023 г. составила 11  041 тыс. 
человек, из них 1 304 тыс. человек с I группой ин-
валидности, 4  442 тыс. человек со II группой и 4 
540 тыс. человек с III группой инвалидности, а так 
же 755 тыс. детей-инвалидов. Следует отметить, что 
в последние годы наблюдается тенденция сниже-
ния общей численности граждан с инвалидностью, 
так с 2016 г. она сократилась на 1,7 млн человек, по 
группам в основном наблюдается сокращение чис-
ленности инвалидов II и III групп на 1 808 и 61 тыс. 
человек, соответственно. Численность инвалидов I 
группы и детей инвалидов, наоборот, за указанный 
период увеличилась на 21 и 138 тыс. человек, соот-
ветственно. Из 11  041 тыс. инвалидов в трудоспо-
собном возрасте находятся 4 036 тыс. человек или 
36,6% от числа всех инвалидов и 5,3% от общей чис-
ленности рабочей силы (по данным за 2023 г.)9. 

При этом уровень занятости данной категории 
граждан в России составляет в последние годы не 
более 10%, а уровень безработицы значительно 
превышает этот показатель. Так, в 2020 г. и 2021 г. 
уровень занятости людей с инвалидностью был 
в два раза ниже показателя их безработицы. В 
2022 г. уровень занятости составил 10,2%, уровень 
безработицы – 13,5%, а в 2023 г. занятость соста-
вила 9,4%, а безработица – 16,1%. Однако следует 
отметить, что уровень их безработицы с 2020 г. по 
отношению к 2021 г. вырос на 0,7%, в 2022 г. сни-

9 Общая численность инвалидов по группам инвалидности https://
rosstat.gov.ru/storage/mediabank/pi_1.1.xlsx (дата обращения: 18.11.2024).

зился на 5,1% по отношению к 2021 г., а в 2023 г. 
по отношению к 2022 г. опять вырос на 2,6%, что 
свидетельствует о неустойчивой динамике данно-
го показателя (рис. 1). 

Для сравнения уровень участия в составе рабо-
чей силы людей без инвалидности по данным за 
2023 г. составил 64,2%, уровень занятости 62,5%, а 
уровень безработицы 2,7%10. 

Таким образом можно отметить, что и для Рос-
сии характерна ситуация, при которой уровень за-
нятости инвалидов является достаточно невысо-
ким, а уровень безработицы, наоборот, значительно 
превышает занятость. Данное наблюдение может 
подтверждать тезис о том, что граждане с инвалид-
ностью не могут в полной мере реализовать свой 
потенциал на рынке труда. Очевидно, для этого су-
ществуют определенные препятствия, природу и 
характер которых необходимо выявить, чтобы при-
нять необходимые меры для их устранения. 

Неутешительной тенденцией последних вось-
ми лет является и сокращение общей численно-
сти работающих инвалидов, состоящих на учете в 
системе обязательного пенсионного страхования 
(табл. 1). Однако по сравнению с 2022 г. в 2023 г. 
численность работающих инвалидов выросла 
почти на 100 тыс. человек, что является положи-
тельной тенденцией, которую хотелось бы осо-
бенно отметить.  

10 Рабочая сила, занятость и безработица в России (по результатам 
выборочных обследований рабочей силы). 2024 Стат. сб. / Росстат. M., 
2024.152 c. [с. 12].
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Рис. 1 / Fig. 1. Показатели, характеризующие занятость инвалидов в России в 2016–2023 гг., % / Indicators characterizing the 
employment of people with disabilities in Russia in 2021–2023, %

Источник / Sourse:  составлено авторами по данным Росстата: Показатели занятости и безработицы лиц, имеющих инвалидность https://rosstat.gov.
ru/storage/mediabank/Invalid_trud_ors.xlsx (дата обращения 19.11.2024) / compiled by the authors according to Rosstat: Indicators of employment and 
unemployment of persons with disabilities URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Invalid_trud_ors .xlsx (accessed on 19.11.2024).
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Так, в период с 2015 по 2022 гг. общая чис-
ленность работающих инвалидов сократилась 
с 2  473  тыс. человек до 1  508 тыс. человек, т. е. 
суммарно на 965 тыс. человек или на 39%. Из 
работающих инвалидов наибольшую долю со-
ставляют инвалиды III группы (64,4%), что логич-
но, поскольку у данной категории наблюдаются 
стойкие функциональные ограничения средней 
степени тяжести, которые не так сильно сказыва-
ются на их трудоспособности, но все же, зачастую, 
требуют создания особых условий труда – инди-
видуального оборудования рабочего места с уче-
том имеющихся нарушений. Инвалиды данной 
группы признаются утратившими способность к 
регулярному труду только частично. Наименьшее 
число занятых наблюдается среди инвалидов II и 
I групп: 32,1% и 3,5%, соответственно. Инвалиды 
данных групп признаются полностью утратив-
шими способность к труду в обычных условиях, 
однако основное различие между ними заключа-
ется в необходимости обеспечения постоянного 
постороннего ухода, если такая необходимость 
есть, то назначается инвалидность I группы, если 
нет, то присваивается II группа. Инвалидам этих 
более «тяжелых» групп для работы почти всегда 
требуется создание особых условий – оборудова-
ния специализированных рабочих мест, что, без-
условно, влияет на уровень их занятости и трудо-
вую мобильность.  

Тенденция снижения численности занятых 
наблюдается как в совокупности, так и в разбив-
ке по группам и категориям. Вместе с тем на рос-
сийском рынке труда в последние годы наблюда-
ется острая нехватка кадров, а общий показатель 
безработицы находится на рекордно низком за 
последние годы уровне11. Так, по оценкам иссле-

11 Комитет Совета Федерации по социальной политике, рекомендации 
Круглого стола на тему «Дефицит рабочих кадров: пути решения» URL: 
http://social.council.gov.ru/activity/activities/round_tables/158285/ (дата 
обращения: 20.01.2025 г.).

дований РАН, в 2023 г. дефицит кадров мог соста-
вить около 4,8 млн человек [3]. Согласно оценкам 
членов Правительства РФ, дефицит квалифици-
рованных кадров в России оценивается в пример-
но 1,5 млн человек12. Однако особое внимание на 
этом фоне следует обратить на категорию «инва-
лиды с детства», здесь по всем группам напротив 
наблюдается кратный рост показателя занятости: 
по I группе инвалидности – в 2,7 раза, по II груп-
пе – в 3,2 раза и по III группе – в 2,6 раза (табл. 1), 
что однозначно можно охарактеризовать как по-
ложительную тенденцию, которая свидетельству-
ет о достижении определенных успехов по вопро-
сам обучения и трудоустройства тех, для кого этот 
статус является приобретенным еще до вхожде-
ния в профессиональную и трудовую жизнь. 

ПРОЦЕДУРА ПОИСКА РАБОТЫ  
ДЛЯ ГРАЖДАН С ИНВАЛИДНОСТЬЮ

Учитывая выявленную динамику занятости 
инвалидов в России особый интерес представля-
ют причины её низкого уровня. В этой связи пред-
ставляется логичным начать с оценки процесса 
поиска работы инвалидами. По данным Росстата 
в 2023 г. только 6,7% инвалидов в возрасте старше 
16 лет занимались поиском работы, большинство 
из них – 62,7% искало ее по причине отсутствия 
какой-либо занятости, 22,6% искали работу вза-
мен уже имеющейся, 14,4% из них – подработку. 
Следует отметить, что инвалиды по сравнению с 
людьми без инвалидности чаще ищут работу по 
причине ее отсутствия, но реже хотят сменить 
уже имеющееся место работы и реже ищут под-
работку, что может говорить о достаточно низ-
ком уровне их трудовой мобильности и высокой 

12 Дефицит квалифицированных кадров в России оцени-
вается в 1,5 млн человек URL: https://www.kommersant.ru/
doc/7364500#:~:text=Дефицит%20квалифицированных%20кадров%20
в%20России%20оценивается%20в%201%2C5%20млн%20человек,-
Проблему%20дефицита%20высококвалифицированных (дата обраще-
ния: 20.01.2025 г.).

Таблица 1 / Table 1

Сведения о работающих инвалидах, состоящих на учете в системе обязательного пенсионного страхования в 2015–2023 гг., тыс. 
человек / Information on working disabled people registered with the compulsory pension insurance system in 2015-2023, thousand people

 Год / Year 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Всего работающих инвалидов 2473 2543 2012 1644 1655 1571 1559 1508 1602

из них I группы 82 82 69 49 53 40 43 47 56

     из них инвалиды с детства 3 3 6 7 7 7 7 7 8

II группы 923 939 704 557 556 525 511 489 514

     из них инвалиды с детства 23 24 49 58 60 63 66 68 74

III группы 1466 1520 1235 1038 1046 1006 1005 972 1031

     из них инвалиды с детства 69 83 110 139 146 153 164 168 180

Источник / Sourse: данные Росстата: Сведения о работающих инвалидах, состоящих на учете в системе Фонда пенсионного и социального страхования 
Российской Федерации, URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/PI_4.1.xlsx (дата обращения 19.11.2024) / Rosstat data: Information about working 
people with disabilities who are registered with the Pension and Social Insurance Fund of the Russian Federation, URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/
PI_4.1.xlsx (accessed on 19.11.2024).
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мотивации сохранить текущее место работы, что 
является логически вполне объяснимым. Кста-
ти, вопреки опасениям работодателей о низкой 
производительности труда работников с инва-
лидностью и другими их «проблемными» харак-
теристиками, исследователи обнаружили, что в 
некоторых случаях инвалиды не уступают в про-
изводительности не инвалидам и являются более 
ответственными работниками, менее склонными 
к смене места работы [4, 5, 6]. Согласно данным 
одного из опросов отечественных работодателей 
около 70% из них признали, что качество работы 
инвалидов не ниже, чем их коллег без этого ста-
туса13.  

Следует также сказать, что с 2015 г. ситуация 
статистически изменилась в лучшую сторону, 
поскольку 8 лет назад 8,7% инвалидов приходи-
лось заниматься поиском работы, при этом 76% 
не имели никакой работы и искали ее, 16,9% ис-
кали другую работу вместо имеющейся, и только 
7,1% занимались поиском подработки14. Однако 
природа снижения показателя доли соискателей 
среди граждан с инвалидностью не ясна, посколь-
ку это может объясняться как улучшением пока-
зателей занятости, так и, например, сокращением 
общей численности инвалидов или снижением 
активности в поиске работы из-за существующих 
неустановленных ограничений (например, из-за 
неэффективной практики трудоустройства). 

Среди способов поиска работы у инвали-
дов преобладают обращение к знакомым и род-
ственникам (65%), непосредственное обращение 
к работодателю (39%), просмотр и размещение 
объявлений в Интернете, социальных сетях и 
мессенджерах (29%) и только в последнюю оче-
редь – обращение в государственную службу за-
нятости населения (17,6%) 15, 16.  

Большинство инвалидов не обращается в госу- 
дарственную службу занятости (ГСЗ), считая ее 
услуги неэффективными, на втором месте по по-
пулярности мнение, что работу можно найти без 
посредников. Аналогичная картина складывается 
и среди соискателей без инвалидности. При этом 
доверие у инвалидов к службе занятости гораздо 
выше, чем у граждан без инвалидности – 17,6% и 
9,1%, соответственно, и в то же время те, у кого 

13 Данные опроса портала Работа.ру URL: https://rg.ru/2019/09/05/reg-
sibfo/rabotodateli-neohotno-trudoustraivaiut-invalidov.html 
14 Распределение инвалидов в возрасте 16 лет и более по причинам по-
иска работы https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/pi_4.20_2011-2023.
xlsx  (дата обращения 19.11.2024) 
15 Распределение инвалидов в возрасте 16 лет и более, занимавших-
ся поиском работы , по способам поиска работы https://rosstat.gov.ru/
storage/mediabank/pi_4.21_2011-2023.xlsx (дата обращения 19.11.2024)
16 По данным за 2023 г., мог быть указан не один вариант ответа. 

нет инвалидности, в наименьшей степени счита-
ют работу ГСЗ неэффективной, но предпочитают 
искать работу без посредников17. Такая низкая 
оценка скорее всего  связана с тем, что служба за-
нятости, являясь посредником между работником 
и работодателем, хотя и обладает неким инстру-
ментарием, способствующим побуждению ра-
ботодателей принимать на работу людей с огра-
ниченными возможностями, в силу известных 
ограничений не имеет полномочий не только за-
ставлять работодателей принимать инвалидов на 
работу, но даже оказывать на них давление. 

В то же время работодатели порой просто 
не готовы к взаимодействию с потенциальны-
ми работниками с инвалидностью уже на этапе 
проведения собеседования. Причины самые раз-
личные: нет ясности как выстраивать общение; 
непонятно, какие вопросы соискателям можно 
задавать, а какие лучше не надо и т.п. Более того, 
в случае даже если решение о приеме на работу 
принято и, допустим, требуется создание специ-
ального рабочего места, возникает проблема, свя-
занная с необходимостью поиска необходимого 
оборудования и его установки. Для того, чтобы 
устранить данные препятствия, оптимизировать 
процесс трудоустройства необходимы и наличие 
готовых решений для работодателей (в том числе 
на прокатной основе) и предоставление консуль-
тативной поддержки. 

Согласно данным Росстата, пенсионеры по ин-
валидности дольше всех ищут работу – в среднем 
8,3 месяца по сравнению с гражданами без инва-
лидности, в том числе гражданами пенсионного 
возраста, у которых в среднем уходит 6,2 меся-
ца18. Долгий и безуспешный поиск работы приво-
дит многих инвалидов, испытывающих опреде-
ленную моральную уязвимость, к ещё большему 
отчаянью и вынуждает бросать попытки поиска 
работы.  

Возможно, именно по этим причинам числен-
ность инвалидов, обращающихся в государствен-
ную службу занятости (ГСЗ) за содействием в по-
иске работы в последние годы сокращается (рис. 2). 

На пиковом значении в 2009 г. численность 
обратившихся в ГСЗ инвалидов составляла более 
300 тыс. человек, по итогам 2023 г. этот показа-
тель сократился более чем втрое и составил менее 
100 тыс. человек. Правда вместе с этим увеличи-

17 Распределение инвалидов в возрасте 16 лет и более, занимавшихся 
поиском работы , по наличию обращений и причинам необращения 
в государственную службу занятости (центр занятости населения) 
https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/pi_4.22_2015-2023.xlsx (дата об-
ращения 19.11.2024)
18 Труд и занятость в России. 2023: Стат.сб./Росстат M., 2023. – 180 c.
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лась доля инвалидов, устроенных на работу от об-
щей численности обратившихся за содействием. 
В целом это соотношение (после его существен-
ного снижения в 2019 г. до 39,0%) демонстрирует 
положительную тенденцию увеличившись с 27,6% 
в 2009 г. до 58,2% в 2023 г., хотя максимальное 
значение было достигнуто в 2016 г. и в 2018 г. – 
62,0% и 58,9%, соответственно. Может ли это 
свидетельствовать о повышении эффективности 
работы ГСЗ не совсем ясно, т. к. численность инва-
лидов, устроившихся на работу, может включать 
не только тех, кому помогла ГСЗ, но и тех, кто вос-
пользовался иными способами поиска работы. В 
соответствии с Концепцией уровень трудоустрой-
ства инвалидов, обратившихся в органы службы 
занятости населения, должен составить не менее 
75% к 2030 г., что, учитывая наметившуюся тен-
денцию, вполне достижимо.  

Основным инструментом, который использует 
государство для повышения занятости инвалидов 
и устранения дискриминационных порогов, явля-
ется квотирование рабочих мест. В соответствии 
со ст. 38 Федерального закона от 12.12.2023  г. 
№ 565-ФЗ (ред. от 08.08.2024) «О занятости насе-
ления в Российской Федерации» работодатели, у 
которых среднесписочная численность персонала 
превышает 35 человек, обязаны создавать рабо-
чие места для граждан с инвалидностью в диа-
пазоне от 2 до 4% среднесписочной численности 

работников (точный процент устанавливается 
региональными властями). С 1 сентября 2024 г. 
порог среднесписочной численности для работо-
дателей в целях создания квотируемых рабочих 
мест был снижен со 100 до 35 человек. 

Общая численность граждан, трудоустроенных 
в счет квот, включает инвалидов и молодых лю-
дей (детей в возрасте 14–18 лет, детей-сирот, мо-
лодежь в возрасте до 23 лет, оставшихся без попе-
чения родителей, выпускников средних и высших 
учебных заведений без опыта работы). Из них 
большая часть трудоустроенных в счет квот при-
ходится на инвалидов – из 4900 человек в 2023 г. 
инвалиды составляли 3 778 человек или 77%. 

В целом же за последние годы наблюдается 
сокращение численности граждан, трудоустро-
енных за счет квот (рис. 3). Так, в 2008 г. за счет 
квот было трудоустроено 24189 человек, а в 2023 г. 
только 4900 человек – разница в пять раз. Чис-
ленность трудоустроенных по квотам инвалидов 
имеет разнонаправленную динамику: с 2008 по 
2016 гг. она снизилась вдвое – с 8806 до 3743 че-
ловек, затем, в 2017–2019 гг. она, напротив, удво-
илась, а в 2020–2023 гг. вновь вдвое уменьшилась. 
При этом из всех трудоустроенных инвалидов в 
счет квот получили работу в 2023 г. только 7,0%. 
Максимальным этот показатель был в 2019 г. – 
12,2%. В другие же годы он находился в диапазоне 
5–7%, что может объясняться сокращением об-
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Рис. 2 / Fig 2. Данные о численности граждан с инвалидностью, обратившихся в государственную службу занятости за содействи-
ем в получении работы и тех, кто устроился на работу, чел. / Data on the number of citizens with disabilities who applied to the state 
employment service for assistance in obtaining a job and those who got a job, people.

Источник / Sourse:  составлено авторами на основе данных Росстата: Численность граждан, относящихся к категории инвалидов, обратившихся в органы 
службы занятости, URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Invalid_Trud_Rostrud.xlsx (дата обращения 19.11.2024) / compiled by the authors based on 
Rosstat data: The number of citizens classified as disabled who applied to the employment service, URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Invalid_Trud_
Rostrud .xlsx (accessed on 19.11.2024). 
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щей численности граждан, впервые признанных 
инвалидами. 

Помимо содействия в устройстве на работу 
ГСЗ предоставляет услуги по профессиональной 
ориентации граждан, чтобы дать объективную 
оценку квалификации соискателя. По данным 
Росстата численность граждан с инвалидностью, 
получивших такую услугу, с 2008 г. снизилась поч-
ти вдвое (табл. 2). 

Ухудшение данного показателя также может 
свидетельствовать о необходимости повышения 
эффективности работы ГСЗ в этом направлении. 
Одним из значимых нововведений с 01.01.2025 г.19 
является обязательное профилирование всех об-
ратившихся в ГСЗ, включая инвалидов, что, несо-
мненно, изменит положение дел к лучшему.

ОБРАЗОВАНИЕ И СПЕЦИАЛЬНОСТЬ
Важным элементом в повышении уровня заня-

тости граждан с инвалидностью является наличие 
и уровень у них необходимого для востребованных 
специальностей образования. В соответствии со ст. 
24 Конвенции ООН «государства-участники обеспе-
чивают инклюзивное образование на всех уровнях 
и обучение в течение всей жизни...». Инклюзивное 
19 В соответствии с внесением изменений в Федеральный закон от 
12.12.2023 № 565-ФЗ (ред. от 08.08.2024) «О занятости населения в Рос-
сийской Федерации», ст. 26.

образование подразумевает создание специальных 
условий для получения инвалидами образования 
наравне со всеми, исключая любую дискримина-
цию. Однако, как показывают международные дан-
ные, как правило у людей с инвалидностью уровень 
образования ниже, чем у людей без инвалидности, 
что как раз таки отражает наличие проблемы по 
развитию инклюзивной образовательной среды 
для данной категории граждан во многих странах 
мира20. Особенно остро этот вопрос стоит по от-
ношению к инвалидам с детства в части получе-
ния первичного профессионального образования, 
поскольку люди в молодом возрасте, даже при на-
личии инвалидности в целом наиболее активны и 
хотят реализовать свой потенциал. Но важен и во-
прос переквалификации граждан, получивших ин-
валидность во взрослом возрасте, здесь идет речь 
об адаптации их профессиональной деятельности 
под новые условия их функционального состояния. 

Анализ структуры инвалидов по наличию и 
уровню образования в России по данным 2023 г. 
(табл. 3) показывает, что большая часть граждан 
с инвалидностью (39,4%) имеет среднее профес-
сиональное образование, при этом оно наиболее 

20 UNESCO (United Nations Educational, Scientific and Cultural 
Organization). 2021. «Disability Inclusive Education and Learning». 
UNESCO International Institute for Educational Planning, 22 September 
2021.
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Источник / Sourse: составлено авторами на основе данных Росстата: Численность граждан, относящихся к категории инвалидов, обратившихся в органы 
службы занятости, URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Invalid_Trud_Rostrud.xlsx (дата обращения 19.11.2024) / compiled by the authors based on 
Rosstat data: The number of citizens classified as disabled who applied to the employment service, URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Invalid_Trud_
Rostrud .xlsx (accessed on 19.11.2024).
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распространено как среди занятых, так и среди 
безработных инвалидов. Общее среднее образова-
ние имеет 23,1% и основное общее образование – 
17,5% инвалидов. Диплом о высшем образовании 
имеется только у 13,2% инвалидов, то есть этот по-
казатель вдвое ниже, чем у граждан без инвалид-
ности, что является отражением существования 
либо институциональных причин, препятствую-
щих его получению, либо причин мотивационного 
свойства, обусловленных в первую очередь состо-
янием здоровья граждан с инвалидностью. Обра-
щает на себя внимание то обстоятельство что 6,8% 
инвалидов (из них 3, 9% – безработные) не имеют 
даже основного общего образования. 

Права граждан с инвалидностью на получе-
ние образования закреплены в ст. 79 Федераль-
ного закона от 29.12.2012 № 273-ФЗ «Об обра-
зовании в Российской Федерации», в том числе 
право на получение профессионального обра-
зования (среднего специального или высшего) 
за счет средств государственного бюджета даже 
повторно по другой профессии. Однако данные 
комплексного всероссийского мониторинга в 
части соблюдения прав инвалидов на получение 
высшего образования показали, что в 23,4% слу-
чаев они нарушаются21.

21 Информационная справка о мероприятиях, проведенных Феде-
ральной службой по надзору в сфере образования и науки, в части 
обеспечения прав инвалидов и лиц с ограниченными возможностями 
здоровья на получение высшего образования https://obrnadzor.gov.ru/
wp-content/uploads/2021/08/informaczionnaya-spravka-ovz.docx 

Справедливым является тезис о том, что от 
уровня образования зависит уровень дохода, но 
у граждан с инвалидностью эта связь может быть 
нелинейной. С одной стороны, у граждан данной 
категории она подтверждается, если посмотреть 
структуру наличия и уровня образования среди 
занятых инвалидов, так среди них наибольшую 
долю составляют граждане со средним специ-
альным образованием (45,4%), общим средним 
(21,6%) и высшим образованием (20,2%), при этом 
среди безработных инвалидов доля тех, у кого 
среднее и основное общее образование выше, а 
доля тех, у кого есть среднее профессиональное и 
высшее образование ниже относительно занятых 
инвалидов. Таким образом можно сказать, что 
наличие профессионального образования и его 
уровень действительно повышают вероятность 
иметь работу для рассматриваемой категории 
граждан. 

С другой стороны, из более чем 60% занятых 
инвалидов, имеющих профессию (специаль-
ность), подтвержденную соответствующим доку-
ментом (дипломом, свидетельством и т. д.), толь-
ко около 37,8% работают по специальности по 
сравнению с 49,1% граждан вне зависимости от 
наличия инвалидности, 17,7% имеют работу близ-
кую к полученной специальности и 44,6% имеют 
работу, не соответствующую полученной специ-
альности по сравнению с 31,5% граждан вне за-
висимости от наличия инвалидности (рис. 4). 

Таблица 2 / Table 2 

Сведения о предоставлении органами службы занятости населения государственной услуги по организации профессиональной 
ориентации гражданам, относящимся к категории инвалидов, чел. / Information on the provision by employment service bodies of the 

state service for organizing vocational guidance for citizens classified as persons with disabilities, persons

Год  / Year 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Численность профориентированных инвалидов 166999 158404 160486 155558 137871 123869 111272 95966

Год  / Year 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Численность профориентированных инвалидов 99986 124966 116216 129224 109758 119758 95910 83971

Источник / Sourse: данные Росстата: Сведения о предоставлении органами службы занятости населения государственной услуги по организации професси- 
ональной ориентации гражданам, относящимся к категории инвалидов, URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Invalid_Trud_Rostrud.xlsx (дата об-
ращения 19.11.2024) / Rosstat data: Information on the provision by employment service bodies of the state service for organizing vocational guidance for citizens 
classified as persons with disabilities, URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Invalid_Trud_Rostrud .xlsx (accessed on 19.11.2024).

Таблица 3 / Table 3 

Распределение граждан с инвалидностью по уровню образования и статусу занятости (2023 г.), % / Distribution of citizens with 
disabilities by education level and employment status (2023), %

Всего / Total Высшее образо- 
вание / Higher 

education

Среднее про-
фессиональное 

/ Secondary 
vocational

Среднее общее 
образование 
/ Secondary 

general education

Основное общее 
образование / Basic 

general education

Не имеют основного 
общего образования 

/ No basic general 
education

Всего среди граждан с инвалидностью 13,2 39,4 23,1 17,5 6,8

Среди занятых инвалидов 20,2 45,4 21,6 11,0 1,7

Среди безработных инвалидов 15,6 40,8 23,9 15,9 3,9

Источник / Sourse: составлено авторами на основе данных Росстата: Структура лиц в возрасте 15 лет и старше, имеющих инвалидность, по статусу участия 
в составе рабочей силы и уровню образования, URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/invalid_trud_ors.xlsx (дата обращения 20.11.2024) / compiled 
by the authors based on Rosstat data: The structure of persons aged 15 and older with disabilities by labor force participation status and education level, URL: 
https://rosstat. gov.ru/storage/mediabank/invalid_trud_ors .xlsx (accessed on 11/20/2024).
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Эти данные косвенно могут указывать на то, 
что граждане с инвалидностью выполняют рабо-
ту, не соответствующую полученной специаль-
ности, и которая по уровню квалификационных 
требований ниже, чем имеющаяся у них специ-
альность. 

Очевидно, что специфика организации за-
нятости людей с наличием определенных функ-
циональных ограничений сужает круг специаль-
ностей для них, едва ли они будут рассматривать 
вакансии с достаточно интенсивной физической 
нагрузкой, кроме того, существуют ограничения, 
накладываемые комиссией медико-социальной 
экспертизы. В этой связи, по нашему мнению, на 
первый план выходят специальности, требующие 
интеллектуального труда, творческие направ-
ления. Все что связано с новыми технологиями, 
поскольку это достаточно высокомаржинальные 
сферы, и они могут высоко оплачиваться. 

ДОХОДЫ
Безусловно занятость граждан с инвалидно-

стью повышает их финансовую независимость 
и снижает зависимость от социальных выплат. 
Однако активность инвалидов в поисках работы 
напрямую зависит от сопоставления ими выгод и 
издержек от занятости с точки зрения получения 
социальных выплат, поэтому стимулирование за-
нятости этой категории граждан напрямую зави-
сит от особенностей реализации государственной 
политики социальной поддержки. 

Например, такая мера как приостановка ин-
дексации пенсий всем категориям работающих 
пенсионеров едва ли привела к повышению их 
трудовой активности. Об этом свидетельству-
ет динамика уровня занятости пенсионеров по 
старости, когда численность работающих пенси-
онеров именно после приостановки индексации 
стала стремительно снижаться. При этом это не-
обязательно могло объясняться непосредствен-
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Рис. 4 / Fig 4. Распределение занятых инвалидов по наличию специальности и ее соответствия выполняемой работе, в % от об-
щей численности граждан по соответствующей категории / Distribution of employed persons with disabilities by specialization and its 
relevance to the work performed, as % of the total number of citizens in the corresponding category

Источник / Sourse: составлено авторами по данным Росстата: Наличие специальности и ее соответствие выполняемой работе у инвалидов в возрасте 15 
лет и более, URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/tab4-17.htm (дата обращения 19.11.2024) / compiled by the authors according to Rosstat data: 
The availability of a specialty and its relevance to the work performed by people with disabilities aged 15 years or older, URL: https://rosstat.gov.ru/storage/
mediabank/ tab4-17.htm (accessed on 19.11.2024).
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ным отказом от работы, то есть увольнением, а 
скорее уходом в неформальную занятость [7]. Та-
ким образом многие пенсионеры сделали выбор в 
пользу получения гарантированной государством 
индексации. Принятое решение о возобновлении 
с 2025 г. индексации22,  по мнению авторов, долж-
но положительно сказаться на росте численности 
занятых пенсионеров различных категорий. 

Помимо непосредственного желания граж-
данина с инвалидностью трудиться, существуют 
еще и рыночные условия, которые выражаются 
как в непосредственном нежелании работодате-
лей брать на работу граждан этой категории, так 
и в зарплатной дискриминации. Согласно дан-
ным, МОТ у инвалидов во всем мире уровень до-
хода при прочих равных условиях с людьми без 
инвалидности (пол, возраст, уровень образова-
ния) в среднем на 12% ниже, при этом больший 
разрыв характерен для  развивающихся странах и 
меньший – для развитых. Кроме того, женщины 
c инвалидностью подвергаются двойной дискри-
минации, поскольку их оплата труда в среднем на 
5–6% ниже мужчин [1]. 

Наличие зарплатной дискриминации под-
тверждаются и данными опросов инвалидов об 
удовлетворенности своей занятостью и причи-
нах неустройства на работу. Одной из основных 
22 Федеральный закон от 08.07.2024 № 173-ФЗ «О внесении измене-
ний в статью 17 Федерального закона «Об обязательном пенсионном 
страховании в Российской Федерации» и статью 26-1 Федерального 
закона «О страховых пенсиях» URL: http://publication.pravo.gov.ru/
document/0001202407080017 (дата обращения: 11.12.2024 г.)

причин, по которой гражданам с инвалидностью 
приходится отказываться от той или иной рабо-
ты, является низкий уровень оплаты труда23. Эта 
же причина находится на первом месте по опро-
сам об удовлетворенности своей текущей занято-
стью24. 

Согласно структуре доходов домохозяйств, 
состоящих из инвалидов, более 60% дохода фор-
мируется пенсией по инвалидности, 20% – посо-
биями и иными социальными выплатами ком-
пенсационного характера. Доход от трудовой 
деятельности по данным за 2022 г. составлял все-
го около 15%, из них  13% – оплата труда и 1,5% – 
доход от самозанятости25. Таким образом соци-
альные выплаты являются основным источником 
дохода для инвалидов и их семей. 

Размер среднемесячного дохода домохозяй-
ства, состоящего из инвалидов в 2022 г. составил 
41 377,3 руб. из них доход от трудовой деятельно-
сти – 6 148,3 руб. или всего 14,9%, в то время как 
доход от трудовой деятельности у граждан без ин-
валидности составляет около 60% 26. 
23 Распределение инвалидов в возрасте 16 лет и более, по причинам 
отказа от предложений другой или какой-либо работы https://ross-
tat.gov.ru/storage/mediabank/pi_4.23_2015-2021.xlsx (дата обращения: 
11.12.2024 г.)
24 Удовлетворенность работой инвалидов в возрасте 15 лет и более 
https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/tab4-16.htm (дата обращения: 
11.12.2024 г.)
25 Уровень и структура денежных доходов домашних хозяйств, состо-
ящих из инвалидов https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Pi_3.4.xlsx 
(дата обращения: 20.11.2024)
26 Объем и структура денежных доходов населения Российской Фе-
дерации по источникам поступления https://rosstat.gov.ru/storage/
mediabank/Urov_13kv_nm.xlsx (дата обращения: 20.01.2025 г.)
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Рис. 5 / Fig. 5. Распределение инвалидов по наличию специальности и ее соответствия выполняемой работе, чел. / Distribution of 
employed persons with disabilities by specialization and its relevance to the work performed, people

Источник / Sourse: составлено авторами по данным Росстата Уровень и структура денежных доходов домашних хозяйств, состоящих из инвалидов, URL: 
https:// rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Pi_3.4.xlsx (дата обращения 11.12.2024 г.) / compiled by the authors according to Rosstat data: The level and 
structure of monetary incomes of households with disabilities, URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Pi_3.4.xlsx (accessed on 11.12.2024). 
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МЕРЫ ПО СОЗДАНИЮ УСЛОВИЙ  
ДЛЯ ПОВЫШЕНИЯ ВОВЛЕЧЕННОСТИ ИНВАЛИДОВ 

В ЗАНЯТОСТЬ 
Учитывая результаты анализа, можно сказать, 

что существует целый ряд причин, по которым 
наблюдается достаточно низкий уровень занято-
сти граждан трудоспособного возраста с инвалид-
ностью. Во-первых, обращает на себя внимание 
институциональная среда. По мнению авторов, 
при разработке мер регулирования любой сферы 
необходимо соблюдать баланс стимулов и огра-
ничений что бы они давали желаемый результат. 
Это касается и стимулирования работодателей 
к приему на работу граждан с инвалидностью и 
самих граждан с инвалидностью, в отношении 
которых необходимо ориентироваться на по-
ложения социальной политики, которая бы сти-
мулировала их к занятости и не поддерживала 
иждивенческую позицию. В связи с чем склады-
ваются предпосылки к подробной инвентариза-
ции механизма квотирования рабочих мест для 
данной категории граждан на предмет способов 
его формального соблюдения или обхода. Что об-
ращает на себя внимание? Само выделение ра-
бочих мест по квоте не означает их фактическо-
го создания, а также наличия оборудования под 
нужды и функциональные особенности инвали-
да (транспортная доступность, пандусы, лифты, 
специализированные туалетные комнаты и т. д.). 
Кроме того, работодателем могут устанавливать-
ся заведомо невыполнимые требования к соиска-
телю и предлагаться низкая, нерентабельная для 
человека оплата труда. Все это в совокупности 
будет стимулировать инвалида самого отказать-
ся от предлагаемой работы, а работодателю по-
зволит избежать штрафных санкций, потому что 
его фактическое саботирование приема на работу 
человека с инвалидностью будет крайне сложно 
доказать.

Еще рано проводить оценку эффекта от мер по 
усилению механизма квотирования, например, 
от снижения нижнего порога среднесписочной 
численности работников предприятий со 100 до 
35 человек, возможно, более широкое вовлечение 
малого бизнеса при одновременном ужесточе-
нии ответственности даст свой положительный 
эффект. Хотя более вероятно, что проблема не в 
нехватке рабочих мест, а в отсутствии необходи-
мых условий на рабочих местах, расхождении в 
требованиях к профессиональной квалификации 
со стороны работодателя и имеющимися профес-
сиональными навыками инвалидов, простой дис-
криминации и предубеждениях работодателей 

относительно профессиональных и личностных 
качеств граждан с инвалидностью. 

Очевидно, что инвалиды несмотря на все су-
ществующие нормы, направленные на обеспече-
ние для них равных условий и реализацию права 
на труд, сталкиваются с различного рода дискри-
минацией только по наличию у них одного стату-
са. Работодатели достаточно неохотно принима-
ют таких граждан на работу по многим причинам 
и не горят желанием развивать данное направ-
ление [8]. Инвалиды имеют ограничения в соот-
ветствии с индивидуальным планом реабилита-
ции, при этом они имеют расширенный набор 
трудовых прав по сравнению с работниками без 
инвалидности, в частности, инвалиды I и II групп 
имеют право на сокращенную рабочую неделю 
при сохранении полной оплаты труда (ст. 92 ТК 
РФ), дополнительные дни оплачиваемого отпу-
ска (ст. 23 закона о социальной защите инвалидов 
от 24.11.1995 № 181-ФЗ), вместе с тем защита их 
прав находится в поле особого внимания надзор-
ных органов, что может сулить дополнительные 
нежелательные последствия для работодателей, 
которые склонны не всегда соблюдать в полной 
мере установленные нормы по отношению к ра-
ботникам. 

Решение проблемы по повышению уровня 
мотивации работодателей с нашей точки зрения 
может быть разнонаправленным. Во-первых, 
действительно необходимо более плотно взаи-
модействовать с работодателями, выявлять их 
потребности и условия, при которых они готовы 
принимать на работу инвалидов [9]. Во-вторых, 
необходимы готовые решения для создания необ-
ходимых условий. Например, реестры компаний, 
занимающихся оборудованием специальных ра-
бочих мест «под ключ», создание прокатных цен-
тров технических средств реабилитации для ра-
ботодателей, усиление консультативной помощи 
по взаимодействию с данной категорией граждан 
и т. д. 

Во-третьих, перспективным направлением в 
вопросе повышения уровня занятости граждан с 
инвалидностью, по мнению авторов, могут стать 
те возможности, которые дают новые технологии. 
Они позволяют упростить решение проблемы 
образования, низкооплачиваемой работы и от-
сутствия необходимых условий труда. Развитие 
Интернета позволяет дистанционно осваивать 
программы обучения, новые цифровые специ-
альности являются высокооплачиваемыми, про-
блема здесь только в наличии или отсутствии 
необходимых навыков и способности к их полу-



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   1/2025  65

А.Л. Сафонов, Д.В. Некипелова

чению граждан с инвалидностью. Так же разви-
тие технологий позволяет инвалидам работать 
удаленно, что решает транспортную проблему,  
а также оснащенности рабочих мест и позволяет 
инвалиду трудиться в привычных и комфортных 
домашних условиях самостоятельно регулируя 
режим работы и нагрузку (например, при проект-
ной занятости). Однако есть основания полагать, 
что для распространения такого вида занятости 
гражданам с инвалидностью может попросту не 
хватать компетенций, что создает необходимость 
развития дополнительных краткосрочных про-
грамм обучения [10]. 

С другой стороны, необходимо концентриро-
ваться на мерах социальной политики в отноше-
нии граждан с инвалидностью. Нужно соблюдать 
баланс во введении мер поддержки и стимули-
рования, не допуская ситуации, при которой от-
дельные меры социальной политики стимулиру-
ют социальное иждивенчество и препятствуют 
повышению занятости пенсионеров. В качестве 
примера показательна ситуация приостановки 
индексации по всем видам пенсионного обеспе-
чения работающим пенсионерам, в том числе ин-
валидам, которая привела не к стимулированию 
занятости пенсионеров по старости, а наоборот к 
их отказу от трудоустройства или уходу в нефор-
мальный сектор в пользу гарантированного роста 
дохода, обеспечиваемого индексированием го-
сударственных социальных выплат. Такой выбор 
может объясняться невысоким уровнем дохода от 
занятости который наблюдается у данной катего-
рии граждан. 

ВЫВОДЫ
Результаты исследования показывают, что 

уровень занятости инвалидов в трудоспособном 
возрасте является достаточно низким по срав-
нению с развитыми странами, и что особенно 

тревожно  – продолжает снижаться: по данным 
за 2023 г. из более чем 4 млн инвалидов в тру-
доспособном возрасте были заняты только 1,6 
млн человек, при этом в 2015 г. этот показатель 
составлял почти 2,5 млн человек. Однако следу-
ет отметить наметившуюся в период с 2022 по 
2023 г. положительную динамику роста занятых 
инвалидов – за этот период рост составил 94 
тыс. человек. Среди основных причин сложив-
шейся ситуации больше всего выделяются дис-
криминационные составляющие  – это низкий 
уровень предлагаемой оплаты труда для инва-
лидов, предъявление завышенных требований 
по квотируемым рабочим местам, отсутствие на 
рабочих местах необходимых условий, отвечаю-
щих потребностям и нуждам инвалидов. Поэто-
му инвалиды вынуждены дольше других граждан 
заниматься поисками  работы, а от тех вакансий, 
которые находят, вынуждены отказываться из-за 
низкой оплаты, что в конце концов приводит их 
к уходу с рынка труда. 

Трудоустройство инвалидов требует индиви-
дуального подхода. Готовы ли к этому все участ-
ники этого процесса: работодатели – ориенти-
роваться на нужды таких работников и получать 
необходимую рабочую силу, государство в лице 
ГСЗ – более плотно работать с работодателями и 
соискателями, сокращая между ними дистанцию 
в виде несоответствия спроса и предложения, 
сами соискатели – по уровню образования и ква-
лификации? Этот вопрос остается открытым. Од-
нако от его правильного решения зависит: сумеет 
ли наша страна вывести на рынок труда допол-
нительную рабочую силу в лице граждан с инва-
лидностью. Спрос на рабочую силу есть, остается 
выявить и устранить существующие барьеры, и 
здесь Россия имеет все шансы показать беспреце-
дентный результат, уже не оглядываясь на пока-
затели развитых стран. 

БЛАГОДАРНОСТЬ
Статья подготовлена по результатам исследований, выполненных за счет бюджетных средств по 

государственному заданию Финуниверситета.

ACKNOWLEDGMENTS
The article was prepared based on the results of research carried out at the expense of budget funds under 

the state assignment of the Financial University.



РЫНОК ТРУДА И ЗАНЯТОСТЬ / LABOR MARKET AND EMPLOYMENT

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   1/2025  66

СПИСОК ИСТОЧНИКОВ
1.	 Ananian S., Dellaferrera G. 2024. A study on the employment and wage outcomes of people with disabilities, ILO Working Paper 124 

(Geneva, ILO). https://doi.org/10.54394/YRCN8597 
2.	 Smith, Tammy & Hugh, Christine & Fontechia, Scott. (2023). Unemployment and Underemployment of People with Disabilities: An 

Untapped Resource within the Global Economy. 10.5772/intechopen.1003706.
3.	 Ахапкин Н.Ю. Российская экономика в условиях санкционных ограничений: динамика и структурные изменения // Вестник 

Института экономики Российской академии наук. 2023;(6):7-25. https://doi.org/10.52180/2073-6487_2023_6_7_25 EDN: COHFFG
4.	 Bonaccio S., Connelly C.E., Gellatly I.R., Jetha A., Martin Ginis K.A. The Participation of People with Disabilities in the Workplace 

Across the Employment Cycle: Employer Concerns and Research Evidence. J Bus Psychol. 2020;35(2):135-158. URL: https://pmc.ncbi.
nlm.nih.gov/articles/PMC7114957/ (дата обращения: 20.12.2024)

5.	 Alemany L., Vermeulen F. Disability as a Source of Competitive Advantage. Harvard Business Review. 2023. URL: https://hbr.org/2023/07/
disability-as-a-source-of-competitive-advantage (дата обращения: 20.01.2025 г.)

6.	 Aichner T. The economic argument for hiring people with disabilities. Humanit Soc Sci Commun 8, 22 (2021). https://doi.org/10.1057/
s41599-021-00707-y 

7.	 Сафонов А.Л. Оценка эффективности реализации мер по повышению материального содержания российских пенсионеров 
и разработка альтернативных мер их социального обеспечения / А.Л. Сафонов, Д.В. Некипелова // Социальное и пенсионное 
право. 2023;(2):28–36.

8.	 Тарабан О.В. Проблемы реализации занятости инвалидов: мнение экспертов / О.В. Тарабан, О.Г. Седых // Экономика труда. 
2022;(9)2)):321–332. DOI: 10.18334/et.9.2.114194

9.	 Дегтева Л.В., Литвиненко И.Л., Филатова М.С. Исследование проблем трудоустройства инвалидов и лиц с ОВЗ // Социально-
гуманитарные знания. 2016;(2). 

10.	 Козлов В.Н., Романенкова Д.Ф. Потребности лиц с инвалидностью в компетенциях, расширяющих возможности трудоустрой-
ства в условиях цифровизации общества. Цифровая социология/Digital Sociology. 2022;5(3):76-87. https://doi.org/10.26425/2658-
347X-2022-5-3-76-87

REFERENCES
1. 	 Ananian, S., Dellaferrera, G. 2024. A study on the employment and wage outcomes of people with disabilities, ILO Working Paper 124 

(Geneva, ILO). URL: https://doi.org/10.54394/YRCN8597
2. 	 Smith, Tammy & Hugh, Christine & Fontechia, Scott. Unemployment and Underemployment of People with Disabilities: An Untapped 

Resource within the Global Economy. 2023. 10.5772/intechopen.1003706.
3. 	 Akhapkin N.Y. The Russian economy under sanctions restrictions: dynamics and structural changes. Bulletin of the Institute of Economics 

of the Russian Academy of Sciences. 2023;(6):7-25. URL: https://doi.org/10.52180/2073-6487_2023_6_7_25 EDN: COHFFG (In Russ.).
4. 	 Bonaccio S, Connelly CE, Gellatly IR, Jetha A, Martin Ginis KA. The Participation of People with Disabilities in the Workplace Across the 

Employment Cycle: Employer Concerns and Research Evidence. J Bus Psychol. 2020;35(2):135-158. URL: https://pmc.ncbi.nlm.nih.gov/ 
articles/PMC7114957 / (accessed on 20.12.2024).

5. 	 Alemany L., Vermeulen F. Disability as a Source of Competitive Advantage. Harvard Business Review. 2023. URL: https://hbr.org/2023/07/ 
disability-as-a-source-of-competitive-advantage (accessed on 20.01.2025).

6. 	 Aichner T. The economic argument for hiring people with disabilities. Humanit Soc Sci Commun 8, 22 (2021). URL: https://doi.org/10.1057/ 
s41599-021-00707-y

7. 	 Safonov A.L, Nekipelova D.V. Assessment of the effectiveness of measures to improve the financial support of Russian pensioners and the 
development of alternative measures for their social security. Social and Pension Law. 2023;(2):28-36. (In Russ.).

8. 	 Taraban O.V., Sedykh O.G. Problems of realization of employment of disabled people: expert opinion. Labor Economics. 2022;9(2):321-
332. DOI 10.18334/et.9.2.114194. (In Russ.).

9. 	 Degteva L.V., Litvinenko I.L., Filatova M.S. Research on the problems of employment of people with disabilities and persons with 
disabilities. Socio-humanitarian Knowledge. 2016;(2). (In Russ.).

10. 	 Kozlov V.N., Romanenkova D.F. The needs of persons with disabilities in competencies that expand employment opportunities in the 
context of digitalization of society. Digital Sociology. 2022;5(3):76-87. URL: https://doi.org/10.26425/2658-347X-2022-5-3-76-87. (In 
Russ.).

Статья поступила в редакцию 24.12.2024; после рецензирования 16.01.2025, принята к публикации 18.01.2025. 
Авторы прочитали и одобрили окончательный вариант рукописи.
The article was submitted on 24.12.2024; revised on 16.01.2025 and accepted for publication on 18.01.2025.  
The authors read and approved the final version of the manuscript.

Конфликт интересов: авторы заявляют об отсутствии конфликта интересов.  
Conflicts of Interest Statement: The authors have no conflicts of interest to declare.

Александр Львович Сафонов – доктор экономических наук, главный научный сотрудник  
Института региональной экономики и межбюджетных отношений, Финансовый университет  
при Правительстве РФ, Москва, Россия
Aleksandr L. Safonov – Dr. Sci. (Econ.), Chief Scientific Associate, Institute of Regional Economics and 
Intergovernmental Relations, Financial University under the Government of the Russian Federation, Moscow, Russia
https://orcid.org/0000-0003-0262-3968
alsafonov@fa.ru

Дарья Валерьевна Некипелова – кандидат экономических наук, старший научный сотрудник 
Института региональной экономики и межбюджетных отношений, Финансовый университет  
при Правительстве РФ, Москва, Россия
Daria V. Nekipelova – Cand. Sci. (Econ.), Senior Researcher, Institute of Regional Economics and Intergovernmental  
Relations, Financial University under the Government of the Russian Federation, Moscow, Russia
https://orcid.org/0009-0000-8891-009X 
dvnekipelova@fa.ru

ИНФОРМАЦИЯ ОБ АВТОРАХ / ABOUT THE AUTHORS



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   1/2025  67

РЫНОК ТРУДА И ЗАНЯТОСТЬ / LABOR MARKET AND EMPLOYMENT

© Васильева А.В., 2025

ОРИГИНАЛЬНАЯ СТАТЬЯ

DOI: 10.34022/2658-3712-2025-58-1-67-78
УДК 314.74:331.91
JEL J61; J68

ИНСТРУМЕНТЫ МАКСИМИЗАЦИИ ЛЕГАЛЬНОЙ ЗАНЯТОСТИ 
ИНОСТРАННОЙ РАБОЧЕЙ СИЛЫ В РОССИИ

А.В. Васильева 
Институт экономики УрО РАН, Екатеринбург, Россия

АННОТАЦИЯ
Цель исследования – разработка инструментов максимизации легальной занятости иностранной рабочей силы в России на 
основе оптимизации сочетания режимов въезда и «барьеров» для доступа иммигрантов на рынок труда. Для определения за-
висимости уровня легализации трудовой миграции от применяемых к ней мер регулирования был применен метод сопостав-
ления динамики численности временно пребывающих иностранных граждан и официальной численности трудовых мигрантов 
с принятыми изменениями российского миграционного законодательства. В результате были выделены положительные дости-
жения миграционного законодательства РФ, способствующие максимизации легальной занятости иностранной рабочей силы, 
и его недостатки. Сделан вывод, что чем сложнее режим въезда в Российскую Федерацию и больше барьеров для доступа 
иностранной рабочей силы на рынок труда, тем ниже уровень легализации занятости мигрантов. Предложены инструменты для 
упрощения трудоустройства мигрантов (постановка на миграционный учет уведомительного характера; развитие организа-
ционного набора в странах отправления иностранной рабочей силы путем открытия центров доиммиграционной подготовки; 
снижение барьеров для трудоустройства иностранных работников на территории России). Разработаны изменения в мигра-
ционном законодательстве РФ для устранения барьеров для трудоустройства иностранных граждан из стран с безвизовым и 
визовым режимом въезда в Россию. 
Ключевые слова: миграционная политика; миграционное законодательство; трудовая миграция; международная 
миграция; внешняя миграция; иностранная рабочая сила; рынок труда; занятость.
Для цитирования: Васильева А.В. Инструменты максимизации легальной занятости иностранной рабочей силы в России. Социально-трудовые 
исследования. 2025;58(1):67-78. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-58-1-67-78.
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TOOLS FOR MAXIMIZING LEGAL EMPLOYMENT  
OF FOREIGN LABOR IN RUSSIA

A.V. Vasilyeva 
Institute of Economics, Ural Branch of the Russian Academy of Sciences,  

Yekaterinburg, Russia 

ABSTRACT
The purpose of the study is to develop tools for maximizing the legal employment of foreign labor in Russia by optimizing a 
combination of entry regimes and “barriers” to immigrants’ access to the labor market. To determine the dependence of the 
level of legalization of labor migration on the regulatory measures applied to it, a method was used to compare the dynamics 
of the number of temporarily staying foreign citizens and the official number of labor migrants with the adopted changes in 
the Russian migration legislation. As a result, positive achievements of the migration legislation of the Russian Federation 
that contribute to maximizing the legal employment of foreign labor, and its shortcomings were identified. It was concluded 
that the more complex the entry regime to the Russian Federation and the more barriers to the access of foreign labor to 
the labor market, the lower the level of legalization of migrants' employment. Tools for simplifying the employment of mi-
grants (registration for migration purposes of a notification nature; development of organizational recruitment in countries 
of departure of foreign labor by opening pre-immigration training centers; reduction of barriers to employment of foreign 
workers in Russia) have been proposed. Amendments to the migration legislation of the Russian Federation have been 
developed, aimed at eliminating barriers to the employment of foreign citizens from countries with visa-free and visa-entry 
regimes to Russia.
Keywords: migration policy; migration legislation; labor migration; international migration; external migration; foreign labor; 
labor market; employment.
For citation: Vasilyeva A.V. Tools for Maximizing Legal Employment of Foreign Labor in Russia. Social and Labor Research. 2025;58(1):67-78. 
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ВВЕДЕНИЕ
В начале 90-х гг. XX века в отечественной эко-

номике было занято немногим более 100 тыс. 
трудовых мигрантов из стран ближнего и даль-
него зарубежья1. К середине нулевых годов на-
шего столетия их численность превысила уже 1,0 
млн человек2. В 2010-е годы  единовременно в 
России пребывает около 3,8–4,2 млн мигрантов, 
указавших при въезде цель «работа по найму» [1, 
с. 50]. 

Международная трудовая миграция в России 
в период 2000–2014 гг. в научных работах отече-
ственных авторов описывалась следующим обра-
зом: 1) большинство мигрантов заняты в трудо-
емких отраслях экономики на тяжелых, грязных, 
непрестижных, малооплачиваемых рабочих ме-
стах, которые отвергают местные работники3; 2) 
значительная часть трудовой миграции продол-
жает оставаться «в тени» (от 3 до 15 млн чел.) [2, 
с. 24; 3]; 3) вклад иностранной рабочей силы в 
ВВП России составляет от 3 до 9% [4]. 

В 2015–2019 гг. трудовая иммиграция в   Рос-
сию не изменила свой вектор развития, но на-
блюдались существенные перемены в  структуре 
потоков трудовых мигрантов. С  одной стороны, 
за 2016–2018 гг. количество иностранцев, ука-
завших при въезде в Россию цель «работа по 
найму», выросло на 16%. С   другой стороны, в 
2015–2018 гг. численность иностранных граждан, 
имевших разрешительные документы на работу 
в России, сократилась с 2,0 млн до 1,8 млн или на 
10%. В  результате увеличилось несоответствие 
между теми, кто при въезде в Россию назвал сво-
ей целью пребывания работу, и теми, кто доку-
ментально оформил свое потенциальное право 
на трудоустройство и занятость в стране [5].

В 2020 г. под воздействием снижения эко-
номической активности в результате кризиса, 
связанного с распространением пандемии ко-
ронавируса,  а также  в связи с  падением спроса 
на рабочую силу, закрытием границ и введением 
ограничений трудовая миграция в Россию  за-
метно сократились.  Однако уже в 2021 г., ког-
да в России  после острой фазы кризиса начал-
ся восстановительный рост экономики, рынок 
вакансий для трудовых мигрантов полностью 
восстановился и перешел в фазу бурного ро-

1 Миграционные процессы в России / Под ред. В.В. Локосова, Л.Л. Рыба-
ковского. М: Экон-информ, 2014. 383 с.
2 Проблемы миграции населения в современной России / Под ред. В.В. 
Локосова. М: Экон-информ, 2014. 79 с.
3 Постсоветские трансформации: отражение в миграциях / под ред. 
Ж.А. Зайончковской и Г.С. Витковской / Центр миграционных исследо-
ваний, Институт народнохозяйственного прогнозирования РАН. М.: ИТ 
«АдамантЪ», 2009. 411 с.

ста. Благодаря отмене ряда антиковидных огра-
ничений численность трудовых мигрантов, ука-
завших цель въезда в Россию «работу по найму», 
достигла в 2021 г. 9,5 млн человек, т.е. оказалась 
почти в 4 раза больше в сравнении с предыду-
щим годом и в 1,7 раза больше по сравнению с 
допандемийным 2019 г. В 2021 г. в сравнении с 
2020 г. число оформленных разрешений на ра-
боту иностранным гражданам из стран дальнего 
зарубежья (93 тыс.) возросло в 1,5 раза, количе-
ство выданных патентов на работу мигрантам из 
стран ближнего зарубежья увеличилось с 1,1 млн 
до 2,2 млн [6].

В 2020–2022 гг. тема трудовой миграции как 
ресурса для экономического развития вошла в 
российскую политическую повестку. В апреле 
2020 г. Агентство стратегических инициатив пу-
блично предложило Правительству Российской 
Федерации комплекс мер в сфере труда и занято-
сти с использованием ресурса трудовых мигран-
тов [7]. В частности, предлагалось приравнять 
трудоустроенных мигрантов к гражданам России 
для получения ими пособий по безработице и 
запустить процедуры подготовки мигрантов под 
высвобождающиеся рынки и для рынков обслу-
живания IT-инфраструктуры за счет перераспре-
деления средств национального проекта «Про-
изводительность труда и поддержка занятости»4. 
Промежуточные итоги развития этой темы под-
вел в июле 2020 г. Президент Российской Федера-
ции, когда заявил о том, что дефицит работников 
становится реальным ограничителем экономи-
ческого роста России, а потому страна нуждает-
ся в притоке мигрантов, в особенности тех, кто 
является носителем русской культуры. «Что ка-
сается экономики, то совершенно очевидно, что 
с развитием экономики в России нам уже не хва-
тает, а скоро это будет очень заметно, не будет 
хватать рабочих рук. Это становится реальным, 
объективным ограничителем экономического 
роста в стране», – заявил В.В. Путин.5 С 1 янва-
ря 2022 г. началась реализация Федерального 
проекта «Россия – привлекательная для учебы 
и работы страна», одним из трех направлений 
реализации которого является «формирование 
управляемого, востребованного потока трудо-
вой миграции...». Привлечение дополнительной 
рабочей силы из-за рубежа способно создать для 

4  АСИ предложило Мишустину приравнять мигрантов к россиянам для 
получения пособий // ТАСС. 2020. 20 апреля.
5 Встреча Президента Российской Федерации с рабочей группой по 
подготовке предложений о внесении поправок в Конституцию. 2020. 3 
июля. URL: http://www.kremlin.ru/events/president/news/63599 (дата об-
ращения: 01.08.2020).
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российских граждан условия участия в наиболее 
передовых секторах экономики и тем самым –
осуществление «модернизационного рывка», на 
который нацелено руководство страны [8, с. 25].

Из вышесказанного становится очевидно, что 
популярные в обществе предложения по мини-
мизации использования иностранной рабочей 
силы за счет автоматизации и механизации тру-
да, достойной заработной платы местных работ-
ников вступают в противоречие с объективны-
ми потребностями российской экономики. При 
этом согласно исследованию МОМ «численность 
как документированных, так и недокументиро-
ванных мигрантов в Российской Федерации ко-
леблется и зависит от трех основных факторов:
•	 во-первых, общей экономической ситуации в 

странах происхождения мигрантов и потреб-
ности работодателей в РФ;

•	 во-вторых, режима въезда в РФ, процедур 
регистрации и доступа на российский рынок 
труда;

•	 в-третьих, ограничений («барьеров») на за-
нятость мигрантов, которые вводятся россий-
скими властями для регулирования ситуации 
на рынке труда (например, квот на занятость 
по секторам экономики, цены патента и пр.).
Причем зачастую разное сочетание данных 

факторов приводит к движению мигрантов меж-
ду данными статусами» [9, с. 31].

Необходимо отметить, что если первый фак-
тор обусловлен, главным образом, внешними 
обстоятельствами, то второй и третий факторы 
определяются российской миграционной поли-
тикой. Существенная зависимость уровня лега-
лизации трудовой миграции от применяемых к 
ней мер регулирования актуализирует разработ-
ку инструментов максимизации легальной за-
нятости иностранной рабочей силы в России на 
основе оптимизации сочетания режимов въезда 
и «барьеров» для доступа иностранных граждан 
на рынок труда.

ОЦЕНКА РЕЗУЛЬТАТИВНОСТИ РОССИЙСКОЙ 
МИГРАЦИОННОЙ ПОЛИТИКИ C ПОЗИЦИИ 
МАКСИМИЗАЦИИ ЛЕГАЛЬНОЙ ЗАНЯТОСТИ 

ИНОСТРАННОЙ РАБОЧЕЙ СИЛЫ
Максимизация легальной занятости ино-

странной рабочей силы предполагает, что боль-
шинство иностранных граждан, временно пре-
бывающих в Россию с целью въезда «работа», 
смогли ее реализовать. Однако в связи с тем, что 
до 2015 г. для получения патента в миграцион-
ной карте не надо было указывать в качестве 

цели въезда работу, для анализа была исполь-
зована статистика по численности иностранных 
граждан, поставленных на миграционный учёт 
по месту пребывания, без выделения цели при-
езда. С учетом сказанного оценка результатив-
ности миграционной политики РФ c позиции 
максимизации легальной занятости иностран-
ной рабочей силы производилась на основе со-
поставления принятых документов с динамикой 
численности временно пребывающих иностран-
ных граждан и официальной численности трудо-
вых мигрантов (рис. 1). 

В официальную численность трудовых ми-
грантов были включены иностранные граждане, 
осуществляющие трудовую деятельность на ос-
новании разрешения на работу, патента и в со-
ответствии с договором ЕАЭС. Несмотря на то, 
что трудовая деятельность в соответствии с до-
говором ЕАЭС без разрешительных документов 
стала распространяться на граждан Республик 
Казахстан и Беларусь еще с 1 января 2012 г., на 
граждан Республики Армения – с января 2015 г., 
на граждан Кыргызской Республики – с конца 
августа 2015 г., статистика по данному способу 
трудоустройства приведена в официальных ис-
точниках только с 2019 г. 

На основе анализа представленных на рис. 1 
графиков можно сделать вывод, что до панде-
мии COVID-19 в 2020 г. динамика официальной 
численности трудовых мигрантов постоянно 
меняла свое направление в связи с изменением 
миграционного законодательства РФ на фоне 
непрерывно растущей численности временно 
пребывающих иностранных граждан. Здесь не-
обходимо выделить два основных документа, 
способствующих существенному росту офи-
циальной трудовой миграции в Россию: Феде-
ральный закон №110-ФЗ от 18 июля 2006 г.6 и 
Федеральный закон № 86-ФЗ от 19 мая 2010 г.7 
Рассмотрим использованные для этого инстру-
менты.

Федеральный закон №110-ФЗ от 18 июля 
2006 г. облегчил процедуру трудоустройства граж-
дан из стран с безвизовым режимом въезда в РФ, 
предоставив им возможность самостоятельного 
6 О внесении изменений в Федеральный закон «О правовом положе-
нии иностранных граждан в Российской Федерации» и о признании 
утратившими силу отдельных положений Федерального закона «О вне-
сении изменений и дополнений в некоторые законодательные акты 
Российской Федерации» [Электронный ресурс] : Федеральный закон от 
18 июля 2006 г. N 110-ФЗ. Доступ из справ.-правовой системы «Консуль-
тантПлюс». 
7 О внесении изменений в Федеральный закон «О правовом положении 
иностранных граждан в Российской Федерации» и отдельные законо-
дательные акты Российской Федерации [Электронный ресурс]: Феде-
ральный закон от 19 мая 2010 г. N 86-ФЗ. Доступ из справ.-правовой 
системы «КонсультантПлюс».
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получения разрешения на работу в виде трудовой 
карты. Если разрешение на работу выдано на срок 
более трех месяцев, иностранный гражданин дол-
жен также предоставить медицинскую справку об 
отсутствии у него опасных для общества инфек-
ционных заболеваний [10, с. 94]. С вступлением в 
силу Федерального закона №110-ФЗ от 18 июля 
2006 г. работодатели стали принимать на работу 
иммигрантов из стран с безвизовым режимом 
въезда в РФ без разрешения на привлечение и 
использование иностранных работников. Серьез-
ным барьером для официального трудоустрой-
ства мигрантов из стран, с которыми у России 
установлен безвизовый режим въезда, стало вве-
дение в 2007 г. квоты для данной категории ино-
странных работников.

