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Целесообразность рассмотрения данного материала в рубрике «Слово 
главного редактора» СТИ №3-2022 связана с возрастанием значения и ак-
туальности обоснования обƃекта, предмета, цели и задач в исследовани-
ях, с одной стороны, а с другой, сложностями и разным пониманием их 
конкретной сути и содержания. Хотя правильная аргументация элементов 
данной методологической «цепочки» сродни известного полулярного из-
речения: «Как корабль назовешь – так он и поплывет». А границы офи-
циальных требований обязательных обоснований цели, задач, обƃекта и 
предмета постоянно расширяются – от магистерских, кандидатских, док-
торских диссертаций до научных статей в изданиях и серьезных крупных 
научно-исследовательских работ.

Типовые стандартные трудности и проблемы в данном виде творчества 
связаны чаще с размытостью представлений об обƃекте и предмете иссле-
дования или анализа, подмене их свойств и функций, не обоснованным 
сокращением или расширением диапазона цели, а значит, соответствен-

но, и задач материалов статьи, диссертации, НИР, НМО и др.
Поскольку наш журнал входит в список ВАК по специальности 08.00.05 «Ŧкономика и управление на-

родным хозяйством» («Ŧкономика труда») по экономическим наукам и предоставлен пакет документов 
по перерегистрации этого статуса в новой научной номенклатуре по специальности 5.2.3 «Региональная 
и отраслевая экономика» («Ŧкономика народонаселения и экономика труда») и тоже по экономическим 
наукам, выскажу некоторые соображения и советы в данном направлении в большей мере применитель-
но к экономике, так как в других науках (праве, философии, истории и т. д.) могут быть в этом плане свои 
специфические особенности и подходы. Здесь, при изложении обƃекта, предмета, цели и задач исследо-
вания, как и во всей науке, не допустимы единые шаблоны и формулы.

Применительно к экономическим наукам, формулируя обƃекты статьи, диссертационной или научно-
исследовательской работы, легко и полезно проверить правильность их изложения вопросом: «Где иссле-
дуется"», «Где анализируется"», «Где изучается"». В данном ракурсе обƃектом может быть семья, предпри-
ятие, город, субƃект РФ, мировое сообщество и т. п. Предмет чаще отвечает на вопрос: «Что исследуется"», 
«Что анализируется"», «Что изучается"». Ŧто могут быть социально-экономические или социально-тру-
довые отношения, складывающиеся в процессе совершенствования, в частности, нормирования, охраны, 
оплаты труда, занятости, минимизации безработицы, неравенства доходов населения и т. д. 

Цель работы желательно полностью корреспондировать с ее темой, названием статьи. Она (цель) не 
может выходить за пределы формулировки темы, так же как и быть ӯже (лишь частью) данного названия 
темы. Например, если тема статьи в журнале «Развитие рынка труда и сферы занятости в цифровой эко-
номике страны», обƃект материала не муниципалитет или регион, не СНГ и БРИКС, а страна с ее цифровой 
экономикой. Предмет – рынок труда и сфера занятости. Цель исследования – развитие предмета в обƃекте 
анализа, то есть, развитие рынка труда и сферы занятости страны. Правильно определить задачи иссле-
дования – тоже дело не простое. Их должно быть по количеству и содержанию достаточно для полной и 
качественной реализации установленной цели. Обоснованные формулировки задач могут определять и 
аргументировать логичную архитектуру глав и параграфов работы, ее структуру, включающую также ан-
нотацию, введение, заключение и т. д. В этом важная миссия также обƃекта и предмета анализа, новых 
научных результатов и пр. Но здесь надо остановиться, ибо мы уже подходим к другой самостоятельной 
серьезной проблеме (научная новизна, заключение, аннотация, реферат, приложения, список источников 
и литературы), не обозначенной в теме данного материала. Ŏе можно обсудить в следующий раз.

ǶǩȂǭǲǺ� ǷǸǭǬǴǭǺ� ǾǭǳȄ ǰ ǯǨǬǨǿǰ ǰǹǹǳǭǬǶǪǨǵǰȇ� 
ǶǺǪǭǺǹǺǪǭǵǵǶǹǺȄ� ǹǳǶǮǵǶǹǺȄ ǰ ǸǭǲǶǴǭǵǬǨǾǰǰ  
ǰǽ ǵǨǻǿǵǶǫǶ ǶǩǶǹǵǶǪǨǵǰȇ

Н.А. Волгин,  
главный редактор журнала  

«Социально-трудовые исследования»
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АННОТАЦИЯ 
В предложенной статье раскрываются основные теоретико-методологические аспекты организации и проведения социаль- 
но-экономических мониторингов. Объектом исследования служит мониторинг в социально-экономической сфере, а пред- 
метом исследования являются теоретико-методологические аспекты организации и проведения социально-экономических 
мониторингов. Целью является выявление и формализация теоретико-методологических аспектов организации и проведе-
ния мониторингов в социально-экономической сфере. Логика изложения материала подразумевает переход от различных 
теоретических подходов к интерпретации мониторинга в общем и социально-экономического мониторинга, в частности к 
раскрытию актуальных направлений мониторингов в социально-экономической сфере, а также особенностей их организа-
ции и проведения, использование различных методов научного анализа и синтеза. Новизна состоит в выявлении основных 
интерпретаций понятия и технологий мониторинга в социально-экономической сфере в современных условиях и с учетом 
актуального запроса органов государственной власти. 
Авторами обозначаются общетеоретические подходы к интерпретации мониторинга, в том числе с позиций логического по- 
хода. Проводится сравнительный анализ социально-экономических мониторингов со смежными финансово-экономически- 
ми мониторингами. Кроме того, раскрывается такое нормативное направление в социально-экономических мониторингах, 
как мониторинг социально-трудовой сферы, а также ненормативное направление – мониторинг социально-экономических 
процессов. По результатам исследования определены и классифицированы наиболее общие характерные теоретико-мето-
дологические особенности организации и проведения социально-экономических мониторингов. 

Ключевые слова: мониторинг; система мониторинга; эмпирический и теоретический уровни познания; государственный 
контроль (надзор); социально-экономические мониторинги; финансово-экономические мониторинги; мониторинг социаль-
но-экономических процессов.
Для цитирования: Платыгин Д.Н., Смирнов В.М., Новиков П.Н. Теоретико-методологические аспекты организации и проведения мониторингов  
в социально-экономической сфере. Социально-трудовые исследования. 2022;48(3):8-17. DOI: 10.34022/2658-3712-2022-48-3-8-17.
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D.N. Platygin a, V.M. Smirnov b, P.N. Novikov c 
D� E� ș $OO�5XVVLDQ 5HVHDUFK ,QVWLWXWH RI /DERU� 0RVFRZ� 5XVVLD� 

F )LQDQFLDO 5HVHDUFK ,QVWLWXWH RI WKH 0LQLVWU\ RI )LQDQFH RI WKH 5XVVLDQ )HGHUDWLRQ� 0RVFRZ� 5XVVLD

ABSTRACT
The article reveals the main theoretical and methodological aspects of organizing and conducting socio-economic monitoring. The 
object of the study is monitoring in the socio-economic sphere, and the subject of the study is the theoretical and methodological 
aspects of organizing and conducting socio-economic monitoring. The aim of the article is to identify and formalize the theoretical 
and methodological aspects of organizing and conducting monitoring in the socio-economic sphere. The logic of the presentation 
of the article involves the transition from various theoretical approaches to the interpretation of monitoring in general and socio-
economic monitoring, in particular, to the disclosure of relevant areas of monitoring in the socio-economic sphere, as well as the 
features of their organization and conduct, the use of various methods of scientific analysis and synthesis. The novelty lies in iden-
tifying the main interpretations of the concept and technologies of monitoring in the socio-economic sphere in modern conditions 
and taking into account the current request of public authorities. The authors identify general theoretical approaches to the inter-
pretation of monitoring, including with regard to a logical approach. The study presents a comparative analysis of socio-economic 
monitoring with related financial and economic monitoring. In addition, such a normative direction in socio-economic monitoring 
as monitoring of the social and labor sphere, as well as a non-normative direction - monitoring of socio-economic processes has 

© Платыгин Д.Н., Смирнов В.М., Новиков П.Н., 2022
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Д.Н. Платыгин, В.М. Смирнов, П.Н. Новиков

ǪǪǭǬǭǵǰǭ
Президент Российской Федерации В.В. Путин 

в своем ежегодном Послании Федеральному Со-
бранию 2021 г. обозначил в числе национальных 
целей развития формирование нового качества 
государственного управления1. В контексте по-
ставленной Президентом цели возрастают роль 
и значимость контроля, в особенности – в соци-
ально-экономической сфере, поскольку осно-
вой конституционного строя, согласно ст. 7 Ос-
новного закона, является социальный характер 
Российской Федерации как государства2.

В настоящее время существует большой ар-
сенал контрольных инструментов и мероприя-
тий, однако среди этого многообразия особой 
эффективностью выделяется мониторинг, по-
скольку позволяет целенаправленно и ком-
плексно изучать все стороны социально-эконо-
мической сферы. 

В чем преимущества мониторинга перед 
другими контрольными мероприятиями" Ка-
ковы теоретико-методологические аспекты ор-
ганизации и проведения мониторингов в соци-
ально-экономической сфере" В чем их отличия 
от финансово-экономических мониторингов"

Для того, чтобы ответить на эти и другие во-
просы необходимо: 
ȫ обобщить основные направления интерпре-

тации мониторинга, в том числе с позиций 
логического подхода;

ȫ определиться с методическим аппаратом 
мониторинга как единством методов эмпи-
рического и теоретического уровней науч-
ного познания, базисом для которых служат 
метатеории – диалектика, синергетика, си-
стемный анализ;

ȫ рассмотреть систему мониторинга как прак-
тическую деятельность с действиями, состо-
ящими из информационного, аналитическо-
го и документального блоков;

ȫ установить соотношения между публичной 
составляющей мониторинга, государствен-

1 Послание Президента Федеральному Собранию >Ŧлектронный ресурс@. 
85/: http://www.kremlin.ru/events/president/transcripts/messages/65418. 
(Дата обращения: 18.12.2021). 
2 Конституция Российской Федерации (с изменениями) // «Российская 
газета», № 144, 04.07.2020. 

ным контролем и государственным надзо-
ром;

ȫ провести классификацию мониторингов;
ȫ провести сравнительный анализ социально-

экономических мониторингов со смежными 
финансово-экономическими мониторингами;

ȫ раскрыть компоненты социально-экономи-
ческого мониторинга;

ȫ охарактеризовать мониторинг социально-
трудовой сферы как нормативную разно-
видность социально-экономических мони-
торингов;

ȫ определить общие начала организации и 
проведения мониторинга социально-эконо-
мических процессов;

ȫ выделить ключевые направления монито-
ринга социально-экономических процессов. 

ǴǶǵǰǺǶǸǰǵǫ�  
ǷǶǵȇǺǰǭ� ǹǶǬǭǸǮǨǵǰǭ� ǶǩȂǭǴ

При рассмотрении понятия мониторинга 
обратим внимание на два обстоятельства. Во-
первых, существует большое количество тракто-
вок самого слова «понятие». Приведем одну из 
них, которую мы рассматриваем как гносеоло-
гическую категорию. Понятие является характе-
ристикой сути какого-либо предмета, вещи, про-
цесса – обƃекта познания, а термин – кратким 
выражением понятия >1@. То есть понятие вы-
ступает либо как форма, отражающая основное 
содержание предмета, либо как явление, отра-
жающее сущность предмета. В другой трактовке  
понятие выступает в качестве функции, произ-
водной от аргумента – предмета его обуслов-
ливающего, с соответствующей ролью термина, 
определяющего понятие >2@. Сам же термин, как 
таковой, всегда имеет границы, в рамках кото-
рых он функционирует. Ŧто относится и к поня-
тию мониторинга.

Во-вторых, с точки зрения логики познания 
должна определенным образом выдерживаться 
следующая взаимосвязь: обƃект познания (по-
нятия), представляющий собой как цель, так и 
базу формирования понятия о данном обƃекте; 
само понятие об обƃекте, его определение, тер-

been identified. As the key conclusion, the article presents the results of the study, containing the most general description and 
classification of theoretical and methodological aspects of organizing and conducting socio-economic monitoring.
Keywords: monitoring; monitoring system; empirical and theoretical levels of cognition; state control (supervision); socio- 
economic monitoring; financial and economic monitoring; monitoring of socio-economic processes.
For citation: Platygin D.N., Smirnov V.M., Novikov P.N. Theoretical and methodological aspects of organizing and conducting monitoring in the socio-economic 
sphere. Social and labor research. 2022;48(3):8-17. DOI: 10.34022/2658-3712-2022-48-3-8-17.
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мин (слово), определяющий это понятие >3, 4@. В 
рамках статьи мы будем придерживаться данно-
го подхода.

Анализируя исследуемое родовое понятие с 
позиций логического подхода необходимо отме-
тить следующее. С одной стороны, оно относит-
ся к общим понятиям, так как охватывает группу 
(класс) однородных процессов. Но поскольку их 
число не определено, любой процесс, обладаю-
щий признаками данного понятия, под него под-
ходит. С другой стороны, мониторинг, являясь 
собирательным понятием (поскольку относится 
к некоторой совокупности процессов) составля-
ет некоторую целостность3, рассматриваемую 
как единый самостоятельный обƃект (предмет) 
>5, 6, 7@. Собирательные понятия могут быть как 
общими (мониторинг), так и единичными (фи-
нансовый, экологический, экономический, на-
логовый и другие виды мониторинга). 

В понятии мониторинга его содержание и 
обƃем различают по различным признакам. 
Определением понятия мониторинга является 
раскрытие его содержания, т. е. указание суще-
ственных признаков процессов, отражаемых 
этим понятием. Существенным признаком мо-
ниторинга, как такового, является постоянное 
(регулярное), с одинаковой периодичностью, 
наблюдение за исследуемыми обƃектами, про-
цессами (экономическими, социальными, при-
родными и др.), параметрами4. Заметим, что 
наиболее близкий эквивалент понятия монито-
ринга – отслеживание5.

Как известно, под обƃемом понятия понима-
ются все явления, процессы, предметы, на ко-
торое оно распространяется, т. е. совокупность 
явлений, процессов предметов, отображенных в 
данном понятии. Раскрытие обƃема любого по-
нятия может производиться путем его деления, 
причем разновидностью деления понятия яв-
ляется классификация >8@. Заметим, что всякая 
классификация является особой формой деления 
понятия, но не всякое деление является класси-
фикацией. Любое деление может быть произве-
дено для какой-либо практической цели, когда 
же цель достигнута оно теряет значение. Клас-
сификация же получает достаточно устойчивой 
характер, сохраняется до замены ее новой, более 
удачной классификацией >5@.
3  В этом случае можно говорить о системе мониторинга.
4 См.: Волошина И.А. Зайцева О.М., Новиков П.Н., Перова И.Т., Пряниш-
никова О.Д. Термины и понятия профессионально-квалификационной 
сферы: словарно-справочное пособие.
5 При этом зачастую речь идет о неразрывно примыкающих друг к дру-
гу интервалах времени, в течение которых состояние обƃекта, процес-
са, явления, значения параметров существенно не меняется.

В рассматриваемом нами аспекте класси-
фицировать мониторинг можно по такому су-
щественному, видообразующему признаку как 
различие обƃектов, процессов, явлений, под-
лежащих регулярному наблюдению (социаль-
но-экономическая сфера, сфера финансов, на-
логовая деятельность и т.д.), в рамках которых 
может происходит дальнейшее их деление. Ины-
ми словами, при делении понятия мониторинга, 
его конкретизации основным является целевая 
направленность в зависимости от особенностей 
наблюдаемого обƃекта, процесса, а также раз-
личные аспекты его применения6.