Далее Федеральный закон № 86-ФЗ от 19 мая 
2010 г. предоставил иностранным гражданам 
из стран с безвизовым режимом въезда в РФ 
возможность работать по найму у физических 
лиц на основании патента. Категория работа-

ющих по патенту выведена из ежегодных квот 
на привлечение иностранной рабочей силы [11, 
с. 75–76]. Преимуществами патента стали про-
стота оформления, возможность его продления 
без выезда за пределы России, дешевизна и воз-
можность внесения оплаты постепенно в тече-
ние года. Негативной особенностью введения 
патентов стало формирование асимметричного 
механизма регулирования иностранной рабо-
чей силы из безвизовых стран. Так как проце-
дура оформления патента существенно проще, 
чем разрешения на работу, то многие мигранты 
стали получать его независимо от формы заня-
тости [12]. 

Заметное снижение численности официаль-
ной трудовой миграции в Россию наблюдалось в 
2009 г., 2015 г. и 2020 г. Согласно Приказу ФМС 
России от 26 февраля 2009 г. № 368 разрешение 
8 О некоторых вопросах выдачи разрешений на работу иностранным 
гражданам, прибывшим в Российскую Федерацию в порядке, не требую-
щем получения визы [Электронный ресурс]: Приказ ФМС РФ от 26.02.2009 
№ 36 . Доступ из справ.-правовой системы «КонсультантПлюс».
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Рис. 1 / Fig. 1. Оценка результативности российской миграционной политики c позиции максимизации легальной занятости ино-
странной рабочей силы / Evaluation of the effectiveness of Russia's migration policy from the point of view of maximum legal attraction of 
foreign labor

Источник / Source: составлено автором на основе данных Росстата https://rosstat.gov.ru/compendium/document/13280; https://rosstat.gov.ru/
folder/210/document/13204 / compiled by the author according to Rosstat, URL: https://rosstat.gov.ru/compendium/document/13280; https://rosstat.gov.
ru/folder/210/ document/13204.

Примечание. Законы на рисунке приведены над годом их принятия и условно обозначены числами по порядку их принятия: №115-ФЗ от 25 июля 
2002 г. (1); №110-ФЗ от 18 июля 2006 г. (2); Постановление Правительства РФ № 783 от 22 декабря 2006 г. (3); Постановление Правительства РФ 
№ 916 от 8 декабря 2008 г. (4); Приказ ФМС России № 36 от 26 февраля 2009 г. (5); № 86-ФЗ от 19 мая 2010 г. (6); Соглашение о правовом статусе 
трудящихся-мигрантов и членов их семей (Санкт-Петербург, 19 ноября 2010 г.) (7); Постановление Правительства РФ № 800 от 12 сентября 2013 г. 
(8); Договор о Евразийском экономическом союзе (Астана, 29 мая 2014 г.) (9); № 230-ФЗ от 21 июля 2014 г. (10); № 357-ФЗ от 24 ноября 2014 г. (11); 
№ 409-ФЗ от 1 декабря 2014 г. (12); Указ Президента РФ № 274 от 18 апреля 2020 г. (13); № 135-ФЗ от 24 апреля 2020 г. (14); Указ Президента РФ № 
580 от 23 сентября 2020 г. (15); Постановление Правительства РФ № 824 от 31 мая 2021 г. (16); Указ Президента РФ № 364 от 15 июня 2021 г. (17); 
№ 274-ФЗ от 1 июля 2021 г. (18)
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на работу выдается мигранту сначала на срок 
до 90 дней, по истечении которого при предо-
ставлении им трудового договора оформляется 
новое разрешение на срок договора, но не более 
одного года с момента въезда в Россию. Причем 
в «длинном» разрешении на работу указывается 
конкретный работодатель, договор с которым 
был предоставлен мигрантом в миграционную 
службу.9

С учетом того, что в 2014 г. были подписан 
Договор о Евразийском экономическом союзе 
(Астана, 29 мая 2014  г.) и принят Федеральный 
закон № 357-ФЗ от 24 ноября 2014 г., направлен-
ные на либерализацию режима регулирования 
иностранной рабочей силы, причины снижения 
численности официальных трудовых мигрантов 
в 2015 г. не совсем очевидны.

Здесь можно предположить, что в связи с 
валютным кризисом 2014–2015 гг. трудовые 
мигранты стали терять доходы и предпочли уе-
хать на работу в другие страны. Однако данное 
предположение опровергает тот факт, что паде-
ние численности официально занятых трудовых 
мигрантов в 2015 г. наблюдалось на фоне ста-
бильной численности временно пребывающих 
иностранных граждан. Таким образом, хотя эко-
номические причины безусловно имели опреде-

9 Постсоветские трансформации: отражение в миграциях / под ред. 
Ж.А. Зайончковской и Г.С. Витковской / Центр миграционных исследо-
ваний, Институт народнохозяйственного прогнозирования РАН. М.: ИТ 
«АдамантЪ», 2009. 411 с.

ленное влияние на официальное трудоустрой-
ство иностранных граждан в России, но были не 
единственными и даже не ключевыми.

Согласно договору о создании Евразийского 
экономического союза (ЕАЭС), подписанного 29 
мая 2014 г., с января 2015 г. в состав ЕАЭС вошла 
Республика Армения, а в конце августа 2015 г. – 
Кыргызская Республика. В результате гражданам 
Армении, Беларуси, Казахстана, Кыргызстана 
и России, являющихся государствами-членами 
ЕАЭС, для пересечения границ между своими 
странами не только не требуются визы, но и не 
нужны разрешительные документы на работу 
внутри ЕАЭС. Ранее в соответствии с Соглаше-
нием о правовом статусе трудящихся-мигрантов 
и членов их семей (Санкт-Петербург, 19 ноября 
2010 г.) получать разрешительные документы на 
работу не требовалось только трудящимся-ми-
грантам с гражданством Республики Казахстан и 
Республики Беларусь.

С учетом сказанного можно предположить, 
что спад количества выданных иностранным 
гражданам разрешительных документов на ра-
боту в России в 2015 г. был обусловлен тем, что 
именно с данного года статистика не учитыва-
ет граждан Армении и Киргизии, работающих 
официально без получения патентов. Так как 
необходимым условием официального трудо-
устройства граждан стран ЕАЭС в России явля-
ется наличие у них регистрации по месту пре-

Таблица 1 / Table 1

Количество фактов постановки иностранных граждан на миграционный учет по месту пребывания с целью въезда «работа», тыс.чел. / 
Number of cases of registration of foreign citizens for migration purposes at the place of stay with the purpose of entry "work", 

thousand people 

Показатель / Indicator 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Поставлено на учёт по 
месту пребывания с 

целью въезда «работа»
1672 1965 2597 3169 4045 4518 4284 4854 5048 5478 2359 9531 11807

в т.ч. из стран:
Азербайджан 49 62 81 108 162 199 199 202 186 195 61 275 295

Армения 52 62 88 123 195 264 210 232 208 210 69 390 332
Беларусь 42 54 68 76 86 86 98 125 135 163 86 175 174
Казахстан 21 20 34 53 59 70 72 88 111 136 60 164 163

Кыргызстан 150 199 225 289 372 512 362 377 352 454 190 884 978
Молдова 63 68 86 141 271 306 242 227 177 174 49 105 65

Таджикистан 261 326 442 562 697 796 838 937 1018 1179 507 2439 3528
Узбекистан 432 640 992 1156 1252 1332 1434 1823 2007 2107 1011 4520 5837

Украина 156 163 195 246 510 587 504 503 461 436 148 241 102
Итого из стран  ЕАЭС 0 0 102 129 145 932 742 822 806 963 405 1612 1647

Итого из стран СНГ без 
стран ЕАЭС 1226 1594 2109 2625 3459 3220 3217 3692 3849 4091 1776 7579 9828

Примечание. До 2020 г. статистикой ФМС РФ и ГУВМ МВД РФ учитывались только иностранные граждане, зарегистрировавшиеся по месту пребы-
вания с целью въезда «работа» впервые, а с 2021 г. – также продлившие регистрацию в течение года.

Источник / Source: составлено автором на основе данных: Статистические сведения по миграционной ситуации // Официальный сайт Министерства внутрен- 
них дел Российской Федерации. — URL: https://мвд.рф/dejatelnost/statistics/migracionnaya (дата обращения: 23.03.2023) / compiled by the author based 
on the data: Statistical information on the migration situation. Official website of the Ministry of Internal Affairs of the Russian Federation. URL: https://мвд.рф/
dejatelnost/statistics/migracionnaya (accessed on 23.03.2023).
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бывания, численность официально работающих 
мигрантов из Армении и Киргизии не может 
превышать численности поставленных на учёт 
по месту пребывания (первично) с целью «рабо-
та» из обозначенных стран. На основании того, 
что официальная численность трудовых ми-
грантов в России на конец 2015 г. снизилась на 
1285 тыс. чел. по сравнению с 2014 г., в то время 
как численность поставленных на учёт по месту 
пребывания (первично) с целью «работа» из Ар-
мении и Киргизии в 2015 г. составляла 776 тыс. 
чел. (табл. 1), можно сделать вывод, что приня-
тие Договора о Евразийском экономическом со-
юзе (Астана, 29 мая 2014  г.) является далеко не 
единственной причиной снижения численности 
официальной трудовой миграции в Россию в 
2015 г.

Здесь необходимо отметить, что на конец 
2015 г. численность иностранных граждан, имев-
ших действующий патент на осуществление тру-
довой деятельности, снизилась на 424 тыс. чел. 
по сравнению с 2014 г. (рис. 1), при том что в 
2014 г. данный документ позволял осуществлять 
трудовую деятельность иностранным гражда-
нам из стран с безвизовым режимом въезда в РФ 
только у физических лиц, а с 1 января 2015 г. со 
вступлением в силу Федерального закона от 24 
ноября 2014 г. № 357-ФЗ10 – как у физических, 
так и у юридических лиц. 

С учетом того, что численность иностранных 
граждан из стран СНГ с безвизовым режимом 
въезда в РФ, поставленных на учёт по месту пре-
бывания (первично) с целью «работа», в 2015  г. 
выросла лишь на 239 тыс. чел. относительно 
2014  г. (табл. 1), провоцирование принятием 
данного закона роста незаконного трудоустрой-
ства мигрантов не вызывает сомнений. 

С 2015 г. в качестве ограничений, оставшихся 
для иностранных граждан из стран с безвизовым 
режимом въезда на рынке труда России, можно 
выделить следующие: 1) пределы субъекта РФ, на 
территории которого выдан патент; 2) профес-
сия (специальность, должность, вид трудовой де-
ятельности), которая указана в патенте (в случае 
принятия высшим должностным лицом субъекта 
РФ решения об ее указании в патенте).

При этом в список документов, которые необ-
ходимо предоставить иностранному гражданину 
для оформления патента, были включены следу-

10 О внесении изменений в Федеральный закон «О правовом положе-
нии иностранных граждан в Российской Федерации» и отдельные за-
конодательные акты Российской Федерации [Электронный ресурс]: 
Федеральный закон от 24 ноября 2014 г. № 357-ФЗ. Доступ из справ.-
правовой системы «КонсультантПлюс».

ющие: 1) договор (полис) ДМС; 2) медицинская 
справка, подтверждающая отсутствие опасных 
для общества инфекционных заболеваний; 3) 
документ, подтверждающий владение русским 
языком, знание истории России и основ законо-
дательства Российской Федерации. Со вступле-
нием в силу Федерального закона от 24 ноября 
2014 г. № 357-ФЗ11 первым и последним пункта-
ми пополнился также пакет документов для по-
лучения разрешений на работу иммигрантов из 
визовых стран.

Включение в список первых двух документов 
способствует повышению эффективности кон-
троля за состоянием здоровья трудовых мигран-
тов и санитарно-эпидемиологической обстанов-
кой в регионе их пребывания. Однако включение 
в данный список документа, подтверждающего 
владение русским языком, знание истории Рос-
сии и основ законодательства Российской Фе-
дерации, является существенным барьером для 
доступа иностранных работников к российскому 
рынку труда, провоцируя их уход в сферу тене-
вой занятости.

Дополнительным финансовым барьером для 
легального трудоустройства мигрантов из без-
визовых стран является ежегодное повышение 
суммы авансового платежа по НДФЛ. При этом 
субъекты РФ получили право устанавливать до-
полнительный коэффициент, на который индек-
сируется размер указанной суммы. Принятые 
параллельно поправки в Налоговый и Бюджет-
ный кодексы, полностью отправляющие доходы 
от продажи патентов в региональные бюджет, и 
Федеральный закон от 24 ноября 2014 г. № 357-
ФЗ загнали региональные власти в институци-
ональную ловушку: в целях пополнить доходы 
региональных бюджетов от продажи патентов 
региональные власти повышают размер аван-
совых платежей до максимально возможных, но 
сумма авансового платежа по НДФЛ становится 
непреодолимым финансовым барьером для ми-
грантов, вынуждая их уходить в «тень» и совсем 
не платить данную сумму.

Стоимость процедуры трудоустройства ино-
странных граждан из безвизовых стран подо-
рожала также в связи со следующими дополни-
тельными расходами: оплата сдачи экзамена 
на знание русского языка, истории и культуры 
России и основ законодательства; приобретение 

11 О внесении изменений в Федеральный закон «О правовом положе-
нии иностранных граждан в Российской Федерации» и отдельные за-
конодательные акты Российской Федерации [Электронный ресурс]: 
Федеральный закон от 24 ноября 2014 г. № 357-ФЗ. Доступ из справ.-
правовой системы «КонсультантПлюс».
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полиса ДМС; оплата прохождения медицинского 
освидетельствования для получения справки об 
отсутствии опасных для общества инфекцион-
ных заболеваний. 

Значительная стоимость оформления и прод-
ления патента в совокупности с необходимостью 
подтверждения владения русским языком, зна-
ний истории России и основ законодательства 
Российской Федерации перекрыли положитель-
ный эффект отмены квот и привели к падению 
численности официальной трудовой миграции 
в Россию в 2015 г. Следовательно, Федеральный 
закон от 24 ноября 2014 г. № 357-ФЗ нельзя на-
звать результативным с точки зрения максими-
зации легальной занятости трудовых мигрантов 
из стран с безвизовым режимом въезда в РФ.

Снижение официальной численности трудо-
вых мигрантов на конец 2020 г. было обусловле-
но влиянием пандемии COVID-19 по следующим 
направлениям: 1) ограничение и запрет въезда 
для всех иностранцев и лиц без гражданства на 
территорию России; 2) снижение числа рабочих 
мест по причине пандемии COVID-19; 3) авто-
матическая пролонгация патентов и иных до-
кументов, разрешающих мигрантам работу на 
территории России на срок до 3-х месяцев12; 4) 
приостановка действия правила об отмене раз-
решений на работу и патентов при выезде ино-
странных граждан из РФ более чем на шесть 
месяцев13. Последующий всплеск официальной 
численности трудовых мигрантов в 2021 г. на 
1310 тыс. чел., 88% из которых осуществляли 
трудовую деятельность на основании патента, 
по сравнению с 2020 г. был обусловлен необходи-
мостью оформления разрешительных докумен-
тов для трудоустройства до конца года без учета 
требований к заявленной цели визита14.

В результате рассмотренных изменений ми-
грационного законодательства РФ, а также с 
Вступление в силу Договора о Евразийском эко-

12 О временных мерах по урегулированию правового положения ино-
странных граждан и лиц без гражданства в Российской Федерации в 
связи с угрозой дальнейшего распространения новой коронавирусной 
инфекции (COVID-19) [Электронный ресурс]: указ Президента РФ от 
18 апреля 2020 г. № 274. Доступ из справ.-правовой системы «Консуль-
тантПлюс».
13 О внесении изменений в Указ Президента Российской Федерации от 
18 апреля 2020 г. № 274 «О временных мерах по урегулированию пра-
вового положения иностранных граждан и лиц без гражданства в Рос-
сийской Федерации в связи с угрозой дальнейшего распространения 
новой коронавирусной инфекции (COVID-19)» [Электронный ресурс]: 
указ Президента РФ от 23 сентября 2020 г. № 580. Доступ из справ.-
правовой системы «КонсультантПлюс».
14 О временных мерах по урегулированию правового положения ино-
странных граждан и лиц без гражданства в Российской Федерации в 
период преодоления последствий распространения новой коронави-
русной инфекции (COVID-19) [Электронный ресурс]: указ Президента 
Российской Федерации от 15.06.2021 № 364 . Доступ из справ.-правовой 
системы «КонсультантПлюс».

номическом союзе доля официальных трудовых 
мигрантов из стран СНГ и ЕАЭС, стала составлять 
96–98% в общей численности официальных тру-
довых мигрантов (рис. 1).

В 2024 г. вновь произошли изменения в по-
рядке трудоустройства иностранных граждан 
по патенту: согласно Федеральному закону 
от 10.07.2023 № 316-ФЗ15, в течение двух месяцев 
со  дня выдачи патента иностранец должен уве-
домить территориальный орган МВД об осущест-
влении трудовой деятельности, предоставив не 
только копию трудового договора или договора 
ГПХ, но и уведомление об осуществлении тру-
довой деятельности в установленной Приказом 
МВД РФ от 05.09.2023 № 655 форме. Данная мера 
направлена в первую очередь для упорядочения 
контроля за трудовой миграцией из стран СНГ. 

В свою очередь порядок трудоустройства ино-
странных граждан, пребывающих в РФ на осно-
вании визы, хотя и определяется в настоящее 
время Приказом МВД РФ от 01.08.2020 №54116, но 
не менялся существенно с 2002 г., когда был при-
нят Федеральный закон №115-ФЗ «О правовом 
положении иностранных граждан в Российской 
Федерации»17. В соответствии с данным поряд-
ком разрешение на привлечение иностранной 
рабочей силы из стран с визовым режимом въез-
да РФ и персональные разрешения на работу для 
нанимаемых работников должен оформлять ра-
ботодатель. Данный порядок существенно огра-
ничивает мобильность иностранной рабочей 
силы на российском рынке труда по следующим 
причинам: 1) работодатель не может передать 
полученное разрешение на привлечение и ис-
пользование иностранных работников другому 
работодателю; 2) привлекаемые на основе этого 
разрешения иностранные работники не могут 
перейти на работу к другому работодателю; 3) 
работодатель может использовать иностранных 
работников только по профессиям и в регионах, 
указанных в разрешении. В качестве основных 
последних изменений можно выделить сокра-
щение сроков оформления документов.

15 О внесении изменений в Федеральный закон «О правовом положе-
нии иностранных граждан в Российской Федерации» [Электронный 
ресурс]: Федеральный закон от 10.07.2023 № 316-ФЗ. Доступ из справ.-
правовой системы «КонсультантПлюс».
16 Об утверждении административного регламента Министерства вну-
тренних дел Российской Федерации по предоставлению государствен-
ной услуги по выдаче разрешений на привлечение и использование 
иностранных работников, а также разрешений на работу иностранным 
гражданам и лицам без гражданства [Электронный ресурс] : Приказ 
МВД РФ от 01.08.2020 №541. Доступ из справ.-правовой системы «Кон-
сультантПлюс».
17 О правовом положении иностранных граждан в Российской Феде-
рации [Электронный ресурс] : Федеральный закон от 25 июля 2002г. N 
115-ФЗ. Доступ из справ.-правовой системы «КонсультантПлюс».
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На основе проведенной оценки выделены 
следующие современные положительные дости-
жения миграционного законодательства РФ и 
Договора о Евразийском экономическом союзе, 
способствующие максимизации легальной заня-
тости иностранной рабочей силы: 1) для трудоу-
стройства иностранных граждан из стран ЕАЭС 
в РФ оформления разрешительных документов 
не требуется; 2) трудоустройство иностранных 
граждан из стран с безвизовым режимом въезда 
у физических и юридических лиц в РФ на рав-
ных условиях; 3) отмена системы квотирования 
для трудоустройства иностранных граждан из 
стран с безвизовым режимом въезда в РФ; 4) 
предоставление определенных преференций 
высококвалифицированным и квалифицирован-
ным специалистам при трудоустройстве в РФ; 5) 
предоставление и облегчение трудоустройства 
иностранным студентам в РФ; 6) принятие спе-
циальной главы в Трудовом кодексе РФ «Особен-
ности регулирования труда работников, являю-
щихся иностранными гражданами или лицами 
без гражданства». 

В качестве основных недостатков можно от-
метить следующие: 1) ориентация на иностран-
ных работников из стран с безвизовым режимом 
въезда в РФ и стран ЕАЭС, в то время как мигра-
ция из «визовых» стран обладает не меньшим 
потенциалом; 2) сохранение старых и создание 
новых сдерживающих барьеров для официаль-
ного трудоустройства иностранных граждан 
как из «визовых» (квоты; необходимость под-
тверждения владения русским языком, знания 
истории России и основ законодательства Рос-
сийской Федерации), так и «безвизовых» стран 

(необходимость подтверждения владения рус-
ским языком, знания истории России и основ 
законодательства Российской Федерации; вы-
сокая стоимость процедуры оформления па-
тента, включающая сумму авансового платежа 
по НДФЛ, оплату сдачи экзамена на знание рус-
ского языка, истории и культуры России и основ 
законодательства, оплату прохождения меди-
цинского освидетельствования для получения 
справки об отсутствии опасных для общества 
инфекционных заболеваний); 3) предоставление 
субъектам РФ права установить дополнительный 
коэффициент, на который индексируется размер 
суммы авансового платежа НДФЛ по патенту на 
работу, в совокупности с направлением всех до-
ходов от продажи патентов в региональные бюд-
жеты «загнали» региональные власти в институ-
циональную ловушку.

Таким образом трудоустройство временно 
пребывающих в РФ иностранных граждан суще-
ственно отличается в зависимости от их граж-
данства: 1) трудоустройство граждан стран ЕАЭС 
осуществляется без разрешительных документов 
на работу в России; 2) трудоустройство граждан 
стран, с которыми у России установлен безвизо-
вый режим (кроме стран ЕАЭС), осуществляет-
ся на основании патентов; 3) трудоустройство 
граждан стран, с которыми у России установлен 
визовый режим, осуществляется на основании 
разрешений на работу. 

Но независимо от способа трудоустройства 
иностранный работник должен быть зареги-
стрирован по месту пребывания. Однако мно-
гие собственники жилья, где находятся трудо-
вые мигранты, отказываются это делать для 

Таблица 2 / Table 2

Разработка упрощенных способов трудоустройства иностранной рабочей силы / Development of simplified strategies  
for employing foreign labor

Статус иностранного граж-
данина / Foreign national 

status

Неизменные процедуры / Unchanged procedures Новые инструменты / New tools

Документы, подтверж-
дающие разрешение 
на нахождение в РФ / 
Documents confirming 
permission to stay in 

Russia

Разрешение на 
привлечение и 
использование 
иностранных 
работников / 
Permission to 

attract and use 
foreign workers

Разреши-
тельный 
документ 

для работы / 
Work permit 

Постановка на 
миграционный 

учет уведомитель-
ного характера 

/ Migration 
registration of a 

notification nature

Снижение 
барьеров для 
трудоустрой-

ства в России 
/ Reducing 
barriers to 

employment in 
Russia

Организационный 
набор в странах от-
правления мигран-
тов / Organizational 

recruitment in 
countries of 
departure of 

migrants

Временно пребывающий 
из страны с визовым режи-
мом с РФ

Виза Необходимо Разрешение 
на работу Да Да Нет

Временно пребывающий в 
безвизовом порядке (кроме 
стран – участниц ЕАЭС)

Миграционная карта Нет Патент Да Да Да

Граждане из стран – членов 
ЕАЭС (Беларуси, Армении, 
Казахстана, Киргизии)

Паспорт соответствую-
щего государства Нет Нет Да Нет Да

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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снижения налоговой нагрузки. Сложившаяся 
ситуация вынуждает иностранных граждан ре-
гистрироваться по фиктивному адресу, нарушая 
тем самым закон. В результате выявления дан-
ного нарушения они подпадают под процедуру 
депортации.

Представляется, что работа над совершен-
ствованием российской миграционной полити-
ки должна быть обусловлена усилением стабиль-
ности и прозрачности ее институциональной 
структуры. Например, созданием специально-
го государственного органа, ответственного за 
разработку миграционной политики. На сегод-
няшний день, ее основные черты определяются 
Президентом. Законы о миграции разрабатыва-
ются Правительством, Советом Федерации, МВД 
и ФМС и имеют различные статусы – статус Фе-
дерального закона, Указа, постановления, при-
каза, соглашения и распоряжения. В результате 
огромные усилия прилагаются для согласования 
миграционной политики между различными ве-

домствами. В пример можно привести передачу 
полномочий Федеральной миграционной служ-
бы Главному управлению по вопросам миграции 
МВД РФ в апреле 2016 г. [13, с. 14-16.]

ИНСТРУМЕНТЫ МАКСИМИЗАЦИИ ЛЕГАЛЬНОЙ 
ЗАНЯТОСТИ ИНОСТРАННОЙ РАБОЧЕЙ СИЛЫ  

В РОССИИ
Сопоставление динамики численности вре- 

менно пребывающих иностранных граждан и 
официальной численности трудовых мигрантов 
с принятыми изменениями миграционного за-
конодательства в Российской Федерации проде-
монстрировало, что чем сложнее режим въезда в 
РФ и больше «барьеров» для доступа иностран-
ной рабочей силы на рынок труда, тем ниже уро-
вень легализации занятости мигрантов. Учиты-
вая, что в соответствии с полученной оценкой 
ужесточение миграционного законодательства 
РФ каждый раз вело к снижению легальной заня-
тости иностранной рабочей силы, автором были 

Таблица 3 / Table 3

Изменения в миграционном законодательстве РФ для устранения барьеров для трудоустройства иностранных граждан /  
Changes in the migration legislation of Russia aimed at eliminating barriers to the employment of foreign citizens 

Барьер / Barrier безвизовая (патент) /  visa-free (patent) визовая (разрешение на работу) / visa (work permit)

Действующее миграционное 
законодательство РФ / Russia’s 

current migration legislation

Предлагаемые изменения / 
Proposed сhanges

Действующее миграционное 
законодательство РФ / Russia’s 

current migration legislation

Предлагаемые 
изменения /  Proposed 

сhanges

Наличие квоты Нет без изменений Есть отменить
Срок действия  
документа

От 1 до 12 месяцев Предоставить возможность 
продления действия патента 
путем введения онлайн-
процедуры без ежегодного 
повторного обращения 
мигранта в миграционный 
орган 

Разрешение на привлечение и 
использование иностранных ра-
ботников - на 1 год. 
Разрешение на работу – на срок 
действия визы, но не более чем 
на один год

без изменений

География работы В пределах субъекта РФ, где был 
выдан патент

Предоставить возможность 
смены  субъекта РФ без 
оформления нового патента

В пределах субъекта РФ, где 
было выдано разрешение на 
работу 

Предоставить возмож-
ность смены субъекта РФ 
без оформления нового 
разрешения на работу  

Профессия Если высшее должностное лицо 
субъекта РФ приняло решение 
об указании в патенте профес-
сии, то иностранный гражданин 
не вправе осуществлять на его 
территории трудовую деятельность 
по профессии, которая не указана 
в патенте.

не указывается Трудоустройство возможно 
только по профессии, указанной 
в разрешении на работу

не указывается 

Размер и порядок рас-
чета НДФЛ с доходов 
мигрантов

Авансовый платеж по НДФЛ = 
минимальная сумма авансового 
платежа по НДФЛ*региональный 
коэффициент-дефлятор.
После того, как иностранный 
гражданин будет принят на рабо-
ту, НДФЛ с его доходов рассчиты-
вается по ставке 13%. 

Установить значения 
региональных коэффициен-
тов-дефляторов для суммы 
авансового платежа по НДФЛ 
на федеральном уровне 
на текущий год равными 
отношению регионального и 
общероссийского размеров 
среднемесячной номиналь-
ной начисленной заработной 
платы низкоквалифицирован-
ных работников за предыду-
щий год

Пока мигрант не пробудет в 
России более 183 дней и не 
станет резидентом - 30%, после 
истечения 183 дней - 13%

Установить налоговую 
ставку 13% вне зависи-
мости от того, резидент ли 
иностранный гражданин

Документ, подтверждаю-
щий владение русским 
языком, знание истории 
России и основ законо-
дательства РФ

необходим исключить из списка до-
кументов

необходим исключить из списка до-
кументов

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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предложены упрощенные способы трудоустрой-
ства иностранной рабочей силы с разбивкой по 
странам происхождения мигрантов (табл. 2). 

Для упрощения трудоустройства мигрантов 
автором были разработаны следующие инстру-
менты: 1) постановка на миграционный учет 
уведомительного характера; 2) развитие органи-
зационного набора в странах отправления ино-
странной рабочей силы; 3) снижение барьеров 
для трудоустройства иностранных работников 
на территории России. Дифференциация данных 
инструментов по странам происхождения ми-
грантов позволит сгладить действующий асим-
метричный механизм их трудоустройства.

Постановка на миграционный учет уведоми-
тельного характера предлагается для всех ино-
странных граждан независимо от страны проис-
хождения. Данная процедура заключается в том, 
что иностранный гражданин уведомляет терри-
ториальный орган МВД о месте своего фактиче-
ского пребывания самостоятельно без участия 
собственника жилья.

Развитие оргнабора предлагается во всех 
странах ЕАЭС и СНГ, являющихся основными 
донорами трудовых мигрантов, путем открытия 
центров доиммиграционной подготовки. Обу-
стройство и открытие таких центров предусмо-
трено Федеральным проектом «Россия – привле-

Рис. 2 / Fig. 2. Блок-схемы упрощенных способов трудоустройства иностранных работников / Flowcharts of simplified strategies for 
employing foreign workers

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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кательная для учебы и работы страна» в период 
2022–2024 гг. в Узбекистане, Таджикистане, Кыр-
гызстане. Данные учреждения предоставят по-
тенциальным трудовым мигрантам комплекс 
услуг по оформлению полного пакета докумен-
тов, требуемых для трудоустройства в России. 
Организация таких центров предполагает под-
писание двухсторонних соглашений о выводе 
части миграционных процедур на территории 
стран отправления иностранной рабочей силы. 
В штат центра предлагается включить сотрудни-
ков Торгово-промышленной палаты РФ, которые 
будут подбирать работников и заключать с ними 
трудовые договоры, и сотрудников МВД России, 
которые будут выполнять функции, возложен-
ные на них российским законодательством. Та-
кой смешанный штат позволит снизить корруп-
ционные риски. 

Снижение барьеров для трудоустройства ино-
странных работников посредством внесения из-
менений в миграционное законодательство РФ 
(табл. 3) предусмотрено только для иностранных 
граждан из стран с безвизовым и визовым режи-
мом въезда в Россию, тогда как для иностранных 
граждан из стран ЕАЭС в связи с возможностью 
работать без разрешительных документов такие 
барьеры минимальны.

В результате реализации разработанных ин-
струментов для облегчения доступа на россий-
ский рынок труда иностранной рабочей силы их 
трудоустройство будет осуществляться в соответ-
ствии с блок-схемами, представленными на рис. 2.

ВЫВОДЫ
Для повышения результативности миграцион-

ного законодательства РФ в сфере регулирования 
иностранной рабочей силы автором были предло-
жены инструменты для упрощения трудустройства 
мигрантов (постановка на миграционный учет 
уведомительного характера; развитие оргнабора в 
странах отправления иностранной рабочей силы с 
помощью центров доиммиграционной подготов-
ки; снижение барьеров для трудоустройства ино-
странных работников на территории России), диф-
ференциация которых по странам происхождения 
мигрантов позволит сгладить действующий асим-
метричный механизмих трудоустройства.

Реализация разработанных автором предложе-
ний по изменению миграционного законодатель-
ства РФ для устранения барьеров для трудоустрой-
ства иностранных граждан из стран с безвизовым 
режимом въезда в Россию, позволит минимизи-
ровать временные и финансовые издержки (по-
следние должны соответствовать  региональным 
уровням доходов), обеспечить свободу доступа и 
передвижения на российском рынке труда и со-
кратить бюджетные расходы на регулирование 
трудовой иммиграции. Принятие предложенных 
изменений будет способствовать не только при-
влечению и использованию легальных трудовых 
иммигрантов в соответствии с потребностями эко-
номики России, но и снижению бюджетных расхо-
дов на регулирование трудовой  миграции (глав-
ным образом за счет отмены квот на привлечение 
иностранной рабочей силы из визовых стран).
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ВВЕДЕНИЕ
В международных политических дискуссиях, 

посвященных переходу к устойчивому развитию 
мировой и национальных экономик, все большее  
и большее значение придается теме создания ра-
бочих мест, в той или иной степени связанных с 
сохранением и улучшением качества окружающей 

ОРИГИНАЛЬНАЯ СТАТЬЯ

DOI: 10.34022/2658-3712-2025-58-1-79-90
УДК 331.5.024.54
JEL J21

ОСНОВНЫЕ ПРОБЛЕМЫ И ПУТИ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ  
РЕГУЛИРОВАНИЯ ЭКОЛОГИЧЕСКИ НАПРАВЛЕННОЙ  
ЗАНЯТОСТИ НАСЕЛЕНИЯ РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

Н.А. Ненастьев 
Череповецкий государственный университет, г. Череповец, Россия

АННОТАЦИЯ
Объект исследования – трудовые ресурсы с экологической направленностью в Российской Федерации. Предмет – социально-
экономические отношения, складывающиеся вследствие занятости граждан в указанном направлении. Цель работы – вы-
явить возможности для регулирования занятости с экологической направленностью. Актуальность исследования обусловлена 
необходимостью повышения эффективности государственного управления процессом трансформации занятости, влияющей 
на достижение национальных целей развития страны в сфере экологии. Научная новизна состоит в попытке объяснить про-
блемы регулирования экологически направленной занятости, обосновать необходимость и предложить направления его со-
вершенствования. В процессе исследования применялись методы научной абстракции, систематизации, анализа научной 
литературы, статистических данных и открытых вакансий. В числе основных результатов проделанной работы – обоснование 
необходимости государственного регулирования экологически направленной занятости, рекомендации по его совершенство-
ванию, выявлению  ключевых проблем «зелёной»  занятости и диагностике её актуального состояния. 
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ABSTRACT
The object of the study is the environmental labor force in Russia. The subject is socio-economic relations that develop as a result 
of the employment of citizens in this field. The purpose of the paper is to identify the possibilities of regulating environmental 
employment. The relevance of the study is due to the need to improve the efficiency of public administration of the employment 
transformation process, which affects the achievement of national development goals in the field of ecology. The scientific novelty 
of the article lies in an attempt to explain the problems of regulating environmentally focused employment, justify the need, and 
suggest directions for its improvement. The research methods are scientific abstraction, systematization, analysis of scientific 
literature, statistical data, and open vacancies. The main results of the study are the justification of the need for state regulation 
of environmental employment, recommendations for its improvement, identification of key problems of "green" employment, and 
its current state.
Keywords: environmental employment; green employment; green economy; employment regulation; employment taxonomy; 
approaches to employment analysis; labor force with environmental competencies; sustainable development.
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среды. Важность подобных, так называемых «зеле-
ных» (англ. – green jobs) рабочих мест заключается в 
первую очередь в их решающей роли в содействии 
целям и задачам экологизации народных хозяйств 
стран.

Наряду с упомянутым термином в зарубеж-
ной научной литературе используется поня-

© Ненастьев Н. А., 2025
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тие «зеленая» занятость населения (англ. – green 
employment). Иногда его приравнивают к термину 
green jobs, как это делает, к примеру, С. Н. Бобылев 
[1]. В то же время в трудах отечественных ученых, 
несмотря на длительный опыт его использова-
ния [2], данное понятие пока представлено недо-
статочно широко, что по-прежнему требует его 
замены или пояснения более понятными сино-
нимами «экологически направленная занятость» 
или «экологическая» занятость. 

Прежде чем раскрыть суть этого понятия, сле-
дует обратиться к более общему понятию – за-
нятости населения, определению сущности ко-
торого продолжают посвящать научные труды 
современные ученые [3]. В то же время в научной 
литературе, в отличие от нормативно-правовой, 
нет общепринятой единой дефиниции категории 
«занятость населения». Официальным считается 
ее определение, данное в Федеральном законе «О 
занятости населения в Российской Федерации»  
от 12 декабря 2023 г. №565: «трудовая деятель-
ность и иная не противоречащая законодатель-
ству Российской Федерации деятельность граж-
дан, осуществляемая ими в целях производства 
товаров, выполнения работ или оказания услуг 
и направленная на получение дохода»1. Именно 
эта, законодательно закрепленная дефиниция в 
основном и фигурирует в трудах отечественных 
ученых. Однако существует иной, более совре-
менный подход к пониманию занятости, в част-
ности, представленный профессором Н.А. Волги-
ным. В соответствии с ним, занятостью населения 
следует считать «не труд, а лишь степень участия 
в трудовой деятельности» [4].

С поправкой на упомянутый аспект под заня-
тостью с экологической направленностью следует 
понимать участие граждан в трудовой деятельно-
сти, учитывающей требование экологичности тру-
да, т. е. ориентированной на снижение негативного 
антропогенного воздействия на окружающую сре-
ду как в процессе создания продукта труда, так и 
целенаправленно, путем выполнения специфиче-
ских трудовых функций.

К частным задачам авторского исследования 
относятся следующие:

1. Раскрыть суть и место занятости с экологиче-
ской направленностью в «зеленом» переходе.

2. Проанализировать опыт исследования данно-
го направления занятости зарубежными и россий-
скими учеными.

1 Федеральный закон от 12 декабря 2023 г. N 565-ФЗ «О занятости населе-
ния в Российской Федерации». URL: https://rg.ru/documents/2023/12/18/
document-o-zanyatosti-naseleniya.html.

3. Создать основу для таксономии экологически 
направленной занятости в условиях российской 
экономики.

4. Предложить способы оценки прямой и непря-
мой (косвенной) экологически направленной заня-
тости населения.

5. Определить текущее состояние занятости с 
экологической направленностью в Российской Фе-
дерации.

ОБЗОР ЛИТЕРАТУРЫ
С начала последнего десятилетия публикаци-

онная активность по рассматриваемой проблеме 
в западных странах поддерживается на высоком 
уровне. Существует достаточное число научных 
работ зарубежных авторов, которые построены на 
исследовании рабочих мест, имеющих экологиче-
скую направленность.

К проблемам и возможностям внедрения «зе-
леных» рабочих мест в странах с развивающейся 
экономикой обращается А. Матье [5]. Эту кон-
цепцию он называет потенциальным ответом на 
многочисленные кризисы, при этом отмечая на-
личие споров относительно определения таких 
рабочих мест в данных странах, где для значи-
тельного неформального сектора экономики они 
представляют одновременно и вызов, и возмож-
ности. Автор указывает на необходимость созда-
ния надежной базы для их развития – экономиче-
ской и законодательной.

И. Маринеску и М. Кертис рассматривают [6] 
вопрос влияния роста сектора возобновляемой 
энергетики на рабочую силу в США. Они указы-
вают на трудности с измерением рабочих мест в 
области «зеленой» энергетики, которые обусло-
вили их обращение к анализу большого массива 
данных из вакансий по всей стране. Рабочие ме-
ста с нужными параметрами определяются че-
рез названия должностей и требований к выпол-
няемым на них задачам. Ученые отмечают рост 
числа отобранных вакансий более чем в 3 раза с 
2010 г. и более высокий уровень оплаты труда по 
указанным условиям, по сравнению с остальны-
ми вакансиями, – на 21%. В другом исследовании 
[7] М. Кертиса определены быстрые темпы пере-
хода с углеродоемких («коричневых») рабочих 
мест на неуглеродоемкие («зеленые»): отмечает-
ся десятикратный рост с 2005 по 2021 гг. Однако 
меньше 1% покинувших экологически неустой-
чивые рабочие места перешли на экологически 
чистые, в особенности это относится к пожилым 
гражданам и лицам, не имеющим высшего обра-
зования.
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Т. Мачульский (T. Maczulskij), применяя деком-
позиционный анализ [8] для изучения экологиза-
ции профессиональной структуры, устанавливает 
в качестве главной причины уменьшения числа 
загрязняющих окружающую среду рабочих мест 
и увеличения «зеленых» смену работниками про-
фессий. Он отмечает меньшую склонность к такому 
переходу в молодой когорте, что требует разработ-
ки мер по увеличению их участия к подобной тру-
довой деятельности. 

В КНР существует особый запрос на научные 
исследования перехода работников на «зеленые» 
рабочие места к 2060 г. – задачи по достижению 
углеродной нейтральности, поставленной прави-
тельством страны. Х. Ву и др. (H. Wu et al. [9]), за-
нимаясь изучением этого процесса у работников 
угольных электростанций, утверждают, что к обо-
значенному сроку завершить его получится только 
у 11-14% рабочей силы, задействованной на дан-
ных предприятиях страны. Одной из причин назы-
вается несоответствие или неполное соответствие 
их профессиональных компетенций экологически 
чистым рабочим местам.

В российской научной среде проблеме экологи-
чески направленной занятости населения и ее ре-
гулированию посвящено не меньшее число иссле-
довательских трудов. За последние 5–7 лет авторы 
обращались к ней в разрезе отдельных отраслей 
народного хозяйства и регионов.

В строительном секторе экономики вопросы 
занятости рассматривали Д.Ш. Алихаджиева и др. 
[10]. Исследователи предложили несколько мер по 
ее регулированию: разработку реестра «зеленых» 
рабочих мест, налоговое стимулирование строи-
тельных предприятий к их созданию, а также фор-
мирование базы с соответствующими вакансиями.

Занятость с экологической ответственностью в 
отечественном агропромышленном комплексе, ис-
пытавшем на себе последствия пандемии COVID-19 
и санкционной политики западных стран, изучают 
И.А. Волкова и др. [11], формируя перечень профес-
сий и принципов для учета рабочих мест, выявляя 
круг проблем для создания последних и предлагая 
пути решения.

Вопросы занятости с экологической направ-
ленностью населения российских арктических 
регионов стали предметом исследования В.С. Па-
насейкиной [12]. Выбор темы автор объясняет ак-
туальностью задачи сохранения традиций и само-
бытности проживающих на данных территориях 
малочисленных народов, с одной стороны, и зна-
чительными возможностями для создания и совер-
шенствования «зеленых» рабочих мест благодаря 

имеющимся на севере природным ресурсам, с дру-
гой. Упор в малоосвоенных районах предлагается 
делать на самостоятельную занятость в уникаль-
ных местных отраслях экономики.

Таким образом, зарубежные ученые, занимав-
шиеся исследованиями рассматриваемого вопро-
са в последние несколько лет, сходятся во мнении, 
что:

1. Концепция «зеленых» рабочих мест способна 
стать ответом на постоянные кризисы, в т. ч. соци-
альные и экологические, однако переход на них со-
пряжен с трудностями, вызванными:
•	 в первую очередь необходимостью повыше-

ния квалификации или даже переквалифика-
ции сотрудников;

•	 меньшей заинтересованности отдельных кате-
горий работников в переходе на рабочие места 
с экологической направленностью (отмечает-
ся, что в молодежной среде интерес к участию 
в «зеленой» трудовой деятельности невысок).
2. Несмотря на развитие статистики сферы за-

нятости с экологической направленностью в США, 
некоторые современные американские исследова-
тели тоже отдают предпочтение анализу вакансий 
как источника более точных данных.

В свою очередь российские ученые тоже демон-
стрируют широкий интерес к данной теме и в ре-
гиональном, и в отраслевом аспектах, однако их 
научные работы по большей части носят теорети-
ко-описательный характер.

ЗАНЯТОСТЬ С ЭКОЛОГИЧЕСКОЙ 
НАПРАВЛЕННОСТЬЮ И ПОТРЕБНОСТЬ  

В ЕЕ РЕГУЛИРОВАНИИ
Данное направление занятости возникло и 

развилось во многом благодаря реализации идеи 
«справедливого зеленого перехода» (от англ. Just 
Green Transition), реализуемому в первую очередь 
в странах Европейского Союза в рамках стратегии 
экономического роста «Зеленая сделка» (англ. – 
Green Deal) и предполагающему содействие транс-
формации национальных экономик для достиже-
ния климатической нейтральности и снижения 
уровня или нейтрализации любого негативного 
воздействия на природную среду.

Стоит упомянуть, что эта политика была вос-
принята общественностью и экспертным сообще-
ством неоднозначно. Еще в середине прошлого де-
сятилетия ряд специалистов отмечали [13] прямую 
связь между внедрением в производственные про-
цессы экологически чистых технологий и измене-
нием уровня занятости. Применение подобных 
технологий делает труд более интенсивным, по-
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этому уровень занятости возрастает. И наоборот, 
использование традиционных технологий сопря-
жено с высокой капиталоемкостью, что негативно 
сказывается на уровне занятости населения.

По последним данным (отчет LinkedIn Global 
Green Skills Report 20232) количество вакансий на 
рабочие места, где требуется выполнение при-
родоохранных функций, возрастает в 2 раза бы-
стрее числа соискателей с необходимыми компе-
тенциями: ими обладает лишь каждый восьмой 
человек. По заявлениям руководства LinkedIn, со-
циальной сети для профессиональных контактов, 
на Всемирном экономическом форуме в 2024 г.3, 
возможности для трудоустройства у таких специ-
алистов и рабочих выше, чем у не обладающих 
специальными знаниями и навыками. Удовлет-
ворению увеличивающегося спроса может спо-
собствовать переквалификация работников.

Однако не все стороны, включенные в данный 
процесс, разделяют подобное мнение. Часть запад-
ной общественности не принимает климатическую 
политику, в т. ч. по причине рисков, связанных с за-
нятостью населения: несоответствие образования, 
квалификации и компетенций новым требова-
ниям, необходимость поиска работы, повышения 
квалификации или переквалификации воспри-
нимается скорее как источник дополнительных 
проблем, временных и финансовых издержек. В 
результате увеличивается время пребывания в ста-
тусе безработного, фиксируется снижение трудово-
го дохода граждан [14]. Эта ситуация требует госу-
дарственного регулирования.

Далее, под структурой «зеленой» занятости 
подразумевается совокупность различных групп 
занятых граждан и их характеристики, такие как: 
соотношение между собой, отношение к общей 
численности населения, численности трудоспособ-
ного населения и др.

К основным показателям данного направле-
ния занятости населения могут быть отнесены: 
численность и структура занятых с экологической 
направленностью, в т. ч. напрямую и косвенно; 
уровень «зеленой» занятости в стране, регионе как 
отношение числа занятых с экологической направ-
ленностью к общему количеству занятых; масштаб 
распространения по регионам страны; отраслевая 
структура; состав занятых по их социально-демо-
графическим характеристикам и др.

2 LinkedIn Global Green Skills Report 2023 // LinkedIn [website]. URL: 
https://economicgraph.linkedin.com/research/global-green-skills-
report?deliveryName=DM202199.
3 Willige A. Green job vacancies are on the rise – but workers with green 
skills are in short supply // World Economic Forum [website]. URL: https://
www.weforum.org/stories/2024/02/green-jobs-green-skills-growth/.

Занятость населения, трансформирующаяся в 
процессе «зеленого» перехода, требует регулирова-
ния со стороны государства. Этот процесс должен 
быть ориентирован на:

1) национальные интересы в области экологии;
2) создание благоприятных условий для вклю-

чения граждан в природоохранную трудовую де-
ятельность, такие как создание квот на соответ-
ствующие рабочие места для определенных групп 
населения, например, молодых специалистов без 
опыта работы.

Важным шагом на пути к эффективному ре-
гулированию экологически направленной за-
нятости населения, а также более точному 
определению ее структуры является создание со-
ответствующей таксономии как основы для опти-
мальной группировки и классификации ее видов, 
занятых.

ТАКСОНОМИЯ ЭКОЛОГИЧЕСКИ НАПРАВЛЕННОЙ 
ЗАНЯТОСТИ В УСЛОВИЯХ РОССИЙСКОЙ 

ЭКОНОМИКИ
Под таксономией «зеленой» занятости населе-

ния следует понимать принцип ее иерархической 
организации, классификации видов, построение 
единой структуры.

В последние десятилетия предлагались разные 
подходы к классификации экологически чистых 
рабочих мест. Их сопоставимость, несмотря на на-
личие общих элементов (к примеру, ориентации 
на производстве и оказании работниками без-
опасных для окружающей среды товаров и услуг), 
ставится под вопрос из-за значимых различий. 
В ответ на этот вызов в европейском сообществе 
по-прежнему ведутся попытки создания единой 
таксономии.

Результаты анализа содержания зарубежных 
таксономий для определения их соответствия рос-
сийской сфере занятости с ориентацией на защиту 
окружающей среды продемонстрированы в табл. 1.

Анализ содержания таксономий позволяет сде-
лать несколько выводов:

1) большая часть таксономий разработана в 
рамках производственного подхода к анализу 
экологоориентированных рабочих мест, предпо-
лагающего ориентацию на процесс и результат 
изготовления товаров и оказания услуг, относи-
мых к «зеленым»;

2) авторами предлагается достаточно широкий 
круг измерений, включающий результаты (выпуск 
продукции), задачи и компетенции, что подтверж-
дает комплексность и неодномерность концепции 
рабочих мест экологического профиля;
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Таблица 1 / Table 1

Анализ наиболее широко применяемых иностранных классификаций «зеленых» рабочих мест / Analysis of the most widely used foreign 
classifications of green jobs

Год/ 
Year

Разработчик/ 
Developer Содержание таксономии/Taxonomy description

2009 Программа O*NET 
[15]

Процессный подход
Динамические процессы на рынке труда позволяют выделить 3 категории «зеленых» профессий1:
– с повышенным спросом (Green Increased Demand) – уже существующие профессии, для которых отсутствует необходимость внесе-
ния изменений в рабочие задачи и требования к специалистам, занятость косвенная («зеленых» задач нет);
– с расширенным кругом требуемых компетенций работников в рамках существующих профессий (Green Enhanced Skills) вне зависи-
мости от спроса на них;
– новые и формирующиеся (Green New & Emerging) как результат экологизации труда.

2013
Международная 
организация 
труда2

Подход, сосредоточенный на продукции и производстве
3 критерия:
• занятость в производстве и оказании «зеленых» товаров и услуг; • занятость в экологически чистых процессах; • достойное рабочее 
место.
Для отнесения рабочего места к «зеленым» требуется его одновременное отнесение к третьему (обязательно) и первому или второму 
компоненту.

2019 А. Боуэн и Б. Ханке 
[16]

Расширена таксономия O*NET двумя дополнительными категориями рабочих мест:
• конкурирующие с «зелеными» (Green Rival), для которых ставятся схожие задачи и требуются аналогичные компетенции, однако при-
родоохранная деятельность не осуществляется; • другие «незеленые» (other Non-Green), где вышеописанных требований нет.

2022

К. Боненбергер 
[17]

Оценка устойчивости занятости: «зеленая», «коричневая» или смешанная
2 шкалы:
• организационная:
      – макроуровень -- сектора, бизнес, предприятия, микроуровень -- деятельность работников
• воздействие на окружающую среду:
      – прямое – последствия для экологии от рабочего места, непрямое – сложившееся в результате контактов рабочего места с со-
циально-экономической структурой.
4 измерения:
• тип производимой работником продукции (output type) – прямой, макроуровень – результат работы должен удовлетворять человече-
ские потребности с учетом вопросов экологии;
• род его деятельности (occupation) – прямой, микроуровень – профессия не должна содержать «коричневых» и частично «зеленых» 
задач в рабочее и внерабочее время;
• рабочий стиль жизни (work-lifestyle) – непрямой, микроуровень – условия труда влияют на устойчивость образа жизни через доход, 
рабочее время, повседневные рабочие практики, моральную и политическую идентичность;
• эффективность результатов (outcome efficiency) – непрямой, макроуровень – эффективность результатов устойчивая при меньшем 
экологическом вреде от производства, по сравнению с другими предприятиями.
«Зеленое» рабочее место должно соответствовать всем измерениям.
«Коричневое» – быть неустойчивым минимум по одному из параметров.
Смешанное – не характеризоваться ни неустойчивым, ни устойчивым ни по одному признаку.

Европейская 
стандартная клас-
сификация про-
фессий (European 
Standard 
Classification 
of Occupations, 
ESCO)3

Подход, основанный на навыках (skills-based approach)
3 компонента:
• профессии – их иерархия по Международной стандартной классификации занятий, описание, профиль;
• навыки (компетенции) по антропогенному воздействию на среду;
• «зеленые» – снижают его:
    – информационные (коммуникации, сотрудничества и творчества и др.)
• «белые» – не снижают и не повышают,
• «коричневые» – повышают;
• квалификации – фиксация компетентными органами результатов обучения.

2023

Центр исследова-
ний европейской 
политики (Centre 
for European Policy 
Studies, CEPS) [18]

Таксономия, интегрирующая вышеприведенные подходы
Анализ на двух уровнях: отраслевом и профессиональном.
Определение профессии i в отрасли j как «зеленой» или «незеленой».
Система «измерения–подизмерения–индикаторы»:
1. Вход – поступающие для производства компоненты:
   а) труд – доля «зеленых» компетенций для профессии из базы ESCO;
   б) товары или капитал – степень экологичности ресурсов для производства (например, использование ВИЭ);
   в) природные ресурсы – определение по экономическим отраслям параметров землепользования (км2 на € добавленной стоимости) 
и водопользования (м3 на € добавленной стоимости).
2. Процесс – переход от введенных ресурсов к готовой продукции:
   а) задачи – их доля на профессию (по O*NET);
   б) воздействие процесса (на окружающую среду) – интенсивность выбросов в атмосферу или образование отходов (в кг на евро до-
бавленной стоимости) по видам деятельности NACE4.
3. Выход – сохранение природных ресурсов и уменьшения воздействия на окружающую среду со стороны выпускаемой продукции: 
доля экологических товаров и услуг в общем объеме выпуска по секторам NACE;
4. Качество работы – показатели ее достойности (decent work):
   а) хорошие условия труда:
      – атипичные (atypical) – работа по выходным, в вечернее время и т. п.;
      – гибкие (flexible) – возможность выбирать время для работы;
      – высокий уровень оплаты;
      – безопасность и гигиена труда;
   б) проблемы в структуре рынка труда:
      – гендерное неравенство в возможностях трудоустройства;
      – особенности производственных отношений (социального диалога);
      – неравенство в оплате труда 

1 Green Occupations // O*NET Resource Center [website]. URL: https://www.onetcenter.org/dictionary/22.0/excel/green_occupations.html (date of 
treatment: 18.05.2024).
2  Proposals for the statistical definition and measurement of green jobs. 19th International Conference of Labour Statisticians, Geneva, October // Convention 
on Biological Diversity [website]. 2013. PP. 46. URL: https://www.cbd.int/financial/monterreytradetech/g-greenjobs-ilo.pdf (date of treatment: 16.06.2024).
3 Green Skills and Knowledge Concepts: Labelling the ESCO classification // European Commission’s Technical Report. 2022. PP. 15. URL: https://esco.
ec.europa.eu/system/files/2023-07/Green%20Skills%20and%20Knowledge%20-%20Labelling%20ESCO.pdf (date of treatment: 24.06.2024).
4 Glossary: statistical classification of economic activities in the European Community (NACE) // Eurostat Statistics Explained [website]. URL: https://
ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Glossary:Statistical_classification_of_economic_activities_in_the_European_Community_
(NACE) (date of treatment: 29.06.2024).

Источник / Source: составлено автором по данным [15–18] / compiled by the author according to [15–18].
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3) проведение их количественной оценки в 
большинстве случаев предполагается на уровне от-
раслей;

4) на данный момент наиболее комплексный 
и системный взгляд на проблему измерения эко-
логизации рабочих мест представлен в объединя-
ющей идеи первых пяти подходов таксономии от 
CEPS;

5) часть положений из разработок, предложен-
ных O*NET, МОТ и К. Боненбергер, могут быть по-
ложены в основу отечественной таксономии.

В российской экономической теории следует 
ввести понятия прямой и непрямой, или косвен-
ной, экологически направленной («зеленой») за-
нятости. Прямая может быть определена как де-
ятельность трудоспособного населения страны, 
связанная с непосредственным выполнением ими 
природоохранных трудовых функций и обязанно-
стей. Косвенная «экологическая» занятость, в свою 
очередь, представляет собой деятельность трудо-
способных граждан государства, включающую вы-
полнение отдельных задач по улучшению качества 
окружающей среды, не входящих в круг основных 
трудовых обязанностей работников.

Критерии для определения вида «зеленой» за-
нятости указаны в табл. 2.

ПРОБЛЕМА ОЦЕНКИ ЗАНЯТОСТИ  
С ЭКОЛОГИЧЕСКОЙ НАПРАВЛЕННОСТЬЮ  

В РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ
Многие известные дефиниции «зеленых» рабо-

чих мест, например, из Инициативы и Программы 
МОТ4 по их созданию, не дают возможности их 

4 Green jobs becoming a reality. Progress and outlook 2013. The 2nd Green 
Jobs progress report by International Labour Organization // ILO [website]. 
2013. P. 6. URL: https://webapps.ilo.org/public/libdoc/ilo/2013/113B09_76_
engl.pdf (date of treatment: 12.06.2024).

беспроблемного перевода в числовые показатели 
для последующего учета. Тем не менее иностран-
ные ученые, государственные статистические и 
иные организации предпринимают попытки сбора 
данных о них и учета. В Российской Федерации, в 
отличие от большинства западных стран, отсут-
ствует национальный методологический подход 
к определению, таксономии и оценке «зеленой» 
занятости, и, следовательно, не развита практика 
количественной оценки данного экономического 
явления, например, статистической. 

Относительно последней, следует разъяснить 
подробнее причину сложности ее реализации. Как 
известно, в Российской Федерации главным ис-
точником, представляющим на страновом уровне 
статистические данные, в т. ч. о сфере занятости 
населения, является Федеральная служба государ-
ственной статистики (далее – Росстат). Сбор и обра-
ботка данных в рамках выборочных обследований 
рабочей силы осуществляются ею по открытой ме-
тодологии, которая постоянно совершенствуется, 
«обрастает» новыми направлениями и разделами, 
например, – «Цели устойчивого развития». Тем не 
менее показателей, по которым можно с большой 
точностью делать выводы о текущем состоянии и 
перспективах занятости с экологической направ-
ленностью, обнаружено не было. Это относится 
и к прямой, и к непрямой ее видам. В Российской 
Федерации на 2024 г. названная проблема в полной 
мере не решена.

Непрямая «зеленая» занятость, критерии для 
определения которой и без того пока не устоялись, 
представляет большую сложность в плане стати-
стической оценки, чем прямая, поэтому в рамках 
данного исследования была поставлена задача 
оценки в основном второй.

Таблица 2 / Table 2

Основа для таксономии занятости с экологической направленностью в Российской Федерации (населения страны, ее региона,  
на предприятии) / Basis for the taxonomy of environmental employment in Russia (of population of the country, its region, at the enterprise)

Критерии для определения/Definition criteria
Экологически направленная занятость населения/Environmental employment

Прямая (непосредственная)/Direct 
(immediate) Непрямая (косвенная)/ Indirect

Достойный труд, высокопроизводительность  
и высокотехнологичность труда

Универсальные требования, которые не должны являться отличительной чертой только данного 
направления занятости

Природоохранные трудовые функции работника Являются основными Неосновные

Содержание труда
Производство товаров, оказание услуг 
и выполнение работ с целью защиты 

окружающей среды

Включение в трудовой процесс элементов: 
действий, приемов, операций и др. – 

способствующих защите окружающей среды
Требование к наличию профильного образования в 

области экологии и природопользования Не всегда, но чаще оно требуется Как правило, не выдвигается

Условия для перехода на экологически чистое 
рабочее место

Получение образования, переквалификация 
или повышение квалификации.

Обучение на месте или повышение 
квалификации.

Примеры профессий и специальностей

Инженер-эколог
Зоолог, зоотехник

Агроном
Ландшафтный архитектор

Специалист по переработке отходов

Менеджер по продажам
Педагог

Инженер-электрик
Юрист

Инженер-программист

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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Н.А. Ненастьев

В обоих случаях задача осложнена практикой 
применения государственными органами стан-
дартных классификаций видов экономической 
деятельности и занятий, которые не соотно-
сятся напрямую с возможными направлениями 
«зеленой» занятости населения, конкретными 
профессиями и должностями в отдельно взятой 
стране. В частности, Росстат использует упомя-
нутые классификации, основываясь на ОКВЭД2 
(Общероссийском классификаторе видов эко-
номической деятельности ОК 029-2014) и ОКЗ-
2014 (Общероссийском классификаторе заня-
тий ОК 010-2014).

Из ОКЗ-2014 Росстатом берется 9 групп заня-
тий5, из которых ко всем потенциально способны 
относиться или, наоборот, не относиться занятые 
природоохранной трудовой деятельностью как на-
прямую, так и косвенно:

1. Например, служащие, которые разрабатыва-
ют и оформляют документацию, могут участво-

5 Рабочая сила, занятость и безработица в России (по результатам выбо-
рочных обследований рабочей силы). Стат. сб. / Росстат. M., 2024. 152 c.

вать в программе «Зеленый офис», предполагаю-
щей применение практик бережного отношения к 
ресурсам организации, таких как экономия воды, 
бумаги и электричества. В то же время в органи-
зации могут не только не прибегать к данным ме-
тодам работы, но даже придерживаться обратной 
политики, когда расход природных ресурсов и 
объем отходов абсолютно неконтролируемы. Во 
втором случае причислять сотрудников офиса к 
косвенно занятым «зеленой» трудовой деятель-
ностью, естественно, недопустимо.

2. Группы занятых напрямую в природоохран-
ных профессиональных областях тоже опреде-
лить однозначно не представляется возможным. 
В частности, работники, относящиеся к группе 
«Квалифицированные рабочие промышленности, 
строительства, транспорта и рабочие родствен-
ных занятий» могут быть как инженерами-эколо-
гами, являющимися «зелеными» специалистами, 
так и инженерами-строителями, не обращающи-
мися при разработке архитектурных проектов к 
экологически чистым материалам и технологиям. 

Таблица 3 / Table 3

Подходы к анализу проблем занятости с экологической направленностью на федеральном или региональном уровне / Approaches to 
environmental employment analysis at the federal or regional level

Критерий выбора подхода – наличие сведений об… /Criterion for choosing an approach - the availability of information about...

… имеющихся экологических проблемах и путях 
их решения/existing environmental problems 

and ways to solve them

… экологически направленной рабочей силе/environmental labor force

спросе на нее/demand for it ее предложении/its supply

1. Проблемно-ориентированный подход 2. Подход, основанный на реальной потребности 
работодателей в рабочей силе с природоохранными 

компетенциями

3. Подход, базирующийся на количественной и 
качественной оценке характеристик «зеленой» 

рабочей силы
Алгоритм анализа:
1) определение круга проблем в области защиты 
окружающей среды;
2) формирование набора профессиональных 
задач для ее решения;
3) определение совокупности специальностей 
и рабочих профессий, по которым требуются 
наемные работники для выполнения поставлен-
ных задач.

Алгоритм анализа:
1) поиск организаций (предприятий), потенциально 
способных задействовать наемных работников с 
экологической направленностью;
2) формирование базы из открытых вакансий кон-
кретной организации;
3) составление списка профессий, специальностей и 
специализаций в соответствии с данными вакансий;
4) выделение в рамках каждой профессии перечня 
профессиональных задач;
5) определение статуса каждой задачи – экологи-
чески направленная («зеленая») либо экологически 
неустойчивая («незеленая»);
6) решение об отнесении каждой рассматриваемой 
профессии к одной из соответствующих категорий.

Алгоритм анализа:
1) формирование выборочной совокупности 
резюме и вакансий, связанных с наймом сотруд-
ников, имеющих экологические компетенции 
(может быть сформирована по группе профессий 
с природоохранным уклоном);
2) статистическая обработка отобранных единиц 
анализа для количественного представления 
параметров исследуемой части рабочей силы;
3) качественный анализ содержимого ото-
бранных документов, например, для выявления 
предпочтительных условий труда со стороны 
соискателей.

Результат анализа:
перечень востребованных природоохранных профессий, специальностей и специализаций.

Результат анализа:
соотношение требований к «зеленым» работни-
кам и их трудовых возможностей.

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

Таблица 4 / Table 4

Динамика hh.индекса в профессиональных областях «добыча сырья» и «сельское хозяйство» / Dynamics of hh.index in the professional 
fields “extraction of raw materials” and “agriculture”

Профобласть / 
Professional field

Годы / 
Years

Янв. / 
Jan

Февр. / 
Feb

Март / 
March

Апр. / 
Apr

Май / 
May

Июнь / 
June

Июль / 
July

Авг. / 
Aug

Сент. / 
Sept

Окт. / 
Oct

Нояб. / 
Nov

Дек. / 
Dec

Добыча сырья
2023 5,4 4,6 5,2 4,5 4,1 3,6 3,7 4 4,1 4,4 4,7 4,8
2024 4,8 4,3 4,6 4,1 4,1 3,6 3,8 4,1 4,5 4,7 5 5,4

Сельское хозяйство
2023 3,9 3,4 3,9 3,5 3,2 2,7 2,8 2,9 3,1 3,2 3,5 3,7
2024 3,7 3,3 3,6 3,3 3,2 2,8 2,8 3 3,2 3,5 3,9 4,2

Источник / Source: составлено автором по данным онлайн сервиса «HH статистика». URL: https://stats.hh.ru / compiled by the author based on data from the 
online service "HH statistics". URL: https://stats.hh.ru
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Единственной, способной более-менее точно от-
ражать характеристики занятых в природоохран-
ной сфере, является группа «Квалифицированные 
работники сельского и лесного хозяйства, рыбо-
водства и рыболовства». В то же время анализ в 
ее рамках предлагаемых Росстатом параметров 
даст ограниченные результаты, во-первых, из-за 
неполного набора отраслей «зеленой» экономи-
ки, во-вторых, по причине рассмотрения только 
квалифицированных работников.

В этой неопределенности для исследователя 
кроется проблема использования данных госу-
дарственной статистики. Статистические сбор-
ники не предполагают большей детализации ин-
формации о подгруппах, конкретных профессиях 
внутри групп занятий, поэтому невозможно сво-
бодно оперировать имеющимися в них данными 
для оценки экологически направленной занято-
сти населения.

Статистика Росстата с использованием ОК-
ВЭД2 дает возможность отобрать совокупность 
видов экономической деятельности типа «чело-
век – природа» (сельское, лесное хозяйство, охота, 
рыболовство и рыбоводство, добыча полезных ис-
копаемых и пр.), но так же, как в случае с ОКЗ-14, 
невозможно гарантировать, что количественные 
данные отразят реальное состояние «зеленой» за-
нятости в стране.

Статистические обследования выпускников 
высших и средних специальных учебных заве-
дений, где указываются группы специальностей, 
тоже не позволяют проводить требуемый анализ.

Наконец, данные по показателям Целей устой-
чивого развития на сайте Федеральной службы 
государственной статистики не содержат нужных 
сведений.

Указанные препятствия для анализа и оценки 
требуют поиска путей решения проблемы:

1) ориентации в рамках имеющейся государ-
ственной статистики на виды экономической 
деятельности и группы занятых, относящихся к 
системе типа «человек – природа», учитывая, что 
подобный анализ не даст полной и достоверной 
картины о состоянии сферы «зеленой» занятости 
населения;

2) обращения к альтернативным источникам 
данных и методам изучения данного явления.

Предлагается обращаться к подходу, ориенти-
рованному на профессиональные задачи работ-
ников (task-based approach), который является 
достаточно распространенным в среде зарубеж-
ных исследователей. Впервые на концептуальном 
уровне данная идея измерения экологичности 

процесса производства через профессиональные 
задачи была предложена Международной орга-
низацией труда в 2013 г.6 

В рамках предыдущих исследований автора [19] 
были предложены несколько подходов. Критерии 
для выбора конкретного подхода, алгоритмы ана-
лиза и получаемые в каждом случае результаты 
представлены в табл. 3.

Получаемые результаты являются основания-
ми не только для практических рекомендаций по 
регулированию занятости населения, но и имеют 
значение для фундаментальных исследований, 
например, дальнейшего совершенствования от-
ечественных таксономий, классификаций и т. п. 
Определяются направления экологически направ-
ленной занятости, соответствие предложения ра-
бочей силы и создаваемых рабочих мест.

Таким образом, предлагается:
•	 во-первых, сконцентрироваться на обследо-

вании той части экономически активного на-
селения, которая ориентирована на ведение 
профессиональной деятельности типа «чело-
век – природа» как наиболее близкой к прямой 
«зеленой» занятости, при этом следует сделать 
важное примечание о невозможности полной 
гарантии соблюдения принципов «зеленой» 
экономики в рамках трудового процесса пред-
ставителей рассматриваемой части рабочей 
силы страны;

•	 во-вторых, обратиться к одному или несколь-
ким авторским подходам к выявлению про-
блем и возможностей развития занятости с 
экологической направленностью.

СОСТОЯНИЕ ПРЯМОЙ ЭКОЛОГИЧЕСКИ 
НАПРАВЛЕННОЙ ЗАНЯТОСТИ НАСЕЛЕНИЯ В 

РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ В 2023–24 ГГ.
Сервис открытой аналитики российского рынка 

труда от HeadHunter позволяет выявить проблемы 
в сфере «зеленой» занятости населения страны. 
Среди предлагаемых сервисом профессиональных 
областей для анализа непосредственно к типу «че-
ловек – природа» относятся две: добыча сырья и 
сельское хозяйство.

Первый показатель – hh.индекс – послужил для 
выявления возможного дефицита или профицита 
рабочей силы природоохранного профиля. Дан-
ный индекс демонстрирует, как соотносятся числа 
активных резюме и вакансий (табл. 4).

6 Proposals for the statistical definition and measurement of green jobs. 
19th International Conference of Labour Statisticians, Geneva, October // 
Convention on Biological Diversity [website]. 2013. PP. 46. URL: https://
www.cbd.int/financial/monterreytradetech/g-greenjobs-ilo.pdf (date of 
treatment: 28.06.2024).
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В течение двух последних лет в сфере сельского 
хозяйства отмечается постоянный дефицит соис-
кателей, т. к. hh.индекс ≤ 3,9. При этом ежегодно 
этот показатель достигает минимальных значений 
с июля по август, т. е. в период сезонных работ. В то 
же время речь об остром дефиците не идет, потому 
что hh.индекс > 1,9.

Что касается сферы добычи сырья, дефицит ра-
бочей силы в ней в течении рассматриваемого пе-
риода наблюдался только в летний сезон, с июня 
по июль. В остальное время конкуренция остава-
лась на умеренно низком уровне.

Второй показатель – динамика вакансий, рас-
считываемая ежемесячно в процентах по отно-
шению к предыдущему году. В обеих сферах дея-
тельности рост числа ежемесячно публикуемых 
вакансий в течение лета 2024 г. существенно за-
медлился по сравнению с аналогичным сезоном 
предыдущего года.

Однако количество рабочих мест, на которые 
работодатели готовы нанять сотрудников с огра-
ниченными возможностями здоровья (ОВЗ), судя 
по увеличению числа вакансий, где упомянута та-
кая возможность, растет.

Прирост числа вакансий имеет место и для не-
совершеннолетних от 14 лет. В сравнении с 2023 г. в 
отдельные месяцы 2024 г. от составлял для сферы:
•	 добычи сырья: +371% (август), +210% (март), 

+197% (октябрь) и т. д.;
•	 сельского хозяйства: +356% (апрель), +219 (фев-

раль), +170% (сентябрь).
Та же ситуация фиксируется при упоминании 

в вакансиях возможности частичной занятости: в 
области добычи сырья рост за 2024 г. по отноше-
нию к предыдущему составил до +66% (март и ав-
густ), сельского хозяйства – до +57 (январь).

Значительных изменений в предлагаемом бу-
дущим сотрудникам графике работы не выявле-
но. Как уже упоминалось в предыдущем автор-
ском исследовании [20], занятость в основном на 
полный рабочий день специфична для работы во 
многих экологически ориентированных отрас-
лях народного хозяйства, в т. ч. в рассматрива-
емых профессиональных областях. Тем не менее 
растет число предложений работы со сменным 
графиком и удаленной работой.

На фоне приведенной статистики представ-
ляется актуальным вопрос: являются ли учебные 
заведения разного уровня основными постав-
щиками рабочей силы с экологической направ-
ленностью (табл. 5)?

Выпускники высших учебных заведений, 
получившие образование в области «человек – 
природа» и трудоустроившиеся по состоянию на 
2023 г., в большей степени готовы работать по 
специальности, однако молодые специалисты 
в сельском, лесном и рыбном хозяйстве проде-
монстрировали меньший интерес к такому ка-
рьерному пути.

Среди молодых специалистов среднего звена 
тенденция меняется на противоположную: боль-
шая часть выпускников, наоборот, трудоустрои-
лась не по полученной специальности, однако 
устойчивый интерес сохраняется в сфере вете-
ринарии и зоотехнии, а также разрыв в положи-
тельную сторону отмечается в промышленной 
экологии и биотехнологии.

Что касается выпускников – квалифициро-
ванных рабочих, то их доля в сельском, лесном 
и рыбном хозяйстве составляет 39,1%, что явно 
недостаточно. 

Таблица 5 / Table 5

Распределение выпускников 2020–2022 гг., окончивших образовательные организации, по связи работы с полученной профессией 
типа «человек – природа» (специальностью) в 2023 г. / Distribution of graduates from educational institutions of 2020-2022  

by professional connection with the specialty "man-nature" in 2023

Направление обучения/Field of study

Высшее образование/Higher 
education

Среднее образование/Secondary education

специалисты среднего звена/ 
mid-level specialists

квалифицированные рабочие 
(служащие)/skilled workers

связана, %/ 
connected, %

не связана, %/ 
not connected, %

связана, %/ 
connected, %

не связана, %/ 
not connected, %

связана, %/ 
connected, %

не связана, %/ 
not connected, %

Промышленная экология и биотехнологии 67,2 32,8 58,0 42,0 62,1 37,9
Техносферная безопасность  
и природообустройство 75,9 24,1 47,2 52,8 72,7 27,3

Прикладная геология, горное дело,  
нефтегазовое дело и геодезия 70,9 29,1 45,5 54,5 49,3 50,7

Ветеринария 83,8 16,2 – – – –
Сельское, лесное и рыбное хозяйство 59,0 41,0 47,1 52,9 39,1 60,9
Ветеринария и зоотехния 84,8 15,2 72,5 27,5 – –

Источник / Source: составлено автором составлено автором по данным из статистического сборника «Рабочая сила, занятость и безработица в России». 
Рабочая сила, занятость и безработица в России (по результатам выборочных обследований рабочей силы). Стат. сб. / Росстат. M., 2024. 152 c. / compiled by 
the author based on data from the statistical collection “Labor Force, Employment and Unemployment in Russia”. Labor Force, Employment and Unemployment in 
Russia (Based on the Results of Sample Surveys of the Labor Force). Stat. collection / Rosstat. M., 2024. 152 p.
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НЕПРЯМАЯ ЭКОЛОГИЧЕСКИ НАПРАВЛЕННАЯ 
ЗАНЯТОСТЬ НАСЕЛЕНИЯ В РОССИЙСКОЙ 

ФЕДЕРАЦИИ
Если напрямую занятые природоохранной 

трудовой деятельностью часто могут быть иден-
тифицированы уже по названию их профессий и 
специальностей, то косвенно занятые ею выявля-
ются в основном путем анализа состава их трудо-
вых функций, т. е. выполняемых ими задач и обя-
занностей, среди которых должна присутствовать 
минимум одна, связанная с экологией.

Разнообразие видов экономической деятель-
ности в случае со второй группой занятых шире, и 
ее общая численность выше. Эти предположения 
представляются логичными в силу потенциаль-
ной возможности любого работника вносить по-
сильный вклад в благополучие окружающей среды. 
Следовательно, и между представителями нена-
прямую занятых сохранением природной среды 
существует разница, проявляющаяся в видах, со-
держании и объеме выполняемых ими соответ-
ствующих работ.

Современное состояние и тенденции развития 
косвенной «зеленой» занятости населения – это 
тема для отдельного научного исследования, одна-
ко уже на данном этапе можно привести ряд при-
меров, подтверждающих наличие этого явления в 
российском социально-экономическом простран-
стве. Они выявлены благодаря выборочному анали-
зу открытых вакансий на веб-сайте HeadHunter по 
состоянию на январь 2024 г. для наемных работни-
ков неприродоохранного профиля, в требованиях 
к труду которых содержатся пункты относительно 
вклада в сохранение качества окружающей среды:
•	 к менеджеру проекта в золотодобывающей 

компании ООО «СН Голд Майнинг», исполня-
ющему инвестиционный проект, его презента-
цию, организацию работ по нему, утверждение 
бюджета и управление рисками, предъявляет-
ся дополнительное требование к знанию нор-
мативных основ в сфере экологии;

•	 к техническому директору ООО «Царский лес», 
кроме основных обязанностей по налажива-
нию работы технической службы предприя-
тия, выдвигаются требование по организации 
документооборота, в т. ч. в области экологии;

•	 руководителю направления по связям с госу-
дарственными органами ПАО «Форвард Энер-
го», занимающемуся мониторингом нормот-
ворческой деятельности государства в области 
электро- и теплоэнергетики, следует разби-
раться в связанных с нею вопросами экологии;

•	 от квалифицированного рабочего – мастера 

по ремонту оборудования в группе компаний 
«Рускомпозит» – требуют строгого соблюдения 
экологических норм и т. д.
В перспективе может быть проведен количе-

ственный анализ отчасти уже собранного больше-
го массива данных о спросе на «зеленую» рабочую 
силу, в чьи дополнительные обязанности входит 
защита окружающей среды. Дальнейший анализ 
уже показывает чрезвычайно широкий спектр ви-
дов деятельности с косвенной связью с экологией, 
среди которых строительство, транспорт, утилиза-
ция отходов бытовых и производственных, туризм, 
в особенности рекреационный, и др.

ВЫВОДЫ
Зарубежные ученые считают, что концепция 

«зеленых» рабочих мест может помочь преодолеть 
социальные и экологические кризисы, но переход 
на них связан с трудностями, такими как необходи-
мость повышения квалификации и низкая заинте-
ресованность некоторых групп работников. Неко-
торые американские исследователи предпочитают 
анализировать вакансии, рабочие профили для по-
лучения более точных данных. Российские ученые 
проявляют интерес к этой теме в региональном и 
отраслевом аспектах, но их работы в основном но-
сят теоретический и описательный характер.

За рубежом в 2023-24 гг. отмечается рост числа 
вакансий для работников с экологическими ком-
петенциями на фоне дефицита последних. Най-
ти работу для этой профессиональной группы не 
представляет сложности, а возросший спрос пла-
нируется удовлетворять путем поддержки пере-
квалификации действующих сотрудников. В целях 
недопущения затяжной фрикционной безработи-
цы и снижения трудовых доходов граждан, напри-
мер, проходящих переквалификацию, существует 
запрос на регулирование данных процессов со сто-
роны государства. В особенности стоит учитывать, 
что склонность к переходу на рабочие «экологиче-
ские» места у отдельных категорий граждан может 
быть неодинаковой.

В силу отсутствия возможности получения ана-
логичных точных данных о состоянии экологиче-
ски направленной занятости населения Россий-
ской Федерации из официальной государственной 
статистики следует сконцентрироваться на:

1) исследованиях профессиональных областей, 
связанных с улучшением качества окружающей 
среды, так называемых профессий типа «человек 
– природа», учитывая, что полученные данные не 
будут с абсолютной точностью отражать тенденции 
ни прямой, ни косвенной «зеленой» занятости на-
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селения, однако могут стать отправной точкой для 
дальнейшего поиска;

2) трех альтернативных исследовательских под-
ходах – проблемно-ориентированном, направлен-
ном на потребности работодателей в рабочей силе 
с экологическими компетенциями и базирующем-
ся на анализе ее характеристик.

Кроме распределения всех занятых по стан-
дартным социально-демографическим группам, 
может быть использовано их деление на занятых 
напрямую в природоохранном секторе и занятых 
в нем косвенным способом, в соответствии с пред-
ложенной таксономией.

Проведенный анализ первой группы, где про-
фессии работников относятся к типу «человек – 
природа», позволил сделать несколько выводов.

Умеренный дефицит рабочей силы отмечается в 
области добычи сырья (в летний сезон) и сельского 
хозяйства (круглогодичный). Потребность в работ-
никах из этих профессиональных областей особен-
но высока в летний период, но она удовлетворяется 

не полностью в силу недостаточного предложения 
их труда в это время.

Отчасти эта тенденция объясняется тем, что вы-
пускники последних лет (2020–22 гг.), чье образо-
вание связано с осуществлением работ в области 
сельского, лесного и рыбного хозяйства, недоста-
точно активно трудоустраиваются по специально-
сти. То же, но в намного меньшей степени касается 
выпускников, окончивших учебные заведения по 
направлению «Горное дело» и т. п.

Работодатели готовы компенсировать отсут-
ствие нужного числа работников, предлагая ра-
бочие места соискателям: с инвалидностью, не-
совершеннолетним (от 14 лет), а также активно 
рассматривая варианты частичной занятости ра-
ботников, удаленной работы, сменного графика и 
вахтового метода. Это говорит о желании найти 
дополнительные способы приобрести «зеленую» 
рабочую силу, уменьшая требования к ней и соз-
давая более выгодные для работников условия 
труда.
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АННОТАЦИЯ
Предмет исследования – система материального стимулирования работников высокотехнологичного предприятия. Целью 
работы является научно-практическое обоснование целесообразности повсеместного использования модульного подхода к 
формированию системы материального стимулирования труда в высокотехнологичных организациях и разработка необходи-
мого методического обеспечения его применения. Актуальность исследования обусловлена возрастанием роли высокотехно-
логичных предприятий в экономике Российской Федерации, а также возрастанием роли системы стимулирования персонала 
в финансово-хозяйственной деятельности организации. В качестве методов исследования использованы логико-структурный 
анализ, группировка и классификация, систематизация, математическая статистика, моделирование. Научная новизна состоит 
в разработке модульного подхода формирования системы материального стимулирования труда работников высокотехноло-
гичных организаций, позволяющий выстраивать гибкую систему стимулирования, адаптированную к изменениям внешних 
и внутренних факторов. Получены следующие результаты: выявлены факторы внешней и внутренней среды на подсистемы 
материального стимулирования и разработана их классификация по нескольким логическим основаниям; предложено ис-
пользовать модульный подход к формированию системы материального стимулирования труда, позволяющий выстраивать 
сбалансированную систему стимулирования, адаптированную к изменениям внешних и внутренних факторов. В рамках под-
хода дано определение понятию «модульная система стимулирования труда работников», разработана модель функциониро-
вания модульной системы материального стимулирования; определены и охарактеризованы блоки-конструкторы модульной 
системы; проведены обоснование выбора типовых модулей; механизм согласования модулей, обеспечивающий композицию 
системы, а также предложен специальный инструментарий взаимосвязи подсистем в единую композицию системы. Сделан 
вывод о необходимости применения указанного подхода при формировании систем материального стимулирования труда 
работников на высокотехнологичных предприятиях. 
Ключевые слова: материальное стимулирование; система; модуль; модульный подход; заработная плата; 
высокотехнологичное предприятие; НИОКР; переменная часть заработной платы; премия; работники; факторы; 
эффективность; сбалансированность.
Для цитирования: Кулькова И.А., Дегтярев Ю.А. Модульный подход к построению сбалансированных систем материального стимулирования работников 
высокотехнологичных предприятий. Социально-трудовые исследования. 2025;58(1):91-99. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-58-1-91-99.
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A MODULAR APPROACH TO DEVELOPING A BALANCED 
FINANCIAL INCENTIVE SYSTEM FOR EMPLOYEES  
OF HIGH-TECH ENTERPRISES
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Ural State University of Railway Transport, Yekaterinburg, Russia 

Yu. A. Degtyarev 
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ABSTRACT
The subject of the research is the financial incentive system for high-tech enterprise employees. The purpose of the study is to provide 
scientific and practical substantiation of the feasibility of the widespread use of a modular approach to developing a system of 
financial incentives in high-tech organizations and to develop the necessary methodological support for its application. The relevance 
of the study is due to the increasing role of high-tech enterprises in the Russian economy, as well as the growing role of the personnel 
incentive system in the financial and economic activities of the organization. The research methods are logical and structural 
analysis, grouping and classification, systematization, mathematical statistics, and modeling. The scientific novelty consists in the 
modular approach development to the financial incentive system for employees of high-tech organizations, which makes it possible 
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РОЛЬ СИСТЕМЫ МАТЕРИАЛЬНОГО 
СТИМУЛИРОВАНИЯ В ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 

ВЫСОКОТЕХНОЛОГИЧНОГО ПРЕДПРИЯТИЯ
Обеспечение в ближайшие 6 лет технологиче-

ского суверенитета экономики Российской Феде-
рации – это одна из основных задач по развитию 
страны, поставленных Президентом РФ  В.В. Пу-
тиным в ходе послания Федеральному Собранию 
в феврале 2024 г. Предполагается, что проекты тех-
нологического суверенитета должны стать основ-
ным драйвером обновления промышленности РФ, 
обеспечив, тем самым, выход всей экономики на 
передовой уровень эффективности и конкуренто-
способности, при этом доля отечественных высоко-
технологичных товаров и услуг на внутреннем рын-
ке должна увеличиться в полтора раза1.

В настоящее время доля продукции, произво-
димая высокотехнологичными предприятиями, в 
структуре ВВП РФ составляет 22,2%2. В авангарде 
промпроизводства – предприятия и отрасли, кото-
рые в условиях сложившейся геополитической си-
туации, внешнего санкционного давления решают 
стратегическую задачу в обеспечении государства 
новыми образцами вооружений и техники.

Одним из самых эффективных инструментов, 
напрямую влияющих на рост производительности 
труда, повышение качества производимой про-
дукции, улучшение показателей финансово-хо-
зяйственной деятельности организации, является 
система материального стимулирования персонала 
(далее – СМС), которая, являясь, наряду с нематери-
альной, частью общей системы стимулирования ра-
ботников организации, выполняет ключевую роль в 
достижении целей предприятия и повышении его 
конкурентоспособности.

Однако при разработке и внедрении системы 
материального стимулирования труда работников 
на высокотехнологичных предприятиях из-за на-
1 Послание Президента Федеральному Собранию. URL: http://kremlin.
ru/events/president/news/73585 (дата обращения: 06.06.2024)
2 Росстат. Технологическое развитие отраслей экономики. Доля высоко-
технологичных и наукоемких отраслей в ВВП. URL: https://rosstat.gov.
ru/folder/11189 (дата обращения: 15.02.2024).

to build a flexible incentive system adapted to changes in external and internal factors. The authors obtained the following results: the 
factors of the external and internal environment on the subsystems of financial incentives were identified and their classification was 
developed based on several logical foundations; It is proposed to use a modular approach to the formation of the system of financial 
incentives for labor, which allows building a balanced incentive system adapted to changes in external and internal factors. Within 
the framework of the approach, the concept of a "modular system of incentives for employees" is defined, a model of functioning 
of the modular system of financial incentives is developed; structural blocks of the modular system are defined and characterized; 
justification for the choice of standard modules is provided; a mechanism for coordinating modules that ensures the composition 
of the system, and special tools for interconnecting subsystems into a single system are proposed. The authors substantiate the 
conclusion about the need to apply this approach when forming a financial incentive system for employees at high-tech enterprises.
Keywords: financial incentives; system; module; modular approach; salary; high-tech enterprise; R&D; variable part of salary; 
bonus; employees; factors; efficiency; balance.
For citation: Kulkova I.A., Degtyarev Yu.A. A Modular Approach to Developing a Balanced Financial Incentive System for Employees of High-Tech Enterprises. 
Social and Labor Research. 2025;58(1):91-99. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-58-1-91-99.

личия целого ряда особенностей приходится стал-
киваться со многими проблемами. В частности, 
одна из них связана с тем, что функциональные 
обязанности и производственные линейки каждо-
го подразделения-исполнителя работ могут прин-
ципиально отличаться внутри самой организации. 
Более отчетливо это можно наблюдать на предпри-
ятиях, ведущих разработки по различным, незави-
симым друг от друга, направлениям деятельности 
и имеющим сложную организационную структуру 
управления. Играет свою немаловажную роль и та-
кой внешний фактор, как рынок труда. Высокоин-
теллектуальные трудовые ресурсы и рабочие высо-
кой квалификации оказывают непосредственное 
влияние на политику высокотехнологичного пред-
приятия в области оплаты труда работников. 

Сам по себе термин «материальное стимулиро-
вание» не имеет однозначных трактовок и опре-
делений, несмотря на многочисленные исследо-
вания ученых и специалистов в данной области. В 
контексте данной работы будем придерживаться 
концепций [1, 2], исходя из того, что материальное 
стимулирование – это совокупность взаимосвя-
занных и определенным образом организованных 
видов материального вознаграждения, формиру-
емая работодателем для повышения заинтересо-
ванности работников в результатах своего труда 
и эффективности деятельности предприятия. Тер-
мин «вознаграждение» также не имеет единого 
определения [3], поэтому под материальным воз-
награждением в исследовании понимается состав-
ная часть заработной платы работника – ее не-
фиксированная (также, переменная) часть общего 
заработка работника. По мнению авторов, вопро-
сы построения фиксированной части в настоящее 
время достаточно хорошо проработаны и освеще-
ны в ряде исследований и публикаций (например, 
[4, 5]). Кроме того, в последние полтора десятиле-
тия на межотраслевом уровне разработана мето-
дология в части формирования системы оплаты 
труда федеральных государственных гражданских 
служащих [6, 7, 8]. 
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Указанные подходы вполне адаптивны при по-
строении постоянной, «базовой» части заработной 
платы работнику, полагающейся ему в соответствии 
с трудовым законодательством РФ вне зависимости 
от результатов его деятельности и качества этой ра-
боты (речь идет, прежде всего, о тарифно-окладной 
части) и могут применяться в коммерческих орга-
низациях. 

В настоящее время проводятся научные иссле-
дования и имеются практические наработки по 
созданию эффективных систем материального сти-
мулирования работников высокотехнологичных 
производств, среди которых хотелось бы выделить: 
систему стимулирования труда «РОСТ», разрабо-
танную проф. Белкиным  В.Н. и Белкиной  Н.А. [9], 
бестарифную оплату труда, описанную А.И. Ко-
лесником [10], грейдовую систему оплаты труда, 
разрабатываемую в нашей стране Т.Ф. Зайцевой, 
Н.Р. Александровой [11], Л.Э. Серопян, О.Н. Валько-
вич [12] и другими, гибкую систему оплаты труда 
Н.Б. Мигай [13], Единую унифицированную систему 
оплаты труда (ЕУСОТ), которая успешно применя-
ется на оборонно-промышленных предприятиях 
Госкорпорации «РОСАТОМ» и также построенная 
на системе грейдирования [14] и другие.

Зарубежными учеными традиционно выделя-
ются следующие подходы к построению системы 
материального стимулирования: макроэкономи-
ческий, когда в центре внимания находится ры-
нок труда (J. Frank [15], O.Ashenfelter, R. Layard [16], 
M. Killingworth [17], D. Sapsford, Z. Tzannatos [18] и 
другие); микроэкономический, в котором акцент 
делается на рассмотрении материального стиму-
лирования в рамках организации Petrick M. [19], 
A. Mas-Collel, M.D. Whinston, J.R. Green [20] и др.); 
менеджерский (управленческий) – подход ориен-
тирован на разработку систем стимулирования 
и мотивации персонала на основе совокупности 
систематизированных положений о наиболее эф-
фективном управлении организацией, носящих 
обобщающий, эмпирический и интуитивный ха-
рактер (R.R. Kehoe и C.J. Collins [21]).

В зависимости от объекта оценки, который 
используется для построения системы стимули-
рования, О.Л. Чуланова классифицировала все 
имеющиеся системы и справедливо выделила три 
подхода [22]: 

1. Подход к стимулированию, основанный на 
оценке ценности труда и/или рабочего места (про-
водится оценка труда, группируются аналогичные 
виды работ в отдельные ступени, определяется сто-
имость труда для каждой ступени и устанавливают-
ся механизмы функционирования системы).

2. Подход, базирующийся на оценке результатов 
труда (определяются показатели результатов труда, 
устанавливается взаимосвязь стимулирования тру-
да с показателями результативности и разрабаты-
вается механизмы функционирования системы).

3. Подход, основанный на оценке компетенций 
(описываются компетенции и привязываются к 
уровням стимулирования, далее оцениваются ком-
петенции работников и устанавливаются механиз-
мы функционирования системы).

Безусловно, в высокотехнологичных компаниях 
могут применяться все три подхода к построению 
системы стимулирования труда, однако сбаланси-
ровать систему на практике по ряду причин не всег-
да удается. 

Применительно к научным работникам, труд 
которых достаточно широко применяется в высо-
котехнологичных компаниях, Н.В. Бухарова пред-
лагает ориентировать стимулирование труда на 
раскрытие их творческого потенциала и повы-
шение результативности их труда. Исследователь 
отмечает, что формируемая система должна быть 
сбалансированной [23]. С одной стороны, она долж-
на исходить из потребностей, мотивов самого ра-
ботника, с другой – система стимулов должна быть 
ориентирована на необходимость решений тех за-
дач, которые стоят перед организацией, а также со-
отнесена с финансовым положением организации 
и этапами ее жизненного цикла.

Под сбалансированной системой материального 
поощрения Андрей Мицкевич, один из разработ-
чиков комплексного методического инструмен-
тария для ее создания, понимает сочетание трех 
видов статических «балансов» (жесткого финансо-
вого, мягкого мотивационного и гибкого целевого) 
и правил переходных процессов [24]. Однако, пред-
лагаемый им инструментарий не адаптирован к 
стимулированию труда работников высокотехноло-
гичных организаций.

Рабочая гипотеза данного исследования заклю-
чается в возможности построения сбалансирован-
ной системы материального стимулирования труда 
работников высокотехнологичных предприятий на 
основе первоначального разделения системы опла-
ты труда на отдельные подсистемы, последователь-
ной трансформации их в наиболее эффективные 
версии и, наконец, сборки обновленных или вновь 
построенных модулей в единую новую систему с 
помощью предложенных авторами критериев, ме-
тодического инструментария и механизма.

Проведенный авторами анализ подходов к орга-
низации СМС труда работников на высокотехноло-
гичных предприятиях показал, что использование 
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некоего универсального инструментария (напри-
мер, методики, основанной на использовании си-
стемы KPI (ключевых показателей эффективности 
деятельности), либо методики, основанной на вне-
дрении системы грейдов) приводит к тому, что мето-
дика легко адаптируется для одних групп персонала, 
при этом не дает результата для других. Например, 
использование методики на основе системы KPI дает 
преимущества, прежде всего, для руководящего со-
става организации, которая мотивирует их на своев-
ременное и качественное исполнение персональных 
показателей, которые, в свою очередь, привязаны к 
показателям финансово-хозяйственной деятельно-
сти организации и стратегии предприятия. При этом 
данную методику очень сложно, да и практически 
невозможно, применить к линейному персоналу, по-
скольку для предприятия, состоящего из нескольких 
сотен человек необходимо разработать, как мини-
мум, несколько десятков персональных показателей, 
а затем на регулярной основе производить их оцен-
ку. Данный подход весьма трудозатратен, имеет низ-
кую эффективность и, кроме того, зачастую не имеет 
количественной оценки, что еще больше усложняет 
применение такой системы стимулирования труда.

Кроме того, высокотехнологичные организации, 
занимающиеся НИОКР в рамках гособоронзаказа, 
отчитываются перед заказчиком о фактически по-
несенных затратах с подтверждением трудоемкости 
работ. И поскольку система денежного стимулиро-
вания часто «отвязана» от системы планово-эконо-
мической деятельности, это приводит к дополни-
тельным рискам потерь вследствие непринятия в 
полном объеме заказчиком фактических затрат на 
оплату труда.

Следовательно, выявленная проблематика об-
условливает необходимость разработки особых 
методических подходов, которые обеспечива-
ли бы создание «целостных», сбалансированных 
систем материального стимулирования труда и 
учитывали организационную и производствен-
ную специфику по каждому направлению дея-
тельности организации.

МОДУЛЬНЫЙ ПОДХОД В СИСТЕМЕ 
МАТЕРИАЛЬНОГО СТИМУЛИРОВАНИЯ ТРУДА 

РАБОТНИКОВ: ПОНЯТИЕ И ПРИМЕНЕНИЕ  
НА ВЫСОКОТЕХНОЛОГИЧНОМ ПРЕДПРИЯТИИ
Несмотря на широкий спектр определений тер-

мина «модуль», в контексте данной работы будем 
понимать, что модуль (от лат. modulus – мера) – 
функционально завершенный блок информации.

Модульный подход достаточно широко при-
меняется в таких сферах, как образование и про-

граммирование; изучен с точки зрения философии. 
Кроме того, модульный принцип используется так-
же в строительной сфере и предполагает создание 
конструкций на базе уже готовых типовых блоков, 
а также варианты сборки в зависимости от требо-
ваний конкретного заказчика. Более редко понятие 
модульного подхода встречается в кадровой рабо-
те [25]. В экономических дисциплинах модульный 
подход практически не распространен. По резуль-
татам анализа информационных источников, про-
веденного автором, модульный подход отмечен в 
работе Н.М. Калининой, А.Е. Миллера «Интегриро-
ванный контроллинг: процессно-модульный под-
ход» [26] и в работе В.Л. Голофаст [27], в которой рас-
смотрены теоретические и методические основы 
формирования функционально-модульного подхо-
да к планированию изменений производственной 
деятельности. Таким образом, по настоящее время 
модульный подход к стимулированию труда в науч-
ных публикациях не выделялся. 

Авторы предлагают, оттолкнувшись от класси-
ческого определения системы [28, 29], воспользо-
ваться ее основными свойствами: связностью, це-
лостностью, упорядоченностью, взаимодействием 
с внешней средой и осуществить декомпозицию 
исходной системы материального стимулирования 
в виде ее отдельных составляющих – самостоятель-
ных модулей материального стимулирования труда 
работников. 

Тогда можно предложить следующее определе-
ние понятия «модульной системы материального 
стимулирования труда работников» – совокупность 
взаимосвязанных элементов (модулей), включа-
ющая блоки-конструкторы системы, в том числе 
механизм согласования модулей, и типовые заме-
няемые модули организации стимулирования тру-
да отдельных групп работников (подразделений, 
компаний).

Новация модульного подхода построения си-
стемы материального стимулирования труда ра-
ботников высокотехнологичной организации за-
ключается в том, что модули, образовавшиеся в 
результате разделения, разбивки исходной систе-
мы, можно трансформировать и реконструиро-
вать независимо друг от друга с использованием 
специально разработанного инструментария по 
заранее определенным критериям. На заверша-
ющем этапе, после построения, доработки и усо-
вершенствования отдельных модулей, с помощью 
разработанного авторами специализированного 
механизма (формулы) происходит их «сборка» в 
единую систему материального стимулирования. 
Использование модульного подхода повышает 
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функциональность системы и обеспечивает ее сба-
лансированность.

Модель системы материального стимулирова- 
ния работников высокотехнологичных предприя- 
тий на основе модульного подхода представлена 
на рис. 1. Система S, состоящая из n различных мо-
дулей (M1, M2, … , Mn), каждый из которых харак-те-
ризуется типовыми отличительными признаками 
(свойствами), находится в условиях внешних (Fi) и 
внутренних (Pj) воздействий (факторов). Компонен-
ты как отдельного n-го модуля, так и всех модулей 
системы (M1, M2, … , M1k, M2k, … , Mnk), находятся во 
взаимосвязях друг с другом и с внешней средой. В 
качестве компонент системы выступают различ- 
ные виды выплат (оклад, надбавки, доплаты, пре-
мии и т.д.), входящих в структуру СМС.

Авторы предлагают классифицировать факторы 
на внешние и внутренние, в свою очередь, внеш-
ние факторы разделить по способу воздействия 
на факторы прямого воздействия и косвенного; а 
внутренние факторы классифицировать на: техно-
логические, финансово-экономические, кадровые, 
стратегического и тактического планирования. 

Исходя из этого к внешним факторам прямого 
воздействия относятся: государственное регулиро-
вание (Трудовой кодекс, Налоговый кодекс, прика-
зы Минтруда РФ); внутрирегиональное регулиро-
вание (региональные ЛНА в части регулирования 
трудовых отношений и оплаты труда); внутрио-
траслевое регулирование (отраслевые ЛНА в части 
регулирования трудовых отношений и оплаты тру-
да); деятельность союзов работодателей, профсо-
юзных организаций.

Внешними факторами косвенного воздействия 
предлагается считать: позицию организации на 
рынке производимой высокотехнологичной про-
дукции (востребованность производимой высоко-
технологичной продукции); позицию организации 
на рынке труда (уровень оплаты труда в целом по 

организации и по отдельным категориям работни-
ков); минимальный размер оплаты труда и прожи-
точный минимум.

Внутренние же факторы подразделяются на: 
технологические – виды и направления производ-
ства, качество производимой продукции, уровень 
загрузки производственных мощностей, структу-
ра НИОКР; финансово-экономические – текущее 
финансовое состояние, текущий уровень контрак-
тации и загрузки структурных подразделений; ка-
дровые – структура персонала, уровень квалифи-
кации персонала, возрастная структура персонала, 
условия труда; факторы тактического планирова-
ния –требования и текущие решения собственни-
ка организации, стратегия организации, организа-
ционная структура управления.

Предложенная классификация лежит в основе 
построения модульной системы стимулирования 
труда, которая предполагает использование специ-
ализированных «конструкторов» системы, в связи с 
чем методический подход необходимо «оснастить» 
следующими инструментами конструирования:

1. Выбор типа системы материального сти-
мулирования. 

В данной категории может быть рассмотре-
на любая «классическая» система материального 
стимулирования. В качестве наиболее приоритет-
ной, «базовой» для модульного подхода подойдет 
повременно-премиальная система оплаты труда, 
поскольку позволяет наилучшим образом задей-
ствовать инструментарий переменной части зара-
ботной платы для взаимосвязи модулей в единую 
композицию системы.

2. Категорирование персонала. 
Производится дифференциация работников по 

определенным группам для проведения дополни-
тельной детализации и возможности последую-
щего анализа соотношений в уровнях заработных 
плат, а также введению отдельных показателей 

Рис. 1 / Fig. 1. Модель системы 
материального стимулирова- 
ния труда работников высоко- 
технологичных предприятий на 
основе модульного подхода / 
Model of the financial incentive 
system for workers of high-tech 
enterprises based on a modular 
approach

Источник / Source: разработано 
авторами / developed by the authors.
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эффективности в случае производственной не-
обходимости. Оптимальным, по нашему мнению, 
является вариант 5-6 категорий (например, руко-
водители высшего звена, руководители среднего 
звена, ведущие специалисты, специалисты, основ-
ные рабочие, вспомогательные рабочие, прочий 
персонал).

3. Определение структуры материального 
вознаграждения.

Определяется в соотношении постоянной и 
переменной частей для каждой категории пер-
сонала. Данные соотношения носят ориентиро-
вочный характер и являются вспомогательным 
инструментом, определяющим направления по-
литики в области оплаты труда для руководителя 
организации. Как показывает проведенный авто-
рами анализ, в настоящее время в организациях 
наблюдается существенная дифференциация в со-
отношениях постоянных и переменных частей для 
одних и тех же категорий персонала. 

4. Конструирование постоянной (оклад-
ной) части. 

Как уже было отмечено, рассмотрение данного 
инструментария выходит за рамки настоящей рабо-
ты. В контексте данного исследования предлагается 
использовать уже разработанные «классические» 
подходы к дифференциации должностей работни-
ков по размеру должностного оклада. 

5. Конструирование переменной части. 
Данный инструмент является основным для 

формирования политики в области оплаты труда 
высокотехнологичной организации и обеспечива-
ет взаимосвязь конечного заработка работника с 
результатами его труда, а также дает возможность 
обеспечивать привязку фондов оплаты труда под-
разделений с текущим финансово-экономическим 
состоянием предприятия. 

6. Определение периодичности выплат. 
Определяется в зависимости от вида и характе-
ра стимулирующей выплаты. 

Кроме того, по мнению авторов, модульный под-
ход целесообразно дополнить еще одной группой 
инструментов, которые бы позволяли проводить 
оценку эффективности как отдельных модулей, так 
и системы в целом. В качестве таких индикаторов 
для высокотехнологичной организации целесоо-
бразно использовать:

1. Индикаторы внутренней дифференциации по 
уровню оплаты труда. В качестве оценочного коэф-
фициента могут быть выбраны децильный коэффи-
циент (соотношение 10% самых высокооплачивае-
мых и 10% самых низкооплачиваемых работников), 
коэффициент Джини и т. д.

2. Индикаторы соответствия уровня оплаты 
труда рынку по категориям работников. Данные 
показатели являются одними из ключевых для 
оценки конкурентоспособности системы матери-
ального стимулирования высокотехнологичной ор-
ганизации, поскольку непосредственно влияют на 
позиционирование предприятия на рынке труда и 
возможность обеспечения организации высококва-
лифицированными кадрами.

3. Индикаторы увязки темпов заработной платы 
с динамикой финансово-экономических показа-
телей организации. К данной группе показателей 
можно отнести, например, соотношение темпов ро-
ста производительности труда и заработной платы.

4. Индикаторы штатной укомплектованности и 
текучести кадров, а также доли административно-
управленческого персонала в общей структуре чис-
ленности организации.

5. Показатели текучести кадров, которые опре-
деляются как отношение уволенных работников по 
причинам текучести за период к общей численно-
сти работников. 

6. Индикаторы соотношения постоянной и пере-
менной частей зарплаты работников. Соотношение 
постоянной и переменной частей в структуре со-
вокупного вознаграждения определяется с учетом 
Отраслевого соглашения в зависимости от следую-
щих факторов:
•	 специфики задач подразделения и функцио-

нальных обязанностей по должности (профес-
сии) работника;

•	 уровня должности (профессии) работника;
•	 требований законодательства, предъявляемых 

к отдельным категориям работников.
7. Показатели вовлеченности основного персо-

нала в текущие научно-исследовательские работы 
опытно-конструкторские разработки. Они опреде-
ляются долей работников, непосредственно заня-
тых в выполнении текущих НИОКР, от общей чис-
ленности работников.

Приведенный перечень является «базовым» и 
может быть дополнен в зависимости от специфики 
деятельности высокотехнологичной организации 
и влияния тех или иных факторов внутренней / 
внешней среды. Приведенная система показателей 
позволяет разработчику системы материального 
стимулирования труда работников организации в 
процессе практической отработки отслеживать об-
щую сбалансированность системы.

Следует отметить также, что в модульной си-
стеме необходим также связующий механизм, 
обеспечивающий композицию модулей в единую 
систему. По нашему мнению, одним из принци-
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пов консолидации модулей в единую систему мо-
жет стать принцип синхронизации одного или не-
скольких макропараметров (например, объемных 
показателей деятельности). При этом, зачастую 
не все подразделения могут быть оценены с точки 
зрения этих показателей (например, показателя 
выполненных объемов работ в отчетном периоде). 
Следовательно, целесообразно осуществлять «сбор-
ку» модулей в единую систему на основе некоего 
более «универсального» индикатора, который бы 
мог количественно и качественно использоваться 
каждым модулем. Одним из них является уровень 
средней заработной платы работников. Соответ-
ственно, в качестве механизма, обеспечивающего 
синхронизацию динамики заработных плат между 
модулями системы, может стать набор показателей, 
характеризующих соотношения средних заработ-
ных плат, обязательных к соблюдению.

Таким образом, предлагаемый модульный под-
ход к организации системы материального стиму-
лирования труда работников высокотехнологичных 
предприятий должен основываться на принципе 
декомпозиции – разделении исходной системы на 
отдельные подсистемы и  включать в себя: 

1.	 Набор непосредственно модулей, характе-
ризующийся типовыми отличительными призна-
ками (свойствами).  В качестве таких модулей (M1, 
M2, …, Mn) могут быть отдельные группы работни-
ков, скомпонованные по заранее определенным 
критериям: производственным направлениям де-
ятельности предприятия, продуктовым линейкам, 
направлениям НИР и ОКР, а также обеспечиваю-
щим текущую деятельность (службы жизнеобеспе-
чения, безопасности, финансово-экономические, 
кадровые и т. д.). Выбор в исследовании произведен 
по группам персонала - подразделений/ отделений/ 
функциональных направлений.

2.	 Группы инструментов (блоки), являющиеся 
«конструкторами» системы:
•	 Блок внешних и внутренних факторов, опре-

деляющих степень воздействия на те или иные 
компоненты системы;

•	 Блок инструментов конструирования, образу-
ющих «скелет» системы;

•	 Блок оценочных инструментов, образующих 
внешний облик и позволяющих впоследствии  
проводить оценку сбалансированности системы.

•	 Блок связующих инструментов – механизмов, 
обеспечивающих согласование модулей между 
собой и, как следствие, обеспечивающих ком-
позицию системы.
По расчетам авторов, в минимально необходи-

мый набор подсистем, определяемый классической 

структуризацией персонала предприятия, входят 3 
основных модуля:

1. Модуль материального стимулирования ос-
новных производственных работников, затраты на 
труд которых относятся к счету 20 «Основное про-
изводство»: инженерно-конструкторский состав, 
выполняемый работы в рамках НИР и ОКР, основ-
ные производственные рабочие (модуль «Непо-
средственные исполнители работ» (M1));

2. Модуль оплаты труда работников обеспечива-
ющих подразделений, финансируемых из средств 
накладных расходов (модуль «Обеспечивающие ра-
ботники» (M2));

3. Модуль материального стимулирования тру-
да работников руководящего состава предприятия 
(модуль «Топ-менеджмент» (M3)). Выделен отдель-
но по причине сложности с точки зрения к привязке 
системы стимулирования к ключевым показателям 
эффективности деятельности организации.

Подробные подходы к формированию каждого 
модуля в контексте модульного подхода к стиму-
лированию труда работников рассмотрены нами в 
отдельных исследованиях [30, 31].

ОСНОВНЫЕ ВЫВОДЫ И ПРАКТИЧЕСКИЕ 
РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ

На основании проведенного анализа особен-
ностей стимулирования работников высокотех-
нологичных организаций авторами осущест-
влена классификация факторов формирования 
системы материального стимулирования труда 
работников высокотехнологичных организаций 
по направлению воздействия и по функциональ-
ному признаку. Определено понятие «модульной 
системы материального стимулирования труда 
работников».

Предложен модульный подход к формирова-
нию системы материального стимулирования 
труда, позволяющий выстраивать гибкую систе-
му стимулирования, адаптированную к измене-
ниям внешних и внутренних факторов. В рамках 
подхода разработана модель функционирования 
модульной системы материального стимулирова-
ния труда работников; определены и охарактери-
зованы блоки-конструкторы модульной системы; 
приведен пример набора типовых модулей; пред-
ложен механизм согласования модулей, обеспе-
чивающий композицию системы.

Теоретическая и практическая значимость ис-
следования состоит в том, что разработанные ав-
торами модель функционирования модульной 
системы материального стимулирования труда 
работников высокотехнологичной организации и 
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методическое обеспечение применения модуль-
ного подхода в высокотехнологичных организа-
циях позволят сформировать сбалансированную 
систему материального стимулирования, обеспе-
чивающую эффективное распределение фондов 
оплаты труда, и, таким образом, положительно 
влиять на финансово-экономические результаты 
предприятия, занимающегося выпуском высоко-
технологичной продукции.

Предлагаемые автором модель и методическое 
обеспечение по разработке систем материально-
го стимулирования труда работников на основе 
модульного подхода может представлять инте-
рес как для руководителей высокотехнологичных 
корпораций и предприятий, так и для специали-
стов, непосредственно занимающихся вопроса-
ми оплаты труда и стимулирования персонала. 

Результаты исследования имеют и могут найти 
дальнейшее практическое применение при фор-
мировании новых, либо совершенствовании уже 
действующих систем материального стимулиро-
вания труда работников высокотехнологичных 
организаций различных отраслей экономики.

Разработанная методика была апробирована 
и в последующем получила практическое при-
менение на предприятии, входящем в состав вы-
сокотехнологичной корпорации, занимающейся 
передовыми инновационными разработками 
продукции гражданского и двойного назначения, 
не имеющей в настоящее время мировых ана-
логов. По результатам апробации руководством 
предприятия даны положительные рекоменда-
ции на внедрение предложенных методических 
подходов на других предприятиях корпорации. 
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ВВЕДЕНИЕ
Темпы развития трудовых отношений с каж-

дым годом ускоряются. Объясняется это ростом 
чувствительности к производственным и органи-
зационным изменениям, что в свою очередь отра-
жается на социальных стандартах оплаты труда, 
критериях карьерного продвижения и условиях 
труда. Если в вертикальной модели социальной 
мобильности стандарты оплаты труда развивают-
ся устойчиво, а критерии карьерного роста четко 
определены, то в горизонтальной модели (кото-
рая в условиях развития рыночной экономики 
является более рентабельной) важнейшая роль 

отводится рабочей среде, а оплата за труд растет 
медленнее. В горизонтальной модели социаль-
ной мобильности складываются определенные 
особенности, которые способствуют сближению 
разных категорий работников, отличающихся по 
своему статусу, по профессиональным навыкам и 
материальному вознаграждению. Происходит это 
как на уровне карьерного продвижения, так и на 
уровне оплаты. Любопытно, что сдерживающим 
фактором становится скрытая или латентная кор-
рупция из-за беспрецедентного роста акционер-
ного капитала.

© Камари Д.М., 2025
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Все это отражается на международных стан-
дартах оплаты труда, часть которых носит двой-
ственный характер. К ним можно отнести мини-
мальный размер оплаты труда, функция которого 
сводится к защите интересов работников, огра-
ничивая работодателей от произвола в политике 
вознаграждения за труд. В то же время работо-
дателям стало проще выравнивать оплату труда 
специалистов разных по своим профессиональ-
ным навыкам, что позволило им значительно 
сэкономить на квалифицированном и образо-
ванном персонале. Поэтому споры о необходи-
мости повышения МРОТ до сих пор идут. Сто-
ронники неоклассической экономической теории 
(M. Friedman, G. Becker) считают, что превышение 
размера МРОТ над уровнем равновесной заработ-
ной платы в условиях совершенной конкуренции 
приведет к росту расходов на зарплату и сниже-
нию предложения на рынке труда [1, p. 180, 2]. 
Подавляющее большинство исследователей так-
же указывают на негативный эффект повышения 
минимальной заработной платы на рынке труда.

Однако у этой концепции сформировались 
противники. Экономисты современных течений 
экономической мысли связывают необходимость 
повышения МРОТ с тем, что неоклассическая те-
ория не учитывает многие психологические фак-
торы и экономические реалии, необходимые для 
повышения эффективности (A. Dube, A. Manning, 
L.F. Katz, A. B. Krueger). Повышение минималь-
ных зарплат может привести к созданию новых 
рабочих мест, особенно, если рынок труда явля-
ется монопсоническим. Изучив рынок быстрого 
питания начала 90-х гг. XX в. в США, Лоуренс Катц 
и Алан Крюгер утверждают, что рост минималь-
ной заработной платы не оказал никакого нега-
тивного эффекта на занятость [3, pp. 22-24]. Со-
временный американский исследователь А. Дубе 
пошел дальше. Он считает, что рост минималь-
ной заработной платы не только приводит к ро-
сту средней заработной платы, но и сокращает 
бедность [4, pp. 30-31]. Так 10%-ый рост мини-
мальной заработной платы уменьшает бедность 
на 5-10%. Такого же мнения придерживаются 
исследователи из Великобритании (A. Manning) 
[5, pp. 3-26] и Германии (M. Drechsel-Grau) [6, p. 
2, 38]. Немецкий экономист М. Дрекcель-Грау в 
своем исследовании показывает, что постепен-
ное введение высокой минимальной заработной 
платы необходимо для предотвращения безра-
ботицы. Он считает, что минимальная заработ-
ная плата в 70% от средней заработной платы 
повышает производительность труда. Впрочем, 

несмотря на глубокие разногласия между пред-
ставителями разных экономических школ, в ос-
нове новых концепций лежит тот же принцип 
социального минимума, который присутствует в 
работах экономистов старой школы.  

В отечественной науке нет единого понимания 
стратегии по развитию МРОТ. И все-таки большая 
часть исследователей склоняется к повышению 
МРОТ (Н.А. Волгин, Л.А. Мигранова и др.) [7, c. 3, 
8, c. 27-34]. Объясняется это необходимостью ра-
ботающего человека содержать не только себя, но 
и нетрудоспособных членов своей семьи, а также 
для личностного развития. Однако это тенденция 
сформировалась недавно. Несколько лет тому назад 
считалось, что повышение МРОТ приведет к резко-
му росту инфляции из-за издержек, которые несут 
компании при повышении заработной платы. 

При дальнейшем рассмотрении вопроса о це-
лесообразности использования индекса Кейтца 
понятие социальный минимум будет фигуриро-
вать часто, так как он лучше соотносится с общей 
теорией маржинализма.  

ПРОБЛЕМЫ МИНИМАЛЬНОГО РАЗМЕРА  
ОПЛАТЫ ТРУДА В МИРЕ

И все-таки многие положения критиков МРОТ 
являются весьма спорными. Появление первых 
законодательных актов о минимальном разме-
ре оплаты труда на национальном уровне в мире 
связывают с развитием промышленности, появ-
лением профсоюзов и, как следствие, с защитой 
интересов рабочих. Это произошло в начале XX в. 
Но только к концу столетия большинство стран 
мира, в том числе и Россия, приняли соответ-
ствующие нормативно-правовые акты. Однако 
в мире они приживаются тяжело. Одной из при-
чин является тенденция к разгосударствлению, 
развитию акционерного капитализма и оптими-
зации производственных процессов за счет соз-
дания эффективных механизмов. Серьезным по-
следствием этого является дифференцированный 
подход разных стран к измерению минималь-
ного размера оплаты. Даже среди стран-членов 
Европейского Союза существуют серьезные раз-
ногласия по данному вопросу. В Дании, Швеции, 
Норвегии, Финляндии, Исландии и Швейцарии 
нет законодательных актов о национальной ми-
нимальной заработной плате. В каждом кантоне 
или провинции независимо от центрального ру-
ководства определяют минимальную заработную 
плату. В Нидерландах минимальная заработная 
плата зависит от возраста: до 21 года она прогрес-
сивная, а после – одинакова для всех. Отсутствует 
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МРОТ на национальном уровне также в Австрии 
и в Италии. Это происходит потому, что в послед-
ние годы в каждом секторе экономики в рамках 
коллективного договора между работодателем и 
работниками фактически определяется и фикси-
руется своя, средняя отраслевая ставка зарплаты. 
При этом доля коллективных договоров никак не 
связана с численностью профсоюзов. В Австрии 
охват колдоговорами составляет 98%1, а членство 
в профсоюзах не достигает 30%2 всех занятых. 
Аналогичная ситуация в Швейцарии и Нидерлан-
дах. В Финляндии, где численность членов про-
фсоюзов составляет 58% всех занятых, а охват 
коллективными договорами достигает 88%. 

Прямой взаимосвязи между этими явлениями 
нет, как ее нет и между численностью профсою-
зов и минимальным размером оплаты труда. Рост 
коллективных договоров вызван монопсонией на 
рынке труда. Для крупного предприятия издерж-
ки увеличиваются параллельно росту нанятого 
персонала. В то же время польза, генерируемая 
каждым работником падает в соответствии с за-
коном убывающей предельной полезности. Ра-
ботодателю стратегически выгоднее заключить 
коллективный договор с персоналом. Если ини-
циатором договора становится работодатель, то 
происходит дисбаланс в его пользу. Работникам 
бывает сложно оспорить подобные коллективные 
договоры. В Европе и в России, как правило, ини-
циатором коллективного договора становится 
работодатель. Следовательно, пункты в таких до-
говорах будут в пользу работодателя, а значит те-
ряется смысл повышения МРОТ. При монопсонии 
устанавливается средний размер оплаты труда 
в определенном секторе. Изменения могут про-
изойти только по истечении срока действия дого-
вора. Четких сроков у таких договоров нет, но, как 
правило, их длительность составляет от  2 до 5 лет. 

Причиной всего этого является устаревшая 
нормативно-правовая база Международной ор-
ганизации труда. Последняя Конвенция по ми-
нимальной оплате труда была принята в 1970 г. 
В этом документе отсутствуют многие важные 
пункты, касающиеся перечня составляющих ми-
нимальной заработной платы, системы расчета 
минимальной оплаты труда для сдельных работ-
ников, способы расчета минимальной оплаты 

1 Collective bargaining coverage in OECD countries. URL: https://data-
explorer.oecd.org/vis?df[ds]=DisseminateFinalDMZ&df[id]=DSD_TUD_
CBC%40DF_CBC&df[ag]=OECD.ELS.SAE&dq=..&pd=2000%2C&to[TIME_
PERIOD]=false&vw=tb
2 Trade union density in OECD countries. URL: https://data-explorer.
oecd.org/vis?df [ds]=DisseminateFinalDMZ&df[ id]=DSD_TUD_
CBC%40DF_TUD&df[ag]=OECD.ELS.SAE&dq=..&pd=2000%2C&to[TIME_
PERIOD]=false&vw=tb

по временным рамкам и т. д. Все перечисленные 
факторы позволяют работодателям злоупотре-
блять своим положением. Во многих странах от-
сутствие почасовой системы минимальной опла-
ты труда ведет к неоплачиваемым переработкам. 
Особенно тяжело сдельным работникам, которых 
не касается минимальный размер оплаты тру-
да. Большая часть стран (187), входящих в МОТ 
установили посредством законодательных актов 
на разных территориально-административных 
уровнях (национальном или локальном) МРОТ. 
Индекс Кейтца в этих странах должен составлять 
не меньше 50% от медианной заработной платы. 
Однако в действительности данный показатель в 
ряде стран ниже этого уровня, например, в отно-
сительно благополучных США он составляет 0.43, 
а где-то выше, как, например, во Франции, где 
минимальный размер оплаты труда составляет 
61% от усредненной заработной платы. 

Также выясняется, что высокий индекс Кейтца 
не является показателем благополучия населения. 
Например, в Польше минимальный размер опла-
ты труда ниже 1 тыс. евро. При этом по покупа-
тельной способности потребитель из этой страны 
имеет такие же возможности, как, скажем, немец 
или француз. То есть, индекс Кейтца не учитывает 
различия в системах налогообложения, взносах и 
трансфертах в разных государствах.

Установлено, что рост минимального раз-
мера оплаты труда по отношению к медианной 
заработной плате сокращает разницу между 
низкоквалифицированными специалистами и 
высококвалифицированными. Наглядный при-
мер – Франция, где темпы роста минимального 
размера оплаты труда превышают темпы роста 
средней зарплаты: МРОТ равен 1,76 тыс. евро в 
месяц, а средняя зарплата – 3,25 тыс. евро в ме-
сяц. В Румынии с 2014 по 2024 гг. среднегодовой 
прирост МРОТ составил 13,3%, в Литве – 12,3%, в 
Болгарии – 10,6%3. Границы между минимальной 
заработной платой и средней постепенно стира-
ются. Например, в Люксембурге, минимальная 
зарплата неквалифицированного рабочего со-
ставляет 60% от средней зарплаты.