Рассмотрев понятие мониторинга с позиций 
логического подхода, необходимо обозначить 
дефиницию рассматриваемого понятия, учи-
тывая, что имеет место эволюция определений 
понятия «мониторинг», их различные редакции 
и трактовки >9@. Анализ показал, что в научной 
печати закрепились три основные направления 
по трактовке мониторинга: 1) как совокупность 
средств, приемов, методов анализа и прогнози-
рования; 2) как сфера практических меропри-
ятий; 3) как разновидность государственного 
контроля.

ǴǶǵǰǺǶǸǰǵǫ ǲǨǲ ǴǭǺǶǬ ǵǨǩǳȆǬǭǵǰȇ� 
ǨǵǨǳǰǯǨ ǰ ǵǨǻǿǵǶǫǶ ǷǶǯǵǨǵǰȇ

Мониторинг как комплекс подходов пред-
ставляет собой совокупность «средств оператив-
ного наблюдения и анализа какого-либо процес-
са, либо изменений в состоянии определенного 
обƃекта» >10, с. 6@. Из данного определения не-
трудно заключить, что мониторинг, с одной сто-
роны, образует набор общенаучных методов по-
знания, а, с другой, является самостоятельным, 
интегральным методом. К сути мониторинга 
относится отражение следующих компонентов: 
1) описание происходящего в наблюдаемом про-
цессе либо обƃекте мониторинга; 2) обоснование 
причин происходящего в наблюдаемом процессе 
либо обƃекте мониторинга, вскрытие каузаль-
ных связей и отношений; 3) прогнозирование 
последствий происходящего; 4) установление 
возможных изменений в функционировании 
наблюдаемого процесса либо обƃекта монито-
ринга, которые могут возникнуть ввиду спрог-
нозированных последствий; 5) формирование 
рекомендаций и предложений для корректиров-
ки негативной или нежелательной динамики на-
блюдаемого процесса либо обƃекта мониторинга. 
6 Обратим внимание, что как любое рамочное понятие мониторинг не 
поддается жесткой, абсолютной формализации.
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Таким образом, интегральность мониторинга 
как системы заключается в следующем. 

Во-первых, мониторинг представляет собой 
комплекс методов различных уровней научно-
го познания – эмпирического и теоретическо-
го. Не случайно в этой связи в литературе также 
имеется определение мониторинга как системы 
отчетности, сбора и анализа информации, а так-
же «оценки (диагностики) состояния тенденций 
развития и конкретных проблем» >11, с. 10@. К 
теоретическому уровню относятся методы ана-
лиза и формализации, в эмпирический арсенал 
входят наблюдение и измерение. Анализ пред-
ставляет собой мысленное, интеллектуальное 
разложение накопленного материала на состав-
ные части, выделенные по тем или иным кри-
териям. Формализация означает использование 
специальных математических символов, кото-
рые характеризуют количественные показатели 
(индикаторы, индексы и т. п.) результатов мони-
торинга. Наблюдение в системе мониторинге – 
начальный этап его осуществления, подразуме-
вающий фиксацию эмпирического материала 
без непосредственного воздействия на процесс 
или обƃект. Измерение – количественная фик-
сация параметров наблюдаемых процессов или 
обƃекта мониторинга. 

Обращаясь к теоретико-методологическим 
аспектам мониторинга, некоторые авторы заме-
чают, что по результатам его проведения должны 
быть выработаны общие дефиниции явления и 
процесса с указанием границ их протяженности и 
особенностей «существования во времени реалий, 
обозначаемых этими дефинициями» >10, с. 9@.

Во-вторых, мониторинг – это набор преиму-
щественно особенных методов научного по-
знания, распределенных по эмпирическому и 
теоретическому уровням. Иными словами, мето-
дологическим фундаментом мониторинга явля-
ются все применяемые в большинстве научных 
отраслей приемы, подходы и способы. 

В-третьих, мониторинг подразумевает учет 
всеобщих методологических положений – диа-
лектики, синергетики, системного анализа. Диа-
лектика процесса или обƃекта мониторинга, вы-
являя глубинные, сущностные и необходимые 
связи на основе вскрытия внутренней противо-
речивости обƃектов и процессов мониторинга, 
не ограничивается констатацией динамики по-
знаваемого обƃекта, а предполагает установле-
ние момента перехода количественно выявля-
емых факторов (внутрикачественных) в новое 
качество, а также обращение к новым процес-

сам, которые, с одной стороны, представляют 
собой отрицание старого, а, с другой, вбирают в 
себя некоторые признаки и черты отрицаемого 
обƃекта или явления. 

Синергетика представляет собой перспек-
тивное направление научного познания, своего 
рода метатеорию, призванную определить ка-
чественный характер различных связей и от-
ношений. С точки зрения синергетики, важным 
является постулат, согласно которому одновре-
менное воздействие двух и более факторов при-
водит к такому эффекту, который является боль-
шим, нежели тот эффект, который образовался 
бы при суммировании воздействий каждого из 
факторов в отдельности. Следовательно, приме-
нение синергетического метода возможно там, 
где речь идет о наличии системы мониторинга 
или мониторинга как системного обƃекта и не-
обходимости выявления различных взаимодей-
ствий.  

Краеугольным камнем системного анализа 
служит представление об окружающем мире как 
совокупности систем различной степени слож-
ности. Под системой понимается внутренне ор-
ганизованная и структурированная целостность, 
состоящая из множества взаимодействующих 
элементов. «Системный подход – это методоло-
гическое направление исследования, в основе 
которого лежит рассмотрение обƃекта как це-
лостного множества элементов в совокупности 
отношений и связей между ними, то есть рас-
смотрение обƃекта как системы» >12, с.14@. Любая 
система состоит из более мелких частей – эле-
ментов, совокупность связей которых образует 
структуру, а роль каждого элемента определяет-
ся его функционалом. В русле системного анали-
за рассматриваются также статические, динами-
ческие и синтетические свойства. К статическим 
свойствам относят целостность (обособленность 
от внешнего мира, показывающая отличие си-
стемы от среды, открытость (показатель неизо-
лированности системы от окружающей среды), 
внутреннюю неоднородность (различие частей 
системы между собой), структурированность 
(связанность элементов в качестве целостности). 
К динамическим свойствам системы относят 
функциональность (способность к активности), 
стимулируемость (способность претерпевать 
воздействия со стороны среды), изменчивость во 
времени, изменяемость в среде (пространстве). 
К синтетическим свойствам системы относят 
эмерджентность (несводимость свойств элемен-
тов к свойствам системы), неразделимость на 
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части, ингерентность (приспособленность к сре-
де), целесообразность (существование для вы-
полнения определенных задач).

В-четвертых, мониторинг, составной частью 
которого является  прогнозирование, включает в 
себя еще одно направление научного исследова-
ния, предполагающее обобщение эмпирического 
материала и его теоретический анализ с целью 
установления возможных, предполагаемых тен-
денций развития процесса или обƃекта монито-
ринга. 

Ǿǭǳǰ� ǯǨǬǨǿǰ ǰ ǴǭǺǶǬȃ ǴǶǵǰǺǶǸǰǵǫǨ
Мониторинг как сфера практической дея-

тельности представляет собой специфический 
вид человеческой активности, нацеленный на 
познание обƃективной действительности в це-
лях ее преобразования. В данной дефиниции не-
трудно заметить ее диалектический характер. С 
одной стороны, мониторинг – это практика, то 
есть материальная деятельность людей, которая 
направлена на преобразование окружающего 
мира. С другой стороны, сам мониторинг лишь 
очерчивает контуры возможного совершенство-
вания на основе как можно более полного и все-
стороннего отображения эмпирических данных 
и их теоретического обобщения. 

Поскольку мониторинг воспринимается как 
деятельность, то его целесообразно разложить 
по элементам, деятельности присущим. Цель мо-
ниторинга – раскрытие сущностных сторон про-
цесса или обƃекта. Задачи мониторинга: сбор 
эмпирического материала, его анализ, выработка 
набора показателей, индикаторов и критериев, 
установление причин происходящего и прогно-
зирование возможных сценариев динамики обƃ-
екта или процесса мониторинга на базе выявле-
ния специфики количественных и качественных 
изменений. Методы мониторинга – это приемы, 
способы и подходы, применяемые при его осу-
ществлении. Действия в ходе мониторинга – на-
бор специфической активности, состоящей их 
трех – информационного, аналитического и до-
кументального-компонентов. Информационный 
блок включает в себя состав и технологию сбора 
информации, в структуру аналитического блока 
входят анализ и интерпретация информации, до-
кументальный блок содержит «документальное 
обеспечение принятия управленческих и иных 
действий» >10, с. 10@. Результат мониторинга – 
формирование целостных представлений об из-
ученном процессе и явлении на основе синтеза 
эмпирических и теоретических подходов, а также 

установление рекомендаций по совершенствова-
нию обƃекта или процесса мониторинга. 

ǸǶǳȄ ǴǶǵǰǺǶǸǰǵǫǨ Ǫ ǹǰǹǺǭǴǭ 
ǫǶǹǻǷǸǨǪǳǭǵǰȇ ǰ ǫǶǹǲǶǵǺǸǶǳȇ

Мониторинг может рассматриваться, в том 
числе, как разновидность государственного кон-
троля. Однако в данном случае речь идет имен-
но о публичном мониторинге, осуществляемом 
компетентными субƃектами публичного управ-
ления – органами государственной власти. По-
добный подход получил свое распространение 
в науках административного права и государ-
ственного (муниципального) управления. 

Видные российские ученые-администрати-
висты Д.Н.bБахрах, Б.В.bРоссийский и ŧ.Н.bСта-
рилов, говоря о мониторинге, употребляют 
термин «государственный мониторинг». По-
следняя дефиниция означает в их понимании 
разновидность специальных административ-
ных мер, направленных на «установление и 
поддержание режимных правил» >13, с. 462@. 
Вместе с тем при характеристике содержания 
государственного контроля они обращают вни-
мание на следующие особенности: 1) наблюде-
ние за обƃектом контроля; 2) анализ собранной 
информации с целью выявления тенденций, 
причин происходящего и прогнозирования; 3) 
определение причин возможных отклонений; 
4) принятие мер по нивелированию негатив-
ных последствий. Другие авторы расширяют 
предложенный перечень до пресечения проти-
воправных действий, выявления виновных и их 
привлечения к юридической ответственности 
>14, с. 246@. 

В связи с данными особенностями нетрудно 
обнаружить в известной мере тождество мони-
торинга в публичной сфере и государственного 
контроля. Тем не менее, между дефинициями 
имеется существенное различие. Мониторинг в 
его результирующей части лишь предлагает воз-
можные направления совершенствования обƃек-
та мониторинга, в то время как государственный 
контроль включает, в том числе, и применение 
соответствующих рекомендациям мер совер-
шенствования подконтрольного обƃекта. Стоит 
также учитывать то обстоятельство, что в юри-
дической практике понятие «государственный 
контроль» отождествляется с понятием «госу-
дарственный надзор» >15@. В сущности, на осно-
ве данного сращивания построена категориаль-
ная база Федерального закона от 31 июля 2020 г. 
№b 248-ФЗ «О государственном контроле (над-
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зоре) и муниципальном контроле в Российской 
Федерации»7. Однако в теории административ-
ного права такое представление о соотношении 
категорий не получило распространения. Надзор 
понимается как суженный контроль, который 
ограничивается лишь контролем за законно-
стью действий органов государственной власти 
и местного самоуправления. Следовательно, пу-
бличный мониторинг может отождествляться 
с государственным контролем лишь в части, не 
связанной с имплементацией рекомендаций и 
предложений. С другой стороны, нельзя игно-
рировать тот факт, что контроль в государствен-
но-управленческой науке также понимается как 
«процесс, обеспечивающий соответствие функ-
ционирования управляемого обƃекта принятым 
управленческим решениям и направленный на 
успешное достижение поставленной цели» >16, 
с. 159@. С этой точки зрения, мониторинг непо-
средственно не направлен на достижение соот-
ветствия между действительной и нормативной 
сферами, однако он является одним из возмож-
ных условий эффективного и результативного 
проведения контрольных мероприятий. 

В силу того, что мониторинг в государствен-
ном управлении предстает как сложное и мно-
гоплановое явление, необходимо его класси-
фицировать по различным основаниям. Так, в 
зависимости от обƃекта мониторинг может под-
разделяться на частный и публичный. Частный 
мониторинг охватывает, как правило, бизнес 
– единицы (например, мониторинг внутренне-
го контроля, то есть процесса по «обеспечению 
разумной гарантии достижения целей наиболее 
эффективного использования ресурсов, сохран-
ности активов, соблюдения законодательных 
требований и предоставления достоверной от-
четности» >17, с. 263@), в то время как обƃектом 
публичного мониторинга являются государ-
ственный аппарат, органы местного управле-
ния, а также различные формы общественной 
организации. В зависимости от охвата монито-
ринг может являться федеральным, региональ-
ным и местным (муниципальным). В зависи-
мости от оснований проведения мониторинг 
делится на нормативный и ненормативный. 
Основанием нормативного мониторинга явля-
ется соответствующий нормативный правовой 
акт. В частности, нормативными мониторин-
гами в Российской Федерации являются мони-
7 Федеральный закон от 31 июля 2020 г. № 248-ФЗ «О государственном 
контроле (надзоре) и муниципальном контроле в Российской Федера-
ции» // Собрание законодательства Российской Федерации от 3 августа 
2020 г. № 31 (часть ,) ст. 5007. 

торинг правоприменения, осуществляемый на 
основании Указа Президента РФ от 20.05.2011 
№ 657 «О мониторинге правоприменения в Рос-
сийской Федерации» (вместе с «Положением о 
мониторинге правоприменения в Российской 
Федерации»)8, а также государственный эко-
логический мониторинг, осуществляемый на 
основании Постановления Правительства РФ 
от 9b августа 2013 г. № 681 «О государственном 
экологическом мониторинге (государственном 
мониторинге окружающей среды) и государ-
ственном фонде данных государственного эко-
логического мониторинга (государственного 
мониторинга окружающей среды)»9. 

Ǿǭǳǰ� ǯǨǬǨǿǰ ǰ ǶǹǶǩǭǵǵǶǹǺǰ 
ǴǶǵǰǺǶǸǰǵǫǶǪ Ǫ ǹǶǾǰǨǳȄǵǶ�

ȅǲǶǵǶǴǰǿǭǹǲǶǱ ǹǼǭǸǭ 
Обращаясь непосредственно к мониторин-

гам в социально-экономической сфере, заме-
тим, что, в сущности, речь идет об экстрапо-
ляции общей сути мониторинга, его этапов и 
методов на социально-экономическую сферу, 
включающую в себя человека как трудоспо-
собную единицу, домохозяйства, производ-
ственный и непроизводственный компонен-
ты, финансы, а также территорию ведения 
экономической активности. Тем не менее, со-
цэконом-мониторинги имеют существенные 
отличия от мониторингов в смежной, финансо-
во-экономической сфере. 