Минимальная заработная плата в отличие от 
усредненной имеет нижние границы, которые 
невозможно уменьшить. Это имеет колоссальное 
значение, когда речь заходит о доходах. Со сред-

3 Minimum wage statistics. Eurostat 2024. URL: https://ec.europa.
eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Minimum_wage_
statistics#:~:text=In%20July%202024%20minimum%20wages,571%20
per%20month%20in%20Luxembourg.&text=This%20article%20
illustrates%20how%20minimum,countries%20and%20the%20United%20
States.
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ними доходами все сложнее. Средняя номиналь-
ная зарплата и медианная зарплата – это методы 
вычисления среднеарифметических значений 
заработных плат определенных групп работни-
ков. Медианная зарплата более точно определяет 
среднее значение на региональном уровне, отра-
жая происходящие тенденции. Однако на наци-
ональном уровне средняя и медианная зарплата 
очень сильно варьируются. У средней зарплаты 
нет минимальных и максимальных значений. 
Однако известно, что высокой зарплатой принято 
считать 1,5-2 размера средней заработной платы. 

Поскольку в развитых странах постепенно 
уменьшается количество отработанных за год 
часов, тенденция роста минимальной заработ-
ной платы продолжается. Например, в Германии 
в 2008 г. среднее количество отработанных часов 
на одного штатного сотрудника составляло 16504,  
а в 2020 г. уже 1607 часов в год. Взросление боль-
шей части трудоспособного населения в развитых 
странах, увеличение количества почасовых дого-
воров и стремление сократить рабочую неделю 
до 28 часов будут способствовать еще большему 
уменьшению количества отработанного време-
ни  – по прогнозам специалистов, до 1456 часов 
в год на одного работника. Безусловно, для части 
трудоспособного населения, в основном, для вы-
сококвалифицированных и хорошо образован-
ных кадров сохранятся более длинные рабочие 
недели. 

Однако скрытая занятость растет не только сре-
ди низкоквалифицированных, но и среди квали-
фицированных кадров. Как правило, неформаль-
ная заработная плата бывает гораздо выше, чем 
официальная. Причин несколько. Неформальная 
зарплата не облагается налогом. Поскольку этот 
вид занятости производится без посредников, то 
оплата производится по максимальной ставке. 
Однако она непостоянная и зачастую почасовая. 
Тем не менее уровень неформальной занятости 
в последние годы неуклонно растет. По данным 
Международного  организации труда, с 2005 по 
2024 гг. число неформально занятых увеличилось 
с 1,7 млрд до 2 млрд человек5. Из-за тенденции к 
сокращению разницы между минимальной зар-
платой и средней, высокий уровень неформаль-
ной занятости будет расти дальше. К этому будет 
подталкивать и быстрое распространение в ком-
паниях внештатной занятости. 

4 Notes on the Evolution of Working Hours. URL: https://statistiques.public.
lu/en/actualites/2023/note-evolution-du-temps-de-travail-26mai.html
5 World Employment and Social Outlook. ILO. URL: https://www.ilo.org/
publications/flagship-reports/world-employment-and-social-outlook-
may-2024-update

ОСОБЕННОСТИ РАЗВИТИЯ МИНИМАЛЬНОГО 
РАЗМЕРА ОПЛАТЫ ТРУДА В РОССИИ 

В России МРОТ как инструмент экономиче-
ской и социальной политики появился только в 
2000 г. и очень долго отставал от прожиточного 
минимума, который развивался более активно. 
Опережать прожиточный минимум он стал толь-
ко с 2022 г., что связано с ростом инфляции. По 
темпам роста МРОТ Россия очень сильно отстает 
от развитых стран. С 2018 г. МРОТ составляет от 
35 до 38% медианной зарплаты, что соответствует 
методическим рекомендациям Всемирного банка 
для развивающихся стран, согласно которым ми-
нимальный размер оплаты труда в 30-40% от ме-
дианной зарплаты должен обеспечивать относи-
тельную стабильность на рынке труда и высокую 
занятость. В этом случае, занятая часть населения, 
как правило, из-за своих навыков или секторов, 
которым она принадлежит, начинает занимать 
менее производительные места. Одним из пря-
мых последствий является снижение не только 
средней производительности, но и средней опла-
ты за труд. При низких окладах повышение МРОТ 
до 50% от медианной заработной платы в России 
может привести к несущественному росту реаль-
ных доходов. Проблема заключается в росте ме-
дианной зарплаты, которая в России составляет 
меньше, чем МРОТ в Испании (1134 евро), Чехии 
(752 евро) или Польше (1 тыс. евро). 

Отсутствие определения понятия «высокая зар-
плата» в России очень сильно препятствует понима-
нию определения параметров и темпов роста МРОТ 
и средней зарплаты. Если исходить от прогрессив-
ный шкалы налогообложения, то доходы свыше 
2,4 млн рублей в год облагаются 15%-м налогом, а 
свыше 5 млн руб. – 18%-ой ставкой. Этот порог ви-
димо символизирует, определяет статус и размер 
«высокой заработной платы» – от 200 тыс.  руб. до 
415 тыс. руб. в месяц и сверхвысокой – более 5 млн 
руб. Однако при таком разбросе цифр определение 
размеров  и темпов роста МРОТ и средней зарпла-
ты носит необъективный, упрощенный характер. В 
Европе МРОТ в основном измеряется в часах, в Рос-
сии – помесячно: в настоящее время его размер со-
ставляет 19242 руб. То есть при 8 часовом рабочем 
дне получается 150 руб. в час или 1,7 доллара США. 
Это почти в два раза меньше, чем в Пекине (312 руб. 
или 26,5 юаня), в полтора раза меньше, чем в Турции 
(243 руб. в час 94 турецких лир) и 1,3 раза меньше, 
чем в Египте (197 руб. или 112 египетских фунтов). 
С 2021 г. в России МРОТ рассчитывается в размере 
42% от медианной зарплаты за прошлый год. Так-
же рассчитывается и прожиточный минимум – в 
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размере 44% от прошлогоднего показателя. Такой 
подход сильно упрощает методику расчета МРОТ и 
прожиточного минимума, поскольку не учитывает, 
например, как во Франции и многих других странах 
такие факторы как переменная надбавка, включаю-
щая в себя инфляционные тенденции или уровень 
индекса потребительских цен. В результате в сред-
нем общий размер доходов граждан хотя и растет, 
но находится на нижнем пределе. 

Согласно рекомендациям МОТ, минимальный 
размер оплаты труда в час должен быть не мень-
ше 3 долларов США или 258 руб., т.е. МРОТ в Рос-
сии составил бы 41280 руб. в месяц. Определить 
исходную точку суммы почасовой оплаты труда 
можно, если изменить методику расчета и брать 
за основу не 40% от медианной зарплаты, а 40-
50% от средней зарплаты (80582 руб.) за прошлый 
год при подсчете МРОТ и разделить эту сумму 
на количество рабочих дней. Исходя из средней 
оплаты труда за первую половину квартала 2024 г. 
в 2025 г. получится от 32 до 40 тыс. руб., т.  е. от 
200 до 255 руб. в час. В некоторых развивающихся 
странах такая методика используется. В Болгарии 
в качестве основы при расчете МРОТ используют 
именно среднюю зарплату. Без почасового мини-
мума работнику сложно определить, какую сумму 
он должен получить за выполненную работу. Зар-
плата учителя в школе в одном и том же городе, за 
одно и тоже количество часов может очень сильно 
разниться. И это несмотря на то, что существуют 
одинаковые стимулирующие выплаты и надбав-
ки. Это связано с тем, что политика открытости 
в организациях очень плохо коррелирует с мони-
торингом и проводится ненадлежащим образом. 

ПРОФЕССИОНАЛЬНАЯ МИНИМАЛЬНАЯ 
ЗАРАБОТНАЯ ПЛАТА

Чем ближе мы подходим к пониманию, каков 
должен быть МРОТ, тем больше мы сталкиваемся 
с проблемой справедливости. Многие противо-
речия  в оплате труда исходят от несовершенства 
местного законодательства и международных 
право-нормативных актов. В ТК РФ ни в одной 
статье главы 21 о заработной плате не даются 
определения понятий минимальная и средняя за-
работная плата. При этом в ст. 75 Конституции РФ 
указано, что МРОТ не может быть ниже прожи-
точного минимума. Но этот принцип нарушается. 
В некоторых субъектах МРОТ отстает чуть ли не 
два раза. Прожиточный минимум на душу насе-
ления в Чукотском автономном округе составляет 
40332 руб., в Камчатском крае – 27602 и в Респу-
блике Саха – 23334 руб. При этом МРОТ в этих ре-

гионах такой же как и по всей России – 19242 руб. 
Такие расхождения между законодательными 
актами и реальными цифрами встречаются ча-
сто. И все-таки МРОТ – это не только показатель 
минимальной величины зарплаты, но и исходная 
точка для определения средней заработной пла-
ты. Количество минимальных зарплат (МРОТов), 
составляющих заработок одного занятого специ-
алиста, является показателем реального уровня 
его доходов – низких, средних или высоких. Но 
поскольку в ТК РФ не уточняется понятие средняя 
зарплата, то невозможно определить, какое ко-
личество МРОТов нужно использовать для опре-
деления величины средней заработной платы. 
В общих положениях ТК РФ ст. 2 утверждается о 
правах работника на «справедливую заработную 
плату», обеспечивающую «достойное человека 
существование для него самого и его семьи, и 
не ниже установленного федеральным законом 
минимального размера оплаты труда». Словосо-
четание «справедливая заработная плата» пред-
полагает соответствие прав и обязанностей по от-
ношению к труду и вознаграждению. Изначально 
одинаковый МРОТ не может быть справедливым, 
поскольку он должен соответствовать сложности 
выполняемой работы. Это означает, что МРОТ 
должен дифференцироваться. Разница может 
заключаться в прогрессии или в компетенции. 
Прогрессивная минимальная оплата труда – это 
поэтапное увеличение объема оплаты в зависи-
мости от стажа и возраста. Компетентностная 
минимальная оплата труда – это объем мини-
мального вознаграждения в зависимости от рода 
деятельности и квалификации. Обе модели ока-
зались не востребованы в мире и только в Чехии 
удалось внедрить компетентностную (гарантиро-
ванную) минимальную оплату труда, представля-

Таблица / Table

Динамика роста МРОТ по отношению к медианной заработной 
плате (2017–2024) / Dynamics of the minimum wage growth in 

relation to the median wage (2017–2024)
год/ 
year

Средняя зарпла- 
та в месяц/

Average monthly 
wage

Медианная зарплата 
в месяц/Median 

monthly wage

МРОТ/в процентах от 
медианной зарплаты 

в месяц/Minimum 
wage/ as % of the 

median monthly wage

2024 80582  
(I кв. года)

49896 руб. 
(I кв. года) 19242 руб. / 38,5% 

2023 70922 46349 руб. 16242 руб. / 35%
2022 65338 40368 руб. 15279 руб. / 38%
2021 56280 35370 руб. 12792 руб. / 36%
2020 51344 32422 руб. 12130 руб. / 37%
2019 47867 30458 руб. 11280 руб. / 37%
2018 43724 29500 руб. 11163 руб. / 38%
2017 39167 28345 руб. 7800 руб. / 27,5%

Источник / Source: Составлено автором на основе данных Росстата / 
Compiled by the author based on Rosstat data.
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ющую собой наименьшую фиксированную зара-
ботную плату для каждой из 8 групп. Делятся они 
по принципу квалификации и трудоемкости. К 
первой группе относятся неквалифицированные. 
Минимальная оплата для этой категории состав- 
ляет 20800 крон (76779 руб.). В последней группе 
находятся высококвалифицированные специали- 
сты, занимающиеся управленческой, творческой 
и системной работой, которые получают от 33280 
крон (122 тыс. руб.). Гарантированная зарплата 
привязана к минимальной оплате. Это означает, 
что рост МРОТ приводит к росту зарплаты всех 
групп гарантированной оплаты труда. В резуль- 
тате МРОТ имеет максимум и минимум, которые 
зависят от уровня квалификации и занимаемой 
должности. Однако в Чехии в связи с реформой 
гарантированной оплаты труда в конце 2024 г., 
этот институт остался только в государственном 
секторе. Гарантированная система оплаты труда 
хорошо прижилась на трудовом рынке Чехии бла-
годаря низкому охвату коллективными договора-
ми – 34%. 

В европейских странах с высоким охватом кол-
лективными договорами (Австрии, Нидерландах 
и Франции) МРОТ формируется под влиянием 
отраслевой монопсонической власти. Она опре-
деляет уровень зарплат, который должен быть не 
ниже почасового МРОТ. В Северной Америке и в 
странах Тихоокеанского региона охват коллек-
тивными договорами очень низкий. В Японии ко-
личество сотрудников, имеющих право на пере-
говоры, составляет всего лишь 16,5% от общего 
числа. По этой причине в США и Японии замед-
лился рост МРОТ. 

Охват коллективными переговорами в России 
соответствует размеру членства в профсоюзных 
организациях – около 30%. Консенсус между ра-
ботодателями на рынке труда очень высок. Это 
касается не только Москвы и Санкт-Петербурга, 
где высока концентрация организаций, но и зон 
с низкой плотностью. Отличительной чертой в 
России является наличие не только частной, но и 
государственной монопсонией. Она развивается 
на основе консенсуса разных участников в авиа-
строении, вагоностроении, нефте- и газо- добы-
че, атомной промышленности, ракетостроении, 
исследованиях и разработках и т. д. Каждая ком-
пания имеет подразделения, которые заключают 
договор с работниками. Коллективные договоры 
составляются на базе локальных нормативных ак-
тов каждого подразделения. Для того, чтобы вы-
явить характерные черты монопсонии на рынке 
труда в стране было проанализировано пятьдесят 

коллективных договоров ведущих российских ор-
ганизаций и их подразделений разных лет, начи-
ная с 2015 г. (РЖД, Росатом, Роснефть, Роскосмос 
и др.). Некоторые договоры действуют до 2025 г. 
Анализ данных в коллективных договорах пока-
зал, что для всех характерны общие черты:
•	 отсутствие данных об окладах, премиях и над-

бавках; 
•	 повторяемость устаревших положений;
•	 двойственность в трактовках положений отно-

сительно индексации зарплат, переработок и 
отпусков;

•	 привязка повышения зарплат к росту эффек-
тивности организации.
Несмотря на общие черты между этими догово-

рами, многие положения носят индивидуальный 
характер. Например, на крупном предприятии 
была произведена индексация зарплат на 4%. Од-
нако одним сотрудникам была повышена зарплата 
на 4%, а другим на 2%. Эти действия организации 
можно трактовать как правомерные, поскольку по-
вышение носило дифференцированный характер. 
Таким же образом можно относиться и к сокра-
щению окладов в случае снижения эффективно-
сти организации. Снижение это может быть также 
дифференцированным (например, на 5–20% от 
зарплаты) между работниками одной организации 
и занимающими одинаковые должности. Однако, 
если эти пункты по увеличению или снижению 
зарплаты не прописаны в коллективном договоре, 
то они ущемляют интересы других работников, а 
значит они неправомерны. В  условиях инфляции 
дифференцированное снижение зарплат от 5% до 
20% является не только нарушением коллективно-
го договора, но и прямым нарушением законода-
тельства по части индексации зарплат. В законо-
дательстве говорится о том, что каждый сотрудник 
имеет равные возможности для реализации своих 
трудовых прав, но многие двойственные трактов-
ки нарушают этот принцип. В бюджетной сфере 
не реже, чем в частном секторе, происходят на-
рушения индексации зарплат. При этом штрафы 
за нарушение трудового законодательства и иных 
локальных нормативных правовых актов слишком 
низкие. Из-за этого  уровень зарплат во многих 
бюджетных организациях не сильно изменился с 
2018 г. Соответственно замедлился  и рост средних 
зарплат. Возможности органов государственной 
власти и профсоюзов по интервенции и регуля-
ции средних зарплат достаточно слабые, так как 
организации определяют уровень средних зарплат 
самостоятельно – «не ниже МРОТ». Поскольку на 
рынке труда зарплаты растут параллельно увели-
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чению спроса на кадры в определенных отраслях, 
создается дисбаланс между реальной стоимостью 
рабочей силы и рыночной. Следовательно, МРОТ 
в нынешнем его виде становится неэффективным 
инструментом в условиях развития монопсонии 
на рынке труда отдельных секторов.

По мнению Р.Ю. Молчанова нормы Конститу-
ции РФ (ст. 7, 37) являются предпосылками для бо-
лее справедливой дифференцированного МРОТ в 
России [9, c. 46]. Однако его выводы об отсутствии 
подобного международного опыта дифференци-
рованной оплаты неверны. Практика дифферен-
цированной оплаты труда давно существует. Она 
используется в уже упомянутой Чехии, в Индии. 
В Германии существует развернутая отраслевая 
система оплаты труда разных групп работников 
в зависимости от квалификации и трудоемкости. 
К переходу на такой метод  минимальной опла-
ты труда немецких отраслевиков подтолкнула 
не столько несправедливость и дискриминация 
в оплате, сколько заметный рост эффективности 
производства с внедрением почасовой оплаты 
труда и сдельной занятости. 

В России существуют не только правовые пред-
посылки дифференциации на основе квалифика-
ции, коэффициента трудового участия и отработан-
ного времени, но и экономические. К изменениям 
в минимальной оплате труда подталкивает и де-
фицит квалифицированных и высококвалифици-
рованных кадров в том числе в таких важнейших 
для экономики страны отраслях как строительство 
и промышленность. Нехватка рабочих рук растет 
быстрыми темпами в связи с геополитической си-
туацией в стране и необходимостью интенсивного 
перехода на импортозамещающее производство. 
Уровень безработицы за 2022–2024 гг. изменился 
с 3,7% до 2,3%. Однако внутренний резерв кадров 
в России не исчерпан. Существует большое коли-
чество недоиспользованной рабочей силы. Около 
24,2 млн работников имеют высшее образование, 
а 31,8 млн среднее профессиональное. Это озна-
чает, что общее число квалифицированных и вы-
сококвалифицированных приближается к 56 млн 
человек, а количество низкоквалифицированных 
специалистов гораздо меньше – около 14 млн че-
ловек6. Их число постепенно сокращается из-за 
увеличения приема студентов в образовательные 
учреждения среднего и высшего образования. Что-
бы задействовать эти трудовые ресурсы и ускорить 
их воспроизводство, необходимы изменения в ми-
нимальной оплате труда. Общепринятое деление 

6 Российский статистический ежегодник. 2022. М., 2022. С. 127

кадров на низкоквалифицированные, квалифи-
цированные и высококвалифицированные слу-
жит лишь контуром для понимания квалификаци-
онных уровней. МРОТ в этих категориях должен 
отличаться по следующим квалификационным 
уровням: 1-й уровень (низкоквалифицированные) 
– однократный размер МРОТ, 2-й уровень (квали-
фицированные) – полуторакратный размер МРОТ, 
3-й уровень (высококвалифицированные специ-
алисты) – двухкратный МРОТ. Опираясь уже на эти 
данные, организации могут образовать собствен-
ную корпоративную дифференцированную мини-
мальную оплату труда отдельных квалификацион-
ных уровней на основе коэффициента трудового 
участия, количества отработанных часов, условий 
труда и трудоемкости. Исходя из всего этого, диа-
пазон МРОТ будет увеличиваться с 19242 руб. до 
38484 руб. в зависимости от квалификации. В Мо-
скве (29389 руб. – 58788 руб.), Московской обла-
сти (21 тыс. руб. – 42 тыс. руб.), Санкт-Петербурге 
(25 тыс. руб. – 50 тыс. руб.), Ленинградской области 
(20125 руб. – 40250 тыс. руб.), Калининградской об-
ласти (20 тыс. руб. – 40 тыс. руб.), Республике Баш-
кортостан (23390 руб. – 46780 руб.), Удмуртской ре-
спублике (22128 руб. – 44256 руб.), Ставропольском 
крае (22740 руб. – 45480 руб.), Кемеровской обла-
сти-Кузбассе (29899-59758  руб.), Ростовской обла-
сти (23090 руб. – 46180 руб.), Саратовской области 
(20 тыс. руб. – 40 тыс. руб.) МРОТ будет выше из-за 
регионального коэффициента. В большей части 
России почасовая минимальная оплата труда вы-
сококвалифицированных специалистов увеличит-
ся с 120 руб. / час до 240 руб. / час. 

ВЫВОДЫ
Несмотря на повсеместное распространение 

МРОТ по всему миру, его развитие в разных стра-
нах происходит далеко не одинаково. В одних он 
растет быстрыми темпами, в других, напротив, 
очень медленно. Очевидно, что индекс Кейтца не 
решает проблемы с МРОТ из-за стагнации роста 
средних зарплат по всему миру. Поэтапное сни-
жение разницы между МРОТ и средней зарплатой 
за счет роста индекса Кейтца имеет свои ограни-
чения. С этим уже столкнулись страны, которые 
хотят повысить минимальную зарплату до 70% от 
медианной заработной платы. Более того, одина-
ковый МРОТ создает дисбаланс на рынке труда.  
Требуется переход на более совершенную систе-
му минимальной оплаты – дифференцированную 
минимальную заработную плату, базирующуюся 
на квалификационных уровнях и критериях.
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сокращения предложения рабочей силы и про-
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ABSTRACT
The object and subject of the study are the problems of youth employment and population aging in China in the context of a shrinking 
labor supply and the negative impact of these factors on China's economic growth. The purpose of the paper is to identify and evaluate 
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изводительности на экономический рост Китая. 
Сокращение численности трудоспособного на-
селения, по оценке экспертов ВБ, ведет к тому, 
что средний рост рабочей силы может упасть с 
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0,3% в 2000–2020 гг. до диапазона: от -1,1 до -1,4 
%% в 2025-2045 гг. [1]. При этом отмечается, что 
быстрый экономический рост национального 
хозяйства Китая при улучшении общественно-
го здравоохранения повысил порог продолжи-
тельность жизни с 60,2 лет в 1974 г. до 78,2 лет в 
2021 г. Ожидается, что в течение последующих 20 
лет доля пожилых граждан вырастет примерно до 
28,0% населения, в то время как общая числен-
ность населения Китая сократится до 1,35 млрд 
человек к 2045  г. [1]. По мнению ряда азиатских 
экспертов (XiFeng Yang, Mei Hui Qi, 2024), старе-
ние населения – это социальная проблема, вызы-
вающая беспокойство во всем мире, и, поскольку 
Китай является самой густонаселенной страной в 
мире, то изучение вопроса как справиться со ста-
рением населения, является острой проблемой, о 
которой должны думать все слои китайского об-
щества. Указанные авторы утверждают: старение 
населения оказывает значительное тормозящее 
воздействие на экономическое развитие, посту-
пательность процесса старения населения окажет 
негативное воздействие на экономический рост 
Китая и мировой экономики в целом и в длитель-
ной перспективе. В качестве рекомендаций пра-
вительству КНР предлагается осмотрительно по-
вышать расходы на здравоохранение, поощрять и 
направлять жителей к самостоятельному уходу за 
собой, а также умеренно увеличивать расходы на 
личное здравоохранение, чтобы способствовать 
экономическому развитию и реализовать цель 
«Здорового Китая» [2].  По мнению  Jiaze Ni (2024) 
число нетрудоспособных пожилых людей к 2050 г. 
вырастет до 38,8%. В силу роста безработицы сре-
ди молодежи рост пожилых людей провоцирует в 
обществе формирование атмосферы невозмож-
ности заботиться о своих пожилых родственни-
ках как в силу финансовых, так временных воз-
можностей [3]. Таким образом окончательный 
вывод достаточно большого числа исследований 
сводится к тому, что старение населения Китая 
потенциально снизит экономический рост. По-
сле 2035 г., когда урбанизация будет заверше-
на, доказывает А. Garcia-Herrero (2024) падение 
предложения рабочей силы неизбежно ударит по 
городам, что приведет к падению производитель-
ности и, следовательно, экономического роста [4]. 
Смена политики регулирования рождаемости с 
2016 г. с одного ребенка на двух детей, а с 2021 г. – 
трех детей для дальнейшего повышения рождае-
мости представляется достаточно слабо аргумен-
тированной.

СТАРЕНИЕ НАСЕЛЕНИЯ И ПОВЫШЕНИЕ 
РОЖДАЕМОСТИ: ПУТИ РЕШЕНИЯ ПРОБЛЕМ 
Китай вступил в период «глубокого старения» 

[5], степень которого находится на уровне выше 
среднего в мире. При этом имеют место две опре-
деляющие тенденции – старение в связи с увели-
чением продолжительности жизни и старение, 
связанное со снижением рождаемости. Однако, в 
отчете КНР по данному вопросу подчеркивается, 
что для этого процесса характерны пять трендов: 
а) на каждых 4-х пожилых людей в мире прихо-
дится один китаец; б) темпы старения достаточно 
высоки, в связи с чем в течение 30 лет население 
будет находиться в периоде быстрого старения; 
в) ожидается, что доля пожилых людей превысит 
10% примерно к 2050 г.; г) старение наступает пре-
жде, чем человек становится богатым; д) тренды 
процесса старения стали разнонаправленными в 
городах и сельских районах. Для сельской местно-
сти характерен отъезд молодежи в города в поис-
ках работы, что ведет к общей неустроенности их 
быта, неопределенности в материальном обеспе-
чении, что в итоге препятствует созданию семьи 
и, соответственно, росту рождаемости. Согласно 
представленной диаграмме (рис. 1) пик нагрузки 
на экономику КНР придется на 2045–2050 гг., а 
затем еще и на 2080 г. 

Старение, вызванное долголетием, отража-
ет прогресс общества и улучшение медицин-
ских стандартов. С экономической точки зрения 
старение – это исчезновение демографического 
дивиденда с последующим ростом коэффици-
ента социального иждивенчества, увеличением 
пенсионного бремени и нагрузки на систему со-
цобеспечения, ростом государственного долга и 
снижением жизнеспособности социальных инно-
ваций и предпринимательства [5]. 

Международный опыт привлечения мигра-
ционного потенциала в национальные экономи-
ки представляется китайскому истеблишменту 
мало приемлемым в силу сложности интеграции 
иммигрантов в китайский социум. Однако, в Ки-
тае весьма активен процесс внутренней мигра-
ции: в настоящее время в стране насчитывается 
около 300 млн так называемых местных мигран-
тов, из них 190 млн человек – трудовые мигранты, 
приехавшие в большие города в поисках работы. 
Для них в КНР проводятся ярмарки вакансий, 
например, в 2024 г. их было более 150  000, что 
позволило заполнить более 90 млн вакансий. В 
целях обеспечения занятости таких мигрантов 
Министерство человеческих ресурсов и социаль-
ной защиты, а также другие ведомства запустили 
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совместную сервисную акцию для трудовых ми-
грантов, преследуя цель способствовать их воз-
вращению на родину, в основном это сельская 
местность, созданию для них там новых рабочих 
мест и  обеспечению стабилизации их занятости. 
В рамках углубления трудового сотрудничества 
между востоком и западом страны, обеспечения 
занятости населения государственная служба 
труда и занятости предлагает безработным бо-
лее 2300 видов услуг по трудоустройству, кото-
рые играют важную роль в увеличении занятости 
и доходов фермеров и содействии возрождению 
сельских районов1.

Третий Пленум ЦК КПК 20-го созыва пред-
ложил усовершенствовать систему поддержки 
и обслуживания развития народонаселения, по-
литическую систему поддержки рождаемости и 
механизм стимулирования, систему отпусков по 
рождаемости; создать систему субсидирования 
рождаемости, улучшить уровень базовой рожда-
емости и детских медицинских государственных 
услуг, а также укреплять всеобщее строительство 
системы ухода за детьми. В основе политики со-
действия повышения рождаемости в КНР – че-
тыре базовых аспекта: экономическая поддерж-
ка, сервисная поддержка, временная поддержка 

1 促进高质量充分就业 擦亮民生幸福底色 Содействие высококаче-
ственной и полной занятости для повышения уровня жизни и сча-
стья людей. 30 декабря 2024. https://www.mohrss.gov.cn/SYrlzyhshbzb/
dongtaixinwen/buneiyaowen/rsxw/202412/t20241230_533528.html (дата 
обращения: 30.12.2024).

и культурная поддержка, то есть комплексная 
увязка всех стимулов и мер поддержки в единое 
целое2. 

Так, например, в области просвещения дето-
рождения сделан акцент на полную либерали-
зацию и поощрение деторождения как общую 
доминирующую тенденцию3. Предусмотрено 
предоставление субсидий по беременности и ро-
дам, индивидуальных налоговых вычетов и суб-
сидий на покупку жилья. Одновременно увели-
чивается предложение услуг по уходу за детьми 
и предоставление субсидий по уходу за престаре-
лыми родственниками. Акцентируется внимание 
на повышение защиты трудовых прав и интере-
сов женщин при ускорении создания разумного и 
эффективного механизма распределения затрат 
на рождение ребенка между государством, пред-
приятиями и семьями. В КНР формируется систе-
ма социальной поддержки гендерного равенства, 
например, равный отпуск по беременности и ро-
дам для мужчин и женщин. Одновременно усили-
вается защита равных прав внебрачных рожде-

2 《国务院办公厅关于加快完善生育支持政策体系推动建设生育友好型社会
的若干措施》问答 (Вопросы и ответы по теме «Некоторые меры Глав-
ного управления Государственного совета по ускорению совершен-
ствования системы политики поддержки рождаемости и содействию 
построению общества, дружественного к рождаемости». 2024.10.29)  
https://www.gov.cn/zhengce/202410/content_6983703.htm (дата обраще-
ния: 14.12.2024).
3 Китай был достаточно патриархальным обществом в отношении рож-
дения детей вне брака, и теперь процесс либерализации как элемент 
разрешающий добрачные связи, должен ослабить всеобщее негативное 
отношение к рожденным вне брака детям, хотя полагаем, это будет до-
статочно сложно обеспечить особенно в сельских районах (авт.).

Рис. 1 / Fig. 1. Диаграмма старения населения в КНР до 2100 г. / Population aging chart in China up to 2100.

Источник / Source: 任泽平 (Рен Зепинг) 中国老龄化报告2024  (Отчет о старении Китая за 2024 год) 2024年09月05日  平 ( 05 сентября 2024) https://finance.
sina.com.cn/cj/2024-09-05/doc-incmzmvz5804611.shtml (Дата обращения: 14.12.2024) / Ren Zeping (China Aging Report 2024) September 5, 2024. URL: 
https://finance.sina.com.cn/cj/2024-09-05/doc-incmzmvz5804611.shtml (accessed on 14.12.2024).

%Тыс. чел. Общая численность населения Китая, 65 лет и старше (10 000 чел.)

Доля населения Китая в возрасте 65 лет и старше (%)



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   1/2025  111

В.В. Перская

ний и разрешается поддержка вспомогательной 
репродукции, в т.ч. предоставление субсидий на 
вспомогательную репродукцию (ранее не привет-
ствуемых в КНР).

На формирование атмосферы сострадания и 
дружественного восприятия такого естественно-
го процесса как старение населения направлена 
вся государственная политика в КНР. Что каса-
ется социальной политики, то она нацелена на 
ускорение координации всех ветвей социального 
обеспечения, повышение роли второго и третьего 
столпов системы пенсионного обеспечения4. Речь 
идет о создании системы обучения на протяжении 
всей жизни, в рамках которой можно учить пожи-
лых людей, продвигать прогрессивную политику 
в части отсрочки выхода на пенсию и поощрять 
компании, которые сохраняют рабочие места для 
людей 60+ и нанимают пожилых работников. 

Предполагается также поощрять родственни-
ков и друзей, заботящихся о пожилых и ускорить 
подготовку профессиональных кадров в сфере 
ухода за пожилыми людьми. Будут увеличены 
инвестиции в образование, улучшено качество 
рабочей силы, что позволяет перейти от «демо-
графических дивидендов к дивидендам челове-
ческого капитала» [5]. Одновременно в Китае по-
лучила развитие интеллектуальная система ухода 
за пожилыми людьми: «Интернет+уход за пожи-
лыми людьми» при одновременном содействии 
индивидуализации подхода к данному виду услуг. 

Вместе с тем, руководство Китая осознает, что 
демографический фактор оказывает существен-
ное воздействие на темпы роста национальной 
экономики. Поэтому при реализации националь-
ной стратегии активного реагирования на ста-
рение населения в новую эпоху здесь старают-
ся «придерживаться постепенного расширения 
обязательной реформы пенсионного возраста в 
соответствии с принципами добровольности и 
гибкости»5.

По данным китайского статистического ве-
домства численность пожилого населения в воз-
расте 60 лет и выше в КНР в 2023 г.  составила 297 

4 18 по 20 октября 2024 в Пекине прошел Financial Street Forum, где ак-
центировано внимание на вопросе «Продвижения высококачествен-
ного развития пенсионного финансирования: глобальный прогресс 
и возможности Китая» или трем составляющим столпам пенсионной 
системы Китая: государственного обеспечения, а также пенсионного 
обеспечения предприятиями и частными лицами. Источник: Graphics: 
Three pillars of China’s pension system. CGTN .China. 19-Oct-2024. https://
news.cgtn.com/news/2024-10-19/Graphics-Three-pillars-of-China-s-
pension-system-1xOVgqs2He0/p.html  (дата обращения: 14.12.2024).
5 适应人口发展新常态的必然选择 来源：经济日报 发布日期：2024-09-12  
(Неизбежный выбор в пользу адаптации к новым нормам развития 
населения Источник: Economic Daily. Дата выпуска: 12 сентября 2024 
г.) https://www.mohrss.gov.cn/SYrlzyhshbzb/ztzl/zt202409/mtjj/202409/
t20240912_525694.html (Дата обращения: 14.12.2024).

млн человек или 21,2%, что позволяет оценить 
Китай как умеренно стареющее общество. По 
оценкам экспертов, в период с 2030 по 2035 гг. 
более 400 млн китайцев (30% населения) составят 
так называемое «сильно стареющее общество», а 
к середине этого столетия более 500 млн человек 
(свыше 40% населения) войдут в «общество сверх-
старого возраста»6.

При этом руководство КНР осознает, что в 60 
лет люди обладают богатейшим опытом, знани-
ями, навыками и опытом. Отсрочка выхода на 
пенсию является важным способом содействия 
участию пожилых людей в общественной жизни и 
возможности самореализации, способствует раз-
витию и использованию дивидендов долголетия 
в целом, является одной из мер активного реаги-
рования на старение населения. 

На заседании 3-го Пленума ЦК КПК 20-го со-
зыва было предложено: «Активно реагировать 
на старение населения и совершенствовать по-
литический механизм развития ухода за пожи-
лыми людьми, развивать индустрию ухода за по-
жилыми людьми, относя этот аспект социальной 
политики к составляющим гражданской работы, 
реализуемой в рамках Национальной стратегии». 
В новую эпоху в Китае необходим консенсус в со-
циуме для построения системы управления, улуч-
шения качества и эффективности обслуживания 
стареющего населения. Пожилые люди – это дра-
гоценное богатство страны и нации. 

Генеральный секретарь Си Цзиньпин отметил: 
«Пусть пожилые люди будут иметь заботу, под-
держку, счастье и безопасность в старости, что 
связано с социальной гармонией и стабильно-
стью. Мы должны активно поощрять уважение к 
пожилым людям, заботиться о пожилых людях и 
поддерживать пожилых людей» [6].

Активное реагирование на старение населения – 
это долгосрочный и сложный системный процесс, 
включающий различные области и аспекты: эко-
номику, политику, культуру, общество и экологиче-
скую составляющую, а также систему обслуживания 
и промышленного развития. Соответственно, это 
связано с увеличением институциональных инно-
ваций, принятием политических мер, расширением 
финансовых инвестиций при координации работы, 
а также совершенствованием системы поддержки 
здравоохранения, социального обеспечения и ухо-
да за пожилыми людьми. 

Одновременно ученые КНР проводят исследо-
вания по устранению структурного дисбаланса в 

6 Там же.
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услугах по уходу за пожилыми людьми, расширяя 
и оптимизируя спектр предложений таких услуг, 
развивая общественные учреждения по уходу и 
совершенствуя механизмы работы государствен-
ных учреждений, в т. ч. в сельской местности, по-
вышая долю рабочих ставок для медсестер7.

Недавно были опубликованы «Основные на-
правления по развитию «серебряной экономики» 
для улучшения благосостояния пожилых людей», 
подготовленные и принятые главным управлени-
ем Госсовета КНР. Это первый в Китае специаль-
ный документ, направленный на поддержку раз-
вития «серебряной экономики»8.

Текущая «серебряная экономика» оценивается 
примерно в 980 млрд долл. США (7 трлн юаней) – 
6% ВВП Китая. Ожидается, что к 2035 г. эта сумма 
вырастет до 4,2 трлн долл. США (30 трлн юаней) – 
10% ВВП9. «Серебряная экономика» открывает но-
вые возможности для развития народного хозяй-
ства КНР, поскольку она включает в себя широкий 
спектр направлений, длинную производственную 
цепочку и разнообразные бизнес-форматы. Она 
ориентирована, как правило, на человека, на его 
потребности – от физических товаров до услуг, 
культуры, искусства, спорта, отдыха и пр. «Сере-
бряная экономика» – это развитие внутреннего 
рынка потребления, это стимулирование спро-
са, что является одним из важнейших драйверов 
развития экономики в предстоящие годы, а, сле-
довательно, реализации задачи ориентирования 
на внутренний рынок и развития спектра пред-
ложений товаров и услуг для потребления внутри 
страны.

Предполагается разместить 10 промышлен-
ных парков высокого уровня, ориентированных 
на развитие производства товаров для «серебря-
ной экономики», соответственно, развитие по-
тенциальных отраслей с четкими перспективами 
на будущее, таких как умное здравоохранение, 
вспомогательные устройства для реабилитации, 
борьба со старением. Таким образом, националь-
ная направленность развития на производство 
высокоточных продуктов и моделей обслужива-
ния формируют комбинированный эффект. В на-

7 适应人口发展新常态的必然选择 来源：经济日报 发布日期：2024-09-
12  (Неизбежный выбор в пользу адаптации к новым нормам раз-
вития населения Источник: Economic Daily. Дата выпуска: 12 сентя-
бря 2024  г.) https://www.mohrss.gov.cn/SYrlzyhshbzb/ztzl/zt202409/
mtjj/202409/t20240912_525694.html (Дата обращения: 14.12.2024).
8 2024年国办1号文，聚焦银发经济 创建时间：2024-01-17 (Документ Гос-
совета № 1 в 2024 году, посвященный серебряной экономике. 2024-01-
17) http://www.crca.cn/index.php/13-agednews/998-2024-1.html (Дата 
обращения: 14.12.2024).
9 Opportunities from China’s Silver Economy. https://asianinsiders.
com/2024/01/30/opportunities-in-chinas-silver-economy/ (Дата обраще-
ния: 04.01.2025).

стоящее время появляются новые технологии и 
новые продукты, такие как: умный и здоровый 
уход за пожилыми людьми, устройства для вы-
зова по принципу «нажми и говори» и интеллек-
туальные датчики дыма, автоматизированные 
услуги мониторинга и раннего предупреждения 
для пожилых людей, а также  интеллектуальные 
роботы-медсестры и роботы для обслуживания 
дома10 .

МЕРЫ ПО ПОДДЕРЖКЕ ЗАНЯТОСТИ МОЛОДЕЖИ 
И СОЗДАНИЯ РАБОЧИХ МЕСТ В КНР

Вместе с тем, у экспертов вызывает обеспоко-
енность данные о падении предложения рабочей 
силы и, соответственно, роста заработной пла-
ты. Китай уже сталкивается с нехваткой рабочей 
силы, поскольку молодые люди избегают работы 
на заводах и стройках. Средняя заработная плата 
в Китае выросла более чем на 100% за последнее 
десятилетие, значительно опередив рост зара-
ботной платы в соседних странах Юго-Восточной 
Азии. Китайские компании присоединяются к 
другим компаниям по всему миру в поисках бо-
лее дешевой рабочей силы за рубежом. 

Рекордное количество – 3,4 млн молодых ки-
тайцев, мотивированных перспективой пожиз-
ненной занятости и льготами, включая субси-
дируемое жилье (безработица среди молодежи 
остается высокой) пришло в 2024 г. на сдачу эк-
заменов для поступления на государственную 
службу. Такой спрос на госслужбу среди молодежи 
отражает «спрос на стабильность» со стороны ра-
зочарованного поколения Z в Китае и отсутствие 
привлекательных вариантов в частном секторе, 
даже несмотря на то, что местные органы власти 
испытывают трудности с выплатой заработной 
платы11 .

В табл. 1 приведена структура китайского на-
родонаселения и выделен уровень фактической 
занятости молодежи по сравнению с такой стра-
ной, как США. 

Согласно данным табл. 1, возрастная группа от 
16 до 59 лет составляет 61,3% общей численности 
населения КНР. Сравнительный анализ занятости 
в КНР и США среди молодежи показывает, что в 
целом в Китае она имеет рост, а в США, напротив, 
снижается. Но западные эксперты, в частности 
ОЭСР, считает, что уровень безработицы молоде-
10 2024年国办1号文，聚焦银发经济 创建时间：2024-01-17 (Документ 
Госсовета № 1 в 2024 году, посвященный серебряной экономике. 2024-
01-17) http://www.crca.cn/index.php/13-agednews/998-2024-1.html (Дата 
обращения: 14.12.2024).
11 Chinese youth flock to civil service, but slow economy puts ‘iron rice bowl’ 
jobs at riskэ https://ca.finance.yahoo.com/news/chinese-youth-flock-civil-
slow-000541611.html (Дата обращения: 4.01.2025).
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жи в КНР в 2024 г. был сопоставим с безработи-
цей молодых в Италии – 21,3%, в Греции же и в 
Испании она была гораздо выше, соответственно, 
23,3% и 27,6 %12.

Китайские эксперты отмечают, что пробле-
ма создания новых рабочих мест для молодежи, 
адекватных их уровню квалификационной подго-
товленности и собственно запросам молодых лю-
дей, все же имеет место. И связано это, преиму-
щественно, с нежеланием молодежи продолжать 
трудиться в традиционной китайской системе 
– т.е. отпуск не более 14 дней, ненормированный 
трудовой день и пр. Особенно резкие сетования 
в этой части звучат со стороны китайских руко-
водителей крупных компаний с иностранным 
капиталом. Так, исполнительный директор China 
Labor Watch, Ли Цян утверждает, что плохие ус-
ловия труда также отбивают у многих образован-
ных молодых людей желание искать постоянную 
работу, традиционный уклад работы китайских 
фирм не приемлем для молодых людей, особен-
но получивших образование за пределами КНР. 
И хотя многие китайские компании продолжа-
ют требовать от сотрудников работать по 12–16 
часов в сутки, и ждут, что они согласятся на ше-
сти-семидневную рабочую неделю, найти таких 
работников становится все сложнее: в настоящее 
время многие молодые люди в Китае отказыва-
ются от работы с такими тяжелыми условиями и 
массово переезжают в сельские районы с более 
низкой стоимостью жизни, используя электрон-
ную коммерцию как источник дохода [7].

12 Charted: Youth Unemployment in the OECD and China. https://www.
visualcapitalist.com/youth-unemployment-in-oecd-and-china/ (Дата об-
ращения: 25.12.2024).

Китайское правительство предприняло ряд 
мер по расширению возможностей трудоустрой-
ства для выпускников колледжей, включая про-
ведение кампаний по набору персонала в кампу-
сы и увеличению уровня занятости безработной 
молодежи. В ноябре 2024 г. на официальном сай-
те Министерства образования Китая сообщалось, 
что министерство начало кампанию по набору 
выпускников колледжей 2025 г. в национальную 
систему образования «более 1000 высококаче-
ственных работодателей в сфере образования» 
из различных ключевых регионов Китая. Пред-
полагается создать более 30 000 новых рабочих 
мест. Однако Ли Цян (China Labor Watch) заявил, 
что, до тех пор, пока китайские власти не обеспе-
чат фундаментального улучшения условий труда 
работников, проблема безработицы среди моло-
дежи в Китае вряд ли улучшится в ближайшие 
пять лет [7].

По оценкам китайского эксперта Яо Цзинъю-
ань (специального исследователя канцелярии со-
ветника Госсовета и бывшего главного экономи-
ста Национального бюро статистики) [8] политика 
увеличения доходов городских и сельских жите-
лей при повышении платежеспособности спроса 
может повысить в краткосрочной перспективе 
уровень занятости в КНР. Молодежная возраст-
ная группа, по его оценкам, – это основная группа 
роста потребления. Если до 2024 г. политика под-
держки занятости, как правило, была нацелена на 
стабилизацию доходов путем снижения налогов 
и сборов, отсрочки выплат по социальному обе-
спечению, для снижения нагрузки на предприя-
тия, чтобы предотвратить сокращение персонала 
или увольнения, то с 2024 г. реализуется политика 

Таблица 1  / Table 1

 Численность и состав населения Китая на конец 2023 г. и сравнительный анализ уровня занятости молодежи / Population size and 
composition of China at the end of 2023 and comparative analysis of youth employment rate

Наименование/Description Численность, тыс. чел  
(на 31.12.2023 г.)/Number, 

thousand people  
(as of 31.12.2023) 

Доля в %/ 
Share, %

Занятость молодежи1/ Youth 
employment           

Уровень занятости 
молодежи в США/U.S. Youth 

employment rateГод/ Year % занятости/ 
% of employment

Всего население страны 140967 100.0 2015 10,71% 11,61%
В т.ч. мужчин 72032 51.1 2016 10,61% 10,41%
       Женщин 68935 48.9 2017 10,47% 9,24%
Городское и жители  поселков 93267 66.2 2018 9,71% 8,61%
Жители деревень 47700 33.8 2019 10,73% 8,37%

Возрастная структура населения КНР
Группа  0-16 лет 24789 17.6 2020 10,73% 14,87%
Группа 16-59 лет 86481 61.3 2021 12.71% 9,71%
Группа 60 дет и старше 29697 21.1 2022 12.41% 8,1%
        В т.ч.  65 и старше 21676 15.4 2023 14,85% 7,98%

Источник / Source: 中华人民共和国2023年国民经济和社会发展统计公报  (Статистический бюллетень национального экономического и социального развития 
Китайской Народной Республики в 2023 г.) / Statistical Bulletin of National Economic and Social Development of the PRC in 2023). https://www.stats.gov.cn/
zt_18555/zthd/lhfw/2024/hgjj/202402/t20240229_1947948.html

1 По данным Gu S., Qiu Y. and Xie K. (2024) Unraveling the “New China Puzzle”: Exploring Global Value Chain Dynamics Using the GVC Participation Index. 
Open Journal of Business and Management, 12, 4306-4339. doi: 10.4236/ojbm.2024.126217.
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поощрения компаний увеличивать количество 
сотрудников и расширения возможности трудоу-
стройства на рынке. Меры по снижению налогов 
и сборов по факту оказались недостаточными 
для решения текущих проблем малых, средних 
и микропредприятий. Для поддержания уровня 
занятости эксперты предлагают разработать спе-
циальную политику субсидирования компаний, 
повышающих уровень занятости, т.к. занятость – 
это фактор роста издержек. Предлагается также 
рассмотреть вопрос субсидирования личного 
потребления посредством выпуска потребитель-
ских ваучеров. 

Таким образом с 2024 г. в Китае обозначен ши-
рокий спектр мер по финансовой поддержке за-
нятости, поощрению компаний увеличивать за-
нятость, чтобы молодежь могла трудоустроиться, 
повышая потребление.

В настоящее время в Китае создается в среднем 
13 млн новых рабочих мест в год, что позволяет 
держать уровень безработицы в городах на невы-
соком уровне. В большой развивающейся стране 
с большим населением достигнута относительно 
полная занятость [9]. На макроуровне китайский 
истеблишмент рассматривает полную занятость 
как адекватную возможность трудоустройства, 
справедливую среду и оптимизированную струк-
туру занятости, эффективный подбор рабочих 
мест и гармоничные трудовые отношения, при 
сохранении мест трудовой активности для пред-
ставителей «серебряного» возраста. На микро-
уровне рассматривается полная занятость, что 
означает, что работники не только имеют рабочее 
место, но и то, что работа стабильна и безопасна, 
а доход разумный. 

Содействие качественной и полной занятости, 
как указывается в документах КПК – это новое 
позиционирование и новая миссия работы по 
трудоустройству в новую эпоху и новый путь дви-
жения китайского социума. Необходимо придер-
живаться концепции развития, ориентированной 
на человека, реализовывая при этом потенциал 
самозанятости работников, рыночно-регулируе-
мой занятости, государственного содействия за-
нятости и поощрения предпринимательства, ру-
ководствуясь реализацией стратегии приоритета 
занятости и его усиления [9].

Сложившееся несоответствие между спросом 
и предложением человеческих ресурсов являет-
ся основным противоречием, с которым сегодня 
сталкивается сфера занятости в КНР. Решение 
этого противоречия, как указано в речи Пред-
седателя КНР Си Цзиньпина, лежит в ускорении 

создания современных человеческих ресурсов 
отличного качества и разумного ее распределе-
ния. Необходимо адаптироваться к новому вит-
ку научно-технической революции и промыш-
ленной трансформации, изучать и оценивать 
тенденции развития человеческих ресурсов, ко-
ординировать образование, обучение и трудоу-
стройство, динамично корректировать структуру 
специальностей высшего образования и струк-
туру ресурсов, энергично развивать интеграцию 
профессионального образования, промышлен-
ности и образования, а также интеграцию науки 
и образования, повышая эффективность разви-
тия человеческих ресурсов [9].

В рамках реализации этих установок акцент 
в КНР сделан на трудоустройство, в первую оче-
редь, выпускников колледжей. С января 2024 г. 
ситуация с их трудоустройством, а также других 
молодых людей в основном стабильна, а количе-
ство сельских трудовых мигрантов продолжает 
расти. По состоянию на 1.12.2024 г. число людей, 
вырвавшихся из бедности, достигло 32,96 млн 
человек. По данным Министерства человеческих 
ресурсов и социального обеспечения, за 11 мес. 
2024 г. в городах было создано 11,98 млн новых 
рабочих мест, в т.ч. были повторно трудоустрое-
ны 4,75 млн безработных, нашли также работу ис-
пытывающие трудности с трудоустройством 1,48 
млн человек13.

С 2024 г. отделы кадров и социального обе-
спечения продолжают реализовывать полити-
ку сокращения страховых взносов (занятых) по 
безработице и производственным травмам, вне-
дряют и совершенствуют практики стабилиза-
ции рабочих мест, предоставляют специальные 
кредиты и субсидии для роста занятости, усили-
вают поддержку различных субъектов предпри-
нимательства: в т.ч. частные компании, малые, 
средние и микропредприятия, продвигая пря-
мое субсидирование. За 9 месяцев 2024 г. в КНР 
было распределено 80,2 млрд юаней в виде раз-
личных субсидий для поддержания занятости 14. 
В 2024 г. ЦК КПК и Госсовет опубликовали «Ме-
роприятия и директивы по реализации приори-
тетной стратегии занятости в целях содействия 
качественной и полной занятости», в которых 
четко обозначены общие требования и меры по 
реализации политики занятости, провозгласив 
фактически первую стратегию содействия высо-

13 前11个月全国城镇新增就业1198万人 (За первые 11 месяцев в горо-
дах и поселках по всей стране было создано 11,98 миллиона новых 
рабочих мест.) 2024-12-27   https://www.gov.cn/lianbo/bumen/202412/
content_6994935.htm (Дата обращения: 30.12.2024).
14 Там же.
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кокачественной и полной занятости в КНР. Та-
ким образом, содействие качественной и полной 
занятости является новым позиционированием 
и новой миссией работы по трудоустройству «в 
новую эпоху и новый путь»15.

При этом в Китае наметился процесс углубле-
ния региональной специализации при создании  
новых рабочих мест и модернизации произ-
водств. Так, в Пекине и на прилегающих к нему 
территориях активно развиваются отрасли инно-
вационного, высокотехнологического, интеллек-
туального производства и цифровой экономики. 
Пекин также играет ведущую роль в проектах об-
новления городов и промышленности, создании 
большого количества рабочих мест. Пекинский 
район Сичэн начал строительство «15-минутного 
кружка службы занятости», опираясь на уличные 
центры государственных услуг и другие учрежде-
ния, для создания станций службы занятости для 
тщательного изучения данных о рабочей силе, 
сбора вакансий, публикации информации о за-
нятости, согласования спроса и предложения, а 
также оказания помощи в трудоустройстве и ру-
ководства по обучению.

Шаньси Датун ускорил развитие цифровой 
индустрии, направив средства на поддержку раз-
вития индустрии услуг передачи данных, сфор-
мулировал специальную политику поддержки, 
представил и развивал отраслевые проекты по вы-
зову данных и аннотированию, такие как Shanghai 
Runxun и JD Logistics, продолжает углублять стро-
ительство индустриального парка службы че-
ловеческих ресурсов и реализует модель «один 
парк, несколько районов, несколько площадок». 
В индустриальном парке создан Альянс по тру-
доустройству выпускников колледжей Лючжоу, в 
который входят шесть местных университетов и 
близлежащие округа (районы), совместными уси-
лиями которых здесь были открыты 10 станций 
обслуживания кадров и 39 рабочих точек, предо-
ставляющих услуги по трудоустройству для клю-
чевых групп выпускников колледжей.

С 2024 г. на различные виды субсидий повы-
шения занятости было потрачено 80,2 млрд юа-
ней, 130,9 млрд были выделены на поддержку по 
сокращению взносов по страхованию от безрабо-
тицы и стабилизацию занятости, 20,4 млрд юаней 
были выданы в качестве единовременных суб-
сидий на расширение рабочих мест компаниям, 

15 促进高质量充分就业 擦亮民生幸福底色 Содействие высококаче-
ственной и полной занятости для повышения уровня жизни и сча-
стья людей. 30 декабря 2024. https://www.mohrss.gov.cn/SYrlzyhshbzb/
dongtaixinwen/buneiyaowen/rsxw/202412/t20241230_533528.html (Дата 
обращения: 30.12.2024).

которые нанимают молодых людей, в т.ч. безра-
ботных выпускников колледжей, а 9 млрд юаней, 
выданных на поддержку трудоустройства моло-
дых, были направлены на 170 тыс. предприятий, 
где молодых выпускников колледжей приняли на 
работу.

В 2024 г. Министерство человеческих ресурсов 
и социального обеспечения КНР запустило специ-
альную кампанию по набору десятков миллионов 
человек в день, обозначив период в 100 дней для 
создания более 10 млн рабочих мест для выпуск-
ников колледжей и других групп. Одновременно 
была начата работа по предоставлению централи-
зованных услуг по трудоустройству выпускникам 
колледжей и других группам молодых людей – в 
подборе места работы, помощи в преодолении 
трудностей для выпускников колледжей 2024 г., 
в трудоустройстве бросившим школу. Реализуя 
политику полной занятости, например, в провин-
ции Шаньдун активно создаются рабочие места на 
предприятиях, организуются специальные меро-
приятия по трудоустройству – «Государственные 
предприятия Цзи Тонг», «Месяц обслуживания 
частных предприятий» для того, чтобы расши-
рить каналы трудоустройства для выпускников 
и помочь частным предприятиям привлекать та-
ланты. В провинциях Чэнду и Сычуань полностью 
внедрен механизм совместной работы в школах, 
создана платформа для совместного содействия 
трудоустройству 481,7 тыс. выпускников, заранее 
предоставлены государственные услуги по трудо-
устройству на территории кампуса. В 2024 г. при-
мерно 43 тыс. молодых людей, включая 1155 вы-
пускников колледжей материкового Китая, будут 
привлечены на работу в Синьцзяне. При этом тем 
выпускникам колледжей, которые нашли работу в 
отдаленных районах или на старых промышлен-
ных базах, предоставляются компенсация за об-
учение и возмещение национального студенче-
ского кредита в соответствии с установленными 
правилами16. 

МЕЖПОКОЛЕНЧЕСКИЕ ОТНОШЕНИЯ
Таким образом, главным приоритетом, основ-

ной целью политики создания новых рабочих мест 
и модернизации старых производств стало содей-
ствие развитию человека и получению им знаний, 
поощрение молодых людей, участвующих в ключе-
вых областях и сегментах экономики, в городских 
и сельских районах, в микро-и малом, среднем 
бизнесе для развития общего внутреннего рынка 

16 Там же.
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страны. При этом КПК ставит задачу социализа-
ции каналов занятости. Китайские эксперты под-
черкивают, что необходимо помочь талантливым 
молодым мигрантам вернуться в свои родные го-
рода и села, чтобы начать бизнес в сельской мест-
ности. Полная занятость в КНР должна исключить 
возможность снижения уровня доходов, возврата 
к бедности [9]. Руководство КНР фактически «раз-
водит» интересы занятости поколения «серебря-
ного» возраста и молодых, чтобы не создавать на-
пряженности в социуме. Занятость – это не только 
семейное, но и национальное дело17. 

Межпоколенческие отношения тесно связаны с 
мерами по уходу за пожилыми людьми, особенно 
теми, кто живет один. Исследование [10] (Zhenyu 
Wang & Kinglun Ngok, 2024) показало, что семей-
ные межпоколенческие отношения в Китае сегод-
ня трансформируются и зависят от пола, уровня 
образования, годового личного дохода, самооцен-
ки счастья и здоровья. Так, например, мужчины, 
проживающие в сельской местности, не состоящие 
в законном браке, имеющие начальное образова-
ние или ниже, годовой доход более 50 тыс. юаней 
при низкой или средней самооценке счастья и хо-
рошем здоровье с большей вероятностью откажут-
ся от традиционного для КНР пути – поддержке 
родителей. В этой связи в Китае на общегосудар-
ственном уровне акцентируется внимание всех со-
циальных служб на семьях, где пожилые родители 
живут отдельно от своих взрослых детей (в т.ч. уе-
хавших в другие города в связи с производствен-
ной целесообразностью) и не хотят заканчивать 
свою жизнь в домах престарелых: большинство 
пожилых китайских так называемых «одиночек» 
категорически их отвергают. Другими словами, за-
конодательные инициативы правительства КНР, 
развитие систем социального обеспечения и со-
циальных служб по уходу за пожилыми людьми 
нацелены на замещение традиционного межпоко-
ленческого взаимодействия. 

17 促进高质量充分就业 擦亮民生幸福底色 Содействие высококаче-
ственной и полной занятости для повышения уровня жизни и сча-
стья людей. 30 декабря 2024. https://www.mohrss.gov.cn/SYrlzyhshbzb/
dongtaixinwen/buneiyaowen/rsxw/202412/t20241230_533528.html (Дата 
обращения: 30.12.2024).

Примечательно, что в Китае проводятся иссле-
дования об уровнях психологической и эмоцио-
нальной близости между поколениями в условиях 
географической удаленности или проживания по 
соседству, при этом обосновывается, что большое 
расстояние (в условиях урбанизации или мигра-
ции по производственным целям) может осла-
бить как положительные, так и отрицательные от-
ношения между пожилыми родителями и детьми. 
Но в целом в Китае ослабевает сформированный 
столетиями межпоколенческий уровень взаимос-
вязи, подменяемый транснациональным образом 
жизни [11].

ВЫВОДЫ
1. Старение населения КНР было связано с по-

литикой ограничения рождаемости, которая не 
преследовала цели самовоспроизводства соци-
ума. 

2. Осознавая проблемы старения населения, 
власти Китая реализуют политику встраивания 
«серебряной экономики» в общеэкономический 
хозяйственный механизм, превращая элементы 
этой экономики в драйверы инфраструктурного 
роста, повышения качества образования в меди-
цинских вузах, стимулируя молодежь определить 
свою занятость именно в сфере государственного 
обслуживания пожилых людей.

3. Объективно оценивая проблемы с молодеж-
ной занятостью, руководство КНР нацеливает 
развитие общества на исключение противопо-
ставления не уходящих на пенсию возрастных 
граждан и молодых претендентов, обосновывая 
это тем, что уровень подготовки молодежи суще-
ственно трансформируется в условиях развития 
цифровизации, которую возрастные специали-
сты  осваивают с трудом в силу возраста.

4. Осуществляя политику перехода от ускорен-
ного экономического роста к качественному росту 
китайские власти делают все возможное для того, 
чтобы такое объективное явление как старение 
общества должно быть гармонично встроено в об-
щую динамику экономического развития, исклю-
чая при этом межпоколенческое противостояние.
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АННОТАЦИЯ
Актуальность исследования определяется значимостью интеграции ученых из русскоязычного сообщества за рубежом в 
научное сообщество России. В условиях глобализации науки и миграционных процессов, ученые как категория мигрантов 
представляют собой наиболее ценный репатриационный ресурс, способный повысить научный потенциал страны. Цель ис-
следования заключается в выявлении особенностей феномена русскоязычного научного сообщества, а также в разработке 
стратегий и механизмов для эффективного взаимодействия с ним. Объект изучения – русскоязычное научное сообщество 
за рубежом. Предметом исследования являются механизмы и стратегии взаимодействия с этим сообществом, а также фак-
торы, способствующие его интеграции. Научная новизна работы заключается в применении комплексного подхода к изуче-
нию феномена русскоязычной научной диаспоры и рассмотрении ее как наиболее ценного репатриационного ресурса. В 
рамках исследования предлагаются новые методические подходы и практические рекомендации по интеграции диаспоры 
в российские научные и образовательные процессы, что может способствовать репатриации ученых. В качестве основного 
метода исследования использовался анализ существующей литературы и публикаций, связанных с русскоязычной научной 
диаспорой и ее интеграцией в научное сообщество России, а также применялись общенаучные методики для выявления 
тенденций и закономерностей в международном взаимодействии научных кадров. Основные результаты исследования за-
ключаются в разработке рекомендаций по созданию эффективных механизмов сотрудничества с русскоязычным научным 
сообществом за рубежом, выявлении ключевых факторов, влияющих на ее интеграцию, и предложении стратегий для улуч-
шения взаимодействия и обмена знаниями между Россией и ее диаспорой.
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ABSTRACT
The relevance of the research is determined by the importance of integrating Russian-speaking scientists abroad into the sci-
entific community of Russia. In the context of globalization of science and migration processes, scientists as a category of 
migrants represent a valuable repatriation resource capable of increasing the scientific potential of the country. The purpose 
of the study is to identify the features of the phenomenon of the Russian-speaking scientific community, as well as to develop 
strategies and mechanisms for effective interaction with it. The object of the study is the Russian-speaking scientific community 
abroad. The subject of the study is the mechanisms and strategies for interaction with this community, as well as the factors 
contributing to its integration. The scientific novelty of the paper lies in the application of an integrated approach to the study 
of the phenomenon of the Russian-speaking scientific diaspora and considering it as a valuable repatriation resource. The 
study proposes new methodological approaches and practical recommendations for the integration of the diaspora into Rus-
sian scientific and educational processes, which can contribute to the repatriation of scientists. The main research method is 
the analysis of existing literature and publications devoted to the Russian-speaking scientific diaspora and its integration into 
the scientific community of Russia. Also, general scientific methods are applied to identify trends and patterns of international 
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ВВЕДЕНИЕ
В современном обществе знания исследова-

тели начали выделять в среде диаспор научные 
субдиаспоры [1, 2, 3, 4]. Факт более дифференци-
рованного подхода связан с актуальностью явле-
ния для понимания многочисленных феноменов, 
включая академическую миграцию и миграцию 
высококвалифицированных специалистов. По-
следние, в свою очередь, стали значимыми ис-
точниками формирования научных сообществ за 
рубежом. Формирование научных школ, которые 
можно назвать вторым ключевым элементом, 
также играет важную роль в этом процессе, так 
как способствует выстраиванию коммуникации 
между участниками.

Научные диаспоры, состоящие из исследовате-
лей, проживающих за рубежом, часто устанавли-
вают контакты не только внутри своей группы, но 
и с другими субдиаспорами того же происхожде-
ния в различных странах. Национальные научные 
диаспоры, таким образом, могут частично ком-
пенсировать потери, вызванные «утечкой умов» 
из стран, откуда эти исследователи уехали. Одна-
ко для того, чтобы обеспечить такой положитель-
ный эффект, крайне важно наладить эффективное 
взаимодействие между государственными струк-
турами и частным сектором с учеными-эмигран-
тами. В противном случае, потенциал этих диа-
спор может быть упущен.

В России, особенно в современных условиях, 
выстраивание деловых, партнерских и научных 
контактов с исследователями, находящимися 
за границей, становится не только актуальной, 
но и критически важной задачей. Государство и 
научное сообщество сталкиваются с вызовами, 
связанными с необходимостью привлечения вы-
сококвалифицированных специалистов и удер-
жания их в стране. Несмотря на то, что у ученых 
нет единого мнения даже по поводу существова-
ния русскоязычной научной диаспоры, очевидно, 
что игнорирование этого ресурса может усилить 
негативные последствия «утечки умов». 

Высококвалифицированные специалисты вос-
требованы в различных секторах экономики и 

interaction of scientific personnel. The main results of the study are the development of recommendations for the creation of 
effective mechanisms for cooperation with the Russian-speaking scientific community abroad, the identification of key factors 
influencing its integration, and the proposal of strategies for improving interaction and knowledge exchange between Russia 
and its diaspora.
Keywords: scientific diaspora; Russian-speaking diaspora; Russian-speaking community abroad; Russians abroad; brain drain; 
integration into the scientific community; globalization of science; migration processes; migration of scientists; interaction 
strategies; potential for scientific interaction; repatriation potential.
For citation: Vorobyeva O.D., Subbotin A.A. From Emigrants to Repatriates: Strategy of Interaction and Mechanisms for Integrating Russian-Speaking Scientists 
Into the Scientific Community of Russia. Social and Labor Research. 2025;58(1):118-128. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-58-1-118-128.

странах, и крупные компании по всему миру ак-
тивно разрабатывают стратегии и программы 
для их привлечения, чтобы обеспечить себе кон-
курентные преимущества. В связи с этим, России 
важно создать условия и конкурентные преиму-
щества на рынке труда, чтобы успешно привле-
кать и удерживать «элитных мигрантов» [1, 5]. 

Исторические катаклизмы и изменения в по-
литической и экономической обстановке приве-
ли к тому, что выходцам из России и сопредель-
ных стран зоны ее влияния зачастую сложно 
идентифицировать себя с какой-либо конкретной 
державой. В этом контексте язык повседневного 
общения и самосознание становятся важнейши-
ми объединяющими факторами для научных диа-
спор. 

Имеющиеся данные в открытых источниках 
позволяют оценить примерную численность этих 
диаспор, а данные об их занятости за рубежом – ко-
личественный состав тех, кто, покинув Российскую 
Федерацию, остался в науке, сохранив свой про-
фессионализм. Именно эта категория мигрантов 
представляет наиболее ценный репатриационный 
ресурс. Учитывая их высокий уровень квалифика-
ции и опыт, они могут сыграть ключевую роль в 
развитии научных и технологических процессов в 
России, если будут созданы соответствующие усло-
вия для их возвращения и интеграции [5]. 

ОСНОВНЫЕ ОПРЕДЕЛЕНИЯ
Диаспоры как социальное явление существуют 

с древних времен, возникшие вследствие мигра-
ции представителей различных наций – как вы-
нужденной, так и добровольной. Понятие «диа-
спора» происходит от греческого слова, которое 
в переводе означает «рассеяние» [6, с. 8]. Этот 
термин возник в переводе Ветхого Завета и от-
носился к еврейскому населению, рассеянному по 
странам после разрушения Иерусалимского хра-
ма в 70 г. н. э. 

Впоследствии, термин стал применяться к 
любым общностям, которые находятся вне сво-
ей исторической родины. По причине много-
численности диаспор и следующего из этого ка-
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чества влияния их на экономику и демографию 
принимающих стран возникает необходимость 
в изучении феномена и, в первую очередь, в его 
терминологической фиксации. Существуют мно-
гочисленные определения, однако в данной рабо-
те используется формулировка российского уче-
ного С. В.  Рязанцева: «не просто … часть народа, 
проживающего за пределами своей страны, име-
ющего с ней общие духовные, культурные и исто-
рические корни и стремящегося к поддержанию 
разнообразных контактов с исторической роди-
ной, но прежде всего как транснациональная сеть, 
находящаяся в стадии становления, но содержа-
щая огромный социокультурный, общественно-
политический и экономический потенциал» [7]. 
Это определение содержит важный признак явле-
ния – сетевую составляющую, где представители 
диаспоры ощущают себя единым народом, поки-
нувшим страну происхождения – на постоянной 
или временной основе. При этом важно отметить, 
что диаспоры связаны не только со страной про-
исхождения, но и между собой.

Исторически, как уже было упомянуто, первой 
диаспорой была еврейская, однако она не име-
ла собственной государственности. После рим-
лян Палестина была захвачена арабами, а затем 
крестоносцами, что затруднило формирование 
государственности. Несмотря на это, евреи уже 
обладали заметным социокультурным и эконо-
мическим потенциалом (об общественно-по-
литическом ввиду преследований вряд ли могла 
идти речь), включая зарождение банковской си-
стемы, что связано с запрещенным христиан-
ством ростовщичеством.

С открытием границ Китая и ростом числен-
ности его населения в XX веке, значимую роль 
начала играть китайская диаспора. Поначалу ее 
представители за границей занимались преиму-
щественно низкоквалифицированным трудом 
– например, содержали прачечные, но с оформ-
лением на родине культа высшего образования 
многие китайцы эмигрировали уже как высоко-
квалифицированные специалисты или получали 
этот статус уже в ходе обучения и работы за рубе-
жом. Подобная эволюция происходила и с индий-
ской диаспорой, а также отчасти с мигрантами из 
Латинской Америки, Африки и республик бывше-
го СССР. Одной из причин подобных изменений 
может являться также миграционная политика 
развитых государств, включающая эффективные 
иммиграционные ограничения в сочетании с ме-
рами, стимулирующими иммиграцию высоко-
квалифицированных специалистов. Высокая по-

требность в таких специалистах в перспективных 
отраслях экономики сформировала миграцион-
ный поток элиты [1, с. 300].

В результате вышеописанного процесса по-
лучила распространение новая разновидность 
диаспоры – научная. Это сообщество высококва-
лифицированных специалистов в области науки 
и технологий, таких как индийские программи-
сты и математики в США [8]. Научная диаспора 
отличается от других типов диаспор тем, что ее 
участники активно занимаются научной деятель-
ностью и взаимодействуют на профессиональном 
уровне. Исследования показывают, что страны 
с наибольшим количеством зарубежных ученых 
включают Великобританию, Австрию, Бельгию, 
Данию и Нидерланды, а наиболее высококвали-
фицированных ученых привлекают США, Канада 
и Швейцария [9].

А.В. Коробков описывает эти страны как «Гло-
бальный Север» (Global North) [1, с. 300]. Это по-
нятие отражает наибольшую привлекательность 
этих стран для научных мигрантов. Разница в 
уровне реальной заработной платы на родине и 
потенциальных доходах после эмиграции так-
же является важным фактором, влияющим на 
решение о переезде [10]. При этом высказыва-
ется мнение, что научные диаспоры могут стать 
альтернативой «утечки умов», поскольку этот 
вариант направлен на активизацию высококва-
лифицированных иностранцев для содействия 
социально-экономическому развитию страны 
их происхождения [11]. Одним из доказательств 
этой гипотезы является наличие интернет-сетей 
по научно-национальным интересам – таких, как 
японская, кенийская и латиноамериканская ассо-
циации ученых [11, 12]. 

Научные диаспоры также способствуют раз-
витию технологий и связи между странами. Они 
стимулируют инновации и помогают преодолеть 
культурные барьеры, облегчая научное сотрудни-
чество [12]. Хотя эффект диаспор до сих пор не-
достаточно изучен, очевидно, что общение с со-
отечественниками может облегчить адаптацию 
в новой среде. Кроме того, диаспора может легче 
организовать деловые контакты с родной стра-
ной, что особенно важно в области здравоохране-
ния и других наукоемких сфер. В этом случае не-
гативная моральная оценка эмиграции несколько 
снижается [13].

Научные диаспоры вносят весомый вклад в 
развитие международного научного сотрудниче-
ства. Например, индийская диаспора в США сы-
грала значительную роль в создании и развитии 
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технологий, таких как программное обеспечение 
и информационные технологии. Это подтверж-
дается высоким уровнем индийских специали-
стов, работающих в ведущих технологических 
компаниях и университетах США. Аналогичным 
образом, китайская диаспора в США активно уча-
ствует в исследованиях в области биомедицины 
и материаловедения. Эти диаспоры образуют на-
учные и профессиональные сообщества, которые 
могут стать связующим звеном между различны-
ми культурами и системами знаний, способствуя 
обмену инновациями и технологиями.

Исследование национальных научных диа-
спор, как ясно из незначительного количества 
связанных с данной проблематикой источников, 
только начинается. Однако обращение к работам 
последних лет показывает, что основным мето-
дом сбора данных по данной теме является опрос 
[2], результаты которого свидетельствуют о том, 
что квалифицированные специалисты стремятся 
помогать родной стране и содействовать ее раз-
витию [14]. В связи с этим особенный интерес 
представляет вопрос, существует ли русскоязыч-
ная научная диаспора, или, согласно ее характе-
ристикам, лучше называть общность ученых, про-
живающих за рубежом, но объединенных языком, 
русскоязычным сообществом ученых? 

РУССКОЯЗЫЧНОЕ НАУЧНОЕ СООБЩЕСТВО 
ЗА РУБЕЖОМ: ИСТОРИЯ, РЕАЛЬНОСТЬ, 

ПЕРСПЕКТИВЫ
Ведущий научный сотрудник Дома русско-

го зарубежья имени Александра Солженицына, 
заведующая отделом истории М.Ю. Сорокина 
считает, что «миграции научных специалистов 
были известны в России с XVIII в. и примерно 
до середины XIX в. носили индивидуальный ха-
рактер, нередко прямо связанный с неприятием 
российской действительности» [15]. Эмиграция 
из России в это время была эпизодической и не 
была массовым явлением в научной сфере. Наука 
в России начала развиваться в подлинном смысле 
только с петровской эпохи, когда началась актив-
ная работа по привлечению зарубежных специ-
алистов. Разумеется, и до Петра  I многие под-
данные царей покидали  –  общеизвестен пример 
князя Курбского, а некоторые проходившие путь 
«из варяг в греки» русские купцы оседали в по-
любившихся городах Византии и скандинавских 
стран, однако вряд ли можно говорить о массово-
сти данного явления и о каком-либо его вреде для 
экономики Руси. Кроме того, с петровских времен 
в течение как минимум столетия преобладала об-

ратная тенденция – привлечения специалистов 
и возвратная образовательная миграция: напри-
мер, Михаил Ломоносов вернулся в Россию после 
учебы в Европе [1, с. 300].

По мнению М.Ю. Сорокиной, история отече-
ственной науки в XVIII–XX вв. складывалась из 
трех неразрывных составляющих – дореволю-
ционной науки, советской науки, науки россий-
ского зарубежья и репрессированной науки [15]. 
Причины эмиграции в царское время включали 
недовольство политическим режимом и огра-
ниченные возможности для научного развития. 
При этом, несмотря на вышеупомянутый крайне 
избирательный характер эмиграция затрагивала 
как раз наиболее успешных и талантливых от-
ечественных ученых, то есть представляла собой 
«утечку умов». Например, страну покинули вы-
дающийся микробиолог Илья Ильич Мечников 
(1845–1916) и социолог, историк и этнограф Мак-
сим Максимович Ковалевский (1851–1916). В со-
ветский период миграция ученых приобрела си-
стемный характер. Многие научные деятели были 
вынуждены покинуть страну из-за политических 
репрессий и идеологических ограничений. Жест-
кие ограничения на перемещения за границу 
привели к тому, что физик Георгий Гамов (George 
Gamow) остался в США, выехав туда «временно» 
[16]. Однако в период между революцией и прихо-
дом к власти И.В.  Сталина наблюдались попытки 
отечественных ученых наладить контакты с ино-
странными коллегами – так, допустим, благодаря 
Абраму Иоффе Петр Капица поработал у Эрнеста 
Резерфорда (Ernest Rutherford) [16]. В СССР же 
причинами, по которым эти контакты всячески 
усложнялись, являлись следующие:
•	 антагонизм капиталистических и социалисти-

ческих стран;
•	 различие в уровне жизни соответствующих го-

сударств; 
•	 страх контакта со спецслужбами как родины, 

так и иностранных держав, который ставил 
уже внутренний барьер в сознании ученого, 
даже если ему предоставлялся шанс команди-
ровки за рубеж.
После распада Советского Союза русскоязыч-

ные ученые продолжили активно эмигрировать, 
и их влияние на мировую науку только возросло. 
Период 1990-х годов был отмечен значительным 
ростом числа мигрантов, что было вызвано как 
экономическими, так и политическими факто-
рами. В этот период наблюдалась значительная 
«утечка умов», когда высококвалифицированные 
специалисты искали лучшие условия для научной 
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деятельности и более высокие зарплаты за грани-
цей. Однако отсутствие поддержки эмиграции в 
царское время и негативное отношение к ней в 
советское послужили причиной того, что к нача-
лу широкомасштабной «утечки умов» русская на-
учная диаспора так и не сложилась, несмотря на 
намечающиеся перспективы. Например, научное 
сотрудничество российских специалистов в сфере 
IT происходит преимущественно с их универси-
тетскими коллегами и учеными из того же региона 
происхождения, работающими в Великобритании 
и Европе, в то время как связи с Россией остают-
ся случайными [17]. Но зарубежная деятельность 
выходцев из России существует и существовала, и 
на комплексное изучение ее истории направлен 
проект Дома русского зарубежья имени Алексан-
дра Солженицына по созданию многотомного 
биобиблиографического словаря «Российское на-
учное зарубежье». Для этого уточняется состав 
персоналий издания: выявление, концентрация и 
верификация биографий и библиографий ученых 
российского происхождения, по различным при-
чинам покинувших страну вплоть до 1991 г. [15]. В 
соответствии с этим Г.А. Камнева и С.А. Сотников 
полагают, что постепенная переоценка эмигра-
ции и работа таких структур, как МИРС (Мир Рус-
ского Слова) и Организация «Наследие эмигра-
ции», а также рост роли музеев приведут к тому, 
что наследие зарубежья станет частью общей 
истории отечественной науки [18]. Подобную ра-
боту будут продолжать и следующие поколения, 
потому что в большинстве областей науки Россия 
выступает в основном как страна, отдающая спе-
циалистов [5].

Постановление Правительства РФ от 17 ноября 
1994 г. № 1261 «О Межведомственной программе 
мер по регулированию миграции научных и на-
учно-технических кадров»1 представляет собой 
начало регулирования отношений с отечествен-
ными учеными за рубежом. С 2006 г. действует 
федеральная целевая программа по взаимодей-
ствию с диаспорой, однако необходимы реальные 
контакты, в том числе организация специальной 
веб-платформы и приглашение представителей 
диаспоры в Россию, а также программа мегагран-
тов и облегчение визового режима [16]. Послед-
ний относится к болевым точкам циркулярной 
миграции, куда входят также финансирование, 
проблемы таможни и рынка временного жилья, 
чрезмерное обилие юридических норм. Хотя от-
1 Постановление Правительства РФ от 17 ноября 1994 г. № 1261 «О Меж-
ведомственной программе мер по регулированию миграции научных 
и научно-технических кадров». URL: https://base.garant.ru/6300593/
(дата обращения: 10.02.2024). 

мечается необходимость самостоятельных и 
«зеркальных»  лабораторий в партнерстве разных 
стран, расширение грантов и создание открытого 
университета. В настоящее время для усиления 
взаимодействия уже работают следующие струк-
туры [9]:
•	 Russian speaking Academic Science Association 

(RASA)2;
•	 Russian-Swiss Science Association (RUSSIA)3;
•	 Association of Russian-speaking science and 

technology professionals (RuSciTech)4;
•	 Russian American Medical Association (RAMA)5. 

Отсюда следует, что взаимные интересы диа-
споры и российской науки не только не ослабе-
вают, но и неуклонно повышаются. Однако при 
этом многие специалисты сомневаются в суще-
ствовании не только русской научной диаспоры, 
но и русской диаспоры вообще, и вот почему.

Широкая трактовка «диаспоры» рассматрива-
ет ее как этническую группу, проживающей вне 
исторической родины, не учитывая степень са-
моорганизации и самоидентификации людей, ее 
составляющих [19], в то время как организован-
ность и самоопределение крайне важны. В связи 
с многочисленными историческими изменения-
ми, произошедшими в стране в течение прошлого 
века, С.В. Рязанцев предлагает вместо «русские за 
рубежом» использовать термин «русскоговоря-
щие». Согласно статистическим данным, в мире, 
вне зависимости от страны проживания, владеют 
русским языком около 260 млн человек [20]. Од-
нако для определения численности русскогово-
рящих сообществ предлагается выделить «шесть 
кругов идентичности» [19]:
•	 этнокультурная – самоотождествление с рус-

ским народом;
•	 географическая – по месту рождения при пе-

реписи населения, но многие русские роди-
лись за пределами России;

•	 языковая – использование русского языка, что 

2 Международная ассоциация русскоговорящих ученых – некоммер-
ческая неправительственная ассоциация, объединяющая русского-
ворящих ученых за рубежом. Основана в 2008 г. для развития связей 
русскоговорящих ученых за рубежом с целью сохранения, укрепления 
и развития единого интеллектуального и культурного пространства. 
RASA в настоящее время является консорциумом трех самостоятель-
ных и юридически независимых региональных организаций: амери-
канской (Русско-Американская научная ассоциация RASA-America), 
азиатско-тихоокеанской (RASA-Asia) и европейской (RASA-Europe), об-
разованных по месту нахождения ученых. 
3 Российско-швейцарская научная ассоциация, задача которой явля-
ется поддержка инициатив сотрудничества русскоязычных ученых в 
Швейцарии и сотрудничества между учеными, научными организаци-
ями и предприятиями Швейцарии и России. Основана в 2011 г. 
4 Международная ассоциация русскоязычных ученых и специалистов в 
области технологий, проживающих за рубежом. 
5 Российско-американская медицинская ассоциация создана в 2002 г. 
для содействия российским и американским врачам в улучшении их 
навыков и представления их интересов в общественных сферах.



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   1/2025  123

О.Д. Воробьева, А.А. Субботин 

утрачивается с каждым следующим поколени-
ем, а в творчестве писателей – часто в течение 
жизни одного индивида, что приводит к боль-
шему успеху, чем на родине [21];6

•	 гражданская – наличие российского граждан-
ства;

•	 административная – по регистрации в кон-
сульских учреждениях, что делают не все, так 
как это юридически необязательно;

•	 религиозная. 
Однако непонятно, какое количество данных 

критериев необходимо, чтобы отнести конкрет-
ного индивида к «русским за границей», посколь-
ку никакая национальная идентичность не может 
быть основана только на языке или месте рожде-
ния [21, с. 8]. Допустим, в качестве какой нации 
должны осознавать себя этнические русскогово-
рящие немцы с российского Поволжья при репа-
триации в Германию или возвращении обратно, 
или русские писатели в Израиле? Можно предпо-
ложить, что так как большинство за рубежом не 
разбирается в данных социально-политических 
тонкостях разумнее всего называть зарубежных 
ученых, по происхождению так или иначе связан-
ных с Россией или странами бывшего СССР, рус-
скоязычными. Тем более что именно язык, а не, 
например, внешний вид отличает русских за гра-
ницей в регионах «Глобального Севера» от мест-
ного населения.

Действительно, существуют различные фор-
мы миграции, и не все эмигранты стремятся к 
переезду на постоянное место жительства и пол-
ному слиянию с принимающим сообществом. 
Например, причиной переезда значительной ча-
сти молодежи служат продолжение образования 
и необходимость языковой практики с полным 
погружением в среду носителей. Такие мигран-
ты не «сжигают мосты», сохраняя гражданство, а 
для тех, кто постоянно меняет место жительства, 
чередуя родину и другие страны, отечественные 
исследователи используют аналог термина «цир-
кулярная миграция» – челночная миграция [16]. 
Значительная часть покинувших Россию ученых 
привыкли посещать ее несколько раз в год или 
раз в год достаточно надолго – около месяца: 30 
и 22,9%, соответственно [2]. Что касается совре-
менной миграции, то данные по эмиграции рос-
сиян в США, Канаду, Австралию, Новую Зеландию, 
Великобританию не отражаются в докладе ОЭСР. 
Как предполагает С.В. Рязанцев, по причине не-

6 К тому же не стоит забывать о билингвах, или языковых гибридах [21, 
с. 11]. А ограниченное владение английским языком и вовсе мешает 
вписаться в научное сообщество [1, с. 308-313].

значительности на фоне потоков из других стран, 
хотя для России они все же значительны. При 
этом для некоторых из этих стран среди россий-
ских мигрантов широко распространено наличие 
нескольких паспортов: «Около 817 тыс. наших 
сограждан имеют сейчас двойное гражданство, а 
еще 157 тыс.  –  вид на жительство в других стра-
нах. Итого  –  без малого миллион» [22]. К тому же 
многие молодые и потенциальные высококвали-
фицированные специалисты, особенно студенты 
(вне зависимости от стран происхождения и пре-
бывания), как правило, не уверены еще вообще, 
намерены ли они остаться на новом месте или 
им лучше вернуться, поскольку их положение как 
таковое в силу возраста нестабильно [14]. Однако 
только четверть состоявшихся специалистов не 
готовы вернуться в Россию ни при каких обсто-
ятельствах, в то время как таких выходцев из Ин-
дии – 41% [2].

Если исходить в том числе и из того, что не все 
исследователи склонны по вышеназванной при-
чине причислять студентов к реальной «утечке 
умов», относя их скорее к образовательной ми-
грации, которая, как правило, циркулярна, то не-
обходимым инструментом для определения чис-
ленности российской научной диаспоры является 
то, насколько эмигрировавшие ученые продолжа-
ют карьеру в ведущих научных учреждениях [2]. 
Полезно также установить, в каких именно сфе-
рах заняты покинувшие страну ученые, так как 
это поможет увидеть и оценить структуру диаспо-
ры. Что же касается академической миграции, то 
в случае невозвратности ее «вливание» в диаспо-
ры более полезно, чем полный отказ от научного 
сотрудничества со страной. 

В 2010-е гг. численность российской научной 
диаспоры на Западе оценивалась в 150–200 тыс. 
человек [23, с. 104]. Затруднительность оценок 
численности и структуры русскоязычной научной 
диаспоры обусловлена множеством факторов, 
включая разнообразие методик сбора данных, 
различия в определениях и классификациях, а 
также неполноту доступной информации. 

Исследования А.В. Коробкова и Ж.А. Зайонч-
ковской показали, что русскоязычная научная 
диаспора весьма разнообразна по трем основным 
параметрам: научным направлениям, регионам и 
организациям, а также по социальному и профес-
сиональному статусу ученых [24]. В начале 2000-х 
гг. в миграционном потоке преобладали ученые в 
возрасте от 30 до 50 лет, а также мужчины, кото-
рые составляли три четверти интеллектуальной 
миграции (табл. 1). В то же время женщины со-
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ставляли 41,9% академического персонала в Рос-
сии. Однако стоит отметить, что доля женщин 
значительно выше в более молодых возрастных 
группах: среди тех, кто младше 30 лет, она состав-
ляет 29,4%, в то время как в возрастной категории 
от 60 до 69 лет – лишь 11,2% (табл. 1).

Спрос на российских ученых сохранялся в точ-
ных и естественных науках, особенно среди фи-
зиков (33,6% миграции), биологов (22,8%) и тех-
нических специалистов (12,7%). Обществоведы и 
гуманитарии (в основном приезжая как студенты) 
составляли лишь 6,1% потока (табл. 2). Наличие 
научной степени значительно повышало шансы 

на эмиграцию: среди выезжавших в начале XXI в. 
18% имели докторскую степень, а 55,8% – канди-
датскую [23, с. 106].

В феврале 2015 г. под руководством И.Г. Дежи-
ной был проведен опрос представителей русско-
язычной научной диаспоры в рамках исследова-
ния по развитию сотрудничества с русскоязычной 
научной диаспорой, инициированного Россий-
ским советом по международным делам (РСМД), 
ООО  «Инконсалт К» и Международной ассоциа-
цией русскоговорящих ученых RASA. 

Опрос проводился среди 924 респондентов по 
электронной почте и включал формализованные 
и открытые вопросы. Возврат составил 16%, что 
соответствует 150 заполненным анкетам. Анализ 
показал, что откликнулась активная часть русско-
язычной научной диаспоры, сотрудничающая с 
российскими коллегами как в рамках правитель-
ственных инициатив, так и на индивидуальной 
основе [25, с. 48].

Среди ответивших – 89,3% мужчины (134 рес-
пондента), что указывает на меньшую активность 
женщин-ученых или их меньшую численность в 
общем количестве ученых-соотечественников 
[25, с. 48]. Ученые могли произвольно описать 
свои области исследований, и результаты пока-
зали доминирование физики (34% респонден-
тов) и наук о жизни (14,7%), которые вместе со-
ставляют почти половину выборки (табл. 3). Это 
не совпадает со структурой областей специали-
зации научных кадров в России, где значительно 
выше доля специалистов в области технических 
наук: по данным за 2012 г., 60,4% российских ис-
следователей работали в этой области, а 23,8% 
– в естественных науках (физика, химия, науки 
о жизни)7. За 2022 г. показатели изменились не-
существенно: 59,2% – технические науки и 24,8% 
– естественные8. Что означает иную структуру 
уехавших специалистов.

В последние годы все большую популярность 
в демографических исследованиях приобретают 
инновационные методы и альтернативные ис-
точники данных [5, 26]. Так, например, А.А. Суб-
ботин оценил международную академическую 
миграцию в России в разрезе географии и науч-
ных направлений с помощью библиометрических 
данных Scopus, а именно указанных в опублико-
ванных материалах мест работы или учебы авто-

7 Индикаторы науки: 2014: статистический сборник / Н.В. Городникова, 
Л.М. Гохберг, И.А. Кузнецова и др. Нац. исслед. ун-т «Высшая школа эко-
номики». М.: НИУ ВШЭ, 2014. С. 51.
8 Индикаторы науки: 2024: статистический сборник / Л.М. Гохберг, 
К.А.Дитковский, М.Н. Коцемир и др.; Нац. исслед. ун-т «Высшая школа 
экономики». М.: НИУ ВШЭ, 2024. С. 16.

Таблица 1 / Table 1

Распределение исследователей, выехавших за рубеж, по 
возрасту и полу, 2002-2003 гг., % / Distribution of researchers who 

went abroad by age and sex, 2002-2003, %

Возраст, лет/ 
Age

Всего/ 
Total

Мужчины/ 
Men

Женщины/ 
Women

Женщины, %/ 
Women, %

До 29 13,1 12,3 15,7 29,4
30-39 27,3 25,5 32,7 29,5
40-49 31,6 31,3 32,3 25,2
50-59 20,7 22,2 16,1 19,2
60-69 6,4 7,6 2,9 11,2

70 и старше 0,9 1,1 0,3 7,7
Всего 100,0 100,0 100,0 24,6

Источник / Source: [23, с. 105].

Таблица 2 / Table 2

Структура российской научной диаспоры по областям наук, 
2002-2003 гг., % / The structure of the Russian scientific diaspora 

by fields of discipline, 2002-2003, %
Область науки/ Field of discipline %

Физика 33,6
Биология 22,8
Технические науки 12,7
Математика 9,3
Химия 6,1
Общественные и гуманитарные науки 6,1
Науки о Земле 5,2
Медицина 3,6
Сельскохозяйственные науки 0,6

Источник / Source: [23, с. 106].

Таблица 3 / Table 3

Структура российской научной диаспоры (респондентов) по 
областям науки, 2015 г., % / The structure of the Russian scientific 

diaspora (respondents) by fields of discipline, 2015, %
Область науки/ Field of 

discipline
Число респондентов, человек/ 
Number of respondents, people %

Физика 51 34,0
Науки о жизни 22 14,7
Материаловедение 15 10,0
Математика 13 8,7
Медицинские науки 11 7,3
Науки о Земле 7 4,7
Технические науки 6 4,0
Экономика 5 3,3
Иные (на каждую область 
науки приходится менее 5 
респондентов)

20
13,3

Всего 150 100,0

Источник / Source: составлено и рассчитано авторами по [25, с. 49] / 
compiled by the authors based on data from [25, p. 49].
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ров – их аффилиаций [5, с. 121–144]. Разработан-
ный исследователем показатель количественной 
оценки «утечки умов» на основе области науки 
позволил прийти к выводу, что Россия с 1990-
х гг. понесла большие потери в таких дисципли-
нах, как нейронаука (21,6%), науки о принятии 
решения (19,2%), математика (16,4%), биохимия 
(15,1%), фармакология (14,8%), химия (13,9%), 
компьютерные науки (12,7%), химическая инже-
нерия (12,4%), материаловедение (11,7%), психо-
логия (11,6%), медицина (11,1%) и физика (10,6%) 
[5, с. 141–142].

Из проведенного выше анализа видно, что 
данные о численности и структуре русскоязыч-
ной научной диаспоры разнятся и в значитель-
ной степени зависят от методологии сбора и 
обработки информации. Например, различия 
в оценках миграционных потоков и областей 
специализации могут быть обусловлены как 
выбором респондентов, так и формой анкеты, 
используемой для опроса. Это подчеркивает не-
обходимость проведения дополнительных иссле-
дований в данном направлении, чтобы получить 
более точные и сопоставимые данные. Углублен-
ное изучение структуры и динамики русскоязыч-
ной научной диаспоры позволит лучше понять ее 
роль в международной научной среде и выявить 
факторы, влияющие на миграцию ученых.

Стоит также заметить, что А.В. Коробков по-
лагает поездку первоначально на учебу или ста-
жировку более популярным и реальным путем 
научной эмиграции, чем изначально запланиро-
ванный отъезд на постоянное место жительства, в 
том числе и потому, что он считает, что большин-
ство тех, кто мог уехать первым путем, уже уеха-
ли. Он также предлагает необходимым детально 
рассматривать социальный состав диаспоры, раз-
делив ее на академическую элиту, постоянно ра-
ботающих на временной основе, работающих на 
основании временных виз и лишь условно отно-
сящихся к науке бывших специалистов, чья тру-
довая деятельность за рубежом состоит из выпол-
нения низкоквалифицированного труда [1, с. 303, 
312]. Разумеется, последних в научную диаспору 
включать не стоит.

ВЫВОДЫ 
Основное отличие русскоязычных сообществ 

ученых и высококвалифицированных специали-
стов за рубежом – от русскоязычных сообществ 
в целом состоит в роде занятий ее участников. В 
связи с этим в каждой национальной диаспоре 
можно выделить ряд субдиаспор по професси-

ям – профессиональные сообщества эмигран-
тов, во многом подобные аналогичным союзам 
на родине. Русскоязычное научное сообщество в 
различных государствах, по мнению многих спе-
циалистов, пока не только не составляет единой 
всемирной общности, но крайне слабо пытается 
консолидироваться даже в какой-нибудь отдель-
ной конкретной стране. Большинство эмигран-
тов из России и стран бывшего СССР объединены 
только языком, и при этом стремятся к ассими-
ляции с местным населением больше, чем к со-
хранению культурной самобытности – в отличие 
от общин китайцев или индусов. Представители 
этих динамично развивающихся держав, как и 
стран Латинской Америки, стараются соблюсти 
баланс между необходимой вовлеченностью в 
окружающую их среду других цивилизаций и бе-
режным отношением к своим корням и идентич-
ности, что делает их более сильными и дает боль-
ше перспектив как при постоянном проживании 
за пределами родины – в одном государстве или 
при переездах, так и при возвращении. Диаспо-
ры большинства наций, особенно та их часть, что 
занимается наукой (индийские программисты, 
русскоязычные физики), старается строить и со-
хранять деловые связи между своими представи-
телями в любых уголках мира.

Следовательно, роль научных сообществ в 
международной миграции в наши дни заклю-
чается в том числе и в расширении профессио-
нальных контактов – как страны происхождения 
с принимающими странами, так и этих стран 
между собой. Современные массовые коммуни-
кации и развитие транспорта способствуют для 
отечественных высококвалифицированных спе-
циалистов сохранению по преимуществу лич-
ных связей. Вероятно, различные программы, 
направленные на поддержку связей с Россией, в 
том числе и направленные на возвращение уче-
ных-соотечественников, должны, помимо соци-
ально-экономической, включать и весомую эти-
чески-культурную составляющую, ненавязчиво 
воздействующую на менталитет. 

Итак, русскоязычное сообщество ученых мо-
жет существовать, но для этого необходимо раз-
вивать институты поддержки и безбарьерно-
го функционирования и коммуницирования с 
учеными, продолжающими свои исследования 
на территории России. К тому же развитие рус-
скоязычного научного сообщества и контактов 
с коллегами в России может иметь хороший си-
нергетический эффект в интересах развития ис-
следований и технологий в России, а также из-
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бавить мировое общественное мнение от такого 
стереотипа о профессиональной деятельности 
мигрантов из России, как «русский криминал» 
[21, с. 7]. А столь необходимое возвращение вы-
сококвалифицированных специалистов приведет 
к передаче навыков и знаний только тогда, когда 
возвращение человеческого капитала может быть 
использовано на родине [14]. 

Предлагая и предусматривая меры миграци-
онной политики, которые могут способствовать 
позитивным контактам ученых и их возвраще-
нию в Россию, необходимо прежде всего при-
знать те обстоятельства и факторы, имеющие 
выталкивающий характер, которые способство-
вали их отъезду. Это, по мнению авторов, прежде 
всего недостаточная техническая, лабораторная 
оснащенность и организационное обеспечение 
проведения исследований, неадекватное финан-
совое вознаграждение работ и заметное сниже-
ние прежде высокого социального статуса уче-
ных в общественном сознании, которое должно 
подкрепляться моральными стимулами и по-

ощрениями. Для высококвалифицированных 
мигрантов сегодня более целесообразным явля-
ется первоначально покинуть страну своего про-
живания и впоследствии быть приглашенными 
к трудоустройству, нежели получить на родине 
привлекательные условия для профессиональ-
ной реализации.

Поэтому необходимо эффективно улучшать и 
внутреннее состояние важнейших секторов оте-
чественной экономики, включая научные разра-
ботки, определить возможные крупные научные 
проекты, которые будут привлекать ведущих уче-
ных в Россию, а также направления исследований, 
концентрация на которых позволит стране стать 
одним из мировых научных лидеров [2], объеди-
нив усилия диаспоры как важного инструмента 
«мягкой силы» [27] и кадров внутри страны. Тогда 
ученые всего мира, связанные как происхождени-
ем, так и проживанием с Россией, смогут трудить-
ся и проводить свои изыскания с той же целью, с 
которой трудились выпускники Царскосельского 
Лицея – «для общей пользы».
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АННОТАЦИЯ
Актуальность исследования обусловлена тем, что в условиях исчерпания экстенсивных источников экономического роста 
в России повышению производительности труда нет альтернативы. Цель работы – исследовать в динамике теоретические 
подходы к измерению производительности труда, оценить практические результаты обеспечения ее роста на различных 
этапах развития российской экономики и предложить пути ее повышения и использования. Научная новизна исследования 
состоит в систематизированной комплексной оценке результатов роста производительности труда в современной россий-
ской экономике в сравнении с СССР и другими странами мира поэтапно за длительный период, а также в оценке неодно-
значных итогов соответствующего российского национального проекта «Производительность труда и поддержка занятости» 
с позиции его продолжения. В процессе исследования применялись методы статистического и сравнительного анализа, 
системного подхода, сравнительной логики, систематизации, графического представления данных и др. В результате иссле-
дования установлено: необходимо повысить стабильность в динамике развития, снизить воздействие комплекса разнона-
правленных факторов производительности труда в России как потенциального источника интенсивного роста экономики. 
Значения показателей производительности труда разнятся, так как зависят от выбора применяемых методик. Сделан вывод: 
государственная задача существенного повышения производительности труда остается для России в высшей степени ак-
туальной. Изучение предшествующего, во многом положительного, опыта – обязательный этап разработки новых проектов 
и стратегий. Важно также исследовать влияние глобальных процессов на экономическую динамику России. Национальный 
проект «Производительность труда и поддержка занятости» может быть оценен как первый шаг на пути решения проблемы 
в современных условиях. Его следует продолжить с учетом выявленных недоработок, усилив финансирование и использо-
вание новых технологий.
Ключевые слова: производительность труда; трудоёмкость; эффективность труда; уровень занятости; национальная 
экономика; экономический рост; национальные проекты. 
Для цитирования: Колесникова О.А., Маслова Е.В., Околелых И.В. Производительность труда в современной России: проблемы теории и практики учета и 
обеспечения роста. Социально-трудовые исследования. 2025;58(1):129-140. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-58-1-129-140.
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LABOR PRODUCTIVITY IN MODERN RUSSIA: PROBLEMS
OF ACCOUNTING THEORY AND PRACTICE AND GROWTH
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ABSTRACT
The relevance of the study is due to the fact that given the exhaustion of extensive sources of economic growth in Russia, there 
is no alternative to increasing labor productivity. The purpose of the article is to explore the dynamics of theoretical approaches 
to measuring labor productivity, assess the practical results of ensuring its growth at various stages of the Russian economy, 
and suggest ways to overcome the current unfavorable situation with its increase and use. The scientific novelty of the research 
consists in the systematic comprehensive assessment of the results of labor productivity growth in the modern Russian economy 
in comparison with the USSR and other countries of the world in stages over a long period, as well as in the assessment of 
the ambiguous results of the corresponding Russian national project "Labor Productivity and Employment Support" from the 
standpoint of its continuation. The methods of the study are statistical and comparative analysis, a systemic approach, comparative 
logic, systematization, graphical presentation of data, etc. The study found that labor productivity in Russia as a potential source 
of intensive economic growth is underutilized, unstable in dynamics, and subject to the influence of a set of multidirectional 
factors. The values of labor productivity indicators vary, as they depend on the choice of methods used. The authors concluded 
that the state task of significantly increasing labor productivity remains highly relevant for Russia. Studying previous, largely 
positive, experience is a mandatory stage in developing new projects and strategies. It is also important to explore the impact 
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ВВЕДЕНИЕ
Авторами выдвинута гипотеза о том, что сло-

жившаяся в России социально-политическая си-
туация не оставляет стране иного выбора, кроме 
изыскания и максимально эффективного исполь-
зования всех возможностей экономического ро-
ста: экстенсивные резервы его обеспечения в 
виде расширения притока в экономику рабочей 
силы и повышения занятости населения практи-
чески исчерпаны. Бесспорно, в качестве основно-
го источника интенсивного развития российской 
экономики выступает рост производительности 
труда, резервы которой не ограничены, но, к со-
жалению, недостаточно реализуются.

Сегодня на рынке труда – растущий кадровый 
дефицит [1, 2], уровень занятости населения при-
близился к 70% (табл. 1).

Доля занятых выросла за 2000–2022 гг. с 44,1% 
до 48,2%1. Но при этом качество и профессио-
нальная специализация рабочей силы на рынке 
труда продолжает оставаться лимитирующим 
фактором.

О путях снижения кадрового дефицита и под-
готовке востребованных современной экономи-
кой работников публикуется много интересных 
предложений2 [3, 4], чего нельзя сказать о пробле-
матике повышения производительности труда, 
хотя необходимость обращения к этому источни-
ку развития экономики ни у кого не вызывает со-
мнения: 

1 Расчет авторов на основе: Российский статистический ежегодник. 
2023: Стат. сб. М.: Росстат; 2023. 701 с.
2 Самые востребованные цифровые профессии в России в 2024 году. Ис-
следование СберПро и сервиса «Работа.ру». URL: https://clck.ru/3F7SeM

of global processes on Russia's economic dynamics. The national project "Labor Productivity and Employment Support" can be 
assessed as the first step towards solving the problem in modern conditions. It should be continued taking into account the 
identified shortcomings, increasing funding, and using new technologies.
Keywords: labor productivity; labor intensity; labor efficiency; employment level; national economy; economic growth; national 
projects.
For citation: Kolesnikova O.A., Maslova E.V., Okolelykh I.V. Labor Productivity in Modern Russia: Problems of Accounting Theory and Practice and Growth. Social and 
labor research. 2025;58(1):129-140. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-58-1-129-140.

•	 во-первых, рост производительности труда  – 
практически неисчерпаемый источник ин-
тенсификации экономики, роль которого осо-
бенно важна в периоды мировых глобальных 
технологических сдвигов, происходящих в на-
стоящее время; 

•	 во-вторых, с этим связана задача участия 
России в глобальном развитии научно-тех-
нического прогресса, для чего крайне важно 
задействовать все регулируемые внутрен-
ние содержательные факторы и резервы ро-
ста производительности труда, начиная от 
социально-экономических  – квалификаци-
онно-образовательных до стратегически не-
обходимых – долгосрочных материально-тех-
нических (рис. 1)3; 

•	 в-третьих, нельзя не учитывать происходящий 
в последние годы структурный сдвиг факторов, 
влияющих на ситуацию с производительностью 
труда, – на первый план выходят революцион-
ные изменения в производственных техноло-
гиях, усиливается роль качественных факторов, 
влияние международных санкций и др.; 

•	 наконец, приобретает особое значение исчер-
панность резервов стабилизации и экономи-
ческого роста.
В повышении производительности труда се-

годня заинтересованы:
•	 государство – как в источнике экономического 

роста и выравнивания позиций с развитыми 
странами на мировых рынках;

3 Различия категорий «факторы», «условия» и «резервы» роста произво-
дительности труда в трактовке авторов даются во второй статье цикла.

Таблица 1 / Table 1

Динамика численности работающих и уровня занятости в РФ / Dynamics of the number of employees and the level 
of employment in the Russian Federation

Показатели/Indicators 2000 2010 2020 2021 2022 2023 2024, март–май/
March-May

2024, май-июль/
May-July

Численность занятых, 
- тыс. чел.
- % к 2000г.

65070,4
100,0

69933,7
107,6

70460,8
108,3

71597,7
110,0

72532,0
111,5

73532,7
113,0

73764,4
113,4

74201,0
114,0

Уровень занятости, %
- прирост пп. к 2000г.

58,5
-

62,7
4,2

63,7
5,2

64,9
6,4

65,2
6,7

66,3
7,8

66,9
8,4

67,3
8,8

Источник / Source: Занятость в России в 2024 г. Статистика по регионам. URL: https://svspb.net/rossija/zanjatost.php., расчеты авторов / Employment in 
Russia in 2024. Statistics by region. URL: https://svspb.net/rossija/zanjatost.php., authors’ calculations.
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•	 компании, организации – как в факторе разви-
тия, успешной конкурентной борьбы и повы-
шения доходности;

•	 работники – как в источнике устойчивого уве-
личения оплаты труда. 
В сложившихся условиях авторы попытались 

комплексно исследовать динамику обеспечения 
роста производительности труда в России, с уче-
том влияния на нее внешних и внутренних фак-
торов, опыта исторической ретроспективы и ре-
альных современных возможностей.

Эмпирической базой исследования послужили 
результаты предыдущих авторских работ, социо-
логических опросов, отечественные и зарубежные 
публикации, статистические данные Росстата. В 
качестве методов исследования использованы ста-
тистический и сравнительный анализ, системный 
подход, сравнительная логика, систематизация, 
графический метод и др.

РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ
Производительность труда как важнейшая ха-

рактеристика эффективности развития экономи-
ки во все периоды существования нашей страны 
была объектом внимания отечественных специа-

листов различного профиля. Со времен промыш-
ленной революции в России второй половины 
XIX века, а затем в СССР осваивалась и совершен-
ствовалась методология ее исследования4 [5, 6, 7, 
8], изучались факторы, методы и пути повышения 
[9, 10, 11], способы учета и измерения [12, 13, 14, 
15, 16, 17, 18], остро стоял вопрос соотношения 
уровня и темпов роста показателя по сравнению 
с передовыми странами мира [19]. В СССР про-
изводительность труда не только была объектом 
обязательного учета, но и разносторонних иссле-
дований, результаты которых во многом не утра-
тили актуальности и сегодня.

Для советской России важной экономической 
и социально-политической задачей было обе-
спечение более высоких темпов роста произво-
дительности общественного труда по сравнению 
с США – флагманом капиталистической форма-
ции, с которым соревновалась социалистическая 
система.

В статистических сборниках регулярно пу-
бликовались соответствующие достижения. Так, 
по расчетам известного российского статистика 

4 Статистическое изучение производительности труда: Сборник статей. 
М.: Наука; 1981. 408 с. 

Рис. 1 / Fig. 1. Классификация системы факторов (условий) повышения производительности труда / Classification of the system of 
factors (conditions) for increasing labor productivity

Источник / Source: Составлено авторами с учетом: Факторы роста производительности труда на предприятиях несырьевых секторов российской экономики: 
докл. к XXI Апр. междунар. науч. конф. по проблемам развития экономики и общества / Ю.В. Симачев, М.Г. Кузык, А.А. Федюнина и др. М.: Изд. дом Высшей 
школы экономики; 2020. 60 с. / compiled by the authors taking into account: Factors of labor productivity growth at enterprises of non-resource sectors of the 
Russian economy: Proceedings of the XXI Apr. international Scientific Conference on the problems of economic and social development / Yu.V. Simachev, M.G. 
Kuzyk, A.A. Fedyunina et al. Moscow: Publishing House of the Higher School of Economics; 2020. 60 p.
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В.Е. Варзара, в начале XX в. производительность 
труда в промышленности России составляла 39% 
от уровня США и 46% – Великобритании [8, с. 66]. 
А в советском сборнике по итогам 1913–1937  гг. 
отмечалось, что по уровню этого показателя в 
промышленности Советский Союз к началу тре-
тьей пятилетки приблизился к наиболее разви-
тым капиталистическим странам Европы, но еще 
сильно отставал от США [20]. Согласно данным 
официальной статистики, темпы роста произво-
дительности труда в СССР неуклонно росли, при-
чем из всех отраслей наиболее высокими были в 
промышленности (табл. 2).

В позднем СССР среднегодовые темпы приро-
ста производительности труда оставались доволь-
но высокими, но, как видно, были нестабильными, 
а к концу советского периода заметно снизились, 
особенно в сельском хозяйстве и на транспорте 
(рис. 2). Тем не менее, статистика утверждала, что 
динамичный рост показателя позволил сблизить 

уровни производительности труда СССР и США: 
более всего в промышленном производстве – до 
55% в 1985 г. В сельском хозяйстве это соотноше-
ние составляло всего 20%, практически за весь пе-
риод 60– 80-х гг.5.

Однако в годы перестройки появились публи-
кации, обосновывающие завышение советской 
статистикой результатов развития экономики 
СССР, в том числе, производительности труда, с 
чем нельзя не согласиться. Основных аргументов 
было три: 1) в основу расчетов бралась не добав-
ленная стоимость, как в мировой статистике, а 
валовая продукция с ее множественным повтор-
ным счетом; 2) занижалась численность рабочей 
силы: учитывались лишь занятые в сфере мате-
риального производства, не полностью вклю-
чалась занятость в ВПК и т.п.; 3) велики были 
масштабы приписок [21]. Поэтому по альтерна-
тивным источникам динамика производитель-
ности труда в СССР выглядит менее благополуч-
ной, еще более нестабильной и характеризуется 
большими отраслевыми различиями, вплоть до 
отрицательных значений в строительстве и сель-
ском хозяйстве в отдельные периоды (табл. 3).

Однако к 1960 г. Советский Союз вышел на 
третье в мире место по производительности тру-
да в промышленности (после США и Франции). В 
1970-е гг. по этому показателю уровень СССР оце-
нивался в 65−70% от США [22].

Ретроспективные оценки различными авто-
рами уровня и динамики производительности 
труда в СССР несколько разнятся, но все авторы 

5 Народное хозяйство СССР за 70 лет: Юбилейный статистический еже-
годник. М.: Финансы и статистика; 1987. c.13.

Таблица 2 / Table 2

Темпы роста производительности труда в основных сферах 
экономики СССР, раз / Labor productivity growth rate in the main 

sectors of the USSR economy, times
Темпы роста про-
изводительности/

Productivity growth rate

Периоды/Periods Суммарный 
темп роста/Total 

growth rate1928–1940 1940–1986

общественного труда – 13,1 13,1
в промышленности 3,1 9,4 12,5
на железнодорожном 
транспорте

2,8 5,1 7,9

в строительстве 2,5 7,6 10,1
в сельском хозяйстве 1,7 5,0 6,7

Источник / Source: Народное хозяйство СССР за 70 лет: Юбилейный стати-
стический ежегодник. М.: Финансы и статистика; 1987., с. 41 /  The national 
economy of the USSR for 70 years: Jubilee Statistical Yearbook. Moscow: 
Finance and Statistics; 1987, 41 p.

Рис. 2 / Fig. 2. Среднегодовые темпы прироста производительности труда в СССР, % / Average annual growth rate of labor productivity in 
the USSR, %

Источник / Source: Народное хозяйство СССР за 70 лет: Юбилейный статистический ежегодник. М.: Финансы и статистика; 1987. 765 с. / The national 
economy of the USSR for 70 years: Jubilee Statistical Yearbook. Moscow: Finance and Statistics; 1987. 765 p.
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сходятся в том, что эти показатели были более 
благополучными, чем в настоящее время, и обна-
руживали неплохую динамику [22].

ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОСТЬ ТРУДА  
В СОВРЕМЕННОЙ ЭКОНОМИКЕ РОССИИ

Период перехода России к рыночной экономи-
ке характеризовался негативными тенденциями 
по многим экономическим показателям, включая 
и производительность труда. Можно допустить, 
что по этой причине статистика показателя ста-
ла менее развернутой, чем раньше6, и до послед-
него времени редко попадала в поле зрения оте-
чественных СМИ. Поэтому не удивительно, что в 
условиях беспрецедентного экономического спа-
да с начала 1990-х гг. «…показатель производи-
тельности … в России восстановил уровень 1990 г. 
только приблизительно к 2005 году» [23, с.111]. 
Одновременно снизился интерес специалистов 
к вопросам методологии определения, исследо-
ваниям по проблематике повышения произво-
дительности труда и публикациям в данной пред-
метной области.

Для современного этапа жизни страны, начи-
ная с 2000-х гг., характерно возобновление инте-
реса отечественных исследователей к факторам 
повышения7 и методам определения производи-
тельности труда с позиции их наибольшей досто-
верности [24; 25], а на этой основе – к сравнитель-
ному анализу ее уровня и динамики в различных 
странах мира.  

В настоящее время для расчета уровня произ-
водительности труда применяются два методиче-
ских подхода: 

6 Так, в Юбилейном статистическом ежегоднике «Народное хозяйство 
СССР за 70 лет» показатели производительности труда в разных ракур-
сах приводятся в 7 разделах, тогда как в «Российском статистическом 
ежегоднике. 2023» оставлены только две таблицы; производительность 
труда отсутствует в числе основных социально-экономических показа-
телей и в международных сравнениях.
7 Факторы роста производительности труда на предприятиях несырье-
вых секторов российской экономики: докл. к XXI Апр. междунар. науч. 
конф. по проблемам развития экономики и общества / Ю.В. Симачев, 
М.Г. Кузык, А.А. Федюнина и др. М.: Изд. дом Высшей школы экономи-
ки; 2020. 60 с.

1) Международной Организации труда (МОТ), 
согласно которому показатель рассчитывается 
как отношение объема ВВП (ВРП) в постоянных 
ценах к общей численности занятых; получаемый 
результат принято называть номинальной произ-
водительностью труда (НПТ), не учитывающей 
различия в продолжительности рабочего време-
ни между странами (регионами); плюсом метода 
является статистическая доступность данных для 
расчета;

2) стран ОЭСР, где числитель в алгоритме рас-
чета тот же, а в знаменателе учитывается общее 
количество отработанных часов всем занятым 
населением – это так называемая реальная про-
изводительность труда (РПТ); данный расчет бо-
лее точен, но минусом является то, что для его 
выполнения не всегда имеются полные данные.

Результаты применения этих подходов к изме-
рению уровня производительности труда сильно 
различаются, как свидетельствует их сравнитель-
ный анализ, проделанный разными авторами 
[23, 26, 27, 28]. По методике ОЭСР более высокие 
результаты показывают небольшие страны с на-
ходящимися в них крупными международными 
финансовыми центрами (Ирландия, Люксембург, 
Норвегия, Дания, Бельгия, Швейцария), а по ме-
тодике МОТ – страны с умеренно высокими (на-
пример, Китай, Индия) и умеренно низкими до-
ходами [26].

Если по уровню производительности труда за 
час отработанного времени среди стран ОЭСР в 
2014 г. на первом месте была Норвегия, на втором 
США, а Россия на предпоследнем, то по совокуп-
ным темпам прироста производительности труда 
за период с 2000 по 2014 гг. Россия была на чет-
вертом, а США только на десятом месте [25]. 

В России расчет индексов производительно-
сти труда ведется органами статистики на осно-
ве рекомендаций ОЭСР по совокупным затратам 
труда, а в рамках национального проекта «Про-
изводительность труда» – по методике МОТ на 
одного занятого. Методика и здесь влияет на ре-

Таблица 3 / Table 3

Среднегодовые темпы прироста производительности труда в народном хозяйстве СССР после Второй мировой войны, % /  
Average annual growth rates of labor productivity in the national economy of the USSR after World War II, %

Отрасль/Sector Годы/Years

1950–1965 1965–1975 1975–1980 1980–1985 1986 1987

Народное хозяйство в целом 3,1 2,1 0,7 1,1 3,6 1,4
Промышленность 3,7 3,5 0,8 1,3 2,4 3,3
Строительство 3,1 1,0 -0,1 1,1 2,3 -0,1
Сельское хозяйство 3,5 1,3 0,8 1,2 11,2 -2,5
Транспорт 7,4 4,2 1,3 1,1 3,2 5,2

Источник / Source: Кудров В.М. Об альтернативных оценках производительности труда в СССР. Экономическая история: Ежегодник. 2003. М.: РОССПЭН; 
2004. С. 55-73. / Kudrov V.M. On alternative estimates of labor productivity in the USSR. Economic History: Yearbook. 2003. Moscow: ROSSPEN; 2004. pp. 55-73.
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зультат. Причем внутри России, в региональном 
разрезе, лидирующие места занимают богатые 
экспортные регионы, а также Москва и Санкт-
Петербург.

Положительная динамика производительно-
сти труда в России с конца 1990-х гг. обеспечива-
ется преимущественно восстановительным ро-
стом отечественной экономики: в 2010 г. Россия 
занимала седьмое место в мире по объему ВВП 
(по ППС), а темпы прироста производительно-
сти труда в начале века достигали 6–7% в год. В 
дальнейшем, начиная с 2008 г. Росстат фиксиро-
вал только падение темпов роста производитель-
ности труда (табл. 4). Максимальное же сниже-
ние произошло в 2009 г.8, что является не только 
следствием экономического спада в стране, но и 
совпадает с общемировым трендом глобального 
замедления мировой экономики (табл. 5), полу-
чившим название «режим неомальтузианской 
ловушки», когда наблюдается антагонизм между 
технологическим прогрессом и социальной на-
правленностью развития общества – одно сдер-
живает другое. В России эти процессы осложнены 
международными санкциями.

«Догоняющий тренд» развития, характерный 
для России в последние два-три десятилетия, 
привел к тому, что разрыв в РПТ между ней и 
развитыми странами «ядра» постепенно сокра-
8 Мануйлова А. Росстат зафиксировал максимальное падение производитель-
ности труда в РФ с 2009 года. URL: https://www.kommersant.ru/doc/6265867?ys
clid=m4rifi3ps4732361528. 

щается; это ведет также к ее более динамичному 
развитию по сравнению со странами периферии. 
Так, за 1995–2017 гг. отставание России от США 
сократилось с 3,0 до 2,7 раза, от стран ЕС – с 2,4 до 
2 раз [24; 26].

Исследования Высшей школы экономики по-
казывают, что «разрыв в производительности 
труда между Россией и ведущими зарубежными 
странами обусловлен преимущественно более 
низким уровнем совокупной факторной произ-
водительности (СФП), которая традиционно ин-
терпретируется как…технологический уровень, а 
также в существенной мере – более низкой капи-
таловооруженностью. Вклад же человеческого ка-
питала в отставание России от ведущих зарубеж-
ных стран по производительности труда весьма 
невелик». При этом экспертами ВШЭ сделан вы-
вод, что в целом за постсоветский период отста-
вание России по показателям производительно-
сти труда от стран-лидеров почти не изменилось9. 
С этим можно согласиться, учитывая ее общеми-
ровые тренды последних двух десятилетий.

Сравнительная динамика ВВП (экономическо-
го роста) и производительности труда в России за 
период 1997–2023 гг. наглядно подтверждает вза-
имосвязь этих показателей (рис. 3).

9 Факторы роста производительности труда на предприятиях несырье-
вых секторов российской экономики: докл. к XXI Апр. междунар. науч. 
конф. по проблемам развития экономики и общества / Ю.В. Симачев, 
М.Г. Кузык, А.А. Федюнина и др. М.: Изд. дом Высшей школы экономи-
ки; 2020. 60 с.

Таблица 5 / Table 5

Динамика мировых темпов прироста РПТ по периодам, % / Dynamics of global growth rates of RLP by periods, %

Уровни/Levels 1995–2005 2005–2017

высокий 8,0–3,0
13 стран: Латвия (max 8%), Эстония, Венгрия, Чили, 
Чехия, Исландия, Словения, Турция, Польша, Слова-
кия, Ирландия, Юж. Корея, Литва

4,4–1,3

15 стран: Ирландия (max 4,4%), Юж. Корея, 
Литва, Словакия, Польша, Латвия, Турция, 
Эстония, Россия (1,8%), Венгрия, Чехия, 
Исландия, Чили Словения, Австралия, 

средний 3,1–1,6
13 стран: ЮАР, Греция, Норвегия, Франция, Герма-
ния, Великобритания, Австрия, Япония, Австралия, 
США (2,3%), Финляндия, Швеция, Россия (2,7%)

1,2–0,8
11 стран: Израиль, Испания, ЮАР, Австрия, 
США (1,0%),, Германия, Канада, Швейца-
рия, Дания, Португалия, Новая Зеландия

низкий 1,5–0,2
12 стран: Испания (min 0,2%), Италия, Люксембург, 
Мексика, Бельгия, Новая Зеландия, Португалия, 
Дания, Швейцария, Нидерланды, Канада, Израиль

0,7–0,4

12 стран: Греция (min:  
–0,4%), Люксембург, Норвегия, Италия, 
Мексика, Бельгия, Франция, Нидерланды, 
Великобритания, Япония, Финляндия, 
Швеция

Источник / Source: систематизация авторов по: Балацкий Е.В., Екимова Н.А. Россия в мировой системе производительности труда. Мир новой экономики. 2019., 
с. 22. / authors’ systematization by: Balatsky E.V., Ekimova N.A. Russia in the global labor productivity system. The world of the new economy. 2019., p. 22.

Таблица 4 / Table 4 

Индекс производительности труда в экономике Российской Федерации в 2008-2023 гг. (в % к предыдущему году) / Labor productivity 
index in the economy of the Russian Federation in 2008-2023 (as % of the previous year)

Годы/Years

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 

104.8 95.9 103.2 103.3 103.8 102.1 100.8 98.7 100.1 102.1 103.1 102.4 99.6 103.9 97.2 101.9

Источник / Source: Индекс производительности труда в экономике Российской Федерации. Росстат. URL: https://clck.ru/3FNAKo. / Labor productivity index in 
the economy of the Russian Federation. Rosstat. URL: https://clck.ru/3FNAKo.
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О НАЦИОНАЛЬНОМ ПРОЕКТЕ
Подводя итог анализу сложившеся динамики 

производительности труда в современной Рос-
сии, выделим три, как представляется авторам, 
основных предпосылки данной ситуации:
•	 глубокая трансформация 80–90-х гг. ХХ века со 

сменой социально-экономической системы, 
повлекшая серьезную перестройку экономики 
и изменение действующих в ней факторов;

•	 совпадение этих тенденций с глобальным 
общемировым трендом снижения динамики 
производительности труда [30, 31, 32, 33, 34], 
причины которого распространяются и на Рос-
сию, как участника процессов глобализации;

•	 длительное концентрирование внимания на 
иных инструментах обеспечения эффективно-
сти со стороны государства (что, как показано 
выше, проявилось даже в резком сокращении 
данных Росстата о показателе).
Как следствие, сейчас Россия в мировой систе-

ме производительности труда занимает промежу-
точное положение между развитыми и развиваю-
щимися странами. Доля нашей страны в мировом 
ВВП снизилась, по оценкам МВФ, с 4,85% в 1992 г. 
до 3,11% в 2017 г. и 2% в 2023 г. [22]10. Однако по 
данным МВФ, «в 2023 году российская экономика 
по ВВП по паритету покупательной способности 
стала четвертой в мире с долей в 3,5% от миро-
вого ВВП. Россия обогнала Японию (3,5%) и Гер-
манию (3,2%). Лидерами остаются Китай (18,8%), 

10  См., также: Страны БРИКС обогнали G7 по доле в мировой экономике 
в 2023 году. URL: https://clck.ru/3FMyKr; Тюленева Е. Экономики расста-
вили по местам. URL: clck.ru/3FMyPY.