Относительно новой разновидностью фи-
нансово-экономического мониторинга является 
налоговый. Ввиду того что в законодательстве о 
налогах и сборах налоговый мониторинг рассма-
тривается как разновидность налогового контро-
ля (его определение в ст. 105.26 Налогового кодек-
са Российской Федерации не содержится, однако 
статья входит в Раздел 9.2. Налоговый контроль 
в форме налогового мониторинга10), можно об-
ратить внимание на допустимость частичного 
отождествления публичных мониторингов с го-
сударственным контролем. Обƃект налогового 
мониторинга не определяется, а его предметом 

8 Указ Президента РФ от 20.05.2011 № 657 «О мониторинге правопри-
менения в Российской Федерации» (вместе с «Положением о монито-
ринге правоприменения в Российской Федерации») // Собрание зако-
нодательства Российской Федерации, № 21, 23.05.2011, ст.2930. 
9 Постановление Правительства РФ от 9 августа 2013 г. № 681 «О го-
сударственном экологическом мониторинге (государственном мо-
ниторинге окружающей среды) и государственном фонде данных 
государственного экологического мониторинга (государственного мо-
ниторинга окружающей среды)» // Собрание законодательства Россий-
ской Федерации от 19 августа 2013 г. № 33 ст. 4383. 
10 Налоговый кодекс Российской Федерации. Часть первая от 31 июля 
1998 г. № 146-ФЗ // Собрание законодательства Российской Федерации 
от 3 августа 1998 г. № 31 ст. 3824.
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выступает правильность исчисления, удержания 
и уплаты обязательных платежей (налогов, сбо-
ров, страховых взносов) в бюджет. Налоговый мо-
ниторинг характеризуется, с нашей точки зрения, 
дуальностью. С одной стороны, это нормативный 
мониторинг, так как его проведение предусма-
тривается Налоговым кодексом Российской Фе-
дерации. С другой стороны, он осуществляется на 
основании единичного акта налогового органа о 
проведении налогового мониторинга, который не 
может рассматриваться в качестве акта неопре-
деленного характера. Кроме того, речь не идет о 
мониторинге в системном понимании, посколь-
ку налоговый орган в своем мотивированном 
мнении по итогам проведения мониторинга не 
обязан придерживаться структуры системы мо-
ниторинга (информационного, аналитического и 
документального блоков). Кроме того, налоговый 
орган не занимается в рамках такого мониторин-
га прогнозированием возможного развития со-
бытий и предложением вариантов устранения об-
наруженных проблем, поскольку речь идет о само 
собой разумеющихся последствиях и рекоменда-
циях: применение мер санкционного характера в 
случае неустранения выявленных нарушений. 

Ранее при характеристике сути мониторин-
га мы обращали внимание на пять присущих ему 
в теории  аспектов. Однако теория, как известно, 
основана на абстрагировании, то есть закономер-
но представляет собой упрощение мониторинга 
относительно реальных, обƃективных процессов. 
Доказательством наличия в теории мониторинга 
редукционистских моментов является финансо-
вый мониторинг, который можно трактовать как 
в широком значении (мониторинг в сфере форми-
рования, аккумулирования и использования фон-
дов денежных средств), так и в  узком (деятель-
ность компетентных органов Росфинмониторинга 
по контролю за финансовыми операциям в целях 
недопущения легализации преступных доходов, 
финансирования терроризма и финансирования 
распространения оружия массового уничтожения). 
Обƃектом финансового мониторинга выступают, в 
соответствии со статьей 6 Федерального закона от 
07.08.2001 № 115-ФЗ «О противодействии легали-
зации (отмыванию) доходов, полученных преступ-
ным путем, и финансированию терроризма»11, 
операции с денежными средствами и другими ма-
териальными ценностями, которые подлежат обя-
зательному контролю. 
11 Федеральный закон от 07.08.2001 № 115-ФЗ «О противодействии 
легализации (отмыванию) доходов, полученных преступным путем, 
и финансированию терроризма // Собрание законодательства Россий-
ской Федерации от 13 августа 2001 г. № 33 (Часть ,) ст. 3418.

Разумеется, финансовый мониторинг в его 
узком значении предполагает сбор информа-
ции об операциях с материальными ценно-
стями и ее анализ, однако едва ли речь в боль-
шинстве случаев заходит о прогнозировании 
возможных последствий незаконных финансо-
вых операций и формировании предложений 
по их устранению. В конечном счете финансо-
вый мониторинг – это направление оператив-
ной деятельности сотрудников Росфинмони-
торинга, это мероприятие, направленное на 
предотвращение, а его основная цель – недо-
пущение нарушения «антиотмывочного» зако-
нодательства. 

Таким образом, финансово-экономические 
мониторинги, проводимые субƃектами публич-
ной власти, не совсем соответствуют устоявшим-
ся представлениям об этапах организации и про-
ведения мониторинга. Они предполагают сбор 
материала и его анализ, но не предусматрива-
ют постулирование перспективных рекоменда-
ций и прогнозирование актуальных тенденций 
функционирования обƃекта мониторинга. 

Социально-экономические мониторинги, от-
личаясь большей традиционностью от финан-
сово-экономических, являются полноценными 
эмпирическими и теоретическими исследовани-
ями на основе непрерывного наблюдения, вклю-
чающими в себя концептуальные положения, 
прогностический компонент и консультативную 
составляющую. 

Как правило, большинство проводимых соци-
ально-экономических мониторингов являются 
ненормативными. Из нормативных следует от-
метить мониторинг социально-трудовой сферы, 
который проводится на основании Постановления 
Правительства РФ от 22 марта 1995 г. № 291 «Об 
утверждении Положения о Всероссийском мо-
ниторинге социально-трудовой сферы»12 за счет 
средств целевого финансирования, выделяемых из 
федерального бюджета. Организаторами данного 
мониторинга являются Министерство труда и со-
циальной защиты населения, Федеральная служба 
государственной статистики, Федеральная служба 
по труду и занятости. Обƃектами служат специ-
ально отобранные бизнес-единицы, предприятия 
и учреждения, а также структурированные группы 
населения. К задачам социально-трудового мони-
торинга относятся: 1) наблюдение за состоянием 
социально-трудовой сферы; 2) аккумулирование 
12 Постановление Правительства РФ от 22 марта 1995 г. № 291 «Об ут-
верждении Положения о Всероссийском мониторинге социально-тру-
довой сферы» // Собрание законодательства Российской Федерации от 
27 марта 1995 г., № 13, ст. 1151. 
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и оценка поступающей информации; 3) фиксация 
изменений и установление факторов, их вызвав-
ших; 4) краткосрочное прогнозирование дина-
мики социально-трудовых процессов; 5) оценка 
эффективности действующей нормативной право-
вой базы в части социально-трудовых отношений. 
На нормативном уровне установлены следующие 
направления: «доходы и уровень жизни населе-
ния, рынок рабочей силы, занятость и безработи-
ца, социально-трудовые процессы на предприяти-
ях, в учреждениях и других организациях, условия 
и охрана труда, социально-демографические и 
миграционные процессы»13. Информационной 
базой являются официальная статистика, данные 
некоторых предприятий, передающих сведения на 
договорной основе вне рамок статистических на-
блюдений, показатели выборочных обследований, 
а также результаты специальных соцопросов насе-
ления. 

Ненормативным, но более широким по содер-
жанию является мониторинг социально-эконо-
мических процессов: экономической динамики, 
стабильности социально-экономической сферы, 
уровня жизни населения, состояния рынка труда, 
демографических процессов (перемещения насе-
ления, рождаемости, смертности), а также дина-
мики финансовой сферы. Заметим, что в научной 
литературе также наличествует понятие монито-
ринга социально-экономической обстановки на 
территории, под которым понимается «процесс 
системного наблюдения за ходом и характером 
изменения в различных сферах жизнедеятельно-
сти» >11, с. 13@, что по сути тождественно монито-
рингу социально-экономических процессов. 

ǶǹǵǶǪǵȃǭ ǼǻǵǲǾǰǰ� ǷǸǰǵǾǰǷȃ   
ǰ ǵǨǷǸǨǪǳǭǵǰȇ ǴǶǵǰǺǶǸǰǵǫǨ ǹǶǾǰǨǳȄǵǶ�

ȅǲǶǵǶǴǰǿǭǹǲǰǽ ǷǸǶǾǭǹǹǶǪ 
К ним относятся организационная (выбор 

обƃекта исследования, ключевых количествен-
ных показателей), информационная (форми-
рование соответствующего эмпирического 
материала, подлежащего интерпретации), кон-
трольная (установление степени соответствия 
наблюдаемых явлений установленным норма-
тивам, фиксация отклонений дескриптивного от 
нормативного), аналитическая (теоретическую 
обработку материала путем выявления причин, 
условий, факторов и детерминант), а также ком-
муникативная (передачу и обмен информации) 
функции. 

13 Там же. 

Из основных принципов мониторинга необ-
ходимо выделить: целенаправленность, систем-
ность, сопоставимость данных, комплексность, 
непрерывность осуществления. 

Ключевыми направлениями мониторинга 
социально-экономических процессов (который 
проводится на различных уровнях – от общефе-
дерального до местного) являются мониторинг 
качества жизни населения, экономико-геогра-
фического и ресурсного потенциала, рынка тру-
да, производства, финансово-бюджетной сферы, 
социальной инфраструктуры, инвестиционной 
привлекательности, науки и инноваций, про-
блемных сфер. При этом на каждом уровне 
мониторинг может быть как тотальным – ох-
ватывающим всю социально-экономическую 
плоскость, так и сегментированным, например, 
мониторингом трудоустройства молодежи >18@, 
продовольственной безопасности >19@, финансо-
во-экономического состояния регионов и пр. 

ǪȃǪǶǬȃ
Несмотря на различные подходы к трактовке 

мониторинга, определению этого понятия (в ко-
торых мониторинг представлен как родовое или 
как видовое понятие), с точки зрения логическо-
го подхода мониторинг является общим, собира-
тельным понятием. 

Понятие социально-экономического мони-
торинга является видовым по отношению к ро-
довому понятию мониторинга. Социально-эко-
номический мониторинг содержит признаки 
указанного родового понятия, но имеет видовое 
отличие, обусловленное особенностями наблюда-
емого обƃекта, процесса.

Наиболее общими характерными теоретико-
методологическими особенностями организации 
и проведения социально-экономических мони-
торингов являются следующие:
ȫ основное отличие социально-экономических 

(подчиненных общим теоретико-методо-
логическим положениям о мониторингах и 
представляющих собой набор классических 
методов исследования) от финансово-эконо-
мических мониторингов (финансового и нало-
гового) состоит в том, что последние являются 
нормативными мероприятиями государствен-
ного контроля;

ȫ ненормативный статус социально-эконо-
мических мониторингов свидетельствует  о 
преимущественном участии в их организа-
ции и проведении представителей научного 
сообщества, а не государственных органов;
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ȫ мониторинг социально-экономических про-
цессов (наиболее общий из социально-эко-
номических мониторингов) в зависимости 
от потребностей исследователя может быть 
разделен на любые узкосегментированные 
направления. 
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Приведенные выводы могут представить ин-
терес для широкого круга научных работников, 
занимающихся исследованиями в социально-
экономической сфере, а также для работников 
федеральных и региональных органов государ-
ственной власти.
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АННОТАЦИЯ
Объект исследования – социотехнологическая система организации. Цель исследования – выявление ключевых элементов 
данной системы, основных взаимосвязей между ними, определение степени их воздействия на конкурентоспособность 
организации. Методы исследования: системный и сравнительный подходы, структурный и статистический анализ данных 
предприятий. По результатам проведенного исследования в организациях различных видов экономической деятельности 
г. Санкт-Петербурга были выделены, охарактеризованы и классифицированы 5 основных групп элементов, оказывающих 
наибольшее воздействие на конкурентоспособность организации. В первую группу входят технические элементы (машины, 
приборы, оборудование, инструменты и приспособления), во вторую – технологические (алгоритм действий по диагностике 
или изменению состояния предмета труда, методы и способы производства, оказания услуг, управления), в третью – соци-
альные элементы внутренней среды (компетенции персонала, мотивационные и ценностные установки работников, орга-
низационная структура управления, функциональные взаимосвязи и рациональность распределения функций), в четвертую 
– социальные элементы внешней среды (государственные социальные институты, организации-конкуренты и организации-
партнеры), в пятую – информационные технологии и коммуникационные системы. Авторы приходят к выводу, что цифрови-
зация является одним из самых значимых факторов трансформации социотехнологической системы, поскольку оказывает 
сильное влияние на социальные элементы внутренней среды организации и на технологическую группу элементов, что 
влечет за собой изменение профессиональных компетенций работников, сокращение их численности и затрат времени на 
выполнение многих трудовых функций, способствует повышению качества и точности выполнения работ во многих сферах, 
дает возможность построения прямых связей между поставщиками и потребителями, позволяет использовать новые фор-
мы занятости (работа со свободным началом и окончанием рабочего дня, дистанционная занятость, использование труда 
фрилансеров). Полученные в процессе исследования результаты могут быть использованы компаниями различного профиля 
при разработке корпоративных программ по повышению их конкурентоспособности. 
Ключевые слова: предприятия и организации; цифровизация; информационные и коммуникационные технологии; 
управление; конкурентоспособность организации; трудовые функции; нестандартная занятость; социотехнологическая 
система.
Для цитирования: Разумов А.А., Цыганкова И.В. Цифровые факторы развития социотехнологических систем в современной организации: трудовой 
аспект. Социально-трудовые исследования. 2022;48(3):18-26. DOI: 10.34022/2658-3712-2022-48-3-18-26.
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ABSTRACT
The object of the paper is the socio-technological system of an organization. The study aims to identify the key elements of this 
system, and the main relationships between them, determining their impact on the competitiveness of the organization. The 
authors use the following research methods: systematic and comparative approaches, as well as structural and statistical analysis 
of enterprise data. According to the research results in organizations of various types of economic activity in St. Petersburg, 5 
main groups of elements that have the greatest impact on the competitiveness of the organization were identified, characterized, 
and classified. The first group includes technical elements (machines, devices, equipment, tools, and fixtures), the second group 
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ǪǪǭǬǭǵǰǭ
Теория, обосновывающая целесообразность 

формирования системы, состоящей из совокуп-
ности взаимосвязанных ее элементов, включаю-
щих техническую и социальную составляющую, 
была разработана в Великобритании в 50-х гг. 
ХХb в. Она появилась под влиянием автоматиза-
ции и механизации трудовых процессов, выпол-
няемых рабочими промышленных предприятий. 
Основоположники теории Ŧ. Трист, Ф.b Ŧмери и 
А.К. Райс в своих исследованиях пришли к выво-
ду о том, что наиболее эффективное применение 
техники и технологий наблюдалось при исполь-
зовании труда рабочих групп, в которых персонал 
обладал широким набором навыков >1@. 

Как отмечает В.Ф. Потуданская, «Ȭна текущий 
момент не сложилось единого определения по-
нятия «социотехнологические системы», что свя-
зано как с различиями в подходах, применяемых 
в разных странах, так и с рассмотрением данного 
вопроса в ряде научных направлений: технике, 
социологии, экономике, эргономике, психоло-
гии» >2, с. 4@. Следует отметить, что для обозна-
чения систем, представляющих собой взаимо-
действие технических и социальных элементов в 
рамках единого целого, употребляется различная 
терминология. Так, Д.В. Ŏфременко, О.Н. Ũницкий 
и П.О. Ŏрмолаева используют термин «социобио-
технические системы», рассматривая процессы 
взаимодействия социальной, природной и тех-
нической компоненты на уровне всего общества 
в целом, подчеркивая при этом, что на уровне ор-
ганизации целесообразно рассматривать только 
техническую и социальную составляющие >3@. 

Многие российские исследователи (В.Ф. По-
туданская, В.В. šалай, М. Мизя, Т.В. Новикова), 
изучая процессы взаимодействия социальных и 
технических элементов на уровне организации, 

includes technological elements (algorithm of actions for diagnosing or changing the state of the object of labor, methods, 
and means of production, provision of services, management), the third group – social elements of the internal environment 
(personnel competencies, motivational and value attitudes of employees, the organizational structure of management, 
functional relationships, and rational distribution of functions), the fourth group – social elements of the external environment 
(public social institutions, competing organizations, and partner organizations), and the fifth group – information technology and 
communication systems. The authors conclude that digitalization is one of the most significant drivers of the transformation of the 
sociotechnological system since it has a strong impact on the social elements of the internal environment of the organization and 
on the elements of the technological group. The consequences of this influence entail changes in the professional competencies 
of employees, a reduction in the number of employees and the time spent on performing many labor functions, improving the 
quality and accuracy of work in many areas, contributing to building direct links between suppliers and consumers, allowing new 
forms of employment in the organization (flexible working hours, remote employment, the use of freelancers). The results obtained 
can be used by companies of various profiles in the development of corporate programs to improve their competitiveness.
Keywords: enterprises and organizations; digitalization; information and communication technologies; management; 
competitiveness of the organization; labor functions, non-standard employment; sociotechnological system.
For citation: Razumov A.A., Tsygankova I.V. Digital factors of the development of the sociotechnological systems in the modern organization: A labor perspective. 
Social and labor research. 2022;48(3):18-26. DOI: 10.34022/2658-3712-2022-48-3-18-26.