США (15%) и Индия (7,9%). Четвертое место Рос-
сии в мировом рейтинге подтверждают и данные 
Всемирного банка»11. Все вышесказанное, необ-
ходимость развития экономики при практиче-
ском исчерпании резервов живого труда побуди-
ли Президента РФ В.В. Путина выдвинуть задачу 
существенного повышения производительности 
труда, а в 2018 г. обусловили принятие в России 
специального национального проекта. Основные 
вехи и этапы постановки и решения этой задачи в 
стране отражены в табл. 6.

Как видно из приведенных в табл. 6 данных, 
в Концепции на 2008–2020 гг. запланированные 
индикаторы роста производительности труда 
были несколько занижены по сравнению с уста-
новленными Президентом РФ показателями.

В частности, Минэкономразвития России во 
исполнение Указа Президента РФ от 7.05.2018 г. 
№ 204 разработало национальный проект «Про-
изводительность труда и поддержка занятости»12 
сроком реализации с октября 2019 г. по 2024 г. 
(включительно). Паспорт национального проекта 
утвержден президиумом Совета при Президенте 
РФ по стратегическому развитию и националь-
ным проектам (протокол от 24.12.2018 №  16). В 
национальном проекте могли принять участие 
средние и крупные предприятия базовых несы-
рьевых отраслей экономики. Целевые показатели 
национального проекта отражены на рис. 4. 
11 Эксперт: темпы роста российской экономики превышают общемиро-
вые. URL: https://tass.ru/ekonomika/22207779.
12 Паспорт национального проекта (программы) «Повышение произво-
дительности труда и поддержка занятости»URL: https://www.consultant.
ru/document/cons_doc_LAW_319210.

Рис. 3 / Fig 3. Динамика ВВП и производительности труда в России, в % к предыдущему году / Dynamics of GDP and labor productivity in 
Russia, as % of the previous year

Источник / Source: составлено авторами по [35, 36] / compiled by the authors on [35, 36]. 
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В условиях современных коммерциализиро-
ванных социально-экономических отношений 
национальный проект не мог носить директив-
ного характера, поэтому у него не было точно 
определенных рамок по показателям и по со-
ставу участников. Проект ориентирован на го-
сударственную поддержку крупных и средних 
предприятий, которые на добровольных началах 
готовы включиться в системную разработку мер 
повышения производительности труда и занято-
сти персонала за счет ликвидации всевозможных 
потерь. Иначе говоря, проект дает таким пред-
приятиям импульс, толчок к системному обе-
спечению бережливого производства. Поэтому в 
документах разных лет нацпроект представлен 
разными цифрами.

В качестве условия участия в нацпроекте 
предприятия должны соответствовать установ-
ленным критериям. Поддержка государства 
осуществляется в виде обучения проектной 
команды внедрению принципов бережливого 
производства, совершенствованию управления, 
субсидирования повышения квалификации и 
переобучения кадров, льготного кредитования, 
поддержки экспортного потенциала и др.

Инфраструктура нацпроекта – это федераль-
ный центр компетенций с филиалами не менее 
чем в 60 регионах, которые помогают компани-
ям внедрять бережливое производство, совер-
шенствовать управление, логистику и сбыт про-
дукции и т.п. Рост производительности труда по 
проекту должен обеспечиваться этой системой 
мероприятий.

Размер федерального финансирования нац-
проекта невелик: при общей сумме расходов 
на нацпроекты в 2024 г. 2,9 трлн руб. на дан-
ный проект было выделено лишь 5,4 млрд руб. 
(0,18%)13, что в значительной мере объясняется 
консалтинговым характером проекта.

Предварительные итоги реализации нацио-
нального проекта подвели в октябре 2024 г. на 
VI федеральном форуме «Производительность 
360» в Москве. По данным Минэкономразви-
тия, участниками нацпроекта стали свыше 6,5 
тысяч предприятий с численностью персонала 
более 1,5 млн человек. Важнейшим его итогом 

13 Бюджет для граждан. 2024–2026. К Проекту Федерального Закона о 
Федеральном бюджете на 2024 год и на плановый период 2025 и 2026 
годов. URL: https://clck.ru/3FMye5; Винницкая А. Расходы уходят в обо-
рону. 12 графиков с главными цифрами бюджета на 2024–2026 годы. 
URL: https://www.kommersant.ru/doc/6348808. 

Таблица 6 / Table 6

Этапность подходов к повышению производительности труда в современной России / Stages of approaches 
for increasing labor productivity in modern Russia

Документы с постановкой задачи/Documents  
with the task statement Намеченные количественные показатели/Targeted quantitative indicators

2008 г. – Заседание Госсовета по концепции  
развития РФ до 2020 г. 

Президент РФ В.В. Путин потребовал достичь четырехкратного роста производительности труда  
за 12 лет

Концепция социально-экономического развития РФ  
на 2008–2020 гг. Намечено повысить производительность труда за 12 лет на 311–319%, т.е., в три с лишним раза

Послание Президента РФ В.В. Путина Федеральному 
Собранию, 2018 г. 

Производительность труда на предприятиях базовых отраслей должна расти темпами, не менее  
5% в год

Национальный проект на 2018–2024 гг. «Повышение 
производительности труда и поддержка занятости»

Рост производительности труда на средних и крупных предприятиях базовых несырьевых отрас-
лей экономики к 2024 г. должен быть не ниже 5%

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

Рис. 4 / Fig 4. Целевые показатели нацпроекта «Производительность труда и поддержка занятости» / Targets of the national project
“Labor Productivity and Employment Support”

Источник / Source: Паспорт национального проекта (программы) «Повышение производительности труда и поддержка занятости» / Summary of the national 
project (program) “Increasing Labor Productivity and Employment Support” // https://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_319210
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было признано увеличение в 2024 г. доли пред-
приятий с 5-процентным повышением произво-
дительности труда до 68,5%, а с 10-процентным 
повышением – до 66,4%. Кроме того, 4 тыс. ком-
паний получили экономический эффект в виде 
увеличения прибыли на 318 млрд руб. благодаря 
внедрению бережливого производства, совер-
шенствованию управления, логистики и сбыта 
продукции. В итоге потребность в кадрах пред-
приятий-участников сократилась за счет вну-
тренних резервов почти на 130 тыс. человек. По 
сравнению с бюджетом нацпроекта, отдача пре-
высила израсходованную на него сумму в десять 
раз14. При этом Президент РФ В.В.  Путин в вы-
ступлении отметил необходимость повышения 
на предприятиях роли передовых технологий.

И масштаб данного национального проекта, 
и малые размеры его финансирования, и состав 
мероприятий дают достаточно широкое поле для 
совершенствования проекта. Во многом согла-
шаясь с авторами критических статей, мы счи-
таем необходимым отметить действия, которые 
были бы направлены на устранение недостатков 
проекта: требуется дополнительная системная 
проработка; более точная формулировка целе-
вых установок и механизма реализации; рас-
ширение списка участников в проекте малых и 
средних предприятий; продуманная увязка с ме-
рами стимулирования и т п.

Вряд ли удачно объединение в одном проек-
те задач и мер по обеспечению роста занятости 
населения и производительности труда. Спра-
ведливости ради надо отметить, что в послед-
них редакциях название проекта было изменено 
(«занятость населения» исключена). 

В настоящее время решается вопрос о продле-
нии (либо трансформации) данного националь-
ного проекта. Предлагается расширить спектр его 
мероприятий и включить их в состав нового нац-
проекта «Эффективная и конкурентная экономи-
ка», в рамках которого Президент России В.В. Пу-
тин поручил охватить мерами по повышению 
производительности труда к 2030 г. не менее 40% 
крупных и средних предприятий базовых несы-
рьевых отраслей экономики и социальной сферы15.

ВЫВОДЫ
Представленные в данной работе результа-

ты исследования показали, что в современной 
России в сравнении с советским периодом, при-

14 Обозначены контуры нового федерального проекта по производи-
тельности труда. URL: https://clck.ru/3FMygi.
15 Там же.

оритеты были смещены на другие вопросы и 
фронтально продвинуться вперед, несмотря на 
общепризнанную значимость повышения про-
изводительности труда для развития экономики, 
пока не удается. 

Считаем важным обратить внимание на ре-
шение следующих вопросов совершенствования 
учета, информационного обеспечения и повыше-
ния производительности труда с использованием 
государственных инструментов. 

1. Необходимо различать и учитывать ситуа-
цию с  уровнем и динамикой производительно-
сти труда в России. Если по показателю ее уров-
ня наша страна практически всегда отставала от 
технологически более развитых стран, а после 
распада СССР положение еще усугубилось, то по 
динамике на  постсоветском этапе были периоды 
высоких темпов роста, в т.ч. в 2000-е гг. Этот опыт 
весьма важен и должен изучаться и использовать-
ся для обеспечения дальнейшего роста.

2. На ситуацию с производительностью тру-
да в России воздействуют не только внутренние 
факторы, но и мировая макроэкономическая ди-
намика. В частности, следует учитывать, что наи-
более передовые по уровню НТП страны, хотя и 
обгоняя нас технологически, сейчас находятся в 
стадии замедления темпов роста производитель-
ности труда. Влияние глобальных процессов на 
экономическую динамику России важно исследо-
вать с этих позиций, поскольку для страны жиз-
ненно важно не соревнование с коллективным 
Западом, а использование возможностей устой-
чивого развития. 

3. Рассмотренный в статье советский и пост-
советский опыт обеспечения высоких, сопостави-
мых с Западом показателей производительности 
труда должен изучаться, адаптироваться к совре-
менным условиям, развиваться и использоваться 
для обеспечения ее дальнейшего роста.

4. Ввиду особой важности повышения произ-
водительности труда для развития современной 
России и в целях государственного и обществен-
ного контроля за ее состоянием считаем необхо-
димым вернуть показатели производительности 
труда в целом и по основным отраслям в число 
«Основных социально-экономических характе-
ристик Российской Федерации», регулярно отсле-
живаемых и публикуемых Росстатом в статисти-
ческих ежегодниках. 

5. Завершившийся в 2024 г. национальный 
проект повышения производительности труда 
мы оцениваем как первый важный шаг на пути 
решения назревшей и очень важной проблемы. 
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Вместе с тем, решение ключевой задачи на его 
основе оказывается недостаточно эффективным 
и не позволяет России обеспечить необходимый 
уровень производительности труда, сблизить ее 
показатели с достижениями передовых стран. 
Поэтому считаем, что:

• рассмотренный национальный проект сле-
дует продолжить с учетом выявленных в ходе его 
реализации в 2018–2024 гг. недоработок и заме-
чаний, в том числе высказанных авторами в дан-
ной работе;

• для обеспечения требуемой эффективности 
проекта в его новом содержании следует усилить 
финансирование и использование новых техно-
логий.

PS. Основные причины проблем, связанных с ро-
стом производительности труда в современной 
России, авторы данной статьи проанализируют в 
следующих своих работах. Опираясь на результаты 
проведенного исследования, они, в логике фактор-
ного анализа, предлагают перспективные пути их 
преодоления.
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НЕЙРОФИЗИОЛОГИЧЕСКИЕ ИССЛЕДОВАНИЯ  
КАК ИНСТРУМЕНТ ПОВЫШЕНИЯ ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОСТИ 
ТРУДА В ОАО «РЖД»

В.Н. Никитин 
 ФГАОУ ВО «Российский университет транспорта», Москва, Россия

АННОТАЦИЯ
Актуальность темы статьи обусловлена возрастающим значением результатов исследований в сфере нейротехнологий для 
всех отраслей экономики, в том числе для транспортной отрасли, деятельность которой сопряжена с повышенным уровнем 
опасности и с высокой степенью зависимости от человеческого фактора. Реализация дорогостоящих проектов по изучению 
человеческого мозга по всему миру свидетельствует о значительном запросе в этой сфере не только государства, но и биз-
неса. Результаты исследований человеческого мозга позволят в скором времени сформировать инструментарий повыше-
ния производительности труда на основе искусственного интеллекта. Научная новизна заключается в определении системы 
показателей эффективной работоспособности сотрудника, границ их изменения, отражающих оптимальную загруженность, 
их пограничных значений, выход за рамки которых сопряжен с когнитивной перегрузкой. Объектом исследования являет-
ся транспортная компания, обладающая трудовым потенциалом и стремящаяся к эффективному его использованию за 
счет инструментария как традиционной управленческой науки, так и за счет нейронауки. Предметом исследования является 
инструментарий нейрофизиологических исследований, использующий нейро- и психофизиологические технологии в целях 
повышения производительности труда. Целью работы является разработка научно обоснованного подхода к определению 
поведенческого профиля работника при пиковых нагрузках на основе использования нейротехнологий для обеспечения 
роста производительности труда. Гипотеза исследования заключается в том, что нейрофизиологические характеристики со-
трудников зависят от коэффициента их рабочей загрузки и определение этой зависимости может быть использовано в целях 
формирования поведенческого профиля работника ОАО «РЖД» с учетом когнитивной нагрузки для повышения производи-
тельности труда. Методами исследования выступают: анализ, обобщение, сравнение, систематизация и моделирование. В 
ходе исследования автором получены следующие результаты: выявлены тенденции развития нейронауки на основе анализа 
научных трудов по тематике исследования, представлены практические наработки Лаборатории нейрофизиологических ис-
следований затрат труда ОАО «РЖД», определены границы показателей оптимальной загрузки сотрудников, гарантирующие 
минимальное количество внештатных ситуаций.      
Ключевые слова: железнодорожный транспорт; нейротехнологии; психофизиологические характеристики; когнитивная 
нагрузка; производительность труда; нейрофизиологические исследования. 
Для цитирования: Никитин В.Н. Нейрофициологические исследования как инструмент повышения производительности труда в ОАО «РЖД». Социально-трудовые 
исследования. 2025;58(1):141-148. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-58-1-141-148.

ОRIGINAL PAPER

NEUROPHYSIOLOGICAL RESEARCH AS A TOOL FOR 
INCREASING LABOR PRODUCTIVITY IN JSC RUSSIAN 
RAILWAYS

V.N. Nikitin  
Russian University of Transport (MIIT), Moscow, Russiia 

ABSTRACT
The relevance of this article is due to the increasing significance of research findings in neurotechnology across various economic 
sectors, including the transportation industry. This industry operates under heightened risks and is highly influenced by the 
human factor. The global investment in expensive projects aimed at studying the human brain underscores a substantial demand 
for advances in this field, coming not only from governmental bodies but also from the business sector. Results in human brain 
research are expected to lead to the development of tools that enhance labor productivity using artificial intelligence. The scientific 
novelty of this study lies in establishing a set of indicators for effective employee performance, as well as determining their optimal 
limits. This includes identifying workload thresholds, beyond which cognitive overload may occur. The object of the study is a 
transportation company with valuable labor potential, aiming to utilize this potential effectively through traditional management 
practices and insights from neuroscience. The subject of the research involves the tools of neurophysiological investigation 
employing neuro- and psychophysiological technologies to boost labor productivity. This paper aims to create a scientifically 
based approach to define an employee's behavioral profile during peak workload periods, utilizing neurotechnology to enhance 
productivity. The hypothesis posits that employees’ neurophysiological characteristics correlate with their workload coefficients, and 
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НЕЙРОФИЗИОЛОГИЧЕСКИЕ ИССЛЕДОВАНИЯ: 
ВОЗМОЖНОСТИ РОСТА

Нейрофизиологические исследования пред-
ставляют собой методы оценки когнитивных воз-
можностей человека по его мозговой активности, 
базирующиеся на концептуальных положениях 
нейронауки. Нейронаука в зависимости от пред-
мета изучения имеет много направлений: пове-
денческая, клиническая, когнитивная, аффектив-
ная, вычислительная, культурная, молекулярная, 
клеточная, нейробиология развития и нейроин-
женерия, нейровизуализация, нейроинформати-
ка, нейролингвистика и нейрофизиология [1]. Эта 
молодая наука имеет огромный потенциал для 
экономики. 

Нейроэкономика – это междисциплинарная 
область экономики, связанная с нейронаукой, ко-
торая формирует теоретические основы поведе-
ния человека, включая индивидуальные предпо-
чтения в экономическом поведении, основанные 
на исследованиях механизмов работы мозга [2]. В 
отличие от теорий бихевиоризма [3], социального 
действия [4], социального поведения [5] и других 
[6], способствующих инновационному развитию 
экономики, нейроэкономика базируется на ре-
зультатах исследований мозговой активности 
работников для поиска путей повышения эффек-
тивности их труда.

Нейротехнология – это прикладной аспект 
нейронауки, который можно определить как со-
вокупность методов и инструментов обработки 
активности мозга на основе связи технических 
компонентов с нервной системой [7], обеспечива-
ющих прямое или косвенное воздействие на че-
ловека с целью корректировки его деятельности. 
Исторически сложилось, что нейротехнологии 
тесно связаны с медициной, и нейротехнологиче-
ское оборудование, в первую очередь, ассоцииру-
ется с медицинскими процедурами. В последнее 
время это оборудование все чаще и чаще исполь-
зуется бизнесом в чисто коммерческих целях [8]. 

Создаваемые нейротехнологические устрой-
ства измеряют, контролируют, координируют и 
изменяют при необходимости мозговую актив-

ность работника. Нейротехнологии включают в 
себя нейроинтерфейсы, нейропротезы, нейросен-
соры, технологии визуализации головного мозга 
и т.п. Эти технологии позволяют анализировать 
и дополнять работу мозга, сознания и процессы 
высшей нервной деятельности человека. Нейро-
технологические устройства обеспечивают более 
глубокое понимание и доступ к основным меха-
низмам, лежащим в основе идентификации, па-
мяти, личностных качеств и разума человека, что 
позволяет их использовать для повышения эф-
фективности деятельности человека [9].

Рынок нейротехнологических продуктов огро-
мен и постоянно расширяется. В 2024 г. его ем-
кость составит около 15,1 млрд долларов [10], а 
к 2027 г. вырастет до 17,1 млрд долларов1. Объем 
российского рынка решений в сфере нейротехно-
логий в 2024 г. составит около 8 млрд руб.2.

ФОРМИРОВАНИЕ НОВОГО ТРУДОВОГО  
ПРОФИЛЯ НА ОСНОВЕ НЕЙРОТЕХНОЛОГИЙ
В последние годы мир быстро меняется под 

влиянием новых технологий и цифровизации. 
Появляются новые рабочие места и профессии, 
старые –  трансформируются. Доля физическо-
го труда постепенно сокращается (физические 
задачи все чаще решаются при помощи высо-
котехнологичного оборудования), а доля интел-
лектуальной активности повышается. Примером 
тому может служить появление такой новой про-
фессии, как машинист-оператор, дистанционно 
управляющий несколькими беспилотными по-
ездами. Таким образом, все больше проявляется 
тенденция интеллектуализации труда и преобла-
дания умственного труда над физическим [11]. 

Будущее отрасли во многом зависит от высо-
ких цифровых технологий и новых креативных 

1 The Market for Neurotechnology: 2022-2026. URL: https://www.neurotechre-
ports.com/pages/execsum.html
2 Прорывные инновации: человек 2.0 : доклад к XXIII Ясинской (Апрельской)  
международной научной конференции по проблемам развития экономики 
и общества, Москва, 4–8 апреля 2022 г. / С. А. Гавриш, Л. М. Гохберг, Д. Е. 
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инженерных решений. Потребность в профессио-
налах высокого уровня с каждым годом растет во 
многих направлениях транспортной сферы. 

Технологическое развитие привносит новые 
технологии и современные средства, позволяю-
щие повысить эффективность рабочих процес-
сов, но требующие большего нейрофизиологиче-
ского ресурса, который у человека ограничен [12]. 
Потоки информации увеличиваются, соответ-
ственно и ресурсов головного мозга для обработ-
ки и управления этой информацией требуется все 
больше. Скорость изменений в окружающей сре-
де растет, и человек перестает успевать. С одной 
стороны, требуется фильтрация информации, а с 
другой – раскрытие потенциала работников. 

Следует отметить, что даже профессии, свя-
занные с физическим трудом, начинают вклю-
чать в себя большой объем интерактивных и ин-
формационных средств и методов, требующих 
задействования все большего числа когнитивных 
функций человека. 

Решение физических задач, особенно на вы-
сокотехнологичном оборудовании, превращает-
ся в процесс, включающий значительную долю 
интеллектуальной активности. Таким образом, 
«новый человек труда» – это работник, активно 
задействующий свои когнитивные способности в 
производственном процессе для достижения по-
ставленных целей и задач.

Все это сказывается на требованиях к работни-
ку и изменяет его, превращая в «нового человека 
труда», активно использующего свою когнитив-
ную сферу. Профессиональный профиль работни-
ка претерпевает определенные изменения: в со-
ответствии с новыми требованиями формируются 
новые качества и компетенции. Современные тех-
нологии с одной стороны повышают эффектив-
ность рабочих процессов, но с другой – требуют 
расширенных когнитивных ресурсов, элементы 
которых у человека ограничены и развиты в раз-
личной степени (например, индивидуальные осо-
бенности оперативной, кратковременной или 

долговременной памяти, способность к многоза-
дачности или переносимость монотонии, скорость 
мыслительных процессов и так далее) (рис. 1). 

В связи с вышеизложенным складывается 
двоякая ситуация: если технологии внедрены  – 
то требования к их пользователям известны и 
предъявляются к имеющимся сотрудникам, воз-
никает необходимость в переквалификации или 
повышении квалификации; если речь идет об 
инновациях – то возникает необходимость в фор-
мировании «нового трудового профиля сотруд-
ника», причем желательно заблаговременно. 

Таким образом возникает два варианта фило-
софии производительности труда: человекоцен-
трированная и технология-ориентированная. 
Вопрос заключается лишь в том, улучшила новая 
технология человека или он уже был к ней готов, 
и она возникла как ответ на запрос человека. 

Оценка индивидуальных качеств и когнитив-
ного профиля сотрудника позволяет его разви-
вать и рекомендовать для него наиболее соответ-
ствующую позицию в компании, что способствует 
наиболее эффективному использованию его ре-
сурса, и в то же время – раскрытию потенциала 
работника и большей его удовлетворенности ре-
зультатами деятельности.

ОПЫТ РЕАЛИЗАЦИИ  
НЕЙРОТЕХНОЛОГИЙ В ОАО «РЖД»

Примером удачной реализации вышеописан-
ных аспектов можно назвать Лабораторию ней-
рофизиологических исследований затрат труда, 
созданную в структуре Центра организации тру-
да и проектирования экономических нормати-
вов – филиала ОАО «РЖД» (далее – Лаборатория). 
Она призвана решать такого рода задачи, иссле-
довать и оценивать когнитивные возможности 
человека непосредственно при выполнении тру-
довых функций. Целевая модель Лаборатории  – 
интеграция «нового человека труда» в иннова-
ционную технологическую среду [13]. Механизм 
интеграции лаборатории в производственный 
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Рис. 1 / Fig. 1.  Механизм формирования нового трудового профиля сотрудника / Mechanism for creating a new employee work profile

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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процесс ОАО «РЖД» для повышения производи-
тельности труда представлен на рис. 2. 

Для «нового человека труда» должны изме-
ниться и различные аспекты организации труда, 
требуются новые инструменты для глубокого из-
учения особенностей его деятельности. Разработ-
кой именно таких инструментов занимается Ла-
боратория. 

Задачами Лаборатории являются: 
1. Создание инструментов для проведения 

нейрофизиологических исследований когнитив-
ных реакций;

2. Проведение нейрофизиологических ис-
следований когнитивных реакций работников, 
участвующих в трудовых процессах (создание 
библиотеки реакций; библиотеки укрупненных 
трудовых функций с учетом их нейрофизиологи-
ческого содержания);

3. Создание и адаптация инновационных ин-
струментов и комплекса нейрофизиологических 
методов оценки и учета труда для решения управ-
ленческих и экономических задач;

4. Создание высокопроизводительных рабочих 
мест (трудовые установки 2.0);

5. Транслирование вновь созданного прак-
тикоориентированного научного направления 

«Нейрофизиология труда» в иные сферы эконо-
мики.

Лаборатория исследует когнитивные и иные 
реакции работников при выполнении трудо-
вых функций, восприятие информации, а также 
осуществляет научное сотрудничество в сфере 
организации труда с применением нейрофизи-
ологических методов. В Лаборатории создаются 
и применяются инструменты для исследований 
и управления трудовыми процессами, для повы-
шения производительности труда и рациональ-
ного использования человеческого ресурса (как 
разработка высокопроизводительных рабочих 
мест). 

Лаборатория выступает площадкой изучения 
как стабильных индивидуальных особенностей 
высшей нервной деятельности: склонности к раз-
ным типам реагирования, большей успешности 
в выполнении когнитивных задач определен-
ного рода, скорости реакции и мышления, спо-
собности к переключению внимания и т.д., так 
и связанных с выполнением трудовых функций 
динамичных изменений внимания, памяти, реак-
тивности и уровня когнитивной нагрузки. Кроме 
того, может быть изучена их динамика в течение 
рабочей смены, месяца, года, в зависимости от 

Рис. 2 / Fig. 2.  Механизм интеграции лаборатории в производственный процесс ОАО «РЖД» / Mechanism for integrating the laboratory 
into the production process of JSC Russian Railways

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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различных факторов: нагрузки, режима отдыха, 
психоэмоционального состояния и соматическо-
го здоровья. 

Оборудование Лаборатории позволяет ком-
плексно в беспроводном режиме регистрировать 
движения глаз, фиксировать биоэлектрическую 
активность коры головного мозга посредством 
электроэнцефалограммы, а также различные ве-
гетативные реакции: изменения пульса и элек-
трическую активность кожи. С помощью концен-
тратора сигналы координировано передаются на 
компьютер исследователя. 

Таким образом, в Лаборатории при помощи 
методов функциональной диагностики изуча-
ются реакции человека в процессе трудовой дея-
тельности, диапазоны этих реакций, а также про-
водится изучение характерных для различных 
профессий когнитивных профилей.

Одним из примеров реализованных проектов 
может служить исследование влияния пиковых 
нагрузок на работоспособность оперативных ра-
ботников на железнодорожных станциях, для де-
ятельности которых характерна неравномерная 
загрузка в течение рабочей смены с наличием 
пиковых нагрузок, превышающих нормы. К дан-
ным сотрудникам предъявляются повышенные 

требования к памяти, вниманию и другим когни-
тивным функциям. 

Для исследования влияния пиковых нагрузок 
на функциональное состояние работников были 
использованы методы нейрофизиологии. В иссле-
довании приняли участие десять человек с фик-
сацией 120 часов (50% рабочего времени) с после-
дующим определением характерных для данной 
группы значения нейрофизиологических показа-
телей и формированием профиля работника при 
пиковых нагрузках. Так, к примеру, выявлено, что 
как для очень большой нагрузки, так и для малень-
кой характерна дезадаптация, то есть состояние, 
при котором организм не справляется с повышен-
ной нагрузкой, либо наоборот, нагрузки недоста-
точно и организм «уходит в спячку». Например, 
в ночную смену работникам особенно сложно не 
уснуть и включиться потом в работу. При низком 
коэффициенте загрузки со значением менее 0,6 
работник находится в режиме дезадаптации, так 
как постоянно испытывает приступы сонливости 
из-за нехватки внешней стимуляции. 

По результатам исследования также выясни-
лось, что оптимальной нагрузкой для оператив-
ных работников на железнодорожных станциях 
является работа при коэффициенте загрузки в 
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Рис. 3 / Fig. 3.  Поведенческий профиль работника ОАО «РЖД» при пиковых нагрузках / Behavioral profile of an employee of JSC Russian 
Railways during peak loads 

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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диапазоне от 1 до 1,3. Далее организм работника 
перестраивается и переходит в режим автоматиз-
ма, когда работа выполняется по принципу «как 
научили», без резерва на реагирование в случае 
непредвиденных ситуаций. При коэффициенте 
загрузки выше 1,5 наступает дезадаптация, когда 
повышается риск совершения работником оши-
бок, когда он не всегда может своевременно при-
нять решение о своих действиях. При этом было 
определено, что организм работника приходит в 
норму после таких длительных нагрузок как ми-
нимум через 2 часа. По результатам исследова-
ния был сделан вывод, что коэффициент загрузки 
в пределах 1,1–1,2 оптимален для выполнения 
трудовых функций в данной профессиональной 
группе. Поведенческий профиль работника при 
пиковых нагрузках представлен на рис. 3.

На рис. 3 обозначены следующие показатели:
•	 ЧСС – частота сердечных сокращений (показа-

тель нормального ритма сердца);
•	 КП – количество пиков фазической составля-

ющей кожной проводимости (тревога, реакция 
на новизну);

•	 RMSSD – среднеквадратичное значение разли-
чий нормальных кардиоинтервалов (физиоло-
гическое восстановление);

•	 В/АТ Р4 – отношение мощности в β диапазо-
не к сумме мощностей в α и θ диапазонах ЭЭГ 
(бодрствование);

•	 COG – отношение мощности в θ диапазоне ЭЭГ 
в лобных отведениях в α в теменных (когни-
тивный контроль деятельности);

•	 Индекс Баевского – индекс централизации 
управления сердечным ритмом (индекс пси-
хоэмоционального напряжения).
Полиноминальные линии тренда по каждому 

показателю в профессиональной группе иллю-
стрируют поведенческий профиль работника в 
зависимости от трудовой загрузки по следующим 
составляющим:  

Когнитивный контроль деятельности (Кзагр от 
0,6 до 1,2) – осмысленные действия, которые про-
исходят в результате мыслительной деятельно-
сти, основанные на оценке текущей ситуации и 
принятии решения. Трудовые функции выполня-
ются адекватно на произвольном уровне.

Перестройка поведения наступает в тот мо-
мент, когда нагрузка все более возрастает, одна 
стратегия поведения оказывается неадекватной 
для выполнения трудовых функций, новая еще не 
установилась, т.е. поведение дестабилизируется. 
В конечном итоге при нарастании нагрузки пере-
ходит в режим автоматизма. 

Автоматизация деятельности осуществляется 
за счет бессознательного выполнения трудовых 
действий на основе опыта. Снижается способ-
ность реагировать на непривычные ситуации. 

Дезадаптация выражается в нарушении при-
способляемости организма к изменяющимся 
условиям трудовой деятельности и происходит, 
когда организм не справляется с повышенной на-
грузкой. Дезадаптация характерна как при очень 
большой нагрузке, так и при маленькой. Напри-
мер, при низких значениях загрузки (менее 0,6) 
работник может испытывать приступы сонливо-
сти – внешней стимуляции не хватает, организм 
расслабляется невольно, и после этого вернуться 
в привычный темп работы тяжело. Требуется не 
менее двух часов для восстановления работоспо-
собности.

На данный момент пока еще не так много при-
меров из практической деятельности работников 
ОАО «РЖД», иллюстрирующих возможности при-
менения нейрофизиологических исследований в 
целях роста производительности труда на желез-
нодорожном транспорте. Однако в этом направ-
лении идет стремительное развитие. Помимо вы-
шеуказанного исследования, в настоящее время 
проводится изучение восприятия доводимой до 
работников необходимой для трудовой деятель-
ности информации посредством видеороликов, 
тематических комиксов, листовок, плакатов и 
документов. Результаты таких исследований по-
зволят выработать практические рекомендации 
по формату и технологии передачи необходимой 
информации работникам с учетом их когнитив-
ных характеристик.

Таким образом, используя нейротехнологи-
ческие устройства, можно получать все больше 
данных о работе мозга в режиме реального вре-
мени, что способствует формированию инстру-
ментария научной организации труда для целей 
повышения производительности труда в совре-
менных условиях трансформации трудовой де-
ятельности. При этом следует проводить анализ 
возможных ограничений и рисков, связанных 
с использованием нейротехнологий при иссле-
довании трудовой деятельности работников и 
их когнитивных характеристик. Например, про-
блема конфиденциальности и защиты данных, 
к которым относится собираемая нейроустрой-
ствами информация о мозговой деятельности 
человека, на сегодняшний день является одной 
из ключевых. Кроме того, этические вопросы ис-
пользования таких данных также требуют учета 
последствий для личности, особенно в целях ис-
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ключения манипулирования работниками. В свя-
зи с этим требуется разработка соответствующих 
мер безопасности и стандартизации процедур 
сбора, хранения и использования чувствительной 
информации о человеке, полученной с помощью 
нейротехнологий. 

ВЫВОДЫ
В качестве выводов и рекомендаций, получен-

ных в ходе данного исследования, можно отме-
тить следующие.

1. Нейрофизиологические исследования пред-
ставляют собой методы оценки когнитивных воз-
можностей человека по его мозговой активности, 
базирующиеся на концептуальных положениях 
нейронауки. Прикладным аспектом нейронауки 
являются нейротехнологии, которые основаны на 
использовании нейротехнологических устройств 
при обработке активности мозга для корректи-
ровки своей деятельности сотрудником с целью 
повышения производительности труда. Объем 
российского рынка решений в сфере нейротехно-
логий в 2024 г. составит около 8 млрд руб.

2. Появление новых технологий способствует 
появлению новых профессий и трансформации 
существующих.  При этом общая направленность 
изменений свидетельствует о том, что доля фи-
зического труда постепенно сокращается, а доля 
интеллектуальной активности повышается. Таким 
образом, формируется «новый человек труда» – 
это работник, активно задействующий свои когни-
тивные способности в производственном процес-
се для достижения поставленных целей и задач.

3. В рамках исследования предложен меха-
низм формирования нового трудового профиля 
сотрудника. Профессиональный профиль работ-
ника претерпевает определенные изменения. В 
соответствии с новыми требованиями формиру-
ются новые качества и компетенции. При этом 
современные технологии с одной стороны по-
вышают эффективность рабочих процессов, но с 
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другой – требуют расширенных когнитивных ре-
сурсов.

4. Примером удачной реализации практиче-
ских аспектов нейронауки можно назвать Лабо-
раторию нейрофизиологических исследований 
затрат труда, созданную в структуре Центра ор-
ганизации труда и проектирования экономи-
ческих нормативов ОАО «РЖД». Она призвана 
решать задачи по  исследованию и оцениванию 
когнитивных возможностей человека непосред-
ственно при выполнении трудовых функций. Це-
левая модель Лаборатории – интеграция «нового 
человека труда» в инновационную технологиче-
скую среду.

5. В Лаборатории при помощи методов функ-
циональной диагностики изучаются реакции 
человека в процессе трудовой деятельности, 
диапазоны этих реакций, а также проводится из-
учение характерных для различных профессий 
когнитивных профилей. Например, по резуль-
татам одного из исследований, выполненных в 
лаборатории, выяснилось, что оптимальной на-
грузкой для оперативных работников станции 
является работа при коэффициенте загрузки в 
диапазоне от 1 до 1,3.  При значениях больших 
или меньших этого диапазона возникают ког-
нитивные перегрузки, которые не способствуют 
повышению производительности труда.

6. В целом в Лаборатории исследуются сле-
дующие процессы: когнитивные (переключе-
ние и объем внимания, абстрактно-логическое 
мышление, восприятие пространства и време-
ни); управляющие (принятие решений на осно-
ве поступающей информации, планирование 
действий в условиях ограниченного времени); 
психоэмоциональные (психоэмоциональное на-
пряжение, саморегуляция (восстановление), уро-
вень бодрствования, тревога); коммуникативные 
(переключение между каналами связи и собесед-
никами, многократное безошибочное воспроиз-
ведение команд).
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РАЗВИТИЕ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА РОССИЙСКИХ  
ПРЕДПРИЯТИЙ НА ОСНОВЕ ПРИМЕНЕНИЯ СОВРЕМЕННЫХ 
МЕТОДИК ОБУЧЕНИЯ ИХ РАБОТНИКОВ
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АННОТАЦИЯ
Предметом исследования выступают методы обучения рабочего персонала предприятий как направление развития их 
человеческого капитала. Целью работы является изучение компонентов человеческого капитала российских предпри-
ятий и поиск резервов для его развития. Актуальность работы состоит в необходимости развития человеческого капитала 
предприятий в условиях дефицита трудовых ресурсов и «кадрового голода», а также увеличивающегося санкционного 
давления на российскую экономику. Научная новизна заключается в обосновании необходимости развития человече-
ского капитала предприятий и нахождении для этого резервов на основе применения современных методик обучения 
в отношении работающего на предприятиях персонала. В ходе проведения исследования задействованы следующие 
методы: диалектический метод познания, системный подход, причинно-следственный, сравнительный, логический, би-
блиографический методы, общенаучные методы познания (анализ и синтез, индукция и дедукция, абстрагирование и 
конкретизация). В процессе исследования получены результаты: выявлены основные взаимосвязи между человеческим 
капиталом предприятия и его производственной системой, проведен сравнительный анализ основных современных ме-
тодов обучения работников на производстве и выявлены их сильные и слабые стороны, обоснован механизм обучения 
работников бережливому производству как направление развития человеческого капитала предприятий. Сделан вывод 
о необходимости применения практико-ориентированных подходов к обучению работников предприятий с целью роста 
производительности труда и увеличения объемов выпускаемых товаров и предоставляемых услуг в современной для 
России экономической ситуации санкционного давления и нехватки рабочих кадров. 
Ключевые слова: человеческий капитал; трудовые ресурсы; рабочая сила; работники; рынок труда; производственная 
система; обучение персонала; развитие трудовых способностей; производительность труда; бережливое производство.
Для цитирования: Марон И.Ю., Разумов А.А. Развитие человеческого капитала росийских предприятий на основе применения современных методик 
обуучения их работников. Социально-трудовые исследования. 2025;58(1):149-160. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-58-1-149-160.
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ABSTRACT
The subject of this study is the training methods for the workforce in enterprises as a means to develop human capital. The paper 
aims to examine the components of human capital in Russian enterprises and explore resources to enhance it. The relevance of 
the article consists in the need to develop the human capital of enterprises amid labor shortages and increasing sanctions on the 
Russian economy. The scientific novelty lies in substantiating the need to develop human capital within enterprises and identifying 
potential reserves for this development through the application of modern training methods for employees. The research 
methods are the dialectical method of cognition, systemic approach, cause-and-effect, comparative, logical, and bibliographic 
methods, and general scientific methods of cognition such as analysis and synthesis, induction and deduction, abstraction, and 
concretization. The study yields the following results: it identified the key relationships between an enterprise's human capital and 
its production system; conducted a comparative analysis of modern employee training methods in production, highlighting their 
strengths and weaknesses; and proposed a mechanism for training employees in lean manufacturing as a strategy for enhancing 
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ВВЕДЕНИЕ
Современные условия развития экономики 

России требуют от предприятий постоянного 
совершенствования и модернизации производ-
ственных систем. Производственная система 
предприятия – это взаимосвязь бизнес-процес-
сов, функционирующих за счет принимаемых 
управленческих решений, от эффективности ко-
торых зависит успешность предприятия на рын-
ке. Качество таких решений напрямую зависит от 
уровня развития человеческого капитала пред-
приятия. При этом важно учитывать не только 
знания, опыт и навыки менеджмента предпри-
ятия, но и уровень развития человеческого капи-
тала его «рядовых» сотрудников. 

Основная цель функционирования производ-
ственной системы предприятия заключается в 
производстве продукции и/или оказании услуг в 
соответствии с запросами (потребностями) поку-
пателей (потребителей). Поэтому производствен-
ные (рабочие, трудовые) процессы необходимо 
делать наиболее экономичными во избежание 
удорожания производства, растягивания сроков 
выполнения заказов и несоответствия выпускае-
мого продукта заявленным качествам. 

Основными компонентами производствен-
ной системы предприятия являются: 
•	 производственные ресурсы – материалы, за-

пасы, запчасти, энергия, трудовые ресурсы, 
использующиеся в процессе работы произ-
водственной системы для создания конечного 
продукта;

•	 оборудование – станки, машины, устройства, 
конвейерные линии, программные продукты, 
участвующие в производстве продукта;

•	 производственные процессы – операции, 
складывающиеся в единый трудовой и техно-
логический поток изготовления готовой про-
дукции;

•	 готовая продукция – итоговый результат ра-
боты производственной системы предпри-
ятия;

•	 методы управления производством – проведе-
ние мероприятий по планированию, организа-
ции и контролю на всех этапах производства.

human capital in enterprises. The authors conclude that practice-oriented training approaches for employees are essential to 
improving labor productivity and increasing the volume of goods produced and services provided, particularly in the current 
economic context of sanctions and labor shortages in Russia. 
Keywords: human capital; labor resources; labor force; employees; labor market; production system; personnel training; 
development of labor abilities; labor productivity; lean manufacturing.
For citation: Maron I.Yu., Razumov A.A. Human Capital Development of Russian Enterprises Through Modern Employee Training Methods. Social and labor 
research. 2025;58(1):149-160. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-58-1-149-160.

Производственные системы предприятий 
можно классифицировать по объему производи-
мой продукции:
•	 штучное производство – производство уни-

кального оборудования и изделий, применя-
ющихся, как правило, в нефтегазовой отрасли, 
авиастроении и судостроении. Выпускаемая 
продукция всегда отличается своими особен-
ными характеристиками, такими как выпуск в 
небольших количествах (мелкосерийное про-
изводство), эксклюзивность и др.;

•	 серийное производство – выпуск продукции 
партиями, имеющими определенный произ-
водственный стандарт;

•	 массовое производство – используется боль-
шой перечень выпускаемой продукции и при-
меняются автоматизированные способы про-
изводства;

•	 непрерывное производство – создание и вы-
пуск продукции 24 часа в сутки. Данный тип 
производства применяется преимущественно 
в химической промышленности, энергетике и 
металлургии.
Любая из перечисленных производственных 

систем функционирует за счет трудовых ресур-
сов предприятия. Качество трудовых ресурсов 
характеризуется такими показателями как общая 
и профессиональная трудоспособность и трудо-
вой потенциал работников [1]. Именно поэтому 
так важно, чтобы человеческий капитал пред-
приятия был достаточно развитым и отвечал 
запросам и вызовам, связанным с безусловным 
обеспечением конкурентоспособности нацио-
нальной экономики и российских предприятий.

В течение последних 3-х лет (с 2022 по 2024 гг.) 
численность рабочей силы в России находилась 
примерно на уровне 76 млн чел., значительного 
роста этого показателя не наблюдалось. Но рос-
сийская экономика за этот период стала произ-
водить больше собственной продукции, развивая 
таким образом механизм импортозамещения. 
Объем валового внутреннего продукта также 
увеличивался на протяжении всего данного пе-
риода. Исходя из этого, можно сделать вывод, 
что предприятия Российской Федерации в этот 
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период функционировали примерно за счет того 
же объема трудовых ресурсов, однако им удалось 
увеличить выпуск продукции за счет повышения 
производительности труда, оплачиваемых и не-
оплачиваемых переработок, увеличения числа 
смен на ряде производств, пересмотра графиков 
и норм работы и т.д. 

ТЕОРИЯ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА: 
ЭВОЛЮЦИЯ И СОВРЕМЕННЫЕ ОСОБЕННОСТИ 
В сложившихся экономических условиях сбере-

жение и развитие человеческого капитала работ-
ников компаний для России в настоящее время и 
ближайшей перспективе является приоритетным 
вектором, позволяющим поддерживать конку-
рентоспособность предприятий, отраслей, эконо-
мики в целом. Теория человеческого капитала от-
носится к числу основополагающих направлений 
экономики труда, изучает процессы накопления 
и использования качественных характеристик 
трудовых ресурсов. Данную экономическую кате-
горию можно рассматривать в двух плоскостях, а 
именно: микроуровень и макроуровень. 

На микроуровне человеческий капитал по-
зволяет судить о влиянии уровня компетенций, 
полученного образования, трудового стажа, опы-
та работы на величину оплаты труда наемного 
работника. Микроуровень можно рассматривать 
как со стороны отдельного работника, получа-
ющего заработную плату в результате продажи 
своей способности к труду, так и со стороны ра-
ботодателя (менеджмента предприятия), кото-
рый осуществляет свои инвестиции в его челове-
ческий капитал.

Макроуровень позволяет производить оценку 
степени неравенства в оплате труда работников 
предприятия, выявлять дискриминацию со сто-
роны работодателя по отношению к определен-
ным категориям наемных работников (в оплате 
труда, продвижению по карьерной лестнице, воз-
можностях профессиональной переподготовки 
и переобучения и др.), определять причины ее 
возникновения и, отталкиваясь от полученных 
данных, обосновывать механизм по повышению 
трудовой и производственной политики на уров-
не всего предприятия. 

Впервые термин «человеческий капитал» поя-
вился в работах Джейкоба Минсера (Jacob Mincer) 
[2], Теодора Шульца (Theodore Schultz) [3] и Гэри 
Беккера (Gary Becker) [4] в конце 1950-х – начале 
1960-х годов [5]. 

Теодор Шульц полагал, что образование явля-
ется одним из способов увеличения человеческо-

го капитала. По его мнению, рожденный человек, 
как только что полученный природный ресурс, 
без должной «огранки» не является полезным и 
эффективным. Лишь произведя необходимую 
«обработку», возможно получить необходимое 
качество человеческого капитала, требующееся 
для предприятия. Теодор Шульц одним из пер-
вых определил, что издержки, понесенные при 
развитии человеческого капитала, являются бу-
дущей инвестицией в доход предприятия и явля-
ются главным фактором экономики инноваций. 
Развитость человеческого капитала предприятий 
определяет эффективность и производитель-
ность их труда [6].

Ученые А. Смит и Д. Рикардо также отводили 
огромную роль в развитии экономики творче-
ским способностям человека, поскольку произ-
водительность труда зависит в первую очередь от 
качества этих способностей, а потом уже от таких 
факторов, как капитал, технологии, машины [7]. 

В широком смысле человеческий капитал 
можно рассматривать как совокупность врож-
денных и приобретенных навыков, которые ис-
пользуются для удовлетворения потребностей 
общества и индивида. Человеческий капитал 
предприятий представляет собой совокупность 
инвестиций, вложенных в трудовые ресурсы 
предприятий. Прежде, чем осуществлять данные 
инвестиции, работодателю (менеджменту пред-
приятия) необходимо понимать, какой челове-
ческий капитал требуется или для дальнейшего 
удержания (увеличения) занимаемой доли рын-
ка, или для выхода на другие рынки товаров и ус-
луг (или и то, и то одновременно). 

Основываясь на теориях неомарксизма и эк-
зистенциализма, В.И. Ильин представил свой 
вектор исследований человеческого капитала, в 
котором постарался сформировать структуру че-
ловеческого капитала с упором на ее конкретиза-
цию. Ученый утверждает, что человеческий капи-
тал представляет собой один из главных ресурсов 
предприятия, который возможно превратить в 
эффективную трудовую деятельность. 

Рассматривая использование и раскрытие че-
ловеческого потенциала к труду в рамках лично-
сти, он констатирует, что в данном формате чело-
веческий капитал не реализуется в полной мере, 
либо с течением времени утрачивает свои при-
обретенные свойства. Потеря первоначального 
качества человеческого капитала может быть вы-
звана безработицей, когда человек уже не явля-
ется частью профессиональной среды, утрачивая 
навыки и самое главное – мотивацию к труду. 
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В теории человеческого капитала можно вы-
делить ряд особенностей, которыми данный вид 
капитала наделен [8]: 
•	 по мере накапливания все нового человече-

ского капитала эффективность от него пере-
стает возрастать, данное явление связано с 
особенностью памяти человека;

•	 формирование и развитие человеческого 
капитала предприятия определяется имею-
щимся объемом свободного времени, кото-
рое возможно высвободить лишь тогда, когда 
организация готова временно отказаться от 
основной деятельности в угоду приобретения 
новых умений и навыков работниками. При 
этом иногда формирование человеческого 
капитала может производиться без отрыва от 
рабочих процессов с применением методов 
интерактивного обучения;

•	 во время безработицы человеческий капитал 
работника ухудшается, поскольку приобре-
тенные им навыки редко используются, из-за 
чего утрачиваются по причине отсутствия си-
стемного применения в трудовых процессах;

•	 человеческий капитал имеет разные вес и 
ценность для компаний ввиду отличающихся 
видов и методов производства и создаваемого 
продукта;

•	 проявление человеческого капитала способно 
полностью раскрыться лишь в определенных 
условиях, которые может создавать общество, 
руководство предприятия или коллектив, где 
применение определенного ряда навыков 
уместно и необходимо.
Участие в процессе трудовой деятельности  – 

это неотъемлемая часть жизни любого трудо-
способного человека. Оно оказывает существен-
ное влияние на формирование, становление, 
развитие личностного и  трудового потенциа-
ла, обеспечивает успешную профессиональную 
реализацию, повышает адаптацию к  внешним 
и  внутренним условиям производственной сре-
ды, создает условия для накопления как индиви-
дуального, так и  общественного человеческого 
капитала [9]. При исследовании человеческого 
капитала следует рассматривать ряд факторов, 
первоначально оказывающих на его формирова-
ние прямое воздействие:
•	 величина валового внутреннего продукта, 

развитость экономики, ситуация на рынке 
труда, уровень образования населения и вели-
чина его доходов и др.;

•	 демография (численность и плотность насе-
ления, половая и возрастная структура, темпы 

рождаемости, структура семей, географиче-
ское расселение, миграция и др.) [10]; 

•	 производственно-технологический аспект 
(тех-нологические и производственные усло-
вия труда, уровень профессиональной квали-
фикации работников и др.);

•	 экологическое воздействие (климат и состоя-
ние окружающей природной среды и т.д.);

•	 институциональная среда (действующие в 
стране институты и их эффективность, законо-
дательство и состояние правового поля и др.). 
Некоторые представители экономической на-

уки, рассматривая институциональную среду ин-
вестиций в человеческий капитал, традиционно 
избирают области, в которых, по их мнению, фор-
мируется человеческий капитал. Так, по мнению, 
А.А. Дичковского, человеческий капитал форми-
руется, прежде всего, за счет инвестиций в повы-
шение уровня и качества жизни населения [11]. 

Сегодня теория человеческого капитала про-
должает широко применяться во многих совре-
менных социально-экономических исследовани-
ях, поскольку очень подробно описывает влияние 
и важность профессионального развития, необ-
ходимость получения образования в целях эко-
номического роста и устойчивости предприятий 
на рынке [12]. Представителем одного из совре-
менных экономических учений – нового инсти-
туционализма – является Р.И.  Капелюшников. 
Раскрывая понятие человеческого капитала, этот 
специалист говорит следующее: «Он – человече-
ский, потому что воплощен в личности человека, 
он – капитал, потому что является источником 
будущих доходов, или будущих удовлетворений, 
или того и другого вместе» [13]. 

Теория человеческого капитала является за-
кономерным результатом развития социаль-
но-экономических учений многих известных 
ученых, она прошла большой путь от представ-
лений, когда данная теория рассматривалась ис-
ключительно как фактор социального развития, 
дойдя до уровня изучения как стратегического 
ресурса предприятий, метода повышения про-
изводительности труда и стимулирования вне-
дрения инноваций. Формирование и развитие 
профессиональных, надпрофессиональных и 
личностных навыков индивида, которые служат 
для выстраивания системы «эффективного тру-
да», позволяют сформировать устойчивое и кон-
курентоспособное экономическое пространство 
на разных уровнях управления – между работни-
ками, предприятиями, смежными отраслями, на-
циональными экономиками. 
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Одной из стран – родоначальниц теории мо-
тивации труда, которая нашла большое практи-
ческое применение на предприятиях, является 
Япония. Бережливое производство выступает в 
качестве инструмента, в первую очередь, моти-
вации к осуществлению трудовой деятельности, 
поскольку систему трудовых взаимоотношений, 
благодаря ему, удается наладить таким образом, 
чтобы получать наибольший зарплатный доход 
от исключительно «эффективного» труда [14].

Набор определенных характеристик конкрет-
ного специалиста всегда является уникальным. 
Их можно назвать «специфичностью» человече-
ского капитала. Гэри Беккер дает свое определе-
ние данному понятию в теоретическом аспекте, 
согласно которому, «специфичность» человече-
ского капитала представляет собой набор зна-
ний и умений, способных быть примененными 
в определенной форме и полноте в целом ряде 
организаций. Сталкиваясь с данным понятием на 
практике, специфичность человеческого капита-
ла можно характеризовать как перечень навы-
ков, способных варьироваться от узкоспециаль-
ных, применимых для конкретной организации, 
до широкого спектра умений, находящих свой 
отклик в большом количестве предприятий. При 
этом следует помнить о том, что человеческий 
капитал, которым обладают трудовые ресурсы, 
способен варьировать. Он не является незыбле-
мым фундаментом, а скорее представляет собой 
подобие портфолио с разной степенью освоен-
ности, переносимости и применимости. Его цен-
ность заключается в его использовании в течение 
определенного периода времени для производ-
ства товаров и услуг, что отражает понимание че-
ловека как ценности, средства и производствен-
ного ресурса [15]. 

С точки зрения взаимосвязи «человеческий 
капитал предприятия» — «производственная си-
стема предприятия» можно выделить еще один 
важный аспект исследования. Человеческий ка-
питал можно разделить на 2 категории: функцио-
нальный, который связан с навыками определен-
ной профессии, на основе которых определяются 
трудовые обязанности работника, и операцион-
ный, отвечающий за выполнение конкретных 
определенных операций и поставленных про-
изводственных задач. Применение данного под-
хода позволяет установить, как сочетание и при-
менение данных категорий может идти на пользу 
работнику. При планировании сотрудником сво-
их карьерных перспектив стоит обращать внима-
ние на то, как его операционный человеческий 

капитал может дополнительно поддерживать его 
знания и навыки в основной узкой специально-
сти [16]. 

И наоборот, насколько развит функциональ-
ный человеческий капитал, чтобы достаточно 
долго отвечать производственным запросам и 
требованиям предприятия к трудовой эффек-
тивности. Помимо этого, те сотрудники, которые 
планируют или могут быть потенциально заин-
тересованы в переходе в другую сферу трудовой 
деятельности, должны активно осуществлять 
инвестиции в свой операционный человеческий 
капитал, чтобы обладать как можно большим ко-
личеством и качеством общих знаний и навыков. 
Это необходимо, поскольку позволит лучше адап-
тироваться к новым трудовым условиям. Для тех 
работников, которые решили осуществлять свою 
трудовую деятельность исключительно в рамках 
своей специальности, необходимы инвестиции 
в узкоспециальные знания и навыки, поскольку 
это сможет принести им большую отдачу и вы-
году. 

Человеческий капитал предприятия следует 
рассматривать не только на уровне конкретного 
индивида. Изучать его следует в разрезе струк-
турных подразделений и организации в целом. 
Обращаясь к индивидуальному уровню чело-
веческого капитала, можно утверждать, что он 
какое-то время остается неизменным, так как 
вложенные в него инвестиции требуют времени 
для того, чтобы окупиться и это стало заметным. 
Таким образом, в краткосрочном периоде време-
ни значительные изменения и результаты от раз-
вития индивидуального человеческого капитала 
получаются незаметными. 

На уровне структурных подразделений пред-
приятия также можно осуществлять инвестиции 
в их человеческий капитал, что приведет к по-
вышению эффективности функционирования 
этих подразделения и росту производительности 
труда. За счет разнообразного набора инстру-
ментов менеджмента и процессного управления 
бизнес-процессы подвергаются изменениям, но 
осуществляется это в первую очередь за счет раз-
вития человеческого капитала тех сотрудников, 
которые в этих процессах непосредственно за-
действованы.

Следует выделить еще одно измерение чело-
веческого капитала предприятия и его работни-
ков – величину получаемой ими заработной пла-
ты до и после инвестиций в их индивидуальный 
человеческий капитал, позволяющая работнику и 
членам его семьи жить достойной, обеспеченной 
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жизнью, не попадая в категорию малообеспечен-
ных, а тем более работающих бедных. Изучению 
данного вопроса посвящен ряд наших научных 
исследований [17, 18, 19, 20].

ИНВЕСТИЦИИ В РАБОТНИКОВ КАК НАПРАВЛЕНИЕ 
РАЗВИТИЯ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА 

ПРЕДПРИЯТИЯ
Обеспечение качественного образования и 

здоровья всего населения является одним из при-
оритетных векторов развития человеческого ка-
питала работников, трудящихся в любых органи-
зациях Российской Федерации. Только сберегая 
население страны, можно добиться устойчивого 
экономического роста за счет развития человече-
ского капитала трудоспособной части общества. 

Вовлекая работников в процесс развития их 
человеческого капитала, руководство предпри-
ятия делает их более конкурентоспособными и 
мотивированными к труду, что, в свою очередь, 
является дополнительным преимуществом ком-
пании. Данное обстоятельство позволяет вы-
строить более гибкую систему управления биз-
нес-процессами предприятия. При этом стоит 
отметить, что совершенствуя (развивая) челове-
ческий капитал индивида, предприятие начи-
нает меняться и на уровне тех структурных под-
разделений, работники которых совершенствуют 
свои знания, навыки, умения.

К инвестициям в работников можно отнести: 
1) средства, вложенные в профессиональную 

подготовку и повышение квалификации; 
2) средства, вложенные в профилактические 

мероприятия для укрепления здоровья; 
3) средства, вложенные в повышение качества 

трудовой жизни.
Любое предприятие стремится «заполучить» 

наиболее грамотные и перспективные трудовые 
ресурсы, при этом часто забывая о развитии че-
ловеческого капитала уже имеющихся трудовых 

ресурсов. Трудовой потенциал уже работающих 
сотрудников можно раскрыть только при грамот-
ном подходе к развитию их человеческого капи-
тала. Для осуществления эффективной кадровой 
политики на предприятии, управленческому 
персоналу всегда следует обращать внимание на 
реализацию следующих задач [21]: 

1) своевременное проведение мероприятий 
по обучению персонала; 

2) определение наиболее востребованных на-
правлений развития человеческого капитала 
предприятия; 

3) подбор и расстановка кадров в соответствии 
с потребностями производства и необходимо-
стью повышения производительности трула;

4) организация адаптационных мероприятий 
для новых работников в целях обеспечения «про-
стого входа» в бизнес-процессы, за которые со-
трудник будет отвечать; 

5) формирование на предприятии кадрового 
резерва на случай изменения конъюнктуры рын-
ка и непредвиденных обстоятельств.

Развитие человеческого капитала предпри-
ятия может по-разному воздействовать на его 
функционирование. Для того, чтобы определить 
возможные последствия, проведем SWOT- анализ 
эффектов, которые предприятие может получить 
от развития человеческого капитала (табл. 1).

ОБУЧЕНИЕ РАБОТНИКОВ НА ПРЕДПРИЯТИИ: 
ПРОБЛЕМЫ И МЕТОДЫ 

Осуществлять развитие человеческого капи-
тала предприятий можно различными методами, 
такими как: онлайн образование/онлайн повы-
шение квалификации; работа с тренерами (ин-
структорами), которые обучают сотрудников но-
вым навыкам непосредственно на предприятии; 
посещение модельных предприятий, которые 
проводят семинары и показывают, как они вы-
страивают свою работу, какими методами поль-

Таблица 1 / Table 1

SWOT- анализ эффектов, которые предприятие может получить от развития человеческого капитала / SWOT analysis of the effects that 
an enterprise can achieve from human capital development

Сильные стороны / Strengths Слабые стороны / Weaknesses

- получение более квалифицированных работников
- рост корпоративной культуры
- формирование системы наставничества
- создание гибкой и быстро адаптивной производственной системы

- отсутствие квалифицированных специалистов, наставников, преподавателей, 
способных обеспечить развитие индивидуального человеческого капитала
-невозможность организовать повышение квалификации без отрыва от работы

Возможности / Opportunities Угрозы / Threats
- рост производительности труда
- увеличение трудового потенциала
- сокращение издержек на производство и обучение персонала
- улучшение качества готовой продукции
- сокращение времени исполнения заказов

- уход сотрудника, ставшего более конкурентоспособным, в компанию с более 
привлекательными условиями труда и его вознаграждением;
- простои производства;
- невыполнение плановых показателей выпуска продукции/ просрочка вы-
полнения заказов

Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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зуются при выполнении тех же работ, объясняют, 
какими навыками должны обладать специалисты 
и на чем при развитии человеческого капитала 
стоит сделать акцент и т.д. В настоящее время 
новые форматы обучения предлагают имита-
ционные модели, интерактивные видео и серии 
обучающих фильмов на основе геймификации 
учебного процесса. 

При этом очень важно изначально опреде-
литься с форматом обучения, выявить наиболее 
эффективный (применимый) формат для раз-
вития человеческого капитала, результаты кото-
рого руководство предприятия сможет внедрить 
в рабочие процессы, а также выявить барьеры, 
препятствующие целям обучения [22]. Рассмо-
трим более подробно действенные форматы об-
учения сотрудников. 

Онлайн обучение представляет собой фор-
му дистанционного образования, которая из-
начально зародилась в США и вошла в состав 
американской системы образования, став повсе-
местно применяемой особенно после пандемии 
COVID-19 [23]. Онлайн курсы являются частью 
данной системы и осуществляются полностью 
через интернет. При этом очень часто традици-
онные лекционные занятия стали активно вклю-
чать в себя данный формат подготовки, получив 
наименование «гибридное обучение». 

Формат онлайн обучения до сих пор остается 
спорным. Многие исследователи, изучая вопрос 
его эффективности, выделяют как положитель-
ные, так и отрицательные черты. Рассмотрим 
наиболее важные и часто выделяемые аспекты 
данной формы обучения:
•	 получение знаний удаленно;
•	 экономическая эффективность, позволяю-

щая предприятиям не оплачивать услуги по 
приезду специалистов, которые будут прово-
дить повышение квалификации на предпри-
ятии;

•	 возможность предоставления образования 
мирового уровня для любого предприятия, 
получить которое может каждый сотрудник.
Таким образом, можно выделить как положи-

тельные, так и отрицательные аспекты развития 
человеческого капитала предприятий, базирую-
щиеся на применении онлайн форматов обуче-
ния (табл. 2) [24].

Применение онлайн формата возможно и без 
привлечения лектора: это могут быть уже зара-
нее заготовленные (записанные) курсы, которые 
мало мотивированный работник в большинстве 
случаев будет просто делать вид, что изучает. 
Так происходит, поскольку сотрудник не всегда 
понимает всей ценности данного мероприятия. 
Кроме того, применение изученного материала 
на практике может привести к увеличению объ-
емов работы, трудовой нагрузки на работника. 