применяют термин «социотехнологические си-
стемы», делая акцент на важности применяемых 
технологий и подчеркивая, что именно трансфор-
мация технологий в современных условиях ока-
зывает наибольшее влияние на систему в целом 
>4; 2; 5@. И.М. Ажимухамедов использует понятие 
«социотехнические системы», выделяя их такие 
признаки, как функционирование в условиях не-
определенности, нечеткие связи между отдель-
ными элементами и различными подсистемами, 
сложность создания математической модели, 
описывающей особенности функционирования 
системы >6@. Как отмечают многие авторы, важ-
ной технологической составляющей является 
трактовка социотехнологических систем как со-
вокупности технологических этапов, обƃединя-
ющих процесс производства товаров или услуг  
на разных стадиях жизненного цикла проекта. 
Важным инструментарием проектного подхода 
является разработка математических моделей 
социотехнических систем, которые позволяют 
более четко описать взаимодействие элементов, 
их соподчиненность внутри этих систем (группы, 
распределение ролей) и других категорий, из ко-
торых складывается данная система.

В современной зарубежной литературе в ос-
новном применяется термин «социотехнические 
системы». -. /adyman, -. /amEert, и .. :iesner вы-
деляют такие свойства социотехнических систем, 
как динамичность (что обƃясняется адаптивным 
поведением и способностью к обучению и раз-
витию со стороны работников); открытость и 
подверженность влиянию извне; стохастичность 
(вероятностный характер изменений в системе, 
поскольку индивидуальность человека обуслов-
ливает многовариантность его поведения) >7@. 
При этом немецкий исследователь -. 'r¦ger рас-
сматривает социотехнические системы как осно-
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ву функциональной безопасности организации 
>8@. Итальянский ученый 6. 3i]]iol отмечает, что в 
социотехнической системе есть как человеческая, 
так и техническая компонента, но при этом они 
играют совершенно разные роли: техническая 
создает риски, а социальная – напротив, призва-
на снизить риски с помощью человеческого кон-
троля за техническими процессами и управления 
ими >9@. 

3. %ittner и ). 5emmers говорят о том, что в со-
временном мире на социотехническую систему 
промышленного предприятия оказывает сильное 
влияние цифровизация: повсеместное использо-
вание информационных и коммуникационных 
технологий воздействует на человеческие комму-
никации, потребление, производство, трудовую 
деятельность, в современном мире опережающи-
ми темпами развиваются цифровые формы труда 
и производства >10@. 

Анализ российской и зарубежной научной ли-
тературы позволяет сделать следующие выводы:
ȫ при обозначении систем, в которых взаимо-

действуют технические, технологические и со-
циальные элементы на уровне организации, 
отсутствует единство терминологии;

ȫ социотехнические и социотехнологические 
системы исследуются преимущественно на 
промышленных предприятиях, в организаци-
ях сферы услуг им почти не уделяется внима-
ние;

ȫ различные исследователи выделяют разные 
элементы систем;

ȫ функционирование таких систем не рассма-
тривается с точки зрения повышения конку-
рентоспособности организации.
Мы полагаем, что использование термина 

«социотехнологическая система» более целе-
сообразно, поскольку позволяет применять его 
как для промышленных предприятий, так и для 
организаций сферы услуг, в которых ключевую 
роль играет не техника, а технологии оказания 
услуг, взаимодействия с потребителями, управ-
ления и т.д. 

ȅǳǭǴǭǵǺȃ ǹǶǾǰǶǺǭǽǵǶǳǶǫǰǿǭǹǲǶǱ 
ǹǰǹǺǭǴȃ ǰ ǻǸǶǪǭǵȄ ǰǽ Ǫǳǰȇǵǰȇ ǵǨ 

ǲǶǵǲǻǸǭǵǺǶǹǷǶǹǶǩǵǶǹǺȄ ǶǸǫǨǵǰǯǨǾǰǱ  
ǰ ǹǶǾǰǻǴ

Поскольку социотехнологическая система яв-
ляется сложной, многоуровневой структурой, 
включающей в себя различные элементы и опре-
деляющей конкурентоспособность организации, 
обƃем и качество производимой продукции (ока-

зываемых услуг), затраты и эффективность ис-
пользования материальных, трудовых, денежных, 
временных ресурсов, актуальной задачей являет-
ся ее декомпозиция, а также выявление соподчи-
ненности различных ее элементов и определение 
уровня их влияния на конкурентоспособность ор-
ганизаци. 

В последние годы под влиянием цифровиза-
ции и развития информационных систем и тех-
нологий социотехнологические системы пере-
живают период трансформации, вследствие чего 
меняются характер и организация труда, что в 
конечном итоге оказывает воздействие как на 
конкурентоспособность организации, так и на со-
циум, в котором она функционирует (рис. 1).

В ходе исследования мы попытались выявить 
ключевые элементы и определить основные ха-
рактеристики социотехнологических систем ор-
ганизаций, факторы, влияющие на их структуру 
и содержание в современных условиях, а также 
основные направления и методы, позволяющие 
разработать комплекс мероприятий по повыше-
нию конкурентоспособности данных компаний.

Социотехнологическая система организации 
обƃединяет технику, технологии и работников в 
едином процессе производства товаров или ока-
зания услуг и существенным образом влияет на 
конкурентоспособность организации. Ŏе эффек-
тивное функционирование возможно только при 
рациональном взаимодействии ее отдельных эле-
ментов. В рамках модели социотехнологической 
системы можно выделить технико-технологиче-
скую (ТТС) и социальную составляющую (рис.1). 
Технико-технологический компонент включает 
такие технические элементы, как машины, при-
боры, оборудование; инструменты и приспосо-
бления, технические характеристики которых 
напрямую влияют на производительность труда 
работников и, в конечном итоге, – на обƃем вы-
пускаемой продукции, используемого сырья, ма-
териалов, потребляемой электро- и других видов 
энергии, во многом определяя качество произво-
димых изделий или оказываемых услуг и их себе-
стоимость.

Применяемые приборы позволяют осущест-
влять точную диагностику процесса производства 
или оказания услуг, предотвращать нарушения в 
работе машин и оборудования, избегать откло-
нения от заданного технологического цикла. Ин-
струменты и приспособления позволяют снизить 
тяжесть и напряженность труда, а также оптими-
зировать временные затраты на выполнение тру-
довых функций. 
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Не менее важным элементом ТТС являют-
ся технологии (методы и способы производства, 
оказания услуг, управления, а также алгоритм 
действий по диагностике, реализации трудового 
процесса или изменению состояния предметов 
труда. 

В последние годы повышается роль техноло-
гий обработки информации. Применение совре-
менных компьютерных программ и приложений 
(6$3 (6ysteme, $nwendugen und 3rodukte in der 
'atenwerarEeitung), 6$3 6uccess )actors (mployee 
&entral, 6$3 $riEa 6upplier, 6$3 3redictive $nalytics) 
сокращает время на расчет и анализ экономиче-
ских показателей, на обработку результатов мар-
кетинговых и социологических исследований, 
позволяет эффективно вести учет >11@. Информа-
ционные системы и цифровые технологии, явля-
ясь одним из основных факторов трансформации 
социотехнологической системы организации, 
способствуют распространению и внедрению но-
вой техники, технологий производства и управ-
ления, меняют организацию, характер и содер-
жание труда, место и роль работника в трудовом 
процессе, ведут к трансформации трудовых функ-
ций и форм занятости. 

Социальная составляющая обƃединяет со-
циальные элементы (компетенции работников, 
их мотивационные установки, организационная 
структура управления, внутрикорпоративные 
функциональные взаимосвязи) внутренней и 
внешней среды организации. 

Профессиональные компетенции сотрудни-
ков представляют собой комплекс знаний, уме-
ний, навыков сотрудников, необходимых для 

успешного выполнения профессиональной дея-
тельности. Компетенции персонала определяют 
возможности организации создавать и внедрять 
инновации, трансформировать работу организа-
ции исходя из быстро меняющихся условий и тре-
бований внешней среды. Современная техника и 
технологии, применяемые в организации, будут 
бесполезны, если профессиональные компетен-
ции сотрудников не сформированы и не позво-
ляют эффективно их использовать. Управленче-
ские компетенции позволяют принимать верные 
управленческие решения, существенно повышая 
конкурентоспособность компании. 

Мотивация сотрудников и отношение к труду 
являются важным элементом социотехнологиче-
ской системы, поскольку формируют успешное 
взаимодействие с клиентами и потребителями, 
определяют качество работ и услуг, влияют на 
отзывы и лояльность потребителей. Мотиваци-
онные установки во многом зависят от суще-
ствующих в организации систем оплаты труда и 
нематериальной мотивации, а также от органи-
зационной культуры. Отсутствие эффективных 
мотивационных стимулов (даже при условии на-
личия современной техники и технологий, тре-
буемых профессиональных и управленческих 
компетенций у персонала) может привести к на-
рушениям функционирования всей социотехно-
логической системы. 

Организационная структура управления мо-
жет способствовать или препятствовать реализа-
ции важных стратегических задач организации. 
Несовершенство организационной структуры 
приводит к искажению информации, развитию 

Рис. 1 / Fig. 1. Элементы социотехнологической системы организации / Elements of the sociotechnological system of an organization
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.

ОǼǯǬǹǴǳǬȂǴȋ ǶǬǶ ǽǺȂǴǺǾǱȁǹǺǷǺǯǴȃǱǽǶǬȋ ǽǴǽǾǱǸǬ

Технико-технологическая составляющая

ТǱȁǹǴȃǱǽǶǴǱ ȉǷǱǸǱǹǾȇ�
- машины, приборы, оборудование;
- инструменты и приспособления

СǺȂǴǬǷȈǹȇǱ ȉǷǱǸǱǹǾȇ ǮǹǿǾǼǱǹǹǱǵ ǽǼǱǰȇ 
ǺǼǯǬǹǴǳǬȂǴǴ�

- компетенции персонала;
- мотивационные и ценностные установки 
работников;
- организационная структура управления;
- функциональные взаимосвязи и 
рациональность распределения функций

ǩǷǱǸǱǹǾȇ ǾǱȁǹǺǷǺǯǴǴ�
- методы и способы производства;
- методы и способы оказания услуг;
- методы и способы управления;
- алгоритм действий по диагностике или 
изменению состояния предмета труда 

СǺȂǴǬǷȈǹȇǱ ȉǷǱǸǱǹǾȇ ǮǹǱȄǹǱǵ ǽǼǱǰȇ 
ǺǼǯǬǹǴǳǬȂǴǴ�

- государственные (социальные) институты;
- организации-конкуренты и организации-
партнеры;
- информационные технологии и 
коммуникационные системы

Конкурентоспособность организации

- объем производимых 
товаров (услуг);
- качество производимых 
товаров (услуг);
- затраты ресурсов;
- эффективность труда;
- способность быстро 
реагировать на 
меняющиеся условия 
внешней среды;
- лояльность потребителей 
(клиентов)

Социальная составляющая
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бюрократии, затрудняет правильное и своевре-
менное принятие управленческих решений и, как 
следствие, отрицательно влияет на работу всей 
социотехнологической системы.

Распределение функций между отдельными 
должностями осуществляется на основе требу-
емых ключевых компетенций по каждой долж-
ности и специфики вида экономической де-
ятельности организации. Рациональность их 
распределения определяет эффективность функ-
циональных взаимосвязей. Неполнота или отсут-
ствие требуемых функций, наличие дублируемых, 
а также не соответствующих определенным долж-
ностям осложняют работу социотехнологической 
системы. 

С одной стороны, социальные элементы вну-
тренней среды организации характеризуются 
сложностью и многогранностью, с другой – в ор-
ганизации всегда существует возможность ана-
лиза их состояния, планирования и изменения. 
Таким образом, управленческое воздействие на 
социальные элементы внутренней среды органи-
зации может быть достаточно результативным и 
эффективным.

Социальные элементы внешней среды орга-
низации включают информационные системы и 
цифровые технологии; государственные и соци- 
альные институты, а также другие организации, 
среди которых можно выделить конкурентов и 
партнеров. Организации-партнеры создают ус-
ловия для успешной кооперации, что позволяет 
повысить эффективность работы организации, 
снизить риски, повысить конкурентоспособ-
ность. Предприятия-конкуренты создают угрозы 
и ограничения в деятельности организации, ока-
зывая влияние на цену продукции и услуг, стан-
дарты качества, обƃем производства и т.д., что, в 
свою очередь, оказывает косвенное влияние на 
социотехнологическую систему и особенности ее 
функционирования.

Государственные и социальные институты, яв-
ляясь основными механизмами регламентации 
общественной жизни, регулируют отношения в 
социально-экономической и культурной жизни 
общества, создают условия, ограничения и воз-
можности развития как всей организации, так и 
ее социотехнологической системы. Социальные 
институты представляют собой структурные об-
разования, главной функцией которых является 
удовлетворение социальных потребностей обще-
ства. К государственным институтам относят со-
циальные институты, связанные с осуществлени-
ем власти и общественным управлением.

Отношения в социуме также меняются в ре-
зультате трансформации социотехнологических 
систем организаций. Изменение технологиче-
ской составляющей (методов и способов про-
изводства, алгоритма действий по диагностике 
или изменению состояния предметов труда) 
оказывает влияние на требуемые компетенции 
работников организаций. В последние годы для 
успешного выполнения трудовых задач стано-
вится необходимым наличие так называемых 
«цифровых» компетенций, предполагающих 
умение работать с универсальными и специали-
зированными компьютерными программами. 
К «цифровым» компетенциям также относится 
умение применять в профессиональной деятель-
ности современные средства коммуникации, по-
зволяющие трудиться в дистанционном режиме, 
– Ȧ7eamsȧ, Ȧ=oomȧ, ȦТелемостȧ, и навыки исполь-
зования онлайн-средств сбора информации, не-
обходимой при проведении маркетинговых и со-
циологических исследований, – «*oogle-формы», 
«6urvey0onkey», «Анкетолог». Онлайн-средства 
сбора информации применяются в организаци-
ях различных видов экономической деятельно-
сти при изучении определенной целевой ауди-
тории, ее потребностей, получении актуальной 
информации для бизнеса о рынке, реакции по-
требителей на продукт, бренд и т.д.

Применение новых форм занятости, получив-
ших распространение вследствие широкого ис-
пользования цифровых технологий, в том числе 
дистанционной работы, ведет к трансформации 
коммуникаций между сотрудниками, как в от-
дельных организациях, так и в обществе в целом. 
Возможность трудиться удаленно воздейству-
ет на различные аспекты жизни людей – от воз-
можности трудоустройства на предприятии или 
в организации, расположенной в другом городе, 
регионе или даже стране, до решения организа-
ционных вопросов, связанных с профессиональ-
ной деятельностью, в удаленном формате. 