Данный вариант обучения наиболее перспек-
тивен для управленческой категории работни-
ков, поскольку они осознают, что в конечном 
итоге от данного материала хотят получить, а 
также представляют, где и как его применить 
с практической точки зрения. Таким образом, 
применение онлайн форматов обучения – это до-
вольно затруднительный процесс, но в целом он 
дает положительный результат при правильных 
подходах к его реализации [25]. 

Классический формат обучения, подразумева-
ющий очную подачу материала, также имеет свои 
недостатки и преимущества. Главным преиму-
ществом является прямой контакт с обучающим-
ся, возможность сразу отвечать на поставленные 
вопросы, приводить необходимые практические 
примеры и дополнительные пояснения. Сотруд-
ник, проходящий курсы повышения квалифи-
кации по своей профессии (специальности) или 
проходящий иное обучение для своего развития, 
к примеру, развития гибких навыков, сосредото-
чен исключительно на образовательном процес-

Таблица 2 / Table 2

Положительные и отрицательные эффекты от развития человеческого капитала предприятий с применением онлайн 
форматов обучения / Positive and negative effects of human capital development in enterprises using online learning formats

Положительные эффекты / Positive effects Отрицательные эффекты / Negative effects

- сокращение расходов на транспорт
- отсутствие расходов на проживание
- возможность, не отрываться от рабочих процессов, осущест-
влять повышение квалификации
- отсутствие производственных простоев на предприятии
- освоение новых знаний и навыков сотрудниками
- освоение новых программ обучения, которые можно исполь-
зовать не только для повышения квалификации и др.

- низкая степень вовлеченности и заинтересованности сотрудников
- отсутствие обратной связи для лектора
- сложность восприятие материала и плохая усвояемость
- трудности преподавания дистанционно
- отсутствие прямого контакта лектора с обучающимися сотрудниками и сотрудников с 
лектором, «изолированность» обучающегося персонала
- технические сбои в процессе обучения, которые отвлекают от усвоения материала
- «оторванность» обучения от рабочих процессов
- непонимание, как применить новый материал на практике и др.

Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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се, он не расслаблен и сконцентрирован на теме, 
что позволяет лучше усваивать материал. 

Оба описанных формата обучения применя-
ются в целях развития человеческого капитала 
предприятий. Именно за счет успешного исполь-
зования того или иного формата зависит степень 
усвоения нового материала, который в дальней-
шем должен быть применен на практике. 

Несмотря на все плюсы обоих форматов, су-
ществует 3-й путь, являющийся инновационным, 
подразумевающий интерактивный очный обуча-
ющий формат, который удобно применять при 
внедрении на предприятиях бережливого про-
изводства, как элемента развития человеческого 
капитала.

БЕРЕЖЛИВОЕ ПРОИЗВОДСТВО  
КАК НАПРАВЛЕНИЕ РАЗВИТИЯ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО 

КАПИТАЛА ПРЕДПРИЯТИЯ
В качестве одного из основателей «ранних 

воззрений» того, что будет потом названо «чело-
веческим капиталом», можно выделить Гастева 
Алексея Капитоновича. Этот человек в первую 
очередь известен, как теоретик труда, основа-
тель института труда, а также, автор ряда науч-
ных разработок, связанных с организацией и 
эффективностью трудовой деятельности. Его 
концепции нашли свой отклик на предприятиях 
СССР. Активно научные изыскания А.К. Гасте-
ва начали внедряться в работу промышленных 
предприятий с конца 70-х годов прошлого века. 
На сегодняшний день вклад данного ученого по-
прежнему является актуальным, помогающим 
выстраивать «поэзию труда» не только в про-
мышленном секторе, но также в области оказа-
ния услуг [26].

Генри Форд является крупным промышленни-
ком XX в. Именно он стал одним из первых, кто 
сформировал концепцию бережливого произ-
водства на своем предприятии, занимающегося 
выпуском автотранспорта. С 1913 г. начались его 
первые эксперименты по выпуску изделий при 
помощи конвейера. Форд организовал на про-
изводстве датчики типа «пуск» и «стоп», что по-
зволяло значительно ускорить процессы сборки 
автомобиля и доставку необходимых материалов 
на сборочные участки. Касательно возможностей 
организации производственной системы с точки 
зрения бережливого производства, Форд говорил 
следующее: «В любой организации не должно 
быть ничего бесполезного». Однако не только в 
организации конвейерного формата производ-
ства заключается заслуга Генри Форда. Этот че-

ловек разработал принцип управления всеми 
стадиями производственного процесса из одного 
общего центра, тем самым сформировав новый 
подход к организации системы принятия реше-
ний.

Оба данных подхода привнесли существенные 
изменения в организацию труда на предприяти-
ях. Сформированные методы активно внедряют-
ся на современных предприятиях России, под-
держивая конкурентоспособность отечественных 
товаропроизводителей и прочих компаний [27].

Национальный проект «Производительность 
труда» разработан и утвержден президиумом 
Совета при Президенте Российской Федерации 
по стратегическому развитию и национальным 
проектам. Главной целью проекта являлся рост 
производительности труда не ниже 5% в год на 
средних и крупных предприятиях базовых не-
сырьевых отраслей экономики с выручкой от 
400 млн руб. в год. Данный проект был успешно 
завершен в декабре 2024 г. и с 1 января 2025  г. 
получил пролонгацию в качестве нового феде-
рального проекта «Производительность труда», 
входящего в состав национального проекта «Эф-
фективная и конкурентная экономика». 

В рамках данного проекта предприятия ба-
зовых несырьевых отраслей могут получить 
квалифицированную помощь экспертов по 
устранению неэффективности производствен-
ных процессов, а также обучить сотрудников 
методам повышения производительности труда. 
Проект был расширен и теперь распространя-
ется на социальный сектор экономики. Некото-
рыми основными целями проекта на 2025 г. яв-
ляются: доля предприятий, достигших целевого 
роста производительности труда – 50%; количе-
ство предприятий, получающих адресную под-
держку, – 7068; охват организаций социального 
сектора экономики – 2,9%. 

Проект направлен на повышение объемов вы-
ручки и прибыли, организацию хороших условий 
труда без значительных капитальных вложений 
на предприятиях и увеличение производитель-
ности труда без привлечения дополнительных 
трудовых ресурсов. 

Данный проект реализуется в том числе путем 
внедрения методик бережливого производства 
на предприятиях–участниках. Многие предпри-
ятия, как показывает наш анализ, даже без уча-
стия в этом проекте стремятся внедрить лучшие 
практики бережливого производства, поскольку 
оно зарекомендовало себя как эффективный ме-
тод организации труда.
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Бережливое производство (Lean-manufac-
turing)  – это концепция выстраивания произ-
водственных процессов предприятия с ори-
ентированием на создание для потребителя 
максимальной ценности. Под ценностью следует 
понимать совокупность свойств услуг или про-
изводимой продукции, за которые покупатель 
готов заплатить, при этом свойства конечного 
продукта труда должны обязательно вызвать у 
потребителя ощущение удовлетворенности.

Организация бизнес-процессов осущест-
вляется  путем формирования потока создания 
ценности и их постоянного совершенствования 
через вовлечение персонала в управление про-
изводством и устранение всех видов потерь. Под 
потоком создания ценности следует понимать 
последовательность всех операций (действий), 
осуществляющихся с момента создания концеп-
та и оформления как идеи производимого про-
дукта труда, до доставки его клиенту (заказчику) 
[28; 29; 30].

Данная концепция тесно связана и является 
одним из действенных направлений развития 
человеческого капитала предприятия. В процессе 
реализации национального проекта по повыше-
нию производительности труда работники пред-
приятия проходят обучение по разным направ-
лениям своей производственной деятельности, 
что делает выполнение их работы удобнее, бы-
стрее и проще. Одна из самых главных задач, ко-
торая должна решаться на первых этапах запуска 
«бережливого» проекта, - это подбор правильных 
методов и технологий обучения, которые бы по-
зволили удовлетворить потребности предпри-
ятия в повышении качества трудовых ресурсов и 
развитию человеческого капитала предприятия. 

Обучение методикам бережливого производ-
ства в целях развития человеческого капитала 

предприятия следует, как показывают наши ис-
следования на производстве, осуществлять гиб-
ридным методом с применением практико-ори-
ентированного подхода. Суть данного подхода 
заключается в практическом применении полу-
ченных знаний в рабочих процессах обучающих-
ся непосредственно под руководством лектора 
(преподавателя, тренера коуча). Обучение следу-
ет выстроить по 3-х компонентному принципу 
(3-х уровневой системе) (рис. 1). Рассмотрим бо-
лее подробно каждый блок данной системы.

Проведение первого, теоретического, этапа 
обучения методикам бережливого производства 
должно быть сосредоточено на объяснении необ-
ходимого материала в формате преимуществен-
но очного обучения для работников, которые, как 
правило, не относятся к высшему слою управ-
ленцев предприятия. Лектор проводит теорети-
ческий анализ основных бизнес-процессов, в ко-
торых задействованы обучающиеся сотрудники. 

На втором этапе происходит теоретиче-
ское рассмотрение и оцениваются возможности 
апробации методики (методик) применитель-
но к производственным процессам работников. 
Происходит выявление и обсуждение первооче-
редных мероприятий для внедрения на произ-
водстве, составление перечня мероприятий, пла-
нируемых к внедрению с указанием конкретных 
сроков, и перечня дополнительных мероприя-
тий, которые потребуют детальной проработки, 
но также планируются к внедрению.

На третьем этапе начинается практическое 
применение полученных в течение процесса об-
учения знаний на рабочих местах и в рабочих 
процессах обучающихся. Это осуществляется со-
вместно с лектором, который сразу отвечает на 
возникающие вопросы с целью снятия барьеров 
для внедрения концепции бережливого произ-
водства без откладывания «на потом». Данный 
этап очень важен, поскольку позволяет обучаю-
щимся работникам лучше усвоить теоретический 
материал и тут же его внедрить на практике, а не 
оставить теорию «лишь теорией». В дальнейшем, 
в результате совместной работы работника и лек-
тора методы бережливого производства, которые 
были апробированы ими на практике, будут вне-
дряться работником самостоятельно. 

Данная 3-х компонентная система обучения 
бережливому производству создана и функцио-
нирует на ряде предприятий Ханты-Мансийско-
го автономного округа в целях развития чело-
веческого капитала предприятий, внедряющих 
методы бережливого производства, что позволи-

Рис. 1 / Fig 1. 3-х уровневая система обучения бережливому про-
изводству / 3-component lean manufacturing training system 

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

1. Теоретическое обучение работников методикам 
бережливого производства

3. Апробация полученных знаний на рабочих местах  
и в производственных процессах обучающихся

2. Разбор рабочих процессов обучающихся работников 
для оценки возможностей применения методов 

бережливого производства на их рабочих местах
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ло существенно увеличить трудовую отдачу ра-
ботников и увеличить производительность труда 
на предприятиях. 

ВЫВОДЫ
Теория человеческого капитала проделала 

долгий путь в социально-экономических науках 
и на сегодняшний день становится все более вос-
требованной. Развитие человеческого капитала 
является неотъемлемой частью функциониро-
вания предприятий, которые хотят оставаться 
эффективными и быть конкурентоспособнее 
других участников занимаемой рыночной ниши. 
В настоящее время человеческий капитал пред-
приятий России является главным ключом к до-
стижению высокой маржинальности.

Современные жесткие условия развития рос-
сийской экономики, обусловленные расширени-
ем санкций, оказанием других мер экономиче-
ского и политического воздействия на Россию 
рядом западных стран, требуют от предприятий 
конкурентоспособности, гибкости, что с учетом 
не увеличения количества занятых в ряде секто-
ров экономики и трудовых ресурсов по стране в 
целом, только усугубляет проблему, ставит их в 
затруднительное положение. Анализ российского 
рынка труда показал, что численность трудовых 
ресурсов фактически не увеличивается по стране 
в целом. В этих условиях предприятия старают-
ся развиваться за счет тех кадров, которые есть 
в наличии, то есть вкладывают инвестиции в уже 
имеющихся работников, развивая тем самым их 
человеческий капитал. Данный вид капитала на 
сегодняшний день является ведущим ресурсом 
любой организации, без развития которого не-
возможно дальнейшее и уверенное ее существо-
вание на рынке. 

Альтернативой является привлечение на ра-
боту трудовых мигрантов, которые, как прави-
ло, по уровню развития человеческого капитала 
уступают уже работающим сотрудникам пред-
приятий. Отказ от данной политики возможен 
лишь за счет «точечного» развития человеческо-
го капитала «коренных» трудовых ресурсов с уче-
том обеспечения высокопроизводительных усло-
вий труда, которые должны быть выстроены не 

по принципу «кнута и пряника», а базироваться 
на методах бережливого производства. Но дан-
ный вопрос требует проведения отдельных спе-
циальных исследований [31].

Обеспечить развитие предприятий возмож-
но и без привлечения дополнительной рабочей 
силы. Для этого требуется внедрение методик 
бережливого производства, которые обеспечи-
вают высокую производительность труда силами 
текущего персонала. Реализуется это, в первую 
очередь, за счет развития человеческого капита-
ла компаний, активно внедряющей данные ме-
тодики в свои рабочие процессы, что и является 
главным вектором Lean-технологий. 

За счет правильного внедрения бережливо-
го производства возможно добиться развитого, 
в производственном понимании, человеческо-
го капитала предприятия. Именно поэтому так 
важно сразу выстроить правильный процесс об-
учения, чтобы методики обучения нашли отклик 
в персонале и применялись в дальнейшем на 
системной основе, а не были «разовой акцией». 
Сотруднику важно сразу же понять, в чем преи-
мущества тех навыков, инструментов и методов, 
которым его обучают, как их правильно приме-
нить и как адаптировать их под свои трудовые 
процессы.

Бережливое производство – это один из спосо-
бов развития человеческого капитала предпри-
ятий, желающих повысить производительность 
труда. За счет внедрения методик бережливого 
производства предприятия стремятся к разви-
тию человеческого капитала уже занятых на них, 
чтобы нарастить объемы работ, производства, 
конечного продукта (товаров и услуг), не испы-
тывая при этом потребности в новых кадрах. 
Предлагаемая 3-х компонентная система обу-
чения работников бережливому производству 
позволяет качественно осуществлять выработ-
ку у них навыков бережливого производства, 
реализация которых позволит самостоятельно 
и автономно совершенствовать производствен-
ную систему предприятия без дополнительного 
привлечения консалтинговых агентств и расши-
рения штата предприятия за счет «заграничных 
специалистов».
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АННОТАЦИЯ
В статье рассматривается проблематика профессиональной социализации личности с позиции философии, а именно харак-
теризуется влияние профессиональной подготовки и повышения квалификации в рамках профессиональной социализации 
на профессиональную среду с точки зрения таких наук как онтология и телеология, гносеология, аксиология, праксиология 
и футурология. Цель: построение теоретической модели профессиональной социализации личности и подтверждение гипо-
тезы о том, что поведение современного человека, как отдельной личности в трудоспособном возрасте, пребывающей в 
состоянии поиска возможностей самосовершенствования и развития профессиональных навыков, оказывает влияние на 
изменение профессиональной среды. В ходе исследования использовались методы теоретического моделирования, синте-
за и обобщения. Методология базируется на системном и философском подходах, принципах целостности, системности и 
детерминизма. Полученные результаты исследования: с акцентом на положения указанных ветвей философской науки опи-
сано влияние на профессиональную среду со стороны отдельной личности, озадаченной поиском возможностей карьерного 
роста и развития Hard skills и Soft skills. Теоретическая значимость исследования и содержательность основного элемента 
научной новизны данного исследования состоит в том, что построена теоретическая модель профессиональной социализа-
ции личности; выявлены причинно-следственные связи между факторами, влияющими на изменение профессиональной 
среды – с одной стороны, и увеличением количества заточенных на успех и повышение конкурентоспособности на рынке 
труда современных профессионалов – с другой стороны. Практическая значимость работы: сделанные выводы о степени за-
висимости развития рынка образовательных услуг, услуг по профподготовке и повышению квалификации от деятельности 
отдельной личности по активному поиску возможностей самосовершенствоваться и самореализовываться  и, тем самым, 
влиять на профессиональную среду могут быть использованы специалистами в сфере организации дополнительных образо-
вательных услуг, услуг по профессиональной подготовке и повышению квалификации кадров для различных отраслей и сфер 
экономики страны. Кроме того, результаты исследования могут быть использованы всеми заинтересованными сторонами 
при разработке региональных программ подготовки и переподготовки кадров.
Ключевые слова: профподготовка; повышение квалификации; профессиональная социализация личности; 
профессиональная среда; модель. 
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THE IMPACT OF PROFESSIONAL TRAINING WITHIN AN 
INDIVIDUAL'S PROFESSIONAL SOCIALIZATION ON CHANGES  
IN THE PROFESSIONAL ENVIRONMENT
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T.F. Gorbachev Kuzbass State Technical University, Kemerovo, Russia

S.I. Grigashkina 
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ABSTRACT
The article examines the challenges of professional socialization from a philosophical perspective. It explores how professional 
training and advanced education impact professional environments within professional socialization, informed by disciplines 
such as ontology, teleology, epistemology, axiology, praxeology, and futurology. The aim of this study is to develop a theoretical 
model of professional socialization and to support the hypothesis that the behavior of modern working-age individuals, who are 
actively seeking opportunities for self-improvement and the development of professional skills, influences changes in the pro-
fessional environment. The study employs methods of theoretical modeling, synthesis, and generalization. The methodology is 
grounded in systemic and philosophical approaches, emphasizing principles of integrity, consistency, and determinism. Research 
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ВВЕДЕНИЕ
С недавнего времени специалисты-практики 

и представители научного сообщества склонны 
рассматривать проблемы профессионального 
развития личности сквозь призму проблематики 
профессиональной социализации не только мо-
лодежи, но и в целом человека в трудоспособном 
возрасте. Это объясняется стремительными тех-
ническими и технологическими инновациями, 
что отражается на ужесточении требований не 
только к Hard skills (твердых навыков), которые 
быстро устаревают, так как привязаны к конкрет-
ному виду профессиональной деятельности, но 
и Soft skills (мягких, гибких навыков), которые 
формализованы в шаблоны поведения личности 
в коллективе или обществе. Именно осознание 
человеком, стремящегося к карьерному росту, 
первых признаков неэффективности применения 
Hard skills или Soft skills, должно быть триггером к 
самосовершенствованию личности как професси-
онала, специалиста. Это является первопричиной 
для поиска возможностей повышения квалифи-
кации.

В настоящее время актуальны вопросы раз-
вития рынка дополнительных образовательных 
услуг, услуг по профподготовке и повышению 
квалификации кадров для различных отраслей и 
сфер экономики страны. Субъекты данного рын-
ка со стороны предложения этих услуг отходят от 
традиционных вербально-информационных спо-
собов их оказания в силу того, что современный 
потребитель этих услуг становится более изби-
рательным и разборчивым к возможности и объ-
ему получения новых знаний, умений и навыков 
с точки зрения тех требований к нему со стороны 
потенциальных и реальных работодателей. По-
этому важно иметь четкое представление о тех 
особенностях современного человека трудоспо-
собного возраста, который пытается приобретать 
и совершенствовать свои Hard skills и Soft skills 

findings: By relying on insights from various branches of philosophical science, the study illustrates how an individual’s search 
for career growth and the development of both hard and soft skills can significantly impact the professional environment. The 
theoretical significance and the content of the main element of scientific novelty of this research lies in the construction of a theo-
retical model of professional socialization. It identifies cause-and-effect relationships between factors that influence changes in 
the professional environment and the increasing number of modern professionals focused on success and competitiveness in 
the labor market. Practical implications: This study’s conclusions highlight the degree to which the development of the educational 
services market, as well as professional and advanced training, depends on individuals actively searching for opportunities for 
self-improvement and self-realization, thereby, influencing the professional environment. These findings may aid specialists in-
volved in organizing additional educational services and vocational training across various industries and sectors of the economy. 
Furthermore, the results can inform stakeholders working on regional programs for the training and retraining of personnel.
Ключевые слова: professional training; advanced training; professional socialization of an individual; professional 
environment; model. 
For citation: Chupryakova A.G., Grigashkina S.I. The Impact of Professional Training Within an Individual's Professional Socialization on Changes in the Professional 
Environment. Social and Labor Research. 2025;58(1):161-168. DOI: 10.34022/2658-3712-2025-58-1-161-168.

через систему профподготовки и повышения ква-
лификации. В свою очередь, мы становимся оче-
видцами процесса изменения профессиональной 
среды под влиянием личностных факторов и ам-
бициозных планов современных профессиона-
лов, заточенных на успех в профессии в течение 
всей трудовой жизни. 

Следовательно, основная цель данного иссле-
дования заключается в подтверждении гипотезы 
о том, что поведение современного человека, как 
отдельной личности в трудоспособном возрасте, 
пребывающей в состоянии активного поиска воз-
можностей самосовершенствования и развития 
профессиональных навыков, оказывает влияние 
на изменение профессиональной среды, что най-
дет свое воплощение в предложенной теорети-
ческой модели профессиональной социализации 
личности. 

Вопросы профессиональной социализации 
личности рассмотрены в трудах ученых А.Ф. Ами-
рова [1], И.В. Арендачук [2], О.С. Ирбы [3, с. 414], 
А.Г. Красноперова [4, с. 78], Ю.А. Кустова, С.В. Ста-
цук [5, с. 108], С.Г. Разуваева [6, с. 146], Л.А. Саенко, 
Т.Г. Затеева [7], Н.И. Шаталовой [8], Л.И. Щербако-
вой [9, C. 5], М.В. Мигачевой [10].

Теоретические основы моделирования про-
цесса профессиональной социализации личности 
представлены в трудах С.Г. Разуваева С.Г. [11] и 
В.Э. Штейнберга [12].

В основе профессиональной социализации 
лежит профессиональная подготовка, обучение, 
переподготовка, совершенствование профессио-
нальных навыков в течение всей жизни человека, 
т. к. современная социально-профессиональная 
система приложения труда требует не только при-
обретения новых знаний, но и четкого представ-
ления о своих профессиональных возможностях 
и способностях отвечать на вызовы современно-
сти. Не стоит игнорировать стимулирующую роль 
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в этих процессах амбиций человека, но следует 
осознавать, что не всем дано интегрироваться в 
наиболее продвинутые сферы приложения своего 
труда, то есть активно реагировать на изменение 
профессиональной среды. Есть и такие личности, 
кто предпочитает адаптироваться под измене-
ния, то есть пассивно приспосабливаться под них.

 Не вступая в противоречие с положениями 
ст. 73 федерального закона «Об образовании в 
Российской Федерации» от 29.12.12 г. № 273-ФЗ, 
где указано на понятие «профессиональная под-
готовка», опираясь на субъект-объектный под-
ход, в данной работе под профессиональной 
подготовкой со стороны объекта этого процесса 
будем понимать системную деятельность отдель-
ной личности, находящейся в активном поиске 
возможностей приобретения Hard skills или Soft 
skills, а так же их сочетания, что позволит заявить 
о себе и своих конкурентных преимуществах, как 
профессионала, самореализоваться в професси-
ональном сообществе и повлиять на профессио-
нальную среду.   

 В научной литературе понятие «профессио-
нальная среда» рассматривается неоднозначно. 
С.Н. Фомина определяет профессиональную сре-
ду как сферу профессиональной деятельности 
[13], Э.Ф. Зеер как профессиональную принадлеж-
ность [14], другие как часть профессионального 
самосознания и источник формирования лично-
сти профессионала [3; 4] и т. п.

Под профессиональной средой мы будем по-
нимать некий четко разграниченный в плане спе-
циализации полигон для субъектно-объектного 
обмена опытом и знаниями, для интеллектуаль-
но-эмоциональных профессиональных комму-
никаций, дающих каждой из сторон возможность 
профессионального саморазвития и самореали-
зации, а также профессионального самовоспри-
ятия.

Считаем, что именно изменение профессио-
нальной среды предполагает использование оп-
тимального соотнесения Hard skills или Soft skills 
в личности каждого человека, как специалиста, 
профессионала в рамках его профессиональной 
социализации в течение всей трудовой жизни. 

В своих исследованиях мы находили под-
тверждение тому, что человек только тогда конку-
рентоспособен в профессиональном плане, когда 
он достигает личностного компромисса между 
уровнем своей социальной зрелости и компетент-
ности его как профессионала, с одной стороны, и 
требованиями к этим качествам со стороны орга-
низации-работодателя. Если же личностный ком-

промисс не достигается, то у человека накаплива-
ется неудовлетворенность собой, своим местом 
работы, на основе чего возникает недопонимание 
с коллегами, руководством, из-за чего наблюдает-
ся частая смена мест работы, ускоренное профес-
сиональное выгорание и замедление процесса 
профессиональной социализации и самореали-
зации человека как профессионала. Результатам 
этих исследований были посвящены прочие пуб-
ликации членов авторского коллектива.

МЕТОДЫ ИССЛЕДОВАНИЯ
В данной работе, используя философский под-

ход, остановимся на обобщении влияния профес-
сиональной подготовки и повышения квалифи-
кации в рамках профессиональной социализации 
на профессиональную среду с точки зрения таких 
наук как онтология и телеология, гносеология, ак-
сиология, праксиология и футурология.

Основная гипотеза заключается в том, что пове-
дение современного человека, как отдельной лич-
ности в трудоспособном возрасте, пребывающей в 
состоянии активного поиска возможностей само-
совершенствования и развития профессиональных 
навыков, оказывает влияние на изменение профес-
сиональной среды. Это влияние должно рассматри-
ваться комплексно через призму положений разных 
ветвей философской науки, таких как онтология, 
телеология, гносеология, аксиология, праксиология 
и футурология. При таком подходе можно сделать 
соответствующие выводы о степени зависимости 
развития рынка профессиональной подготовки, до-
полнительных образовательных услуг, услуг по пе-
реподготовке и повышению квалификации кадров 
для различных отраслей и сфер экономики страны, 
в первую очередь, от социокультурных, а так же от 
личностно-физиологических и организационно-
психологических факторов развития личности как 
профессионала.

Используя широко известный метод модели-
рования, предлагаемую теоретическую модель 
профессиональной социализации личности, осно-
ванную на системном и философском подходах, 
можно представить следующим образом (рис. 1).

В основе модели лежат системный и философ-
ский подходы, базирующиеся на принципах це-
лостности, системности и детерминизма. Данная 
модель включает в себя элементы:

1. Центр – профессиональная социализация 
личности и основные классические компоненты 
философии, представляющие собой основу фило-
софского знания, способствующие формирова-
нию алгоритма успешной деятельности личности 
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в профессиональной среде, что в значительной 
мере определяет особенности каждого этапа про-
фессиональной социализации личности.

2. В качестве факторов выделены социокуль-
турные (установки, жизненные ценности, тра-
диции общества), личностно-физиологические 
(стрессоустойчивость, наследственность, среда, 
воспитание); организационно-психологические 
факторы (уровень готовности к инновационным 
изменениям, степень и характер их сопротивле-
ния организационным изменениям). Указанные 
факторы способствуют обмену опытом и зна-
ниями через интеллектуально-эмоциональные 
профессиональные коммуникации, дающие воз-
можность личности профессионально самораз-
виваться и самореализовываться в течение всей 
трудовой жизни.

3. Процессы, которые обеспечивают взаимос-
вязь внутренних особенностей и внешнего их 
проявления у профессионально-деятельностной 
личности: интериоризация и экстериоризация. 
Важным элементом успешной профессиональ-
ной социализации личности являются действия 
человека. Психико-физиологические процессы 
человека подлежат изменениям за счет внешне-
го воздействия. Приобретение человеком опыта 
посредством познания своего окружения, полу-
чение знаний от предшествующих поколений 
приводит к накоплению знаний и предпринятию 
успешных действий в профессиональной среде, 
что делает его более устойчивым к внешнему воз-
действию со стороны его профессионального со-
общества.

Предложенная теоретическая модель профес-
сиональной социализации личности носит гипо-
тетический характер.

РЕЗУЛЬТАТЫ И ОБСУЖДЕНИЕ
Описывая влияние профессиональной подго-

товки и повышения квалификации современной 
личности трудоспособного возраста на профес-

сиональную среду, следует остановиться на опи-
сании современного человека с его воззрениями, 
амбициями и требованиями к окружению в про-
фессиональной среде, с его желанием быть кон-
курентоспособным на рынке труда с точки зрения 
положений разных ветвей философской науки, 
что позволит получить более детальное понима-
ние причин поиска возможностей профподготов-
ки и повышения квалификации. 

Так, с точки зрения футурологии основные очер-
тания процесса профессиональной социализации в 
будущем могут быть представлены через непрерыв-
ность личностного роста и цикличность самообра-
зования большинства населения планеты в виду 
ужесточения конкуренции не только со стороны 
других людей, но и искусственного интеллекта. При 
этом акцент должен быть смещен с традиционной 
вербально-информационной составляющей про-
цесса обучения и становления личности в сторону 
рефлексионно-технологической составляющей; с 
ослаблением подражательной компоненты само-
определения и усилением вариативно-дидактиче-
ской его компоненты. Такое изменение парадигмы 
профессиональной социализации как длительного 
поступательного процесса развития адаптацион-
но-интегрированных характеристик индивида 
приведет к изменению профессиональной среды, 
а именно: позволит постичь особенности трудовой 
деятельности в будущем в условиях сокращения 
количества рабочих мест и возможности трудоу-
стройства, нарастающей трудовой мобильности и 
количества стрессовых ситуаций, жесткой конку-
ренции и изменения стереотипов профессиональ-
ного самовыражения, а так же одновременно осво-
ить совершенно другие Hard skills, а так же Soft skills 
через новые нормы и ценности профессионального 
сообщества в будущем. 

Этому должна способствовать трансформа-
ция системы классического профессионального 
образования в алгоритмизированное вариатив-
но-дифференцированное образование, способ-

Рис. 1 / Fig. 1. Теоретиче-
ская модель професси-
ональной социализации 
личности (системный и 
философский подходы) 
/ Theoretical model of 
professional socialization of 
an individual (systemic and 
philosophical approaches)

Источник / Source: составлено 
авторами / compiled by the 
authors.
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ствующее мотивированности личности к профес-
сиональной самореализации и самовыражению 
в профессиональной среде на основе индивиду-
альной карьерограммы, разработанной в период 
профессионального самоопределения личности. 
В этом проявляется гносеологический аспект про-
фессиональной социализации, состоящий из по-
знавательных установок и способов получения 
профессиональных знаний.

Следует обратить внимание на отличие гносе-
ологического аспекта профессиональной соци-
ализации (суть которого состоит в собственном 
осознании личностью способов получения знаний 
о профессиональной деятельности, ценностных 
ориентирах, особенностях приложения своего тру-
да, профессиональной среде) от онтологического 
аспекта, который в большей степени сосредоточен 
не на индивидуальном понимании и познании 
происходящего личностью, а на универсальном 
представлении концептуальных знаний.

При этом следует вспомнить о том, что в онто-
логии принято выделять «бытие вещей (процес-
сов)» и «бытие человека». Подходя к рассмотрению 
влияния процесса профессиональной социализа-
ции на профессиональную среду и ее изменение 
через призму этих категорий и отвечая на основ-
ной вопрос онтологии как философской науки 
«Что есть реальность?», следует отметить, что в 
отличие от футуристического понимания текущее 
получение и накопление знаний, приобретение 
опыта социально одобряемого поведения способ-
ствует зарождению желания приобщения к опре-
деленному ныне существующему профессиональ-
ному сообществу, профессиональной субкультуре, 
ядром которой становятся профессиональные свя-
зи, отражающиеся на стиле мышления, даже стиле 
жизни ее представителей. Такая интериоризация 
способствует личностному восприятию существу-
ющей реальности, где на смену «умирающим» 
профессиям в силу ряда причин технологического 
характера приходят новые, требующие новых зна-
ний, навыков и умений для решения новых более 
сложных профессиональных задач в условиях не-
определенности и риска. Поэтому не ставится под 
сомнение необходимость повышения квалифика-
ции, совершенствования Hard skills и апробирова-
ние новых Soft skills. 

Телеологическое рассмотрение изменения 
профессиональной среды под влиянием повыше-
ния квалификации и профподготовки в рамках 
профессиональной социализации предполагает 
ответ на вопрос: «С какой целью, зачем?». И вновь 
возвращаемся к условному разделению лиц тру-

доспособного возраста на тех, кто активно реа-
гирует на изменение профессиональной среды и 
тех, кто предпочитает адаптироваться под изме-
нения, то есть пассивно приспосабливаться под 
них. Для личностей, «заточенных» на результат, 
ответ на поставленный вопрос очевиден: они ста-
раются пройти каждый этап профессиональной 
социализации в ускоренном ритме, получить по 
максимуму доступ к возможностям с целью мак-
симизации эффекта от профессиональной дея-
тельности. Личности, пассивно приспосабливаю-
щиеся к условиям и требованиям современности, 
тоже нацелены на результат, но с меньшими мо-
рально-психологическими издержками. Для них 
является целью поступательное развитие с пред-
почтительным нахождением в зоне комфорта, а 
профессиональная деятельность является лишь 
одним из необходимых условий обеспечения це-
лостной жизнедеятельности человека. 

Следует отметить, что независимо от рассмо-
тренного разделения этих двух типов лиц, их мо-
жет объединять структура ценностей, присущая 
профессиональной среде, в которой эти ценности 
не только связаны между собой, но и социаль-
ными, культурными факторами и особенно Soft 
skills, формирующими личность на каждом этапе 
профессиональной социализации, позволяющи-
ми самореализовываться в разных условиях тру-
довой жизни человека. Именно аксиологический 
аспект позволяет раскрыть социальную природу 
профессиональных ценностей, зарождающихся 
в отдельных профессиональных субкультурах и 
способствующих поддержанию ценностных ори-
ентаций личности, влияющих одновременно не 
только на профессиональное самовыражение, но 
и на личностное духовно-нравственное и твор-
ческое развитие, повышающее самооценку чело-
века. Она очерчена такими общечеловеческими 
базовыми ценностями как вера, хозяйственность, 
соборность, служение, свобода, добро, равенство 
и прочие. 

Однако, целесообразно рассматривать и саму 
профессиональную деятельность в качестве не-
кой инструментальной ценности, поддержива-
ющей смысложизненные установки личности. 
В этой связи важно разграничить понятия «тру-
довое самоопределение» через четкое понима-
ние и принятие наиболее подходящей сферы 
профессиональной деятельности («человек-че-
ловек», «человек-художественный образ», «че-
ловек-техника», «человек-знаковая система», 
«человек-природа»); и понятия «трудовая само-
реализация» как конкретную целесообразную, 
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эффективную экономическую активность, заня-
тие, работу, то есть все то, что связано именно с 
получением дохода и обеспечением удовлетво-
рения всех видов потребностей. Именно понятие 
«трудовая самореализация» предопределяет со-
циально-профессиональный статус личности и 
самоидентификацию с профессией.

Останавливаясь на праксеологическом подходе 
к рассмотрению направленности профессиональ-
ной социализации на трудовое самоопределение 
и самореализацию личности в профессиональной 
среде, следует акцентировать внимание на социо-
культурных факторах взаимодействия отдельной 
личности с коллективом, профессиональным со-
обществом в ходе реализации бизнес-процессов. 
В состав этой группы факторов профессиональной 
социализации принято включать сработанность 
коллектива, делегирование полномочий и при-
нятия управленческих решений, стимулирование 
трудовой деятельности. Роль отдельной личности в 
реализации как основных, так и вспомогательных, 
поддерживающих, обслуживающих и прочих биз-
нес-процессов с течением времени существенно 
изменяется на основе изменения содержания тру-
да, трансформации реальных профессиональных 
обязанностей и функционала каждого сотрудника, 
повышения значения самоменеджмента личности 
в рамках реализации индивидуальной карьеро-
граммы. Ценностная значимость иерархии дви-
жущих мотивов профессиональной деятельности 
личности при реализации карьерограммы имеет 
большое значение для каждого человека.

Кроме социокультурных факторов, оказыва-
ющих влияние на процесс становления человека 
как профессионала в течение всей его трудовой 
жизни, можно рассматривать личностно-физио-
логические (которые, в свою очередь, можно опи-
сать через физиологические и антропогенные 
характеристики человека); организационно-пси-
хологические факторы (это реактивная тревож-
ность, характеристики внимания, обучаемость, 
образное мышление, стрессоустойчивость, вер-
бализация). Обе эти группы факторов можно рас-
смотреть через призму интериоризации/экстери-
оризации, на чем сделан акцент в предложенной 
теоретической модели профессиональной социа-
лизации личности.

Рассмотрев влияние профессиональной под-
готовки и повышения квалификации в рамках 
профессиональной социализации на изменение 
профессиональной среды в разрезе различных 
направлений философской науки, можно сказать, 
что поставленная авторами цель (построение те-

оретической модели профессиональной социали-
зации личности) достигнута. Однако, для полно-
ты понимания причинно-следственных связей 
между темпами развития рынка дополнительных 
образовательных услуг, услуг по профподготовке 
и повышению квалификации кадров для различ-
ных отраслей и сфер экономики страны и жела-
нием самосовершенствоваться и самореализовы-
ваться со стороны современных профессионалов, 
заточенных на успех и повышение конкуренто-
способности на рынке труда, необходимо продол-
жить исследования и сместить акценты именно 
на движущие мотивы поведения личности в про-
фессиональной среде, более детально прорабо-
тать причины поиска возможностей карьерного 
роста и развития Hard skills и Soft skills. В этих це-
лях в планах авторского коллектива продолжение 
исследования будет сопровождаться проведени-
ем опроса респондентов трудоспособного возрас-
та с сегментированием по социально-демографи-
ческому признаку. 

ВЫВОДЫ
Таким образом, предложенная теоретическая 

модель профессиональной социализации лич-
ности (системный и философский подходы), по-
зволяет сделать вывод о том, что с одной стороны, 
феномен профессиональной социализации лич-
ности является центром исследования различ-
ного профиля ученых и специалистов, представ-
ляющих проработанные концепции и теории, с 
другой стороны, данные теории имеют различия 
концептуального характера, затрудняющие их 
применение на практике.

В ходе данного исследования нашла свое под-
тверждение основная гипотеза, сформулирован-
ная авторами, которая состояла в том, что по-
ведение современного человека, как отдельной 
личности в трудоспособном возрасте, пребываю-
щей в состоянии активного поиска возможностей 
самосовершенствования и развития профессио-
нальных навыков, оказывает влияние на измене-
ние профессиональной среды. Это влияние было 
рассмотрено комплексно на основе положений 
разных ветвей философской науки, таких как 
онтология, телеология, гносеология, аксиология, 
праксиология и футурология. Сделанные выводы 
о степени зависимости развития рынка профес-
сиональной подготовки, дополнительных обра-
зовательных услуг, услуг по переподготовке и по-
вышению квалификации кадров для различных 
отраслей и сфер экономики страны, прежде всего 
от социокультурных, а так же от личностно-физи-
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ВВЕДЕНИЕ
Современные исследования в области эконо-

мики труда носят междисциплинарный характер, 
где разнообразие подходов и применяемых кон-
цепций из различных областей науки создают 
проблемы в однозначном понимании термино-
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АННОТАЦИЯ
Объект изучения – профессиональные качества работников. Предмет исследования — процесс формирования профессиональных 
качеств работников в условиях цифровой экономики. Цель работы – попытка выявить, оценить и классифицировать направления 
развития профессиональных трудовых характеристик в цифровом обществе. Научная новизна исследования заключается в ана-
литическом осмыслении стратегии формирования профессиональных трудовых качеств работников в современных условиях, 
определении путей развития компетенций и навыков, необходимых для национального развития. Исследовательская работа ве-
лась с использованием методов системного, логического, структурного и сравнительного анализа, экспертных оценок. Результаты 
исследования показали: ключевые компетенции, востребованные ведущими российскими  работодателями, во многом схожи 
с ключевыми компетенциями зарубежных компаний, ориентированных на сектор активных рыночных продаж. Развитие же на-
укоемкого производства, применение передовых высоких технологий требуют иных профессиональных компетенций. Отмечено 
также значительное влияние клипового мышления. Сделан вывод: формирование профессиональных качеств работника цифро-
вого общества – интегративный, многокомпонентный процесс, в рамках которого каждая уровневая характеристика професси-
ональных навыков отражает разную степень развития составляющих компонентов.
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ABSTRACT
The object of the study is the professional qualities of employees. The subject of the research is the process of forming the professional 
qualities of employees in the digital economy. The paper aims to identify, evaluate, and classify the directions of development of 
professional labor qualities of employees in the digital society. The scientific novelty of the study lies in the analytical understanding 
of the strategy for forming the professional labor qualities of employees in modern conditions, determining the ways of developing the 
competencies and skills necessary for national development. The research methods are systematic, logical, structural, comparative 
analysis, and expert assessments. The results of the study showed that the key competencies in demand by leading Russian employers 
are in many ways similar to the key competencies of foreign companies focused on the active sector of market sales. The development 
of high-tech production and the use of advanced technologies require other professional competencies. A significant influence of 
clip thinking is also noted. The author concludes that the formation of an employee’s professional qualities in a digital society is an 
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логии. В связи с большим количеством переводов 
иностранных научных публикаций и вариативных 
интерпретаций использованных в этих трудах тер-
минов, авторы все больше отходят от системы чет-
ких строгих определений употребляемых понятий. 
Подробно на этой проблеме останавливаются Во-
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лошина И.А. и Новиков П.Н. в работе «Понятие на-
выка в составе образовательной и профессиональ-
но-трудовой терминологии» [1], а также Зуев В.М., 
Новиков П.Н. и Ишина М.С. в статье «Человеческий 
фактор современной экономики: тенденции из-
менения содержания понятий» [2], где  рассматри-
ваются трудовые качества работника цифрового 
общества в широких рамках, включая компетен-
ции, навыки, умения и психолого-социальное вос-
приятие труда.

SOFT SKILLS И HARD SKILLS: ЧТО ВАЖНЕЕ?
В 2022 г. Высшая школа экономики опубликова-

ла исследование ключевых компетенций, востре-
бованных ведущими работодателями при приеме 
на работу студентов и выпускников университетов 
и молодых специалистов. Закрепленное  в Феде-
ральном государственном образовательном стан-
дарте понятие компетенция, как способность при-
менять знания, умения, личностные качества и 
практический опыт для успешной деятельности в 
определенной области, исследователи  НИУ ВШЭ 
сочли малоприменимым и ввели понятие «над-
профессиональные компетенции – универсальные 
деловые и управленческие качества индивидуума, 
позволяющие эффективно и/или наилучшим об-
разом выполнять поставленные задачи и доби-
ваться успеха»1.

В ходе исследования был проведен опрос по 
ранжированию по степени важности компетенций 
из универсального конструктора компетенций 
АНО «Россия – страна возможностей» студентов 
и преподавателей 19 Российских вузов (1876 ре-
спондентов) и 780 представителей работодателей 
(HR-специалисты и управленцы). Универсальный 
конструктор компетенций АНО «Россия – страна 
возможностей» был сформирован на основе мо-
делей компетенций таких компаний, как Deloitte, 
McKinsey, The Clemmer Group, Project Management 
Institute и работ английских исследователей Курца 
и Бэртрама (SHL UK).

Согласно этому конструктору компетенции 
разделили на 4 укрупненные группы (табл. 1).

Респондентам было предложено проранжиро-
вать компетенции по степени важности. Студенты, 
преподаватели и работодатели разошлись в оцен-
ке важности той или иной компетенции, но в то же 
время прослеживается некая тенденция. Сводный 

1 Исследование профиля надпрофессиональных компетенций, востре-
бованных ведущими работодателями при приеме на работу студентов и 
выпускников университетов и молодых специалистов / Е.А. Степашкина, 
А.К. Суходоев, Д.Ю. Гужеля; Национальный исследовательский универ-
ситет «Высшая школа экономики», Институт образования. М.: НИУ ВШЭ, 
2022. 32 с. 100 экз. (Современная аналитика образования. № 2 (62)).

рейтинг показал, что наиболее значимые компе-
тенции для успешной работы – это компетенции 
группы взаимодействия: лидерство, эмоциональ-
ный интеллект, партнерство, клиентоориентиро-
ванность. Равнозначны компетенции управления 
задачами и энергии. Однако, общие знания (циф-
ровая, правовая и финансовая грамотность) оказа-
лись аутсайдерами. Эти компетенции заняли с 16 
по 19 место в рейтинге. 

Результаты проведенного исследования пока-
зывают, что так называемые soft skills (мягкие на-
выки) превалируют над профессиональными ком-
петенциями hard skills (жесткие навыки).

Служба исследований портала hh.ru ежегодно 
проводит мониторинг рынка труда молодых спе-
циалистов, изучает, как меняется спрос на моло-
дых специалистов, какие профессии более востре-
бованы, какие компетенции ценят работодатели. 

По мнению портала hh.ru востребованы такие 
soft skills, как деловое общение, грамотность, кли-
ентоориентированность, работа с большим объ-
емом информации, умение работать в команде. 
Среди hard skills (профессиональные и техниче-
ские компетенции) работодатели наиболее часто 
отмечают знание английского языка, владение 

Таблица 1 / Table 1

Универсальный конструктор компетенций АНО «Россия – страна 
возможностей» / Universal competence builder of ANO "Russia – 

the land of opportunities"
№/ 
No

Укрупненная груп-
па/ Consolidated 

group

Компетенция/ Competence

1 Управление  
взаимодействием

Лидерство
Эмоциональный интеллект

Оказания влияния
Партнерство/сотрудничество
Клиентоориентированность

Наставничество
2 Управление 

задачами
Анализ информации и выработка решений

Планирование и организация
Стратегическое мышление

Следование правилам и процедурам
3 Энергия Ориентация на результат

Стрессоустойчивость
Инновационность

Адаптивность/гибкость
Саморазвитие

4 Общие знания Цифровая грамотность
Финансовая грамотность

Правовая грамотность
Коммуникативная грамотность

Источник / Source: Исследование профиля надпрофессиональных компе- 
тенций, востребованных ведущими работодателями при приеме на работу 
студентов и выпускников университетов и молодых специалистов / Е.А. Сте- 
пашкина, А.К. Суходоев, Д.Ю. Гужеля; Национальный исследовательский уни- 
верситет «Высшая школа экономики», Институт образования. М.: НИУ ВШЭ, 
2022. 32 с. 100 экз. (Современная аналитика образования. № 2 (62)) / A 
study of the profile of supra-professional competencies in demand by leading 
employers when hiring students, university graduates, and young specialists / 
E. A. Stepashkina, A. K. Sukhodoev, D. Yu. Guzhelya; HSE University, Institute of 
Education. Moscow: HSE University, 2022. 32 p. 100 copies (Modern Analytics 
of Education. No. 2 (62)).
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ПК, поиск информации в интернете, наличие во-
дительского удостоверения, знание PowerPoint, а 
также работу с оргтехникой (рис. 1, 2).

Коммуникабельность – умение выстроить об-
щение с коллегами, клиентами, партнерами – ста-
новится лидирующим востребованным навыком. 

Реальные же, профессиональные навыки ухо-
дят на второй план. Востребованными остаются 
знания иностранного языка, IT-навыки, навыки 
продаж. Так называемые  soft skills  и в этих иссле-
дованиях лидируют. 

В описаниях требований к кандидату на вакант-
ное место все большое количество работодателей 
указывают на витальный и эмоциональный интел-
лект. Под витальным интеллектом HR-специалисты 
понимают позитивный жизненный настрой, жиз-
нерадостность, энергичность. Эмоциональный ин-
теллект – умение понимать и отличать настроение 
других людей. Эти качества – компетенции с точки 

зрения HR-специалистов – являются основой для 
успешной работы в команде.

Невольно вспоминается: «Подчиненный перед 
лицом начальствующим должен иметь вид лихой 
и придурковатый, дабы разумением своим не сму-
щать начальство».

Все эти soft skills компетенции полностью укла-
дываются в разработки американских и британских 
ученых о ключевых компетенциях – ключевых цен-
ностях компаний и их сотрудников (табл. 2).

Личностные компетенции и компетенции ор-
ганизации схожи и взаимосвязаны. Теме взаи-
мовлияния и развития организационных и лич-
ностных компетенций посвящено много работ как 
отечественных, так и зарубежных исследователей. 
И не смотря на различия во взглядах, общепризна-
на тесная взаимосвязь компетенций организации 
и личностных компетенций ее сотрудников.

Американский взгляд на понятие компетен-
ции – это возможность субъекта реализовать себя 
как личность, успешную в бизнесе, карьере, жиз-
ни. В основу американского понятия компетенции 
положена психологическая концепция, в которой 
прослеживается разделение людей на успешных 
и неуспешных. Один из родоначальников амери-
канского учения о компетенциях Ричард Бояцис, 
рассматривая компетенции эффективного менед-
жера, выделил 6 кластеров компетенций: управле-
ние целями и действиями, лидерство, управление 
человеческими ресурсами, руководство подчи-
ненными, фокус на других, специализированные 
знания. Эффективность организации, по мнению 
американских исследователей, напрямую зависит 
от эффективности сотрудников. Модель эффек-
тивной работы, эффективных действий сотрудни-
ка (его компетенций) определяется в конкретном 
контексте конкретной организации. Так как на 

Рис. 2 / Fig. 2. Основные требуемые навыки в вакансиях для 
молодых специалистов в России в 2022 г. / Key skills required in 
vacancies for young professionals in Russia in 2022

Источник / Source: https://hh.ru/article/19742.
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Рис. 1 / Fig. 1. Основные требуемые навыки в вакансиях для 
молодых специалистов в России в 2016 г. / Key skills required in 
vacancies for young professionals in Russia in 2016

Источник / Source: https://hh.ru/article/19742.

Таблица 2 / Table 2

Ключевые компетенции иностранных компаний /  
Key competencies of foreign companies

Американские компании/ 
US companies Британские компании/UK companies

Ориентация на клиента Ориентация на клиента
Коммуникация Ориентация на лучший результат

Ориентация на команду Ориентация на команду
Техническая экспертиза Бизнес-прозорливость
Ориентация на результат Личный энтузиазм

Лидерство Организационное понимание
Адаптивность

Инновационность

Источник / Source: Кудрявцева Е.И. Компетенции и менеджмент: компе- 
тенции в менеджменте, компетенции менеджеров, менеджмент компетен- 
ций: монография/Е.И. Кудрявцева. Сев.-Зап. ин-т упр. фи. РАНХиГС. СПб.: 
ИПЦ СЗИУ РАНХиГС, 2012. 340 с. / Kudryavtseva E.I. Competencies and 
management: Competencies in Management, Competencies of Managers, 
Management of Competencies: Monograph/E.I. Kudryavtseva. North-West 
Institute of Management. RANEPA. SPb.: IPC SZIU RANEPA, 2012. p. 340.
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различном этапе жизненного цикла организации 
эффективность может означать и создание нового 
бренда, и сокращение издержек, и освоение ново-
го рынка, и т.д.

Британский подход к понятию компетенция 
смещен в сторону образования, профессиональной 
подготовки. Часто его называют функциональным, 
так как, проанализировав функциональные тре-
бования к выполнению конкретных работ, были 
сформированы национальные квалификационные 
стандарты NVQs. Британское понятие компетен-
ции – это способность применять знания, умения и 
навыки при выполнении социально ответственной 
работы, соответствующей определенному профес-
сиональному стандарту. А также добавляются мета-
компетенции – коммуникация, саморазвитие, кре-
ативность, аналитичность, навыки обслуживания 
клиентов, стрессоустойчивость.

Французские исследователи выделяют в моде-
ли компетенции три элемента: знания, практиче-
ские навыки и социальные компетенции.

Исследователи компетенций в Германии при-
меняют квалификационные стандарты профессий 
и выделяют три кластера компетенций: професси-
онально-технические, личностные и социальные.

Тот или иной подход к понятию компетенции 
зависит от сложившихся в данной стране культур-
ных, социально-экономических и политических 
факторов. 

Но все компетентностные подходы объединяет 
признание значительного влияния цифровизации 
как на сами компетенции и навыки, так и на их 
формирование.

ТРЕБОВАНИЯ ЦИФРОВОГО ОБЩЕСТВА
М. Кастельс, называя новое поколение работни-

ков «информациональными производителями», 

отмечает, что наиболее значимыми становятся 
когнитивные способности, умение интегрировать 
теоретические и практические знания, готовность 
к получению новых знаний и компетенции [3].

Дегтярев А.В. провел анализ основных навыков, 
которые могут потребоваться «цифровым работ-
никам».  Под «цифровыми навыками» (digital skills) 
он предлагает «понимать количество минимально 
необходимых навыков для информационного вза-
имодействия от базовых навыков использования 
ИКТ, с одной стороны, до основных когнитивных, 
эмоциональных и социальных навыков для ис-
пользования ИКТ, с другой стороны» [4] (табл. 3).

И.В. Новикова, проанализировав зарубежные 
исследования, предлагает следующую классифи-
кацию навыков необходимых в цифровом обще-
стве [5] (табл. 4).

Т.е. все исследователи подчеркивают важность 
следующих качеств работника нового цифрового 
сообщества:
•	 критическое мышление;
•	 умение работать и самостоятельно, и в ко-

манде;
•	 адаптацию к высоко конкурентной среде;
•	 способность и стремление к непрерывному об-

разованию; 
•	 профессиональную мобильность.

Эти навыки всегда были важны.  Однако, ра-
ботодатели начинают замечать нехватку специ-
алистов, обладающих системным мышлением. 
Необходимы работники, которые могут логически 
систематизировать информацию, выделить при-
чинно-следственные связи явлений, видеть не 
фрагменты производственной системы, а всю её 
целиком. Для прорывных технологий необходимы 
специалисты, имеющие знания одновременно в 
нескольких научных областях, а для решения со-

Таблица 3 / Table 3

Цифровые навыки / Digital skills 

Навык / Skill Характеристика навыка / Skill characteristic

Обмен данными Способность поддерживать связь с семьей и друзьями, коллегами, руководством посредством цифровых каналов 
приема-передачи информации (с помощью электронной почты, обмена мгновенными сообщениями, видеозвон-
ки, IP-телефония и др.) с возможностью навыков использования специализированного программного обеспече-
ния и технических средств для осуществления данных видов связи.

Управление информацией Способность индивидуума выполнять поиск, получение, систематизацию, накопление, копирование, передачу, 
анализ данных. Способность безопасного использования ИКТ в части защиты от утечки данных.

Создание цифрового контента Способность написания компьютерной программы (характерно в основном для ИКТ-сектора), перемещения 
цифрового контента, создание электронных презентаций, использование основных арифметических формул для 
сложения, вычитания, умножения или деления цифры в электронных таблицах.

Решение проблем Способность уверенно решать задачи в информационной среде, коммуницировать с коллегами, изменять пара-
метры конфигурации, подключать дополнительные устройства.

Осуществление операций Способностью использовать ИКТ для покупки товаров и услуг, вести деятельность на виртуальном рынке (в том 
числе рынке труда, осуществлять поиск работы), общаться с органами государственного и муниципального 
управления (госуслуги и электронное правительство).

Источник / Source: Дегтярев А.В. Работа в «облаке» как трансформация социально-трудовых отношений в цифровой экономике // Креативная экономика. 
2017;11(2):241–248. doi: 10.18334/ce.11.2.37647 / Degtyarev A.V. Work in the “Cloud” as a Transformation of Social and Labor Relations in the Digital Economy. 
Creative Economy. 2017;11(2):241–248. DOI: 10.18334/ce.11.2.37647
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временных производственных задач требуется 
междисциплинарный подход.

Цифровой мир – мир постоянных изменений. 
И это накладывает отпечаток на условия работы, 
которые в основном имеют неопределенный и 
многозадачный характер.

Соответственно, работнику цифрового обще-
ства необходимы следующие качества:
•	 системность мышления;
•	 умение выявлять причинно-следственные 

связи;
•	 широта диапазона знаний и умений (межпред-

метность);
•	 умение работать в условиях многозадачности;
•	 умение работать в условиях неопределенности.

Стоит отметить, что часто упускается тот факт, 
что под воздействием глобальной цифровизации 
происходит изменение социо-антропологических 
характеристик человека, идет трансформация 
жизнедеятельности человека, его потребностей и 
мировоззрения. Формируется новый социальный 
тип личности цифрового общества, что наклады-
вает существенный отпечаток на профессиональ-
ные компетенции.

ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ 
ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ

Глобальная цифровизация значительно повли-
яла на психологические аспекты профессиональ-
ной деятельности современных работников.

Среди научных работ, посвященных измене-
ниям личности под влиянием информационных 
технологий, есть исследования такого явления как 
«клиповое мышление».

К.Г. Фрумкин [6] предположил следующие пред-
посылки возникновения и распространения «кли-
пового мышления»:
•	 ускорение темпов жизни;
•	 лавинообразное увеличение объема инфор-

мации;
•	 необходимость фильтрации и актуализации 

поступающей информации;
•	 работа в условиях многозадачности;
•	 диалогическое взаимодействие на различных 

уровнях и пространствах.
Он также перечисляет психологические особен-

ности личности, на которые предположительно 
оказывает влияние «клиповое мышление»:
•	 восприятие окружающего мира;
•	 индивидуальная система морально-этических 

ценностей;
•	 способность к анализу поступающей по сенсор-

ным каналам информации;
•	 рефлексия (формирование отношения и оцен-

ки воспринятой, проанализированной инфор-
мации).
Развитию когнитивной и психомоторной сфе-

ры при клиповом мышлении уделяется большое 
внимание. Но упускается, что эмоционально-аф-
фективное развитие – не менее важная составля-
ющая формирования и компетентностного ста-
новления специалиста.

Аффективная сфера – это многоуровневая 
система организации поведения и сознания, на-
правленная на разрешение внешних и внутрен-
них задач взаимодействия. Аффективное пере-
живание может быть рассмотрено как механизм, 
реализующий адаптивный смысл и определяю-

Таблица 4 /Table 4

Классификация областей навыков цифрового общества в международных исследованиях / Classification of digital society skill areas in 
international studies

Американская си-
стема / US system*

Европейская система/ 
European system**

Система, представленная на Международном 
экономическом форуме/ System presented at the 

International Economic Forum***

Система по Новиковой И.В./ System 
according to I.V. Novikova****

- область когнитив-
ная;
- область внутрилич-
ностная;
- область межлич-
ностная

- область информации;
- область коммуникации;
- область создания цифрово-
го контента;
- область безопасности;
- область решения проблем

Способности:
- когнитивные,
- физические.
Основные навыки:
- навыки содержания,
- навыки процесса.
Многофункциональные навыки:
- системные навыки,
- комплексные навыки решения проблем,
- социальные навыки,
- технические навыки,
- управленческие навыки.

- базовые навыки (грамотное и понятное 
изложение текстов на родном языке, знание 
иностранного языка, компьютерная грамот-
ность и умение пользоваться основными 
цифровыми операционными системами),
- когнитивные навыки (способность форму-
лирования вопросов и самостоятельного 
обучения),
- психологические навыки (стрессоустойчи-
вость, восприятие виртуального собеседника, 
адаптация к смене деятельности, к индивиду-
альному труду)

Источники / Source: *National Research Council. Education for life and work: developing transferable knowledge and skills in the 21st century. (D. of B. and S.S. 
and E.Board on Testing and Assessment and Board on Science Education, Ed.) National Academies Press. Washington, DC: The National Academies Press. 2012
** European Commission, DIGCOMP: A Framework for Developing and Understanding Digital Competence in Europe, Luxembourg: Publications Office of the 
European Union. 2013
*** Employment, Skills and Human Capital Global Challenge Insight Report «The Future of Jobs Employment, Skills and Workforce Strategy for the Fourth Industrial 
Revolution» World Economic Forum. 2016.
**** Новикова И.В. Выявление навыков работников, готовых на занятость с признаками неустойчивости (по данным интернет – платформы HeadHunter)//Мо-
ниторинг общественного мнения: Экономические и социальные перемены. 2017;(6):232-249. DOI: 10.14515/monitoring.2017.6.11 / Novikova I.V. Identification 
of Skills of Workers Ready for Employment with Signs of Instability (according to the Internet platform HeadHunter). Monitoring of Public Opinion: Economic and Social 
Changes. 2017; (6): 232-249. DOI: 10.14515/monitoring.2017.6.11.
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щий специфический тип мироощущения и пове-
дения.

Клиповое восприятие эмоционально насы-
щено. С.В. Докука отмечает: «Современный тип 
цивилизации, скорее всего, можно назвать “ци-
вилизацией эмоциональной”, ведь созданные 
клиповым мышлением образы оцениваются не с 
рациональных и логических, а с эмоциональных 
и чувственных позиций, в терминах “нравится/не 
нравится”» [7].

С.Г. Кара-Мурза высказывается еще резче: 
«для того, чтобы привить человеку информаци-
онной эпохи определенные коды и ценности, во-
все не требуется основываться на рациональных 
позициях, достаточно образного и эмоциональ-
ного воздействия» [8]. Происходит восприятие 
через образы, яркие картинки, короткие новости 
и видеоролики. Информация должна быть яркой 
и лаконичной. Эффективность воздействия ин-
формации усиливается при совпадении с потреб-
ностями личности, но одновременно ослабляется 
и контроль за её достоверностью. Образователь-
ный процесс для современных студентов, об-
ладающих клиповым мышлением, должен быть 
организован по-другому. Их интересует быстрый 
результат, получение удовольствия от выполняе-
мой работы и учебы.

Студенты предпочитают выполнять инте-
ресные задания, конкурсы, тесты, квесты. Они 
не боятся публично обсуждать свои проекты. Но 
дизлайки, замечания, негативные комментарии, 
сделанные в цифровом сообществе воспринима-
ются более болезненно, чем те же комментарии 
при очном общении.

Демонстрация своих впечатлений для ново-
го поколения важна в большей степени чем само 
получение информации. И особенно важна поло-
жительная реакция окружения на свои действия. 
Проявляется этическое потребительское поведе-
ние: желание получать положительные эмоции от 
потребления и получения информации. 

Подтверждение правильности своей позиции 
современному поколению хочется получать неза-
медлительно. А современные цифровые техноло-
гии позволяют это сделать мгновенно, передавая 
реакцию на информацию в виде смайлов, GIF1, 
что отодвигает процесс формулирования своих 
мыслей, вербализацию на второй план.