ǺǸǨǵǹǼǶǸǴǨǾǰȇ ǹǶǾǰǶǺǭǽǵǶǳǶǫǰǿǭǹǲǰǽ 
ǹǰǹǺǭǴ ǸǶǹǹǰǱǹǲǰǽ ǶǸǫǨǵǰǯǨǾǰǱ  

ǷǶǬ ǪǳǰȇǵǰǭǴ ǾǰǼǸǶǪǰǯǨǾǰǰ
В 2020-2021 гг. нами было проведено ис-

следование на промышленных предприятиях 
и в организациях торговли и сервиса г. Санкт-
Петербурга (Россия), результаты которого по-
зволяют нам утверждать, что цифровизация 
оказывает воздействие на социотехнологиче-
ские системы организаций по трем направле-
ниям, влияя на:
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ȫ содержание и продолжительность трудовых 
функций;

ȫ формы занятости сотрудников предприятий 
и, как следствие, – на организацию труда, рас-
пределение рабочего времени;

ȫ подходы к управлению сотрудниками пред-
приятий и организаций. 
Производственники, представители торговли 

и сервиса широко и активно применяя различ-
ные программные продукты практически во всех 
сферах деятельности (закупки, аналитические ис-
следования, финансовое планирование и анализ, 
финансовый и кадровый менеджмент, обслужи-
вание клиентов, реализация готовой продукции 
и т.д.) >12, c. 50@ добились существенного сокра-
щения затрат времени при выполнении трудовых 
процессов, удельного веса трудовых движений и 
действий, связанных с выполнением рутинных, 
«шаблонных» операций (заполнение и провер-
ка документов, расчет данных и т.д.) >12, c. 51@, 
трансформировали трудовые функции сотрудни-
ков, пересмотрели нормы труда (времени, выра-
ботки), поскольку нормирование выступает обƃ-
ективной мерой затрат труда1.

Возрос удельный вес действий, предполага-
ющих коммуникацию с потребителями, клиен-
тами, другими сотрудниками, повышается доля 
умственного труда и творческой составляющей в 
трудовой деятельности руководителей и специ-
алистов различного уровня. 

За последнее десятилетие в различных рос-
сийских организациях нашли широкое примене-
ние различные формы нестандартной занятости 
>13, c. 122–134; 14@, в том числе ее гибких форм 
>11, c. 84–85@. Федеральная служба государствен-
ной статистики (Росстат) в настоящее время не 
ведет учет многих новых форм нестандартной 
занятости, появившихся на российском рынке 

1 Социально-трудовые отношения в современной России: проблемы и 
решения: монография / под ред. А. А. Разумова. М., Издательско-торго-
вая корпорация «Дашков и Кr», 2016. 280 с.

труда в последнее десятилетие (не оценивает-
ся численность фрилансеров в масштабе всей 
страны; численность дистанционных и удален-
ных работников; работников, которые трудят-
ся в рамках платформенной занятости и т.д.). 
В этой связи в целях выявления степени рас-
пространения нестандартных форм занятости, 
появившихся благодаря развитию цифровых 
технологий, нами был применен метод анализа 
данных оперативного учета деятельности пред-
приятий и организаций в ряде организаций г. 
Санкт-Петербурга: ЗАО «Центральный научно-
исследовательский институт судового машино-
строения» (ЦНИИ СМ); научно-исследователь-
ском институте детской онкологии, гематологии 
и трансплантологии им. Р.М. Горбачевой (НИИ 
ДОГиТ); Санкт-Петербургском государственном 
экономическом университете (СПбГŦУ); Севе-
ро-Западном институте управления Российской 
академии народного хозяйства и государствен-
ной службы (СЗИУ РАНХиГС); Российском го-
сударственном педагогическом университете 
им. А.И. Герцена (РГПУ им. А.И. Герцена). 

Благодаря цифровым технологиям в данных 
организациях получили развитие такие формы 
нестандартной занятости, как дистанционная ра-
бота (телетруд), работа с гибким началом и окон-
чанием рабочего дня, фриланс. 

Анализ данных оперативного учета показал, 
что в ЗАО «Центральный научно-исследователь-
ский институт судового машиностроения» уже в 
2019 г. применялись работа с гибким началом и 
окончанием рабочего дня и фриланс (табл. 1), в 
2020 г. – работа с гибким началом и окончанием 
рабочего дня и телетруд.

В НИИ детской онкологии, гематологии и 
трансплантологии им. Р.М. Горбачевой до 2020bг. 
нестандартные формы занятости, связанные с 
развитием цифровых технологий, не использова-
лись, а в 2020 г. для ограниченного круга сотруд-
ников стала применяться дистанционная работа.

Таблица 1 / Table 1

Применение нестандартных форм занятости, связанных с использованием цифровых технологий / Application of non-standard 
employment related to the use of digital technologies

Название предприятия / Organization
Вид экономической 
деятельности / Type 
of economic activity

Нестандартная занятость, связанная с применением цифровых технологий; удельный 
вес работающих / Non-standard employment related to the use of digital technologies; 

proportion of employees

2019 г. / 2019 2020 г. / 2020

ЗАО «Центральный научно-исследова-
тельский институт судового машино-
строения»

Судостроение Работа с гибким началом и окончани-
ем рабочего дня; труд фрилансеров 
(по договорам ГПХ); 6 % от среднеспи-
сочной численности

Работа с гибким началом и окончанием рабочего 
дня; телетруд (дистанционная работа);  
от 10 до 13 % в разные месяцы года

НИИ детской онкологии, гематологии и 
трансплантологии им. Р.М. Горбачевой

Здравоохранение — Телетруд;  8 % дистанционных работников (лица в 
возрасте старше 60 лет, некоторые руководители)

Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors
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Телетруд (дистанционная работа) получила 
широкое распространение благодаря развитию 
цифровых и телекоммуникационных систем в 
2020-2021 гг. в условиях пандемии и применялась 
как на промышленных предприятиях, так и в ор-
ганизациях непроизводственной сферы (табл. 2). 

Вследствие дальнейшего распространения 
&29,'-19, дистанционная занятость все шире ис-
пользуется в сфере высшего профессионального 
образования, например, при организации учеб-
ного процесса для студентов заочной формы об-
учения. 

Применение цифровых технологий привело 
к изменению подходов к учету отработанного 
времени для сотрудников, которые трудятся дис-
танционно. Так, в обследованных нами образова-
тельных организациях высшего профессиональ-
ного образования для контроля рабочего времени 
преподавателей, которые проводят аудиторные 
занятия удаленно, применяются программы 
Ȧ7eamsȧ, Ȧ=oomȧ и Ȧ7елемостȧ с использованием 
функции записи, что позволяет не только кон-
тролировать сам факт проведения занятий, но и 
проверять их качество. Студентам такой подход 
дает дополнительные возможности повторного 
просмотра записи занятий, что позволяет более 
качественно усвоить преподаваемый материал.

Для контроля внеаудиторной работы препо-
давателей обследованных учреждений высшего 
профессионального образования использовались 
программы Ȧ0oodleȧ, Ȧ&anvasȧ, Ȧ(dmodoȧ, Ȧi6pring 
/earnȧ и т.д., позволяющие создавать как инди-
видуальные, так и групповые ойлайн-курсы, на-
полняя их различным контентом для решения 
различных образовательных задач. При этом су-
ществует возможность оценить не только время, 
затраченное на работу со студентами, но и ком-
петенции преподавателя. 

На промышленных предприятиях для уче-
та рабочего времени и информационной без-

опасности рабочих мест применяются много-
функциональные программы Ȧ%it&opȧ, Ȧ6taff&op 
(nterpiseȧ, позволяющие осуществляет контроль 
за сделанными скриншотами экранов и снимка-
ми с веб-камер, вести мониторинг посещений ра-
ботниками веб-сайтов, их действий в социальных 
сетях и сделанных ими поисковых запросов, кон-
тролировать и блокировать 86%-устройства. 

Таким образом, цифровизация меняет как ор-
ганизацию труда сотрудников предприятий, так 
и формы контроля за трудовым процессом. При 
этом данное влияние на социотехнологические 
системы организаций не всегда бывает положи-
тельным. Например, в случае отказа руководства 
компании от тотального дистанционного кон-
троля сотрудников (который снижает трудовую 
мотивацию и вызывает психологическую уста-
лость), повышается риск снижения производи-
тельности труда, поскольку требуемым уровнем 
самоорганизации обладают далеко не все работ-
ники. 

Что касается режима работы исключительно в 
дистанционном формате, то он способствует раз-
витию социальной изоляции сотрудников, сни-
жает эффективность командной работы, препят-
ствует развитию профессиональной карьеры. 

ǪȃǪǶǬȃ
Полученные результаты доказывают, что циф-

ровизация является важнейшим фактором из-
менения социотехнологической системы и ее от-
дельных элементов. Можно согласиться с точкой 
зрения -. 6pringer, которая отмечает, что транс-
формация социотехнологических систем харак-
теризуется не только важнейшими технологи-
ческими, но и связанными с ними социальными 
изменениями. При этом автор подчеркивает, что 
каждая компания должна разрабатывать свою 
индивидуальную концепцию социотехнической 
системы >15@. 

Таблица 2 / Table 2

Применение дистанционной занятости для различных групп работников на предприятиях и в организациях  
г. Санкт-Петербурга в 2020–2021 гг. / Remote work for various groups of employees of enterprises and organizations  

in St. Petersburg in 2020-2021

Показатель / 
Indicator

ЦНИИ СМ / Central 
Research Institute For 

Special Machinery

НИИ ДОГиТ / Research 
Institute of Pediatric 

Oncology, Hematology 
and Transplantology

СПбГЭУ / St. Petersburg State University of 
Economics

РГПУ им.
А.И. Герцена 

/ Herzen 
University

СЗИУ РАНХиГС 
/ North-West 
Institute of 

Management, 
Branch of RANEPA

Группы  
дистанционных 
работников

С марта 2020 г. до 
февраля 2021 г. – ин-
женеры-конструкторы, 
инженеры-проекти-
ровщики 

С марта 2020 г. до фев-
раля 2021 г. – работни-
ки в возрасте старше 
60 лет, некоторые 
руководители

С марта 2020 г. до февраля 2021 г. – все 
сотрудники из числа профессорско-преподава-
тельского состава; в настоящее время – работ-
ники в возрасте старше 60 лет. Для остальных 
возрастных групп применяется дистанционная 
занятость в сочетании со стандартной формой 
работы

Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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А.А. Разумов, И.В. Цыганкова

Большинство российских и зарубежных авто-
ров признавая важность влияния цифровых тех-
нологий на деятельность организации, при этом 
полагают, что любые изменения в социотехниче-
ской системе создают угрозу стабильности и безо-
пасности деятельности организации >8@. 3. %ittner 
и ). 5emmers подчеркивают, что существенно из-
меняя нашу жизнь цифровые технологии вместе 
с тем создают риски для социотехнической систе-
мы >10@. 

Соглашаясь, что трансформация социотехно-
логических систем под влиянием цифровизации 
несет в себе определенные риски и угрозы для 
работы компаний, мы на основании результатов 
проведенного исследования на предприятиях и 
в организациях Санкт-Петербурга тем не менее 
выделили бы и ряд конкурентных преимуществ, 
связанных с применением данными компаниями 
современных цифровых технологий: 
ȫ изменение профессиональных компетенций 

работников, необходимость приобретения на-
выков работы с информационными и комму-
никационными системами, умение работать с 
различными компьютерными программами, 
соответствующими специфике деятельности;

ȫ сокращение затрат времени на обработку ин-
формации, расчет различных технических и 
экономических показателей, определение тех-

нических параметров изделий и их качествен-
ных характеристик и т.д., что в конечном итоге 
ведет к сокращению численности работников 
отдельных профессий;

ȫ повышение качества выполнения работ в от-
дельных сферах деятельности (например, диа-
гностики и лечения в здравоохранении); 

ȫ установление прямых связей с поставщика-
ми и потребителями товаров и услуг и отказ 
от необходимости выстраивания отношений с 
предприятиями-посредниками; 

ȫ ускоренное развитие новых форм занятости 
– дистанционной работы, фриланса, работы с 
гибким началом и окончанием рабочего дня;

ȫ формирование новых подходов к управле-
нию сотрудниками организации, основанных 
на применении дистанционного контроля их 
деятельности (учет рабочего времени, его от-
дельных элементов затрат, осуществление ин-
формационной безопасности и др.). 
Полагаем, что выявление основных характе-

ристик и направлений трансформации социо-
технологической системы, их особенностей по-
зволит каждой из петербуржских компаний, где 
проводилось исследование, разрабатывать до-
полнительный индивидуальный комплекс социо-
технологических мероприятий, с целью повыше-
ния своей конкурентоспособности. 
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А.И. Щербаков  
ǸǨǵǽȐǫǹ ȗȘȐ ǷȘȍȏȐȌȍȕȚȍ ǸȖșșȐȑșȒȖȑ ǼȍȌȍȘȈȞȐȐ ǴȖșȒȊȈ� ǸȖșșȐȧ

АННОТАЦИЯ
Предметом исследования выступают некоторые теоретические аспекты толкования понятия производительности труда и об-
щий социально-экономический контекст понятий эффективности производства и производительности труда. Целью работы 
является формирование методологического подхода к пониманию сущности производительности труда и ее значимости для 
социально-экономического развития. Актуальность исследования обусловлена ролью производительности труда как меры 
эффективности не только труда, но и производства в целом, особенно, при необходимости производственного прогрес-
са в условиях обострения экономического противостояния. Предполагаемая научная новизна состоит, например, в учете 
трансформации живого труда в овеществленный; в оценке результатов коммерческого продвижения товаров как важного 
критерия производительности труда в их производстве и др. Методами исследования стали: анализ, систематизация, син-
тез, обобщение, индукция, дедукция, моделирование. При этом разработана модель влияния производительности живого 
труда на динамику эффективности производства в целом. В ходе исследования получен следующий результат: разработан 
теоретико-методологический подход к пониманию сущности, социального экономического значения и критериев категории 
«производительность труда». Сделан вывод о возрастании роли государственного регулирования производительности труда в 
условиях внешнего внерыночного давления на экономику страны.
Ключевые слова: эффективность производства; результативность; производительность труда; полезный результат 
производства; средняя производительность труда; живой труд; овеществленный труд. 
Для цитирования: Щербаков А.И. Производительность труда, как экономическая категория и обобщенный показатель эффективности. Социально-
трудовые исследования. 2022;48(3):27-34. DOI: 10.34022/2658-3712-2022-48-3-27-34.
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ABSTRACT
The subject of the study is some theoretical aspects of the interpretation of the concept of labor productivity and the general socio-
economic context of the concepts of production efficiency and labor productivity. The aim of the research is to form a methodological 
approach to understanding the essence of labor productivity and its significance for socio-economic development. The relevance 
of the study is due to the role of labor productivity as a measure of the efficiency of not only labor but also production in general, 
especially if industrial progress is necessary in the conditions of an aggravated economic confrontation. The scientific novelty of 
the paper consists, for example, in taking into account the transformation of living labor into materialized; when evaluating the 
results of commercial promotion of goods as an important criterion of labor productivity in their production, etc. The research 
methods are analysis, systematization, synthesis, generalization, induction, deduction, and modeling. The author has developed 
a model of the impact of human labor productivity on the dynamics of production efficiency as a whole. As the research results, 
the study presents a theoretical and methodological approach to understanding the essence, socio-economic significance, and 
criteria of the category "labor productivity". The author concludes about the growing role of state regulation of labor productivity in 
the conditions of external non-market pressure on the country's economy.
Keywords: production efficiency; efficiency; labor productivity; useful result of production; average labor productivity; living 
labor; materialized labor.
For citation: Shcherbakov A.I. Labor productivity as an economic category and a generalized indicator of efficiency. Social and labor research. 2022;48(3):27- 
34. DOI: 10.34022/2658-3712-2022-48-3-27-34.
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ǪǪǭǬǭǵǰǭ
Под производительностью хозяйственной де-

ятельности в широком смысле слова за рубежом 
чаще понимается отношение количества произ-
веденных товаров к затратам на их изготовление. 
Такое понимание в отечественной традиции в 
большей мере присуще толкованию понятия эф-
фективности производства товаров.

В ранней, постсоветской России, например, 
высказывалось мнение, что производительность 
в «широкой общественной концепции» это «ум-
ственная склонность человека к постоянному по-
иску возможности усовершенствования того, что 
существует». Но производительность это не вопрос 
вкусов, черт характера, образа мышления отдель-
ных личностей – такое понимание переводит рас-
сматриваемый термин из разряда экономических 
в разряд психологических терминов.

Иногда можно встретить использование терми-
на «результативность», когда, на самом деле, речь 
идет о производительности (эффективности). По-
нятие «эффективность» в таком случае полностью 
отождествляется с понятием «результативность», 
что представляется неправомерным. Дело в том, 
что результативность – это степень достижения 
поставленной цели, выражаемая в процентах или 
в коэффициентах. Ŧффективность или «произво-
дительность» – это величина достигнутого произ-
водственного результата, воспринимаемая с уче-
том меры затрат соответствующих ресурсов, т. е. 
соотношение величины достигнутого результата 
и обƃема понесенных при этом затрат.

Трудно согласиться и с некоторыми авторами, ут-
верждающими, что под понятием экономического 
эффекта «обычно подразумевается увеличение обƃ-
ема производства или сокращение себестоимости 
продукции после проведения целенаправленных ме-
роприятий». Любой результат после проведения спе-
циальных мероприятий по его достижению может 
рассматриваться как эффект этих мер, например, по 
расширению рынка сбыта, замене комплектующих 
и т. д. Таким образом понятие экономический эф-
фект не воспринимается только как увеличение про-
изводства или только как уменьшение связанных с 
ним затрат. Ŧто искусственная натяжка. Когда мы го-
ворим об эффекте, речь идет о достигнутом резуль-
тате, а не о его экономичности или уровне затрат. 

Те же авторы полагают, что «эффективность» – 
это отношение эффекта к затратам, т. е. отношение 
увеличения обƃема производства или сокращения 
себестоимости к величине затрат. Но в рыночной 
экономике экономический результат выражается 
не в количестве произведенной продукции, а в обƃ-

еме ее продаж, поэтому вышеприведенное опреде-
ление эффективности не соответствует современ-
ным экономическим реалиям.

ǲǶǵǾǭǷǾǰȇ ©ǶǩȁǭȅǲǶǵǶǴǰǿǭǹǲǶǱ 
ȅǼǼǭǲǺǰǪǵǶǹǺǰª ǷǨǸǭǺǶ

В учебно-научной литературе толкование эф-
фективности нередко увязывается с именем ита-
льянского инженера, социолога и экономиста Виль-
фредо  Парето (1848–1923). Вкратце оно сводится к 
следующей формулировке: «Ресурсы распределены 
эффективно, если никто не может улучшить своего 
положения, без того, чтобы для кого-то оно не ухуд-
шилось». Итак, это «история» именно о распреде-
лении ресурсов производства, а не об использова-
нии факторов производства. В 90-е годы, на этапе 
перехода от плана к рынку Паретовское определе-
ние эффективности также стали иногда использо-
вать в качестве «технологического правила», при 
соблюдении которого улучшение благосостояния 
одного человека (фирмы) означало ухудшение бла-
госостояния другого человека (фирмы). То есть для 
того, чтобы считать экономику эффективной доста-
точно, чтобы попросту ухудшалось материальное 
положение одних членов рыночно организован-
ного общества (бедных, например) и улучшалось 
положение других (богатых). Таким образом, даже 
падающая экономика (если она при этом монопо-
лизируется) может соответствовать Паретовскому 
критерию эффективности: монополистам делается 
лучше, остальным производителям – хуже, значит 
«критерий эффективности» экономики соблюден.

Абсурдность такой оценки, в частности, с точки 
зрения социального развития, очевидна, однако 
она полностью соответствует критерию экономи-
ческой эффективности по Парето.

Проблема «общеэкономической эффективно-
сти» Парето заключается в неприемлемо низкой 
степени ее практичности, поскольку предполагает 
некий абстрактный рынок совершенной конку-
ренции, при котором экономика автоматически 
должна достигать эффективности. При этом не 
учитываются, игнорируются конкретный уровень 
эффективности и его динамика. С учетом этих и 
других обстоятельств концепция «общеэкономи-
ческой эффективности» Парето мало применима в 
социальной рыночной экономике. 

ȅǼǼǭǲǺǰǪǵǶǹǺȄ ǰ ǷǸǶǰǯǪǶǬǰǺǭǳȄǵǶǹǺȄ
Говоря об эффективности, в первую очередь, 

следует иметь в виду характер и качество использо-
вания ресурсов, а не только и не столько способ их 
распределения. Поскольку материальные потреб-
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ности общества практически безграничны, а ресур-
сы ограничены, то наибольшее их удовлетворение 
может обеспечиваться лишь за счет наиболее эф-
фективного использования имеющихся ресурсов.

Ŧффективность производства и обращения 
товаров целесообразно определять как соотно-
шение полезного результата и многофакторных 
производственных затрат. При этом под полезным 
результатом понимается свершившийся акт ры-
ночного обмена (в этом и состоит, в основном, ре-
зультат в сфере обращения). Ŧто происходит тогда, 
когда тот или иной продукт или услуга, работа про-
изводятся не для каких либо личных, благотвори-
тельных или иных целей производителя, а именно 
для реализации на рынке, и тогда, когда она дей-
ствительно имела место. Когда произведенное из-
делие, оказанная услуга, или выполненная работа 
нашли на рынке своего потребителя, значит, тем 
самым, они были одобрены обществом, оказались 
ему полезными.

Рост производственной  эффективности, кото-
рую иногда называют многофакторной произво-
дительностью (имея в виду, что на нее оказывают 
воздействие практически все факторы производства 
и обращения) в  долговременном периоде означа-
ет лучшее использование трудовых, финансовых, 
материальных, энергетических, технологических и 
других ресурсов, устойчивое и восходящее развитие 
экономики. Однако в краткосрочном периоде или в 
микроэкономическом плане увеличение этого пока-
зателя не обязательно свидетельствует о повышении 
уровня и качества жизни, то есть социальной состав-
ляющей экономического развития. При снижении 
же данного показателя неизбежно наступает не толь-
ко экономический, но и социальный спад.

Необходимо подчеркнуть глобальную значи-
мость этого показателя: страны с не с самыми 
большими материальными и энергетическими ре-
сурсами, но с высоким уровнем производственной  
эффективности при прочих равных условиях, ли-
дируют не только в экономической, но и социаль-
но-культурной и геополитической сферах.

Для того чтобы определить уровень эффек-
тивности производства товаров используется ряд 
индикаторов состояния использования соответ-
ствующих факторов производства: труда, произ-
водственных фондов, материальных затрат, раз-
личных видов энергии, природных условий и др. 
Например, такой показатель, как фондоотдача 
(капиталоотдача) оценивает уровень использо-
вания производственных фондов  (соотношения 
результатов производства с их стоимостью, вклю-
чая средства труда, используемые в производстве 

не менее года). Показателем использования ос-
новных фондов является также и фондоемкость 
(капиталоемкость), характеризующая уровень со-
отношения средней стоимости основных произ-
водственных фондов с обƃемом реализованной 
продукции. Что касается эффективности исполь-
зования сырья и материалов, то сооотношение их 
стоимости со стоимостью  товаров  продукции и 
услуг определяется уровнем материалоемкости. 
Чем ниже два последних показателя, тем эффек-
тивнее производство одного и того же обƃема тех 
же товаров.

ǷǸǶǰǯǪǶǬǰǺǭǳȄǵǶǹǺȄ ǺǸǻǬǨ� ǸǨǯǵȃǭ 
ǷǶǬǽǶǬȃ ǲ ǶǷǸǭǬǭǳǭǵǰȆ ǰ ǰǯǴǭǸǭǵǰȆ
Что касается понятия эффективности использо-

вания труда, точнее, производительности труда, то 
существуют разные подходы к пониманию и опре-
делению данной дефиниции. Достаточно обстоя-
тельно эти вопросы обсуждаются и в специальной 
современной периодике – в статьях Н.М.bСладко-
вой и О.А. Ильченко, С.В. Рачек и А.В.bСухановой и 
др. >1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9@. Удивительно, но далеко не 
всегда это понятие связывают с чисто рыночным 
аспектом, т. е. с фактом купли-продажи произве-
денных изделий, работ, услуг. Авторы некоторых 
учебников до сих пор  утверждают, что «Произво-
дительность труда измеряется обƃемом работы, 
проделанной в единицу времени».1 Иными слова-
ми, отсутствует какая-либо связь производитель-
ности с рынком, с производством и реализаций 
товаров, как результатом работы. И такой подход, 
далеко не полностью раскрывающий сущность и 
значимость именно современной категории «про-
изводительность труда», и сегодня сохраняется в 
научной литературе. 

Да, иногда встречаются довольно смелые обоб-
щения, как, например, такое: «приемлемым и наи-
более часто цитируемым российскими экономи-
стами определением «производительности труда» 
считается следующее: производительность труда – 
частный случай эффективности использования ра-
бочей силы и средств производства, обƃединенных 
единым производственным процессом». 

Или «Производительность труда характеризует 
отношение между затратами и результатами труда. 
При этом результат труда определяется обƃемом 
выпущенной продукции, Ȭ »2 и, что «В общем виде 
производительность труда определяется следую-

1 «Ŧкономика труда и социально-трудовые отношения». Под редак-
цией Г. Г. Меликьяна и Р. П. Колосовой. М., издательства МГУ и ЧеРо, 
1996, с. 466.
2 И. Ф. Рябцева, Ŧ. Н. Кузьбожев. Производительность труда и техниче-
ская  политика предприятия. М., Инфра-М, 2021. С. 46, 47.
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щим образом: Уровень производительности труда 
  Показатель количества произведенной продук-
ции за определенный период / затраты труда».

Поскольку в этих и других предлагаемых раз-
ными авторами дефинициях отсутствует связь с 
рыночной доминантой современной российской 
экономики, а производительность труда является 
чем-то вроде показателя производственной мощ-
ности отдельного работника, мы выносим на суд 
специалистов, как нам кажется, научно более обо-
снованное и адекватное современности определе-
ние производительности труда: 

Производительность труда – это показатель эф-
фективности производственного использования 
труда, выражаемый отношением полезного резуль-
тата непосредственного, живого труда к соответ-
ствующим его затратам в виде рабочего времени.

Следует отметить, что предлагаемый нами под-
ход, предусматривающий оценку роста произво-
дительности труда на основании совершенных 
актов купли-продажи, уже широко используется 
в практике государственного регулирования. Так, 
российская статистика, определяя динамику про-
изводительности труда, рассчитывает уровень ее 
изменений как «частное от деления индексов фи-
зического обƃема ВВП и изменения совокупных 
затрат труда».3 А в действующем национальном 
проекте «Производительность труда и поддержка 
занятости» в качестве показателя роста производи-
тельности труда предусмотрен учет соотношения 
добавленной стоимости и затрат труда. Напомним, 
что  добавленная стоимость предприятия рассчи-
тывается на основе данных о продажах произве-
денных им товаров.

Таким образом, к факторам производительности 
труда можно отнести не только действующие в сфе-
ре производства, но и связанные со сферой обраще-
ния. В частности, качество маркетинга, проводимого 
предприятием; сложившуюся конƃюнктуру рынка 
3 Большой экономический словарь. М., Институт новой экономики. 
2002, с.1258.

данного товара; положение предприятия на рынке 
данного товара (монопольное, олигопольное, немо-
нопольный или неолигопольный статус на рынке) и 
т. п. Ŧто, конечно, представляется несколько неожи-
данным подходом к классификации факторов про-
изводительности труда, но этого требует логика их 
идентификации. Но собственно увеличение продаж, 
это, скорее, некий коммерческий критерий, след-
ствие роста производительности труда.

Разумеется, такое понимание производитель-
ности труда (ее среднего уровня) может относить-
ся к производствам, ориентированным непосред-
ственно на рынок, т. е., к отдельным предприятиям, 
отраслям экономики, к экономике территориаль-
но-административных единиц и стран в целом. 
Для отдельных предприятий, отраслей и террито-
рий существует понятие локальной, а для страны 
в целом – совокупной (народнохозяйственной, 
общественной) производительности труда.

Другое дело – индивидуальная производитель-
ность труда на отдельном конкретном рабочем 
месте на предприятиях, имеющих больше одного 
рабочего места, и где на каждом из них отсутствует 
ориентация трудового процесса непосредственно 
на рынок. Как правило, причиной этого является 
фактическое отсутствие и рынка изделий, работ 
или услуг, производимых на таком рабочем месте, 
и спроса на них. Соответственно, и результат труда 
(изделие, работа, услуга) не является товаром. По-
этому производительность труда на таком рабочем 
месте при данном исправном оборудовании и при 
данных организационно-технических условиях 
можно условно рассматривать как некую произ-
водственную мощность этого рабочего места и, со-
ответственно, занимающего его работника.

Подводя некоторые общие итоги, следует от-
метить, что повышение уровня производительно-
сти труда, или, иначе говоря, сокращение затрат 
«живого труда» на единицу товаров является, при 
прочих равных условиях, важнейшим признаком 
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Рис. 1 / Fig. 1. Трансформация живого труда в прошлый труд в ходе технологических переделов / The transformation of living labor into 
past labor in the course of technological redistribution
Источник / Source: составлено автором / complied by the author.
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и условием стабильного или ускоренного развития 
всей экономики.

Уровень производительности труда (которую 
следует рассматривать, как отношение полезного 
результата труда к конкретным, непосредствен-
ным его затратам на достижение этого результа-
та) наилучшим образом характеризует эффек-
тивность использования занятых в экономике 
работников, качество трудовой занятости на дан-
ной территории. 

Поскольку всякий овеществленный труд, пре-
жде чем стать таковым, являлся живым трудом, то 
на макроэкономическом уровне, уже в достаточно 
широком (межотраслевом) масштабе производ-
ства средств и предметов труда, производитель-
ность труда косвенно отражает эффективность 
использования капитала, земли, производства 
товаров, макроэкономическую эффективность 
производства в целом. Следовательно, обще-
хозяйственная, макроэкономическая (или при-
менительно к той или иной административно-
территориальной единице) производительность 
труда, может рассматриваться как своего рода 
интегральный показатель эффективности эко-
номики (закупки какой-то части необходимых 
средств и предметов труда из-за пределов данной 
территории не меняет этого положения вещей). 
Такая общеэкономическая производительность 
труда выступает как коэффициент всей народно-
хозяйственной эффективности производства (и 
обращения). А поскольку динамика производи-
тельности труда напрямую характеризует степень 
прогрессивности и успешности государственного 
регулирования экономики, постоянный контроль 
за ней, отслеживание происходящих изменений 
является важной функцией государственного ре-
гулирования экономики и мерилом его качества. 

При этом следует иметь в виду, что разнород-
ность факторов производства (в их натуральном 
проявлении) обусловливает невозможность суще-
ствования единого показателя его эффективности, 

несмотря на предпринимаемые попытки его раз-
работать и предложить. Характерны ссылки авто-
ров на некую интегральную производительность 
труда, которая «определяется делением стоимо-
сти валового выпуска на затраты труда и других 
факторов производства, выраженных в трудовых 
единицах».4 Правда при этом не обƃясняется, как 
можно выразить материальные и финансовые  за-
траты на предприятии в одних и тех же «трудовых 
единицах». Кроме того, в качестве результата не-
редко предлагается показатель «валовой выпуск», 
отражающий, как известно, общепроизводствен-
ные, а не только рыночные, торговые итоги дея-
тельности предприятия. Также единым показате-
лем производительности иногда называют некую 
«глобальную производительность факторов». При 
этом «уточняется», что это некое соотношение, где 
«числителем служит полная стоимость валового 
выпуска, а в знаменателе затраты всех остальных 
факторов производства прибавляются к затратам 
живого труда».5 Но и в этом случае ничего не гово-
рится о том как суммировать разнородные по сути 
затраты в знаменателе. Аналогично предлагает-
ся рассчитывать «тотальную производительность 
факторов», используя при этом, правда, в качестве 
результата вместо «валового выпуска» чистую про-
дукцию (валовой выпуск без материальных затрат 
и износа основного капитала). Подобные не убе-
дительные рекомендации только подтверждают 
мысль о том, что сквозного показателя, адекват-
но выражающего одновременно и эффективность 
труда, и эффективность земли, и эффективность 
капитала, нет.