Следует также отметить дуализм восприятия: 
с одной стороны – усиление кастомизации, а с 
другой – индивидуализация. Это проявляется, на-
пример, в кастомизации своей профессиональ-
ной среды (ИТ-сфера, менеджеры по продажам, 

банковские работники, госслужащие и т.д.). По 
данным Head Hunter в 2023 г. 35% уволивших-
ся назвали причину увольнения «недостаточное 
развитие бренда работодателя». И в то же время 
создание индивидуального контента - портфолио, 
личные страницы в соцсетях, лайки и дизлайки. 

Двойственность цифровой среды прослежива-
ется и в требованиях к психике человека: с одной 
стороны восприятие огромного количества эмо-
ционально насыщенной информации-образов, а 
с другой – безэмоциональные, автоматизирован-
ные действия («нажал на кнопку – получил ре-
зультат»). С одной стороны существуют широкие 
возможности быть вовлеченным в различные со-
общества, с другой – личностная изоляция.

Субъективное сознание реальности перефор-
матируется индивидуально, но при этом подвер-
гается значительному влиянию массовых цифро-
вых коммуникаций, навязывающих стандарты. 
Как верно подметила Н.И. Воронова [9], человек 
цифрового общества существует в «мире мне-
ний» виртуальной реальности, где легко утонуть 
в огромном объеме информации. В результате, 
основываясь на случайном информационном вы-
боре, индивид приходит к ошибочному или фраг-
ментарному выводу. При этом кажущееся «соб-
ственное мнение» абсолютизируется, становится 
более значимым и весомым, чем любые научные 
доказательства и объективные причины.

Табачук Н.П. в своей работе подчеркивает: 
«чувственно-образное мышление становится ос-
новополагающим в ущерб теоретико-понятий-
ному, аналитически-логическому мышлению, 
что ведет к ухудшению концептуальной памяти, 
упрощению речи, разорванности и непоследова-
тельности высказываний, отсутствию структури-
рованных, законченных смысловых единиц, упо-
треблению символьных сокращений слов» [10].

Клиповое мышление все больше погружает 
личность в виртуальный мир, где создается иллю-
зия присутствия в некотором прекрасном мире, 
в котором индивид достиг желаемых материаль-
ных и социальных высот, но одновременно проис-
ходит отстранение личности от непосредственно-
го взаимодействия с социальным пространством.

Большая часть социального общения и трудо-
вых функций переходит из «офлайн» в «онлайн». 
За первые девять месяцев 2024 г. количество ре-
зюме с запросом об удаленном и гибридном фор-
мате работы выросло на 92% по сравнению с ана-
логичным периодом прошлого года, говорится в 
совместном исследовании банка «Точка» и рекру-
тингового сайта hh.ru.
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Н.Ю. Шорникова

«Онлайн» – означает быть включенным в не-
прерывную коммуникацию, работать, отдыхать, 
изучать, лечиться. Происходит виртуализация 
жизни и работы человека. Виртуальные техно-
логии размывают пространственно-временные 
границы. Формируется новая идентичность, ко-
торая при всегдашнем нахождении в простран-
стве и во времени, в то же время, не имеет «сво-
его места» и исполняет множество различных 
ролей в цифровом обществе. Сообщества лично-
стей, которые в процессе своей профессиональ-
ной деятельности и социального общения, не 
привязаны к какому-либо определенному гео-
графическому месту, получили название циф-
ровые кочевники (digital nomads). Гужова И.В.  
их характеризует так: «Образ жизни цифрового 
номада (кочевника) можно рассматривать как 
форму протеста против сложившейся в нашей 
цивилизации системы производственных отно-
шений и повседневных практик, отражающих 
идентичность, постулируемую капитализмом и 
обществом потребления» [11].

Цифровые кочевники относятся к работе не 
как к необходимости, а как к досугу, приносяще-
му моральное удовлетворение. Ценность труда 
определяется тем насколько труд способствует 
самореализации и свободе выбора. Стоит отме-
тить, что цифровые кочевники характеризуются 
умением управлять своим рабочим временем, 
способностью работать в режиме высокой нео-
пределенности и риска. Несмотря на то, что циф-
ровым кочевникам присуще мультиязычность, 
и мультикультурность, они не ассимилируются 
с культурными традициями стран и регионов их 
временного нахождения. К негативным послед-
ствиям онлайн жизни и труда также нужно отне-
сти: отчуждение от реальности, развитие депрес-
сивных состояний, размывание идентичности.

В настоящее время практически отсутству-
ют исследования клипового мышления как ка-
тегории. И в исследованиях психологических 
аспектов онлайн работы еще рано ставить точку. 
Влияние этого феномена на формирование про-
фессиональных качеств работника очевидно и 
требует изучения.

ФОРМИРОВАНИЕ ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ  
КАЧЕСТВ РАБОТНИКОВ  

В ЦИФРОВОЙ ЭКОНОМИКЕ
Конкурентные преимущества организаций в 

большей части заключаются теперь не в ориги-
нальности используемых технологий, а в уровне 
компетенций работников, применяющих эти тех-

нологии. Если основной задачей стоит продажа 
максимального количества продукции, то soft 
skills – умения «поговорить», «продать все что 
можно и что нельзя», «манипулирование желани-
ями потребителей» – это самые важные и конку-
рентные характеристики работника. 

Если же стоит задача: разработка и примене-
ние прорывных передовых технологий, то важны 
другие качества – ушедшие (увы!) на второй план 
hard skills – конкретные профессиональные зна-
ния и умения.

Какие компетенции нужны современным ра-
ботникам? Какие профессиональные навыки ра-
ботников нужны работодателям? Какую отрасль 
экономики должна развивать Россия? Сферу услуг 
или наукоемкое производство? Отвечая на эти 
вопросы, мы поймем какой работник нужен для 
эффективного цифрового общества. Но ученые 
различных областей науки по-разному отвечают 
на эти поставленные вопросы. 

Экономисты настаивают на приоритете управ-
ленческих компетенций, умении работать в ко-
манде. А также, что рынок труда скорректирует 
развитие необходимых компетенций.

Психологи выделяют личностный аспект ком-
петенций, саморазвитие. Свое мнение о развитии 
и востребованности компетенций отстаивают и 
социологи, и философы, и культурологи. По их 
общему мнению, современный человек цифрово-
го общества значительно отличается от человека 
ХХ века. Изменились потребности, система цен-
ностей, мышление. Виртуальный мир наложил 
отпечаток на общение, форму обмена инфор-
мацией, систему взаимодействия. Когнитивный 
и коммуникативный аспекты онлайн работы и 
общения приводят к изменениям в мышлении 
и социальном поведении, обнаруживают новые 
проблемы взаимоотношений. Для успешного су-
ществования и деятельности в цифровом обще-
стве требуются новые знания и умения, новые 
компетенции. 

У практиков, руководителей бизнеса и предпри-
ятий свое отличное мнение о необходимых ком-
петенциях и их уровне. Существует мнение, что 
необходимые профессиональные компетенции 
определенного уровня могут быть сформирова-
ны только непосредственно на рабочем месте. Т.е. 
предприятие само формирует необходимые компе-
тенции у своих сотрудников, четко заточенные под 
его специфику. Обновление образовательных про-
грамм, как среднего профессионального, так и выс-
шего образования, происходит со значительными 
временными лагами и не успевает за социально-
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экономическими и техническими требованиями. 
Сформированные образовательными учрежде-
ниями компетенции не соответствуют реальным 
потребностям работодателей. И как следствие, 
работодатели открывают свои корпоративные уни-
верситеты (РЖД, Сбербанк, СИБУР, Росатом).

Процесс формирования профессиональных 
качеств работников динамичен, подвержен вли-
янию разносторонних внешних факторов. Про-
исходит непрерывное балансирование между 
социальными ценностями (потребностями), госу-
дарственной регламентацией (ФГОС) и требова-
ниями, предъявляемыми организациями к ком-
петенциям и навыкам сотрудников.

Необходим интегративный многокомпонент-
ный подход к моделированию формирования 
профессиональных качеств работников цифро-
вого общества как сложных системных качеств, 
имеющих уровневые характеристики, каждая из 
которых отражает разную степень развития лич-
ностно-психологических, мотивационно-цен-
ностных, социальных, профессиональных и регу-
лятивно-деятельностных компонентов (табл. 5).

ВЫВОДЫ
Взаимодействие компонентов формирования 

профессиональных качеств работников может 
осуществляться на разных уровнях и с разной 
скоростью. Необходима институциональная ин-
теграция для данного динамического процесса.

Экономические и правовые институты регу-
лируют правила хозяйствования цифровой эко-
номики. Социальные и идеологические инсти-
туты формируют нормативные представления о 
структуре общества и месте личности в ней. Связь 
содержания конкретных институтов с окружаю-
щей материально-технологической средой обще-

признана. Соответственно, цифровые технологии 
запустили процесс институциональных измене-
ний и определяют их направление. А взаимосвязь 
институтов обеспечивает возрастающую отдачу в 
экономической и социальной сфере. 

Возникает вопрос: можно ли спрогнозировать 
пределы институциональных преобразований?

Так как процесс институциональных измене-
ний понимается как процесс изменения инсти-
туциональных форм, соответствующих базовым 
институтам в конкретном обществе, то и пре-
образования в различных обществах будут от-
личаться. Рамки институциональных преобра-
зований ограничиваются институциональными 
матрицами общества. А следовательно, в разных 
странах развитие цифрового общества и, соответ-
ственно, процесс формирования профессиональ-
ных качеств работников, будет отличаться.

В процессе преобразований решается задача 
нахождения динамического институционального 
баланса, соответствующего возможностям государ-
ства. При «правильном» институциональном ба-
лансе базовые институты поддерживают друг друга, 
сглаживая возможные негативные последствия.

Современные студенты обучаются одновре-
менно с развитием информационных технологий 
и цифрового общества. Молодые люди общаются, 
обмениваются информацией, взаимодействуют в 
аудиовизуальной-экранной культуре, получают 
и создают знания в цифровой среде. Происходит 
цифровизация и медиатизация многих аспектов 
повседневной жизни, формируется новое цифро-
вое мышление, трансформируется труд. Исследо-
вание данного тренда позволит составить дорож-
ную карту по устранению несоответствия между 
имеющимися и востребованными качествами 
работников.

Таблица 5 / Table 5

Компоненты формирования профессиональных качеств работников / Components of the formation  
of professional qualities of employees

Компоненты/Components Основные характеристики/Key characteristics

Личностно-психологическая Способность к самооценке и саморазвитию;
критическое мышление; стрессоустойчивость; системность мышления; широта диапазона знаний и умений (меж-
предметность); нейрофизиологические и молекулярно-генетические факторы, определяющие поведение людей в 
Интернете, в том числе, при межличностных Интернет-взаимодействиях;

Мотивационно-ценностная Нравственная саморегуляция, способность индивида приводить свое поведение в соответствие с общепризнанны-
ми моральными нормами, оценками и профессиональными требованиями;

Социальная Владение коммуникативными нормами поведения,
компетенциями трудового взаимодействия; способность адаптироваться к социокультурным
изменениям; взаимопересечение персональных социальных  «офлайн» и «онлайн» статусов

Профессиональная Способность к непрерывному обучению на протяжении всей карьеры; навык профессионального саморазвития; 
умение интегрировать теоретические и практические знания; профессиональная мобильность; навык применения 
междисциплинарного подхода для решения задач; умение работать в условиях многозадачности и неопределенности 

Регулятивно-деятельностная Совокупность государственного нормативного регулирования образования и требований, предъявляемых организа-
циями к компетенциям сотрудников; государственное стимулирование инвестиций в человеческий капитал 

Источник / Source: составлено автором / compiled by the author.
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ВВЕДЕНИЕ
В современном мире компании стремятся до-

стичь своих ключевых бизнес-целей. Безусловно, 
они могут варьироваться в зависимости от от-
расли, направления развития компании, товаров 
или услуг, которые они предоставляют, но опре-
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БРЕНД РАБОТОДАТЕЛЯ КАК ФАКТОР ВЫБОРА РАБОТЫ 
МОЛОДЫМИ СПЕЦИАЛИСТАМИ

А.А. Шаповалова, Т.О. Разумова  
Московский государственный университет имени М.В. Ломоносова, Москва, Россия

АННОТАЦИЯ 
Актуальность исследования обусловлена необходимостью поиска инструментов повышения эффективности привлечения, 
мотивации и удержания сотрудников, а особенно молодых специалистов, в условиях недостатка ресурсов на рынке труда, 
рекордно низкого уровня безработицы, большого навеса вакансий. Объект исследования – бренд работодателя как фактор 
выбора работы. Предмет изучения – наиболее привлекательные атрибуты бренда работодателя как фактора выбора рабо-
ты молодыми специалистами. Методами исследования выступают: синтез, сравнение, систематизация, обобщение, анализ 
научных публикаций. Целью работы является выявление наиболее привлекательных атрибутов бренда работодателя как 
фактора выбора работы молодыми сотрудниками. В ходе исследования авторы получили следующие результаты: на осно-
ве обзора ряда исследований, посвященных проблеме поколений и концепциям привлекательности бренда работодателя, 
были выделены и систематизированы полученные различия поколений в предпочтениях элементов бренда работодателя. 
Авторы делают вывод, что корректное управление брендом работодателя и умелое позиционирование своих сильных сторон 
для определенной целевой аудитории может стать одним из конкурентных преимуществ и повлиять на показатели найма, 
оттока и текучести.
Ключевые слова: бренд работодателя; молодые специалисты; поколение Z; рынок труда; факторы выбора работы; 
экономика труда.
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ABSTRACT 
The relevance of the study is due to the need for effective tools to enhance the attraction, motivation, and retention of employees, 
particularly young professionals, in a labor market characterized by resource shortage, low unemployment, and a high number 
of job vacancies. The object of this paper is the employer brand as a key factor influencing job choice. The subject of the study 
is the employer brand's most appealing attributes for young professionals. The research methods are synthesis, comparison, 
systematization, generalization, and analysis of relevant scientific literature. The purpose of the study is to identify the attributes 
of the employer brand that are most attractive to young employees when choosing a job. Through this research, the authors 
have identified and systematized generational differences in preferences regarding employer brand elements based on a review 
of several studies related to generational characteristics and the attractiveness of employer brands. The authors conclude 
that effective management and strategic positioning of the employer brand can serve as a competitive advantage, positively 
influencing recruitment, retention, and turnover rates.
Keywords: employer brand; young professionals; Generation Z; labor market; job choice factors; labor economics.
For citation: Shapovalova A.A., Razumova T.O. Employer Branding as a Key Factor in Job Choice Among Young Professionals. Social and labor research. 
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деленный актив, который помогает в достижении 
данных целей и является неотъемлемой частью 
любой компании у всех один – человеческие ре-
сурсы. Возникает вопрос о том, как наиболее эф-
фективно взаимодействовать с данным видом 
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ресурсов, как привлекать, мотивировать, удержи-
вать, чтобы сформировать талантливую команду, 
готовую трудиться для достижения поставленных 
целей. Параллельно с этим, компании понимают, 
что их конкуренты задаются тем же вопросом, 
в результате чего возникает некоторая борьба 
между ними за желаемые кадры уже на первом 
этапе – ознакомление соискателя с возможным 
будущим работодателем через некоторый при-
влекательный образ, который специально созда-
ется компанией и отчасти формируется стихий-
но. Речь идет о бренде работодателя. 

В 2024 г. на рынке труда наблюдался дефицит 
рабочей силы, в особенности он касался квали-
фицированных сотрудников, вследствие чего воз-
никло обострение конкуренции за человеческие 
ресурсы (по данным SuperJob1 – 85% опрошенных 
компаний заявляли о кадровом голоде, а конкурс 
на вакансию снизился сразу на треть (-34%) за по-
следний год). К основным характеристикам рын-
ка труда на данный момент можно отнести рекор-
дно низкий уровень безработицы, большой навес 
вакансий, увеличение показателей текучести [1], 
все это свидетельствует о недостатке трудовых 
ресурсов и, по мнению автора,  может стать одной 
из ключевых проблем для российской экономики 
в ближайшие несколько лет. На фоне этого у каж-
дой компании остро возникает необходимость 
повысить эффективность привлечения, мотива-
ции и удержания сотрудников.  

Один из способов – формирование привле-
кательного HR-бренда. Положительный бренд 
работодателя способен привести к большему 
повышению производительности чем у конку-
рентов за счет сохранения кадров и также ведет 
к повышению вовлеченности сотрудников [2]. 
В исследовании2 HeadHunter 2019  г. было от-
мечено, что компании, обладающими сильным 
брендом работодателя, имеют цену отклика в 2,5 
раза ниже, чем те, которые не работают над раз-
витием бренда системно при прочих равных ус-
ловиях. Согласно статистике3, опубликованной 
Glassdoor в 2021 г., сильный бренд работодателя 
может снизить стоимость найма на 50%, а теку-
честь кадров на 28%, что же касается поведения 
соискателей перед приемом на работу, то отме-
чается, что 86% тех, кто находится в активном 

1 SuperJob. (2023). Рынок труда в 2023: тенденции и прогнозы SuperJob. 
Получено из https://russia.superjob.ru/research/articles/114374/rynok-
truda-v-2023/?ysclid=lpwzs92lxv718973352
2 HeadHunter. (2019). Сильный бренд работодателя снижает цену откли-
ка на вакансию в 2,5 раза. Получено из https://hh.ru/article/24619
3 Glassdoor’ for employers. (2021). Statistical Reference Guide for Recruiters. 
40+ Stats for companies to keep in mind for 2021. Retrieved from https://
www.glassdoor.com/employers/resources/hr-and-recruiting-stats/

поиске работы, скорее всего, подадут заявку на 
работу, если компания активно управляет своим 
брендом работодателя, а 50% кандидатов говорят, 
что не будут работать в компании с плохой репу-
тацией, даже с учетом повышения зарплаты. Уэйд 
Берджесс (Wade Burgess), который ранее был ви-
це-президентом LinkedIn Talent Solutions, указы-
вал в статье4 в Harvard Business Review, что плохая 
репутация стоит компании как минимум на 10% 
больше за наем. По результатам исследований5, 
30% соискателей указывают HR-бренд компании 
как один из главных критериев выбора будуще-
го места работы. А 86% соискателей внимательно 
изучают отзывы о потенциальном работодателе 
в интернете по данным совместного исследова-
ния6 HeadHunter и DreamJob. Из этого следует, что 
сильный бренд работодателя становится значи-
мым инструментом при работе с соискателями и 
может оказывать влияние на затраты, показатели 
текучести, оттока, найма и в глобальном плане 
на развитие компании, извлекаемую экономиче-
скую прибыль от осуществляемой деятельности. 
К примеру, компании, входящие в «100 лучших 
компаний для работы в США» журнала Fortune 
неизменно показывают более высокую прибыль 
на одного сотрудника, чем те, которые находятся 
за пределами данного списка [3]. 

При этом множество исследований выдвига-
ют тезис о том, что разные поколения обладают 
специфическими особенностями в отношении 
атрибутов привлекательности HR-бренда, кото-
рым они отдают приоритет [4; 5; 6]. 

Появляется необходимость рассмотрения 
бренда работодателя через призму теории поко-
лений, для того чтобы эффективно доносить до 
аудитории те уникальные положительные аспек-
ты, которые предлагает работодатель. Дополни-
тельную сложность этот процесс приобретает с 
приходом сотрудников нового поколения на ры-
нок труда, поскольку процесс управления челове-
ческими ресурсами меняется и требует корректи-
ровок, так как предпочтения разных поколений 
могут значительно отличаться.

В данной работе были выбраны для рассмотре-
ния молодые сотрудники, входящие в состав по-
коления Z, поскольку с каждым годом представи-
тели данного поколения составляют все большую 

4 Harvard Business Review. (2016). A Bad Reputation Costs a Company at 
Least 10% More Per Hire. Retrieved from https://hbr.org/2016/03/a-bad-
reputation-costs-company-at-least-10-more-per-hire
5 HeadHunter. (2022). Зачем компаниям работать над HR-брендом и как 
Премия HR-Бренд может в этом помочь? Получено из https://hh.kz/arti
cle/29861?ysclid=lpx0cpjcjz25727597
6 HeadHunter. (2021). 5 причин начать работать с отзывами сотрудников 
о компании. Получено из https://hh.ru/article/29611
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долю занятого населения. Согласно отчету Adobe 
на 2021 г. – «The Future of Time»7, к 2025 г. поколе-
ние Z будет составлять 27% мировой рабочей силы. 
Необходимо отметить, что в работе будут рассмо-
трены межпоколенческие различия в отношении 
привлекательности бренда работодателя - затро-
нута не только обозначенная целевая аудитория, 
но и иные поколения, входящие в состав рабочей 
силы, для последующего сравнения и нахождения 
особенностей восприятия бренда работодателя 
представителями именно поколения Z. 

Таким образом, вопрос развития бренда рабо-
тодателя и определения наиболее привлекатель-
ных атрибутов бренда работодателя для пред-
ставителей поколения Z становится достаточно 
актуален и в долгосрочном периоде планирова-
ния способен стать значимым инструментом мо-
тивации, привлечения и удержания целевой ау-
дитории с целью сохранения трудовых ресурсов в 
компании с учетом их дефицита на рынке труда 
в целом.

ПОНЯТИЕ И СУЩНОСТЬ «БРЕНДА 
РАБОТОДАТЕЛЯ»

Компании производят товары или предостав-
ляют услуги для своих клиентов, для уведом-
ления покупателей о своих продуктах/услугах 
многие из них применяют ряд маркетинговых 
инструментов, но на маркетинг компании мож-
но посмотреть через иную призму, в которой 
клиент – сотрудник, рабочее место – продукт. В 
данном случае концепция бренда работодате-
ля становится одним из инструментов данного 
вида маркетинга, который применяется и к вну-
тренним клиентам – имеющимся человеческим 
ресурсам. 

Термин «бренд работодателя» был впервые 
введен в оборот в 1996 г. Эмблером (Ambler) 
и Барроу (Barrow) в их работе «The employer 
brand», под брендингом подразумевался набор 
функциональных, экономических и психологи-
ческих выгод, которые были обеспечиваемы тру-
доустройством и отождествлялись с компанией 
– работодателем [7]. Согласно CIPD8 (Chartered 
Institute of Personnel Development), «бренд рабо-
тодателя – это способ, благодаря которому орга-
низации дифференцируют себя на рынке труда 
и который позволяет им нанимать, удерживать 

7 Adobe. (2021). The Future of Time. A global study fielded by Adobe 
Document Cloud.
8  CIPD. (2023). Employer brand. Introduces employer brand, why it’s 
important, and how organisations can develop a strong brand aligned with 
their values. Получено из https://www.cipd.org/uk/knowledge/factsheets/
recruitment-brand-factsheet/

и вовлекать нужных компании людей». Ведущий 
мировой эксперт в области HR-брендинга и ос-
нователь компании Employer Brand International 
Бретт Минчингтон (Brett Minchigton) определяет 
бренд работодателя как «имидж вашей органи-
зации, «как прекрасное место для работы» в со-
знании нынешних сотрудников и ключевых за-
интересованных сторон на внешнем рынке»9.

С появлением новых статей по данной тема-
тике авторы исследований трансформировали, 
конкретизировали или транслировали совер-
шенно свое понимание термина «бренд рабо-
тодателя». Необходимо рассмотреть некоторые 
определения, представленные в литературе и 
сформировать комплексное представление о 
бренде работодателя, которое будет служить 
основой для понимания в данной работе. Для 
того, чтобы определиться, что входит в понятие 
«бренд работодателя», автором был проведен 
систематический разбор. На первом этапе был 
сформирован ряд критериев включения статей в 
данный обзор: 

1) Критерий 1: Наличие в названии статьи или 
в ключевых словах словосочетания «Employer 
brand»/«Бренд работодателя» (с учетом возмож-
ных видоизмененных форм). 

Отобрано статей: 25 из 35
2) Критерий 2: Количество цитирований для 

статей (Google Scholar): младше 2010 г. (включая) 
– более 1000, младше 2018 г. (включая) – более 
200, для статей 2019–2021 – более 60, для статей 
2022–2023 – более 30, для статей 2024 г. – более 5. 

Отобрано статей: 14 из 25
3) Критерий 3: Свежесть статьи: опубликова-

но >= 2014 г. (10 лет – с целью рассмотрения эво-
люции понятия). 

Отобрано статей: 11 из 14
4) Критерий 4: В тексте статьи дается опреде-

ление «бренда работодателя»/описана основная 
концепция/указаны элементы/аспекты. 

Отобрано статей: 10 из 11 
Далее была сформирована таблица с выявлен-

ными аспектами понятия «бренд работодателя», 
а также указана частота их встречаемости в ста-
тьях в абсолютном и относительном выражениях 
(табл. 1).

На основе выдвинутых автором критериев 
было отобрано 10 статей из 35 для более под-
робного изучения с целью уточнения понятия 
«бренд работодателя». 

9 Employer Brand International, HeadHunter. (2012). Брендинг работода-
теля и ценностное предложение соискателю (EVP). Результаты между-
народного исследования. Получено из https://hh.ru/file/10147625.pdf
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В отобранных исследованиях авторы рассма-
тривали ряд определений «бренда работодате-
ля», стоит отметить, что в большинстве из них, 
безусловно, упоминалось определение Эмблера 
(Ambler) и Барроу (Barrow), рассмотренное ра-
нее. Но имели место и иные вариации общепри-
нятого определения. 

В половине рассмотренных исследований 
авторы говорят о брендинге работодателя как 
о процессе создания некоторого уникального 
места работы, которое отлично от конкурентов, 
используется для привлечения талантливых лю-
дей, которые могут поспособствовать выполне-
нию основных бизнес-целей компании. В 60% 
случаях авторы также понимают под данным 
термином – создание уникальной идентично-
сти, которая побуждает сотрудников и кандида-
тов работать в компании и воспринимать ее как 
наилучшее и подходящее им место работы. 

Намного реже – менее чем в 20% случаях, 
бренд работодателя описывался как набор атри-
бутов, ассоциирующихся с брендом; набор про-
цессов, связывающих сотрудника и компанию 
устойчивыми взаимоотношениями; стратегия 
управления осведомленностью о компании. 

Как итог, можно сформулировать некоторое 
комплексное определение, которое будет со-
держать ключевые, упомянутые авторами рас-
смотренных исследований, аспекты: «Бренд 
работодателя – набор функциональных, эко-
номических, психологических и иных вы-
год, благодаря которым создается уникальная 
идентичность, побуждающая нынешних и по-
тенциальных сотрудников делать выбор в пользу 
конкретной компании при выборе работы» или 
образ компании как работодателя. 

Если под понятием «бренд работодателя» 
мы понимаем набор некоторых выгод, то дей-
ствия, которые применяет компания для доне-
сения данных выгод до потребителей – «брен-
динг работодателя». Компанией выстраивается 
долгосрочная целенаправленная стратегия по 
донесению основных своих преимуществ до со-
искателя, выбирается стратегия по управлению 
осведомленностью и восприятием сотрудников 
в отношении конкретной организации [17]. В 
работе [18] авторы описывают брендинг работо-
дателя как процесс, состоящий из 3-х основных 
этапов. На первом этапе организация разраба-
тывает основное предложение для потенциаль-
ных и действующих сотрудников на основе той 
концепции ценностей, которой придерживается 
компания, далее начинается процесс продвиже-
ния данного ценностного предложения среди 
сотрудников и соискателей. На последнем этапе 
происходит укоренение данного в ценностном 
предложении обещания бренда во внутренней 
корпоративной культуре компании, тем самым 
обозначая, что компания, действительно, при-
держивается озвученных ценностей. Тогда цель 
брендинга – стать тем местом, где люди хотят ра-
ботать, создать определенный имидж и разрабо-
тать соответствующее ценностное предложение, 
которое будет содержать конкретное предложе-
ние компании своим сотрудникам и соискате-
лям. 

АТРИБУТЫ БРЕНДА РАБОТОДАТЕЛЯ,  
ЗАЛОЖЕННЫЕ В ШКАЛУ ОЦЕНКИ 

ПРИВЛЕКАТЕЛЬНОСТИ БРЕНДА РАБОТОДАТЕЛЯ
С конца 90-х, когда концепция бренда работо-

дателя начала развиваться более активно, стало 
уделяться больше внимания внутреннему мар-

Таблица 1 / Table 1 

Определение термина «бренд работодателя» / Definition of the term “Employer Brand”
Выделенный аспект понятия «бренд работодателя»/Selected aspect  

of the concept "Employer Brand"
Частота встречаемости  

(абсолютная и относительная)/
Frequency of occurrence (absolute  

and relative)

Список статей, где встречается 
выделенный элемент/аспект/ List of 
articles where the selected element/

aspect occurs
Процесс создания отличного от других места работы и процесс его про-
движения среди талантливых сотрудников и кандидатов, чьи знания и 
навыки помогут достичь бизнес-целей и задач

Абс.: 5
Отн.: 50%

[8]; [9]; [10]; [11]; [12]

Стратегия управления осведомленностью, восприятием, мнениями 
и верованиями заинтересованных сторон в отношении конкретной 
организации

Абс.: 1
Отн.: 10%

[9]

Создание уникальной идентичности в глазах сотрудников и кандидатов, 
которая может побудить их остаться вместе с компанией или присоеди-
ниться к ней (создание имиджа «отличного места для работы»)

Абс.: 6
Отн.: 60%

[4]; [9]; [13]; [14]; [15]; [16]

Набор субъективных убеждений кандидата относительно соглашения 
об обмене между отдельным лицом и организацией

Абс.: 1 
Отн.: 10%

[13]

Коммуникативные, междисциплинарные процессы, которые создают, 
согласовывают и реализуют устойчивые отношения между работодате-
лем и работниками

Абс.: 1 
Отн.: 10%

[14]

Набор определенных атрибутов работодателя или информации, кото-
рые человек ассоциирует с организацией как с местом работы

Абс.: 2
Отн.: 20%

[15]; [16]

Источник / Source: составлено автором на основе систематического разбора / compiled by the author based on a systematic analysis.
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кетингу в компании, который и нацелен на удов-
летворение внутренних клиентов – сотрудников 
и внешних клиентов – соискателей. В данном 
случае можно констатировать отличие бренда 
работодателя от корпоративного бренда, пер-
вый нацелен на работу как с внутренней ауди-
торией – сотрудниками, так и с внешней аудито-
рией – соискателями, в то время как компания, 
предоставляющая товары или услуги, в основ-
ном ориентирована на внешнюю аудиторию. 

Когда мы рассматриваем данную концеп-
цию с целью подбора персонала, то речь идет о 
внешнем брендинге, когда компания старается 
создать у соискателей положительные ассоциа-
ции с брендом [19]. Таким образом, формируется 
имидж работодателя, который включает в себя 
инструментальные и символические элементы 
[18]. Под первыми подразумеваются фактиче-
ские преимущества, которые может предложить 
компания, такие как: конкурентная заработная 
плата, пакет компенсаций, физическое рабочее 
место, льготы и иные, а, к примеру, социальное 
одобрение, престиж уже относятся к символи-
ческим элементам. Говоря об источниках фор-
мирования имиджа работодателя, то он может 
формироваться как стихийно, к примеру, через 
отзывы бывших и нынешних сотрудников, сара-
фанное радио, так и целенаправленно. С помо-
щью целенаправленного формирования можно 
донести ту самую уникальность компании как 
работодателя, обозначить то, чем она отличается 
от конкурентов и рассказать о ценностях органи-
зации, которые могут быть близки с ценностями 
соискателя и тогда это способно подтолкнуть его 
к выбору именно этой организации. Необходимо 
отметить, что предпочтительным считается реа-
листичный рассказ о себе как о работодателе [3; 
18], поскольку при презентации исключительно 
положительных характеристик, которые могут 
не соответствовать реальности, возможно ухуд-
шение ситуации, поскольку возникают нереа-
листичные ожидания кандидата, а при работе 
в компании он сталкивается с реальностью, ко-
торая его перестает устраивать, тем самым воз-
никает та самая текучесть кадров, которую в со-
временном мире компании стараются избежать, 
а также сопутствующий отрицательный отклик 
кандидата, что, в свою очередь, негативно ска-
зывается на стихийном формировании бренда 
работодателя. Таким образом, ценностное пред-
ложение (EVP) необходимо формировать с уче-
том уже имеющихся ценностей организации, 
которые можно преобразовать в то самое единое 

сообщение, которое представит тебя кандидатам 
как привлекательного работодателя и будет от-
личать от конкурентов. 

Когда мы говорим о бренде работодателя не-
вольно всплывает связанное с ним словосоче-
тание  – «привлекательность работодателя», ко-
торое широко обсуждалось во многих работах, 
посвященных маркетингу [7; 20]. Под привле-
кательностью принято подразумевать ряд опре-
деленных преимуществ, которые видит для себя 
потенциальный сотрудник перед трудоустрой-
ством в компанию [21]. Возникает вопрос: о ка-
ких именно преимуществах идет речь, как выде-
лить те аспекты, которые важны для соискателей 
при выборе работы. Ведь, если компании будет 
известно какие факторы создают основное бла-
гоприятное впечатление об организации, то эту 
информацию можно будет использовать для соз-
дания целенаправленной и более привлекатель-
ной для целевой аудитории кампании по бренду 
работодателя. Перед тем как проводить эмпири-
ческое исследование на данную тему, безуслов-
но, необходимо сформировать определенную 
шкалу для оценки работодателя. 

Стоит отметить, что единого списка атрибу-
тов бренда работодателя не существует, разные 
авторы выделяют разные аспекты бренда рабо-
тодателя в своих исследованиях, но определен-
ные тенденции к выявлению основных атрибу-
тов проявляются. В одном из исследований была 
составлена шкала привлекательности работода-
теля Berthon [21], в которую изначально входило 
32 атрибута, но после анализа надежности была 
произведена очистка до 25 атрибутов, которые 
и составили итоговую шкалу, которая использо-
валась в текущем исследовании и стала активно 
применяться в последующих работах различных 
авторов. Шкала была составлена с применением 
как дедуктивного – изучение соответствующей 
литературы и дальнейшая разработка схемы до 
проведения качественного исследования, так и 
индуктивного подходов. Далее были определе-
ны 5 ключевых факторов, в которые вошли 25 
атрибутов (табл. 2). Первым фактором является 
«ценность интереса», связанная с тем, насколько 
организация позиционирует себя как иннова-
ционная, дающая место раскрытию творческого 
потенциала работников, обеспечивающая захва-
тывающая рабочую среду. Следующий фактор 
– «социальная ценность» – степень, в которой 
соискателя привлекает работодатель, создавая 
приятную рабочую среду, дружелюбные отно-
шения в коллективе и атмосферу командной ра-
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боты. Далее следует «экономическая ценность», 
связанная с конкурентной заработной платой, 
привлекательным пакетом компенсаций, гаран-
тией занятости и вытекающими изменениями 
в схемах вознаграждений. «Ценность развития» 
как один из 5 факторов подразумевает под со-
бой возможность обучения в организации, под-
держку в развитии своих сильных качеств и ка-
рьерный рост. Завершающий фактор оценивает 
степень, в которой человека привлекает рабо-
тодатель через предоставление возможности 
практического применения полученных опыта и 
знаний, обучения других – «ценность для приме-
нения/прикладная ценность».

В основу ряда последующих исследований, 
которые были посвящены анализу привлека-
тельности атрибутов бренда работодателя, за-
кладывали именно данную шкалу, но порой в 
модифицированном виде после удаления ряда 
параметров, которые были отсеяны на началь-
ных этапах исследований [3]. 

Ряд исследований был проведен без исполь-
зования данной шкалы. К примеру, в одной из 
работ [22] автор провел опрос среди 87 сотруд-
ников банковской сферы, работающих в веду-
щих банках Ганы, которые были выбраны с по-
мощью случайного отбора. Была собрана общая 
демографическая информация о респондентах и 
были заданы вопросы для получения информа-
ции о стратегиях брендинга, показателях при-
влечения и удержания сотрудников в компани-
ях, в которых они были трудоустроены. Таким 
образом, причинами, по которым сотрудники 
решили сотрудничать с организацией, в поряд-
ке убывания по важности, стали: хорошие ус-
ловия работы, возможности карьерного роста, 
разделение сотрудником основных ценностей 
организации, система вознаграждений, этичное 
поведение, качественные продукты и услуги, 
конфиденциальность и выполнение стандартов 
CRS (Common Reporting Standard). 

В рамках глобального исследования Employer 
Brand International10, которое было проведено в 
середине 2012 года и в котором после онлайн-
опроса было получено 1924 ответа из 16 стран по 
всему мира, включая Россию, был сформирован 
свой пул атрибутов ценностного предложения 
работодателя: интересная работа; карьерный 
рост; оклад; поддержка личностных ценностей; 
возможность развиваться профессионально; 

10 Employer Brand International, HeadHunter. (2012). Брендинг работода-
теля и ценностное предложение соискателю (EVP). Результаты между-
народного исследования. Получено из https://hh.ru/file/10147625.pdf

приятная рабочая обстановка; ориентация на 
этику и честность; предоставление широких воз-
можностей; гибкость рабочего процесса; доступ 
к современным технологиям и оборудованию; 
профессионализм топ-менеджмента; професси-
онализм коллег; хорошая репутация работодате-
ля; дальновидность компании; физическое рас-
положение офиса; стабильное трудоустройство; 
гордость за свою работу; приверженность раз-
нообразию; пенсионные выплаты; привержен-
ность охране окружающей среды и устойчивому 
развитию; возможности для путешествий.

УЧЕТ РАЗЛИЧИЙ ПОКОЛЕНИЙ  
НА РЫНКЕ ТРУДА

Каждый сотрудник организации является ин-
дивидом со своей системой ценностей, опреде-
ленным мировоззрением, убеждениями, пред-
почтениями и пожеланиями по поводу условий 

Таблица 2 / Table 2 

Атрибуты бренда работодателя, формирующие итоговую 
шкалу привлекательности работодателя, распределенные по 5 

факторам / Employer brand attributes that form the final employer 
attractiveness scale, distributed across 5 factors

№/
No

Фактор/
Factor Атрибуты/Attributes

Ф.1 Ценность 
интереса

Q18. Организация производит инновационные 
продукты и услуги
Q15. Работодатель-новатор - новые методы работы/
передовое мышление
Q16. Организация ценит и использует творческий 
потенциал сотрудников
Q17. Организация производит высококачественные 
продукты и услуги
Q14. Работа в увлекательной/вдохновляющей 
обстановке

Ф.2 Социальная 
ценность

Q11. Хорошие отношения с коллегами
Q10. Хорошие отношения с руководством
Q12. Поддерживающие и подбадривающие коллеги
Q04. Атмосфера, сподвигающая на выполнение 
работы 
Q30. Приятная рабочая атмосфера

Ф.3
Экономи-

ческая цен-
ность

Q32. Привлекательный общий компенсационный 
пакет
Q31. Базовая зарплата выше среднего уровня
Q28. Гарантия занятости в организации
Q19. Хорошие возможности продвижения по 
службе 
Q29. Практический опыт работы в различных 
отделах

Ф.4 Ценность 
развития

Q07. Ощущение большей уверенности в себе в 
результате работы в определенной организации
Q06. Хорошее самочувствие в результате работы в 
определенной организации
Q08. Получение опыта, способствующего развитию 
карьеры
Q05. Трамплин для будущего трудоустройства
Q01. Признание/оценка со стороны руководства

Ф.5

Ценность для 
применения/
прикладная 

ценность

Q25. Возможность научить других тому, чему на-
учились вы
Q24. Возможность применить полученные знания в 
высшем учебном заведении 
Q27. Организация ориентирована на клиента
Q20. Гуманитарная организация - помогает обще-
ству
Q26. Принятие и сопричастность

Источник / Source: составлено автором на основе [Berthon et al., 2005] / 
compiled by the author based on [Berthon et al., 2005].
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работы и имеет свой взгляд на то как должен 
выглядеть «идеальный» работодатель. Но учиты-
вать мнения каждого сотрудника при построении 
ценностного предложения невозможно, необхо-
димо как минимум разделить их на группы по 
определенным критериям и уже ориентировать-
ся на каждую целевую аудиторию. Тогда встает 
вопрос, по каким признакам дифференцировать 
по группам, один из вариантов – опираться на 
теорию поколений Н. Хоува и В. Штрауса .

После появления в 1991 году основополага-
ющей работы о теории поколений «Generations: 
The History of America’s Future» [23], в которой 
Нейл Хоув (Neil Howe) и Уильям Штраус (William 
Strauss) сформулировали понятие поколений и 
выдвинули тезис о том, что принадлежность к 
поколению может влиять на различные факторы 
в поведении человека и принятие им решений, 
появилось много критики в адрес данной книги, 
но также было большое количество тех, кто под-
держал данную теорию. Под теорией поколений 
авторы понимали группу людей, которые роди-
лись в один двадцатилетний период, росли в одно 
время, они формировались с учетом внешнего 
влияния одних и тех же экономических, полити-
ческих, мировых событий, тем самым приобретая 
схожие модели поведения, придерживаясь схо-
жих ценностей [23; 24]. Но границы возрастных 
интервалов могли варьироваться в зависимости 
от географии, институциональной среды. Впо-
следствии авторы выпустили в 1997 году дора-
ботанное исследование «The Fourth Turning» [24], 
которое также подверглось критике со стороны, 
но популярность рассмотрения данного подхода в 
исследованиях, связанных с рынком труда, замет-
но начала расти. В своей первой работе авторы 
присвоили рассматриваемым поколениям следу-
ющие временные интервалы: «G.I» (1901–1924), 
«Silent Generation» (1925–1942), «Бэби-бумеры» 
(1943–1960), Поколение X (1961–1981), Поколение 
Y (1982-?). Данная теория была рассмотрена и со 
стороны российского населения, команда Евге-
нии Шамис после ряда исследований на данную 
тему выделила границы поколений как вариант 
адаптации изначальной теории (рис. 1).

Авторы различных исследований выдвигали 
гипотезу о том, что существуют различия между 
поколениями, которые могут вызвать конфликт-
ные ситуации при отсутствия необходимых ме-
тодов управления с учетом поправки на разли-
чия поколений [25; 26; 27].

Представители поколения X часто характери-
зуются как довольно скептические люди и не от-

личаются особым оптимизмом с учетом того, что 
выросли в период экономической нестабильно-
сти. Считается, что они ценят прямое общение, 
наличие обратной связи от руководства [28], вы-
ступают за баланс между работой и личной жиз-
нью [25], поскольку преследуют личные цели и 
считают долгом – заботу о своей семье. При этом 
очень ценят стабильность и надежность трудоу-
стройства [29].

Считается, что представители поколения Y 
социально активны, индивидуалистичны, хо-
тят работать в дружелюбной атмосфере, любят 
работать в команде [30]. Также они стремятся 
узнавать что-то новое [28]. Представители поко-
ления Y желают иметь гибкие условия работы, а 
также возможность совмещать онлайн и офлайн 
форматы работы11. Для них соблюдение баланса 
между работой и личной жизнью также важно, 
но приоритет они готовы отдавать общению с 
друзьями, своим увлечениям и считают работу 
менее важной частью своей жизни [25]. Но при 
этом они ожидают значительного карьерного 
роста [31].

Говоря о поколении Z, многие авторы в своих 
работах констатируют тот факт, что представите-
ли данного поколения очень сильно отличаются 
от представителей предыдущих поколений [32] 
и организациям необходимо очень постараться 
чтобы привлечь данное молодое поколение. По 
причине того, что представители данного поко-
ления выросли в век цифровых технологий, то и 
времени в интернет-среде они проводят намно-
го больше чем их предшественники – представи-
тели поколения Y. Несмотря на этот факт, зуме-
ры предпочитают личное общение с лидерами 
в процессе содержательной беседы. Поколение 
«Z» не стремиться работать в бюрократических 
структурах, они хотят найти работу, которая им 
будет нравиться, иметь возможность вносить 
новаторские решения, они спокойно относятся 
к ротации и не ограничивают себя одной опре-
делённой областью в которой планируют разви-
ваться всю жизнь12. Отмечается, что представи-
тели данного поколения нетерпеливы, обладают 
низкой концентрацией внимания, но при этом 
достаточно требовательны и прагматичны, они 
хотят сосредоточиться на стабильной карьере 
и уделяют внимание сохранности и конфиден-

11Adobe. (2021). The Future of Time. Retrieved from https://www.
adobe.com/content/dam/dx-dc/us/en/pdfs/the-future-of-time.
pdf?ysclid=m1v94ofpdk507573628
12 MSG. (n.d.). Employer Branding to Attract Gen ‘Z’. Retrieved from 
https://www.managementstudyguide.com/employer-branding-to-attract-
generation-z.htm
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циальности данных [33]. Несмотря на то, что 
представители данного поколения вдохновле-
ны мыслями о внесении своего существенного 
вклада в изменение мира к лучшему, зарабаты-
вать представители данного поколения хотят 
достаточно хорошие деньги. Поколение Z тре-
петно относится к окружающей среде и с полной 
ответственностью подходит к желанию решать 
экологические проблемы [34]. 

Таким образом, исследования по теме поколе-
ний затрагивают изучение их взаимоотношений 
в рамках выполнения рабочих обязанностей и 
различия в восприятии привлекательности атри-
бутов бренда работодателя. Часть исследований 
повествует о наличии значительных различий 
в отношении атрибутов привлекательности со 
стороны разных поколений [4; 35], какие-то на-
оборот выделяют специфичность лишь одного из 
поколений [6]. Данные результаты подталкивают 
к необходимости проведения обзора ряда иссле-
дований и структурирования полученных резуль-
татов для дальнейшего выделения основных тен-
денций, которые встречаются в рамках каждого 
из рассматриваемых поколений.

ОБЗОР ИССЛЕДОВАНИЙ О РАЗЛИЧИИ 
ПОКОЛЕНИЙ В ОТНОШЕНИИ АТРИБУТОВ  

БРЕНДА РАБОТОДАТЕЛЯ
В обзоре зачастую были использованы ино-

странные источники, опубликованные в таких 
рецензируемых электронных журналах, как: 
ScienceDirect, Springer Link, SSRN, IJISRT, IISTE 
sharing platform, ResearchGate, а также исследо-
вания Ancor по заказу Randstad Employer Brand 
Research, Hays и другие. 

Многие исследователи выдвигали основную 
гипотезу для проверки разницы влияния брен-
да работодателя на намерение соискателя полу-
чить работу в зависимости от принадлежности к 
различным поколениям.

В одном из таких [6], авторы оценивают 
именно влияние атрибутов бренда работодате-
ля на поведение соискателей, принадлежащих 

к поколениям X и Y, и на их намерение пойти 
работать именно к данному работодателю. Ис-
пользуя количественное исследование и попро-
сив заполнить анкету 272 кандидатов поколений 
X (37,2%) и Y (62,8%) из Туниса, найденных с по-
мощью LinkedIn, авторы проверили гипотезу о 
том, что бренд работодателя положительно вли-
яет на намерение подать резюме, которая после 
проведенного исследования не подтвердилась. 
Но было обнаружено, что различия в значимости 
влияния бренда на намерение подать заявку на 
должность зависят от того, к какому поколению 
принадлежит респондент. Поскольку для поко-
ления Y, бренд не оказал существенного влия-
ния на их выбор, иная картина наблюдалась для 
поколения X. Таким образом, это дает основание 
для более подробного изучения иных исследо-
ваний для рассмотрения большего количества 
мнений по данной теме, в том числе отличных 
от предыдущего.

Авторы достаточного количества различных 
исследований после обзора научной литературы 
выносят более конкретные гипотезы о том, что 
поколения имеют специфические особенности 
в отношении определенных атрибутов привле-
кательности бренда работодателя, которым они 
отдают приоритет. В данных исследованиях уже 
рассматривался конкретный пул атрибутов. За-
частую в основу данных статей кладут рассмо-
тренную ранее шкалу привлекательности рабо-
тодателя, предложенную Berthon et al., которая 
достаточно часто используется в международных 
исследованиях и показала свою надежность [21]. 

Одно из исследований [4], которое исполь-
зовало упомянутую шкалу за основу в своем 
количественном исследовании – опросе, было 
направлено на выявление наиболее привле-
кательных факторов бренда работодателя для 
разных поколений: бэби-бумеры, поколение X 
и поколение Y. Применяемая шкала использова-
лась для дальнейшего ранжирования факторов, 
а также, чтобы проверить валидность и надеж-
ность шкалы, был проведен подтверждающий 

Рис. 1 / Fig. 1. Границы поколений, выделенные командой Евгении Шамис в проекте RuGenerations / Generational boundaries identified 
by Evgenia Shamis’s team in the RuGenerations project

Источник / Source: cоставлено автором по данным проекта RuGenerations  / compiled by the author based on data from the RuGenerations project 1. 

1 Составлено автором на основе: RuGenerations. (2004). RuGenerations — российская школа Теории поколений. Получено из https://rugenerations.su

Победители
1903–1923 гг.

Молчаливое поколение
1924–1943 гг.

Беби-бумеры
1944–1963 гг.

Поколение X
1964–1984 гг.

Поколение миллениум
1985–2002 гг.

Поколение Хоумлендер/Z
2003–? гг.
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факторный анализ и дальнейшая корректиров-
ка. Авторы предложили 3000 специалистам, ко-
торые были в базе кадровой фирмы, ответить на 
онлайн-анкету, содержащую шкалу привлека-
тельности работодателя и демографические во-
просы. Доля возврата составила около 34%, при 
этом итоговое количество ответов составило 
937. Выборка зачастую состояла из менеджеров, 
которые работают, в основном, на юго-востоке 
Бразилии в различных секторах: потребитель-
ские товары, сектор финансов, IT, HR и так далее.

Результаты показали, что исследуемые поко-
ления обладают специфическими особенностя-
ми в отношении атрибутов привлекательности, 
которым они отдают приоритет (табл. 3).

В 2020 г. Ancor по заказу Randstad Employer 
Brand Research провел масштабное исследова-
ние13 бренда работодателя в России. В выборку 
вошли 13 574 респондента – представители по-
колений X, Y, Z и беби-бумеры. Необходимо от-
метить, что к поколению Z были отнесены ре-
спонденты, которые родились в интервал с 1994 
по 2000 гг. Авторы использовали в качестве ме-
тода сбора информации – опрос, в котором одна 
из частей была посвящена привлекательности 
работодателей, а именно, респонденты отвечали 
на вопрос о том, хотят ли работать в определен-
ной компании и далее оценивали ее по ключе-
вым факторам. Факторы – хорошая оплата труда, 
финансовая стабильность работодателя, воз-
можности карьерного роста, интересная  работа 
и приятная рабочая атмосфера стали лидерами 
среди всех поколений, но очередность данных  
факторов по важности для поколений была раз-
лична, так, для более половины миллениалов 
были важны возможности карьерного роста, 
около 40% зумеров уделяют внимание приятной 
13 Ancor, Randstat. (2020). Бренд работодателя: реальность и вос-
приятие. Retrieved from https://digest.ancor.ru/spring-2020/3-бренд-
работодателя-реальность-и-восп/

рабочей атмосфере, а финансовая стабильность 
важна для более 60% представителей поколения 
X, также они хотят выполнять интересную для 
них работу. 

Однако некоторые исследователи не конста-
тировали данных различий в восприятии между 
поколениям. Так, в следующей рассмотренной 
работе [20] гипотеза о том, что уровень важности 
атрибутов бренда работодателя может варьиро-
ваться в зависимости от возраста респондентов, 
была отвергнута. По результатам онлайн опроса 
600 респондентов разных возрастов с исполь-
зованием модифицированной шкалы Бертона 
была получена положительная корреляция толь-
ко между возрастом и ценностью интереса – ин-
новационность компании. Молодым респонден-
там было бы интереснее работать в современных 
компаниях, занимающихся инновационными 
продуктами. 

Сравнительные исследования по поколени-
ям зачастую рассматривают поколения, пред-
шествующие поколению Z. Поскольку относи-
тельно недавно зумеры стали заходить на рынок 
труда и являются целевой аудиторией нашего 
собственного исследования, было принято ре-
шение провести обзор исследований отдельно 
по данному поколению, так как упор делается на 
рассмотрение предпочтений именно представи-
телей данного поколения, а также методы и цели 
исследований коррелируют между собой. 

К примеру, в своей работе [35] авторы хотят 
выяснить какие атрибуты бренда работодателя 
привлекают представителей поколения Z боль-
ше всего и влияют ли на это гендерные различия. 
Они опрашивают, используя шкалу Berthon и до-
бавляя к ней критерий баланса между работой и 
личной жизнью, 308 студентов, обучающихся в 
Германии на факультетах бизнеса, экономики, 
менеджмента и проводят последующий фактор-

Таблица 3 / Table 3 

Атрибуты бренда работодателя, составляющие наибольшую ценность для бэби-бумеров, представителей поколений X и Y /  
Employer brand attributes that contribute most value to Baby Boomers, Generation X, and Generation Y

Беби-бумеры / Baby Boomers Поколение X / Generation X Поколение Y / Generation Y

Ценность интереса
Возможность получения работы в достаточно 

инновационно развитой компании, 
поощрение творческого подхода к работе

«Позитивное» рабочее место

Экономическая ценность Конкурентный компенсационный 
пакет

Конкурентный компенсационный 
пакет

Социальная ценность Хорошие взаимоотношения  
в коллективе

Ценность развития Предоставление возможностей развития Возможности развития Возможности развития

Прикладная ценность

Источник / Source: составлено автором на основе [Reis, Braga, 2016] / compiled by the author based on [Reis, Braga, 2016].
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ный анализ. В результате, авторы получают, что 
молодые ребята больше всего ожидают благо-
приятной и дружественной атмосферы, гибкий 
график и формат работы, денежную компенса-
цию и возможность развития. 

Иное исследование [36], целью которого так-
же стало выяснение мнения поколения Z о раз-
личных атрибутах привлекательности бренда 
работодателя, было проведено с помощью ме-
тода опроса 200 студентов и выпускников раз-
личных специальностей частных университетов 
Египта. Было отмечено, что они ориентированы 
на развитие, карьерный рост, стремятся попасть 
в дружелюбный коллектив, хотят чтобы инвести-
ровали в их развитие и платили привлекатель-
ную заработную плату. При этом прикладная 
ценность не была востребована, как и ценность 
интереса. 

Исследование Hays14, которое прошло в на-
чале 2019 года с помощью интернет-опроса, со-
брало данные о том, какие критерии являются 
важными для 2217 респондентов в возрасте 18-25 
лет при выборе работодателя. Главным критери-
ем стала заработная плата, далее были отмечены 
возможности профессионального развития, ин-
тересные задачи, гибкий график работы, а соци-
альный пакет, четкий карьерный путь отошли на 
задний план. При этом было отмечено, что гром-
кий бренд работодателя перестал быть одним из 
ключевых факторов при выборе работодателя и 
для представителей поколения Z, в целом, менее 
важно, чем, к примеру, для поколения Y. 

Таким образом, можно заметить, что боль-
шое количество упомянутых выводов строилось 
именно на результатах количественных иссле-
дований, но некоторые авторы прибегали и к 
проведению только качественных исследований. 
В такого рода исследовании [5] были сформи-
рованы фокус-группы для выявления различий 
в привлекательности работодателя между по-
колениями. Оно было проведено в финансовой 
организации в Литве, в нем приняло участие 3 
возрастные группы (представители поколений 
X, Y, Z). Результаты показали, что действительно 
существуют различия между рассматриваемы-
ми поколениями, поскольку сотрудники, при-
надлежащие к поколению X, обращают особое 
внимание на стабильность работы, возможности 
развития профессиональных навыков, а также 
ожидают признания. Сотрудники поколения Y 
в большей степени ориентированы на конку-
14 Hays. (2019). Поколение Z и рынок труда в России. Получено из https://
hrm.idexgroup.ru/upload/hrm/Hays_Исследование_ПоколениеZ.pdf/

рентное денежное вознаграждение и карьерный 
рост, а представители поколения Z ждут доста-
точно гибкой коммуникации на всех уровнях 
взаимодействия, рассчитывают на определен-
ный поддерживающий период – период адапта-
ции, жаждут получения задач, которые помогут 
им развиться и запустить механизм профес-
сионального роста в компании. Ключевым мо-
ментом рассмотренного исследования [9], на 
который было необходимо обратить внимание, 
является тот факт, что было использование иной 
шкалы привлекательности бренда работодателя, 
а именно, взятой из другой более ранней ста-
тьи, в который принял участие один из авторов 
[37]. После обзора соответствующей литературы 
и методик оценки рабочих мест, авторами был 
составлен список из 67 аспектов привлекатель-
ности, который в дальнейшем сузился до 30 па-
раметров.

 
ВЫВОДЫ

После проведения обзора ряда исследований, 
которые были посвящены проблеме поколений и 
концепциям привлекательности бренда работо-
дателя, можно заметить ряд сходств и различий в 
рамках выводов авторов. Представители поколе-
ния Y зачастую отмечают, как наиболее привле-
кательные аспекты – конкурентную заработную 
плату и карьерный рост. Представители поколе-
ния Z обращают внимание на бренд работодате-
ля, если он позиционирует себя как тот, который 
предоставит гибкий график и формат работы, 
при этом включает дружелюбный коллектив, 
комфортную рабочую обстановку. Поколение X 
ценит стабильность, возможности развития и 
удовлетворяющий компенсационный пакет. 

Стоит учитывать, что существуют определен-
ные ограничения, рассмотренные исследования 
проводились в разных странах, компаниях, отрас-
лях, в некоторых выборка была достаточно мала, 
какие-то нельзя назвать репрезентативными и не 
стоит экстраполировать выводы на всю генераль-
ную совокупность, но актуальность данной темы 
к дальнейшему изучению сохраняется. 

Мотивацией проведения подобного иссле-
дования в России является тот факт, что такого 
рода количественное исследование может под-
твердить, опровергнуть или же обнаружить не-
которые новые закономерности между выбором 
наиболее привлекательных атрибутов бренда 
работодателя и возрастом. Особенности инсти-
туциональной среды, менталитет и иные факто-
ры также способны оказать свое влияние. Мно-
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жество исследований были посвящены именно 
выявлению факторов, которые мотивируют че-
ловека к качественному осуществлению трудо-
вой деятельности, однако, когда мы затрагиваем 
привлекательность, то смотрим на предпочтения 
человека, в дальнейшем на предпочтения пред-
ставителей одного поколения, в момент выбора 
работы. Это может способствовать выделению 
сегментов соискателей и созданию ценностного 
предложения работодателя, направленного на 
привлечение конкретного сегмента.

Тогда корректное управление брендом ра-
ботодателя и умелое позиционирование своих 
сильных сторон для определенной целевой ауди-
тории может стать одним из конкурентных пре-
имуществ. В свою очередь, сформированное чет-
кое представление о преимуществах компании 
также может помочь соискателям понять, смогут 
ли они удовлетворить свои запросы при работе 
в конкретной организации, что в дальнейшем 
поможет избежать увеличения текучести данной 
группы специалистов. 
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Предпринимательство в социальной сфере
Учебник

С.В. Бровчак, А.А. Цыганов, С.А. Афанасьев, Е.В. Вашаломидзе, Т.А. Верезубова,  
М.Ф. Гумеров, Н.В. Кириллова, Л.С. Крутова, И.Л. Логвинова, О.Е. Малых,  
А.С. Марышева, М.В. Москвина, Т.В. Пирогова, О.Б. Репкина

Вологда: Сад-огород, 2024. – 184 с.: ил., табл. ISBN 978-5-907745-03-2

В данной монографии описывается системный, научно-обоснованный и прошедший апробацию под-
ход к организации и проведению профессиональных конкурсов на государственной и муниципальной 
службе. Он рассматривается как технология мотивации и управления профессиональным развитием 
государственных и муниципальных служащих. Издание предназначено для специалистов кадровых 
служб органов публичной власти и государственных корпораций, преподавателей и студентов ВУЗов, 
реализующих подготовку государственных и муниципальных служащих, а также всех экспертов и ис-
следователей, занимающихся вопросами государственного и муниципального управления.

Кадровый цикл: от привлечения до удержания

Монография

Сладкова Н.М., Вахнин Л.Е. (и др.)

Москва: 2024. – 258 с.: ил., табл. ISBN 978-5-91292-530-6

Данная монография продолжает серию «Лучшие кадровые практики и инициативы», является ре-
зультатом многолетней исследовательской деятельности коллектива авторов, принимавших уча-
стие в изучении, отборе практик, идеи и примеры которых зачастую заимствованы из бизнеса и 
в текущее время успешно используются органами власти различного уровня от федерального до 
муниципального. 
Авторы раскрывают принципы определения лучших кадровых практик на госслужбе, подходы к их 
описанию, анализу и оценке готовности к тиражированию. Представленные в монографии практи-
ческие материалы содержат систематизированное описание кадровых практик, ставших победите-
лями и призерами Всероссийского конкурса «Лучшие кадровые практики и инициативы в системе 
государственного и муниципального управления» 2022/2023 гг. по направлениям кадрового цикла: 
привлечение, отбор и адаптация кадров, оценка компетенций и аттестация, профессиональное раз-
витие, мотивационные образовательные технологии (конкурсы профессионального мастерства). 
Практики, описанные в монографии, могут быть полезны как для генерации идей, так и для прак-
тического тиражирования технологий и инструментов, адресованы специалистам кадровых служб 
органов публичной власти и государственных корпораций, преподавателям и студентам ВУЗов, ре-
ализующих подготовку государственных и муниципальных служащих, а также всем экспертам и 
исследователям, занимающимся вопросами государственного и муниципального управления.

Управление производительностью труда на железнодорожном  
транспорте: экономические аспекты

Монография, 2-е издание

В.Н. Никитин

Москва: Издательско-торговая корпорация "Дашков и К", 2025. – 319 с.: ISBN 978-5-394-06118-9

В монографии рассмотрены генезис и эволюционные особенности производительности труда, вы-
полнен анализ концепций экономического роста и определены роль и значение производитель-
ности труда в их формировании. Раскрыты основные методы оценки производительности труда и 
возможности их использования на железнодорожном транспорте. Определены факторы повыше-
ния производительности труда на железнодорожном транспорте и предложена их институциона-
лизация в рамках экономического механизма управления производительностью труда. Особое вни-
мание уделено практике факторного анализа производительности труда в разрезе железных дорог. 
Выполнена оценка влияния рыночной конъюнктуры на производительность труда по ключевым 
видам грузов, перевозимых на железнодорожном транспорте. Представлены закономерности вли-
яния показателей операционной эффективности на производительность труда в разрезе железных 
дорог, исследованы актуальные экономические аспекты управления производительностью труда на 
железнодорожном транспорте.
Для широкого круга специалистов, руководителей, ученых, аспирантов и магистрантов.
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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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