Для обобщенной оценки эффективности произ-
водства попытаемся установить связь между част-
ными показателями эффективности в следующем 
алгебраическом виде: 3laE   4//, где:

3 – производительность живого труда;
4 А. М. Годин Статистика. М.,  издательско-торговая корпорация ȦДаш-
ков и Коȧ, 2002.
5 И. Ф. Рябцева, Ŧ. Н. Кузьбожев. Производительность труда и техниче-
ская  политика предприятия. М., Инфра-М, 2021. С. 47.
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Рис. 2 / Fig. 2. Трансформация живого труда в прошлый труд в ходе технически более развитых переделов / The transformation of living 
labor into past labor in the course of technically more advanced redistributions
Источник / Source: составлено автором / complied by the author.
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4 – полезный результат, например, обƃем реа-
лизованной продукции;

/ – обƃем живого труда.
Далее с помощью формулы 3С   4/& , где 
3С – фондоотдача;
& – основные средства производства (капитал)
определим  эффективность капитала, в частно-

сти, фондоотдачу.
Затем обратимся к показателю технической ос-

нащенности труда, фондовооруженности и обозна-
чим ее через  &r   &//. 

Зависимость между приведенными выражения-
ми запишем следующим образом: 4// 4/& [ &//, где 
прямая связь между производительностью труда и 
эффективностью использования основных произ-
водственных фондов становится очевидной6. Следо-
вательно, повышение фондоотдачи непосредствен-
но отражается и в повышении производительности 
труда, что и требовалось показать.

Однако в целях выработки действенной госу-
дарственной экономической политики необходи-
мо выявить, какой из частных показателей спосо-
бен точнее отражать эффективность производства 
в целом, определить тот производственный фак-
тор, от которого зависит повышение эффективно-
сти других факторов производства и, следователь-
но, общей эффективности.

ǺǸǻǬ ǲǨǲ ǩǨǯǶǪȃǱ ǼǨǲǺǶǸ ǷǸǶǰǯǪǶǬǹǺǪǨ
Представляется, что главным, ключевым фак-

тором производства является не капитал, не сред-
ства производства, не природные условия (земля), 
не предприимчивость, а труд. Поскольку и физи-
ческий капитал является результатом приложения 
труда, под его постепенным воздействием и зем-
ля становится плодороднее и дает гораздо больше 
продукции, чем можно было получить от нее в ее 
первозданном виде. 

Что касается предпринимательской способ-
ности – предприимчивости, причисляемой зача-
стую к факторам производства, то действительно, 
она имеет в некоторой степени самостоятельное 
значение, но в любом случае – это одна из харак-
теристик, разновидностей человеческих способ-
ностей. Проявиться она может только в процес-
се целесообразной деятельности – труда, пусть 
предпринимательского, но труда. 

Поэтому правомерно рассматривать труд, его 
производительность в качестве базового показа-
теля эффективности производства в целом. Дина-
мика производительности общественного труда, 
6 Б. М. Генкин. Методы повышения производительности труда. М., Нор-
ма Инфра-М, 2022 г., с 6.

показывая изменение затрат не только живого 
труда, но и прошлого, отражает совокупность всех 
затрат рабочего времени, необходимых на про-
изводство данного количества данного товара. 
При этом под понятием «товар» понимается лю-
бой предмет торгового обмена, все, что обладает 
в глазах субƃектов рынка меновой стоимостью 
– вещественный предмет, изделие, услуга или 
определенный  вид работ.

Уменьшение затрат живого труда, т. е., повыше-
ние производительности труда на данном переделе 
предмета труда оборачивается сокращением за-
трат прошлого труда на следующем его переделе в 
производстве конкретного товара. Таким образом, 
повышение совокупной (макроэкономической) 
производительности труда отражает сокращение 
затрат живого и уменьшение овеществленного тру-
да на единицу продукции в экономике в целом в 
ходе ряда производственных циклов. Следователь-
но, динамика совокупной производительности тру-
да является агрегированным показателем динами-
ки эффективности всего товарного производства. 

Тезис о том, что эффективность производства 
товаров выражается, в конечном счете, в произ-
водительности труда не нов для российских эко-
номистов-теоретиков. Ŏще в советские времена 
В.В.bНовожилов справедливо отмечал: «Поскольку 
затраты реально представляют только труд, народ-
нохозяйственная эффективность вариантов есть 
не что иное, как эффективность общественного 
труда».7 

Означает ли это прямую или косвенную зави-
симость всех разновидностей производственной 
эффективности и их динамику от роста произво-
дительность труда"

Для того, чтобы  потвердить или опровергнуть 
данное утверждение рассмотрим некое производ-
ство  конечного продукта, состоящего из следую-
щих производственных переделов – начального, 
промежуточных и завершающего передела. 

Для упрощения будем считать, что для произ-
водства продукции используются только два фак-
тора производства - труд и капитал (рис. 1), где 

К – капитал (овеществленный, прошлый труд); 
Т – живой, непосредственный труд (трудовые ус-

луги наемного работника);
П – продукция, причем на начальном переделе – 

П1, на промежуточных переделах – П2 и на заверша-
ющем переделе производственного процесса – Пз. 

Рассмотрим использование (потребление) 
указанных факторов (ресурсов) на трех стадиях 

7 Новожилов В. В. Проблемы измерения затрат и результатов при опти-
мальном планировании М., «Наука», 1972, с. 55.  
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переделов. На первой стадии к некоему количе-
ству овеществленного труда, представленному 
в виде соответствующих предметов труда и ча-
стично отдавших свою стоимость средств труда 
(К1), добавляется в ходе обработки определен-
ное количество живого, непосредственного труда 
(Т1). В результате образуется некий продукт (как 
правило, промежуточный), который как уже уве-
личенное количество овеществленного труда (К2) 
поступает во вторую стадию переделов (П2).

На промежуточные технологические переделы 
(П2) вновь поступает живой труд (Т2) и, соединя-
ясь с уже имеющимся здесь прошлым трудом, в 
виде очередного овеществленного труда (К3) по-
ступает в конечный промышленный передел (П3). 
Здесь к этому прошлому труду вновь добавляет-
ся определенное количество живого труда (Т3), 
в результате чего образуется конечный продукт 
(ПРк.), выбывающий из производства в сферу об-
ращения.

Заметим, что независимой величиной (свое-
го рода, аргументом) в процессе соединения за-
трат факторов производства на каждом переделе 
выступает количество живого труда, величина же 
овеществленного труда полностью определяется 
затратами живого труда на предыдущих переделах.

Представим теперь, что соответствующее про-
изводство осуществляется на технически более 
развитой основе (допустим, на других, техниче-
ски более продвинутых предприятиях) и поэто-
му, с иной, более высокой производительностью 
труда. В этом случае для производства того же 
обƃема товарной продукции на каждом переделе 
затрачивается меньшее количество живого труда 
(рис. 2). 

Поскольку производительность живого труда 
в новой ситуации стала выше, это означает, что 
в каждом из трех переделов Тт. р. � Т, где Тт. р. – 
живой труд при технически более развитом про-
изводстве. Таким образом, Тт. р.1 �Т1; Тт.р.2 � Т2; 
Тт.р.3 � Т3. Следовательно, и Кт.р. � К на второй 
и третьей стадиях переделов (здесь Кт.р. – капи-
тал, овеществленный труд при более технически 
развитом производстве). Например, К2 – К т. р.2 
  (К1+Т1) – (К1+ Тт.р.1)   Т1 – Тт.р.1   ĸТ1, т. е., 
уменьшение трудоемкости вызывает на последу-
ющем переделе снижение фондоемкости, что и 
следовало доказать. Разумеется, что при прочих 
равных условиях. Кстати, по своему трудовому на-
полнению Пкт.р. � Пк (рис. 1 и 2).

Снизить затраты овеществленного труда на 
единицу продукции (т. е. ее фондоƉмкость, К/П) 
на данном переделе, при прочих равных условиях, 

возможно, если предварительно снизить затраты 
живого труда на производство соответствующего 
конкретного оборудования (его трудоƉмкость).

Да, фондоƉмкость может быть снижена за счет 
роста производственной мощности оборудования 
(например, конструкторской модернизации). Од-
нако, и конструкторский, и научно-технический 
прогресс во всех его проявлениях являются резуль-
татом живого труда ученых и конструкторов. Сле-
довательно, снижение трудоƉмкости орудий труда 
является важнейшим фактором снижения фондо-
емкости продукции, а рост производительности 
живого труда – условием повышения эффективно-
сти производства. 

Что касается другого важнейшего фактора про-
изводства – земли, природных условий, будем 
исходить из того, что та часть земли, которая ста-
новится обƃектом трудового воздействия и приоб-
ретает в процессе производства характерные для 
всякого результата живого труда свойства, кото-
рые могут рассматриваться в качестве капитала 
(например, плодородие почвы, почвенный слой, 
насыщенность удобрениями, ровность поверхно-
сти и т. п.), эффективность ее использования все 
более зависит от производительности приложен-
ного к ней труда.

В конечном счете, производительность и эконо-
мия живого труда направляет и характеризует про-
изводительность производства вообще. Чем выше 
производительность труда в обществе, тем ценнее, 
дороже все производственные ресурсы, но, прежде 
всего труд.

Однако производительность труда – это не 
только повышение эффективности производства и 
экономики в целом. Ŧто и основной источник уве-
личения доходов населения. Рост производитель-
ности, экономия живого труда позволяет не только 
производить больше товаров и услуг, но и увеличи-
вать зарплаты работникам и налоговые отчисле-
ния в бюджеты.

ǪȃǪǶǬȃ
Таким образом, завершая данную статью, можно 

сделать, в частности, следующие выводы. 
1. Производительность труда является наибо-

лее обобщающим и поэтому наиболее адекватным, 
хотя и косвенным показателем эффективности 
производства в целом. 

Поэтому государственным регуляторам эко-
номики необходимо более плотно отслеживать 
ее динамику как на макроуровне – на уровне эко-
номики страны в целом и отдельных ее террито-
риально-административных образований, так и 
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на микро уровне – в отдельных отраслях и на от-
дельных системообразующих предприятиях. Сле-
дует регулярно публиковать  соответствующие, 
достаточно подробные, данные не только по на-
шей стране, но, по возможности, и по ряду других 
экономически развитых стран и передовым пред-
приятиям мира. 

2. Работа по маркетингу товаров является важ-
ной предпосылкой – одним из факторов динамики 
производительности труда на предприятии. 

Поэтому управляющим предприятиями, в 
рамках их маркетинговой работы, необходимо 
принципиально усовершенствовать работу с по-
требителями, клиентами, представляя им все об-
стоятельства покупок произведенных товаров и 
пользования ими; активнее применять техноло-
гии т. н. «бережливого производства», 740 и др. 
Ввести в практику регулярную публикацию наи-
более успешными предприятиями – резидентами 
России – сообщений о состоянии этой работы.
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АННОТАЦИЯ
Цель исследования заключается в разработке научно обоснованного понятия «охрана труда» с использованием одного из 
методов категориально-системной методологии. Объект исследования – охрана труда. Предмет исследования – суть, сущ-
ность, природа и смысл категории «охрана труда». Для формирования авторского понятия были использованы методы ка-
тегориально-системной методологии: контент-анализ и синтез научной литературы, метод двухуровневой триадической де-
шифровки базового понятия. Научная новизна исследования состоит в необходимости получения новых знаний в сфере 
охраны труда с целью развития теоретических положений посредством конструирования новой дефиниции «охрана труда», 
позволяющей в отличие от имеющихся в литературных источниках полноценно интерпретировать данное понятие, охва-
тывая его фундаментальные качественные характеристики. Результаты исследования: в процессе дешифровки категории 
«охрана труда» выявлены сущностные качества в объекте «охрана труда», составляющие в совокупности его суть, природу 
и смысл, а также сформулировано развернутое определение категории «охрана труда». Сделан вывод, что полученные ре-
зультаты исследования могут быть использованы в научной деятельности с целью развития понятийного аппарата в сфере 
охраны труда, позволяют определить дальнейшие направления изучения сущности и особенностей охраны труда, а также 
выявить современное состояние системы охраны труда с целью разработки комплекса мер по ее совершенствованию.
Ключевые слова: охрана труда; категориально-системная методология; конструирование дефиниции; метод 
двухуровневой триадической дешифровки; базовая категория; понятийный аппарат; фундаментальные характеристики.
Для цитирования: Самарская Н.А. Понятие «Охрана труда»: новые подходы к конструированию дефиниции с помощью метода двухуровневой 
триадической дешифровки категории. Социально-трудовые исследования. 2022;48(3):35-45. DOI: 10.34022/2658-3712-2022-48-3-35-45.
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ABSTRACT
The purpose of the study is to develop a scientifically based concept of "labor protection" using one of the methods of categorical-
system methodology. The object of the study is labor protection. The subject of the research is the essence, essence, nature and 
meaning of the category "labor protection". To form the author's concept, the methods of categorical-system methodology were 
used: content analysis and synthesis of scientific literature, the method of two-level triadic decoding of the basic concept. The 
scientific novelty of the study consists in the need to obtain new knowledge in the field of labor protection to develop theoretical 
provisions by constructing a new definition of "labor protection", which, unlike those available in the literature, allows the 
most complete interpretation of this concept, covering its main qualitative characteristics. Research results: in the process of 
deciphering the category "labor protection" the essential qualities in the object "labor protection" are revealed, which together 
make up its essence, nature and meaning, and a detailed definition of the category "labor protection" is given. The author 
concludes that the results of the study can be used in scientific activities in order to develop a conceptual apparatus in the field of 
labor protection, allow determining further directions for studying the nature and characteristics of labor protection, as well as to 
identify the current state of the labor protection system to develop a set of measures for its improvement.
Keywords: labor protection; categorical-system methodology; definition construction; two-level triadic decoding method; basic 
category; conceptual apparatus; fundamental characteristics.
For citation: Samarskaya N.A. The concept of "labor protection": New approaches to the construction of definitions using the method of two-level triadic category 
decoding. Social and labor research. 2022;48(3):35-45. DOI: 10.34022/2658-3712-2022-48-3-35-45.

©  Самарская Н.А., 2022



ǹǶǾǰǨǳȄǵǶ�ǺǸǻǬǶǪȃǭ ǰǹǹǳǭǬǶǪǨǵǰȇ   3/2022  3�

ОǡРАНА ТРǟДА / HEA/TH AND SAFET<

ǪǪǭǬǭǵǰǭ
Разработка терминов и понятий, а также опре-

делений базовых категорий, наиболее полно и 
точно отражающих сущность обƃекта исследова-
ния – первоочередная задача любой научной те-
ории. Значения терминов, понятий и категорий 
во многом зависят от того, какой смысл вложил в 
них тот или иной исследователь, а их корректное 
формирование и описание содержания необхо-
димо для исключения разночтений и недораз-
умений в научной среде.

Процесс конструирования дефиниций при 
соблюдении определенных условий позволяет 
исследователю дать однозначную трактовку. На-
пример, у термина, понятия или категории могут 
быть несколько определений, дефиниции кото-
рых могут быть переформулированы или уточне-
ны по мере проведения исследований различны-
ми авторами в разное время. Тем не менее, эти 
дефиниции не могут быть «корректными» или 
«некорректными». Исследователю необходимо 
понимать, что любое определение должно быть 
четким и ясным, оно не должно быть тавтологич-
ным и в нем должен реализовываться принцип 
соразмерности >1@.

Авторские подходы к формированию терми-
нов, понятий и категорий весьма разнообразны, 
и это, несомненно расширяет диапазон позна-
ния изучаемых феноменов, что в свою очередь, 
позволяет исследовать их с разных ракурсов. 
Следует отметить, что множество определений 
одного и того же термина или понятия создает 
существенную проблему их согласования, так как 
они характеризуются изначальной неполнотой и 
фрагментарностью >2@.

В настоящее время для конструирования де-
финиций широко используется весьма популяр-
ная у исследователей различных направлений 
категориально-системная методология >3-10@, 
базисом которой является описание реального 
обƃекта, предполагающего построение категори-
альной схемы орграф с двумя типами ребер, где 
процесс информационного функционирования 
представлен в виде последовательности из трех 
типов актов перераспределения информации по 
его вершинам >4@. 

Триада качественных характеристик обƃекта 
исследования обеспечивает полноту описания 
обƃекта на текущем уровне детализации (де-
шифровки) при соблюдении требования мини-
мума содержания. Категориальные системы как 
методы качественного анализа позволяют об-
разовывать «оригинальные и достаточно стро-

гие определения категорий. Дефиниция той или 
иной категории, включенной в конкретную ка-
тегориальную схему, «разворачивается как опи-
сание специфики включения этой категории в 
данную схему на определенной позиции. В итоге 
формируется комплекс взаимосвязанных кате-
горий, характеризующих исследуемый феномен 
всесторонне, описывая его фундаментальные 
качественные характеристики. Существенной 
особенностью определения категорий таким об-
разом является то, что в сравнении с обычным 
вербальным дефинированием здесь сохраняется 
и передается в линеаризованный текст особен-
ность пространственного расположения катего-
рии» >3@.

Одним из универсальных когнитивных ин-
струментов методологии категориальных схем 
является метод триадической дешифровки кате-
горий, который мы будем использовать в данном 
исследовании для конструирования дефиниции 
категории «охрана труда».

Современные научные исследования в об-
ласти охраны труда предлагают большое коли-
чество сформулированных определений обƃ-
екта исследования, что значительно затрудняет 
понимание категории «охрана труда». Поэтому 
разработка ее дефиниции, сам процесс констру-
ирования имеет важное значение для отражения 
сущности и природы исследуемого феномена ох-
раны труда. 

В настоящее время исследователи, разраба-
тывающие дефиниции категории «охрана труда» 
сталкиваются с проблемой поиска и выбора на-
дежного научного инструментария. Для описания 
идентифицируемой категории в экономической 
науке используются такие традиционные методы 
как исторический и фактологический подходы, 
лингвистическое толкование. Таким образом, в 
российской науке пока не сформировалось еди-
ного, четкого и общепринятого термина, отража-
ющего понятие «охрана труда», не в полной мере 
выявлены его характеристики и особенности. 
Научные работы, посвященные исследованию 
понятия «охрана труда», на сегодняшний день не 
предполагают использование категориально-си-
стемной методологии. 

В данном исследовании был использован ме-
тод двухуровневой триадической дешифровки 
– универсальный когнитивный инструмент ка-
тегориально-системной методологии, позво-
ляющий выявить и описать природу феномена 
охраны труда, проанализировать имеющиеся 
определения понятия «охрана труда» и выявить 
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наиболее часто встречающиеся аспекты, сфор-
мулировать научно обоснованное определение 
соответствующей категории, сконструировать 
детализированную дефиницию «охрана труда».  

ǶǩǳǨǹǺȄ ǰǹǹǳǭǬǶǪǨǵǰȇ
Для детального исследования феномена ох-

раны труда» рассмотрим имеющиеся опреде-
ления понятия «охрана труда». Контент-анализ 
литературных источников (критерием отбора 
которых стало наличие в них дефиниции «охра-
на труда», научное обоснование понятия, полно-
та и точность отражения природы обƃекта ис-
следования, выделение его фундаментальных и 
сущностных характеристик) показал, что автор-
ские определения формируются либо в рамках 
теоретико-правовых терминов, либо теоретиче-
ских исследований экономики труда (табл. 1).  В 
большинстве случаев при разработке определе-
ний применяются общенаучные методы анали-
за и синтеза научной литературы, но при этом 
отсутствуют обоснованные алгоритмы научного 
исследования, не используются методические 
инструменты, специально предназначенные 
для разработки дефиниций, что приводит к не-
достаточной системности описания обƃекта 
исследования. Таким образом, существующие 
дефиниции на сегодняшний день не имеют уни-
версального характера и требуют научно обосно-
ванного уточнения. Отсутствие четкого опреде-
ления охраны труда ведет к непониманию его 
сущности и особенностей формирования систе-
мы охраны труда. 

Анализ сводной таблицы показывает, что су-
ществующие дефиниции «охраны труда» хотя 
и не являются исчерпывающими, но в совокуп-
ности дают представление о сложившихся к на-
стоящему времени подходах к определению ис-
следуемой категории. Представители научного 
сообщества рассматривают ее  как систему сохра-
нения жизни и здоровья работников в процессе 
трудовой деятельности, как элемент социально-
трудовых отношений, как комплекс мероприя-
тий, и крайне редко – как систему законодатель-
ных актов или как систему выявления вредных и 
опасных факторов. 

Таким образом, проведенный анализ понятий 
и определений позволяет сформулировать аспек-
ты обƃекта исследования «охрана труда» следую-
щим образом:

охрана труда – это система; комплекс меро-
приятий, направленных на сохранение жизни 
и здоровья работников, повышение их работо-

способности; система социально-трудовых от-
ношений; система обеспечения безопасности и 
гигиены труда работников; элемент трудовой и 
производственной деятельности; процесс соз-
дания работодателем безопасных условий труда; 
выявление вредных и опасных производствен-
ных факторов.

В число ключевых элементов, с помощью ко-
торых определяется дефиниция «охрана труда», 
входят такие понятия как «система», «сохранение 
жизни и здоровья», «обеспечение безопасности», 
«мероприятия», «безопасные условия труда», «со-
циально-трудовые отношения».

Понятие «система» (организованное множе-
ство функциональных элементов и отношений 
между ними, преследующих определенную цель 
в рамках определенного временного интервала) 
характеризует совокупность элементов, находя-
щихся в отношениях и связях друг с другом, ко-
торая образует определенную целостность. 

Понятие «сохранение жизни и здоровья» 
подразумевает комплекс норм поведения чело-
века для поддержания жизнедеятельности ор-
ганизма во всех формах ее проявления с целью 
повышения качества жизни как социальной, так 
и трудовой.

Понятие «обеспечение безопасности» оз-
начает средство предотвращения нанесения вре-
да чему-нибудь или кому-нибудь реализацией 
угроз. Безопасность – это состояние, обеспечение 
– это вид деятельности.

Понятие «мероприятия» означает кратко-
временный неформализованный набор работ, 
направленных на получение заданных результа-
тов или на выполнение единой задачи.

Понятие «безопасные условия труда» озна-
чает такие условияb труда, при которых воздей-
ствие на работающих опасных и (или) вредных 
производственных факторов при соблюдении 
регламентированных мер безопасности исклю-
чено, либо риски воздействия опасных произ-
водственных факторов являются допустимыми, а 
уровни воздействия вредных производственных 
факторов не превышают установленных норма-
тивов

Понятие «социально-трудовые отноше-
ния» определяет комплекс взаимоотношений 
между наемными работниками и работодателя-
ми при участии государства, связанных с наймом, 
использованием, воспроизводством рабочей 
силы и направленных на обеспечение высокого 
уровня и качества жизни личности, коллективов 
и общества в целом.
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Таблица 1 / Table 1 

Дефиниции категории «охрана труда» / Definitions of the category “labor protection”
Определение / Definition Аспекты объекта / Aspects of the object

Охрана труда – система сохранения жизни и здоровья работников в процессе трудовой деятельности, включа-
ющая в себя правовые, социально-экономические, организационно-технические, санитарно-гигиенические, 
лечебно-профилактические, реабилитационные и иные мероприятия [Трудовой кодекс Российской Федера-
ции, статья 2091]

Охрана труда – это система сохранения 
жизни и здоровья работников.
Охрана труда – это система мероприятий.

Охрана труда (безопасность и гигиена труда) – система обеспечения безопасности жизни и здоровья работ-
ников в процессе трудовой деятельности, включающая правовые, социально-экономические, организаци-
онно-технические, санитарно-гигиенические и иные мероприятия» [Об основах охраны труда в Российской 
Федерации2]

Охрана труда – система обеспечения без-
опасности жизни и здоровья работников.
Охрана труда – это система мероприятий.

Охрана труда – это: а) самостоятельная целенаправленная система действий и мероприятий; б) ключевая часть 
трудовой сферы; в) исходный элемент, ведущее направление экономики труда. 
Охрана труда в этих координатах воздействует на другие области и части трудовой сферы и экономики труда 
(организацию, нормирование, оплату, производительность труда и т.д.), определяя и корректируя их разви-
тие, формат, конфигурацию. В свою очередь, эти и другие составные части, элементы, направления трудовой 
сферы и экономики труда (занятость, рынок труда, безработица, требования социальной защиты, параметры и 
показатели эффективности труда, установки социального партнерства и пр.) существенно влияют на состояние, 
приоритеты функционирования и изменения системы охраны труда  (Волгин Н.А.) [11]

Охрана труда – это система действий и 
мероприятий.
Охрана труда – часть трудовой сферы.
Охрана труда – ведущее направление 
экономики труда.

Охрана труда – это система понятий «безопасность и гигиена труда» «общие условия труда и производствен-
ные отношения» «вопросы, связанные с наймом на работу и социальным обеспечением» (Кузнецова М.Н.) 
[12]

Охрана труда – это система понятий, имею-
щих отношение к данной сфере.

Охрана труда – это система сохранения жизни работников в процессе трудовой деятельности, включающая 
обширный спектр мер, призванный обеспечить их социальную защиту, когда на всех рабочих местах суще-
ствуют угрозы здоровью работников, проявляющиеся, зачастую, в виде производственного травматизма и 
профессиональной заболеваемости (Кузнецова О.В.)  [13]

Охрана труда – это система сохранения 
жизни работников.

Охрана труда – это совокупность знаний и мероприятий. Охрану труда можно представить в виде системно-
структурной модели, состоящей из взаимосвязанных и зависимых друг от друга элементов: естественных 
(медико-биологических, технолого-технических) и общественных (институциональных и социально-экономиче-
ских) факторов. Медико-биологические знания позволяют грамотно разрабатывать санитарно-гигиенические, 
лечебно-профилактические, реабилитационные мероприятия. Технико-технические знания позволяют разра-
батывать организационно-технические мероприятия, которыми занимаются техника безопасности и техника 
пожарной безопасности. Социально-экономические знания позволяют разрабатывать стратегии и целевые 
программы, направленные на развитие страны или отдельно взятого региона, институциональные знания на-
правлены на регулирование отношений в сфере условий и охраны труда (Краснощёкова Е.А.) [14]

Охрана труда – это совокупность знаний и 
мероприятий.
Охрана труда – это системно-структурная 
модель.

Охрана труда – это совокупность взаимосвязанных между собой мероприятий, включающая в себя право-
вые, социально-экономические, организационно-технические, санитарно-гигиенические, лечебно-профи-
лактические, реабилитационные и другие, образующие систему сохранения жизни и здоровья работников в 
процессе трудовой деятельности, включающей в себя цель, средства и сам процесс трудовой деятельности 
(Дубовец Д.С.) [15]

Охрана труда – это совокупность меро-
приятий.
Охрана труда – это система сохранения 
жизни и здоровья работников.

Охрана труда – это система четырех основных взаимосвязанных блоков: законодательного, управленческого, 
технологического и обучающего. Законодательный блок является прерогативой государства и, хотя оно не 
участвует в системе производственных отношений, определяет рамки и часть условий функционирования 
остальных блоков управления охраной труда, в которых определяющая роль принадлежит работодателю 
(Ахметов А.Ф.) [16]

Охрана труда – это система взаимосвязан-
ных блоков: законодательного, управленче-
ского, технологического, обучающего.

Охрана труда – это система сохранения жизни и здоровья работников в процессе трудовой деятельности, 
включающая в себя правовые, социальные, экономические, лечебно-профилактические, реабилитационные 
и иные мероприятия, направленные на обеспечение надлежащих условий труда на каждом рабочем месте 
при выполнении работниками их трудовых обязанностей (Жолобов Н.М.) [17]

Охрана труда – это система сохранения 
жизни и здоровья работников.
Охрана труда – это система мероприятий.

Охрана труда – это социально-трудовые отношения между органами государственной власти, работодателями 
и наемными работниками, сформированные на всех уровнях экономической деятельности, в целях согласо-
ванности решений по сохранению жизни и здоровья трудящихся (Баранов Ю.В.) [18]

Охрана труда – это социально-трудовые 
отношения.

Охрана труда – это социальный институт сферы труда, включающий в себя область трудовых отношений по 
схеме «работодатель-работник», «рабочее место-работник», и обеспечивающий безопасность и защиту работ-
ников в процессе труда.
Охрана труда решает следующие основные задачи3:
идентификацию опасных и вредных производственных факторов;
разработку соответствующих технических мероприятий и средств защиты от опасных и вредных производ-
ственных факторов;
разработку организационных мероприятий по обеспечению безопасности труда и управления охраной труда 
на производстве;
подготовку к действиям в условиях проявления опасностей Елин А.М. [19]

Охрана труда – это социальный институт 
сферы труда.

Охрана труда – это система обеспечения безопасности жизни, сохранения здоровья и работоспособности 
работников в процессе трудовой деятельности, включающая в себя правовые, социальные, экономические, 
организационные, технические, гигиенические, лечебные и иные трудоохранные мероприятия, направлен-
ные на достижение целей охраны труда (Какаулин С.П.) [20]

Охрана труда – это система обеспечения 
безопасности жизни, здоровья и работо-
способности работников.
Охрана труда – это система мероприятий.

Охрана труда – это часть системы трудовых отношений, направленная на установление правовых основ обе-
спечения безопасности наемного труда. 
Охрана труда рассматривается как социально-политическая деятельность, объектом которой являются отноше-
ния, возникающие между работником и работодателем, касающиеся всех вопросов трудовых отношений, 
влияющих на жизнь и здоровье работника, включая вопросы безопасности труда. 
Охрана труда – это система правовых норм и общественных институтов, направленных на защиту прав и 
интересов наемных работников в трудовых отношениях от работодателя (Федорец А.Г.) [21,22]

Охрана труда – это часть системы трудовых 
отношений.
Охрана труда – это правовые основы обе-
спечения безопасности наемного труда.
Охрана труда – социально-политическая 
деятельность.
Охрана труда – система правовых норм и 
общественных институтов.

Охрана труда – это обеспечение безопасности и гигиены труда в целях сохранения жизни и здоровья работни-
ков в процессе трудовой деятельности (Кульбовская Н.К.) [23]

Охрана труда – это обеспечение безопас-
ности и гигиены труда.

1 Трудовой кодекс Российской Федерации от 30.12.2001 № 197-ФЗ (ред.от 25.02.2022) (с изм.и доп., вступ.в силу с 01.03.2022).
2 Об основах охраны труда в Российской Федерации: Федеральный закон от 17.07.1999 г. № 181-ФЗ (с изменениями от 20 мая 2002 г., 10 января 2003 г., 9 
мая 2005 г., 26 декабря 2005 г.).
3 Ŏлин А.М. Охрана труда: принципы и методы управленческого воздействия: Монография. Минтруд России, ВНИИ труда. Тамбов: Консалтинговая 
компания ŧком, 2021. – 260 с.
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Н.А. Самарская

Охрана труда – это система мероприятий по обеспечению безопасности, гигиены труда и управления про-
фессиональными рисками на рабочих местах в целях сохранения жизни, здоровья и работоспособности 
работников в процессе их трудовой деятельности (Шанина Ек.В., Шанина Е.В.) [24]

Охрана труда – это система мероприятий по 
обеспечению безопасности и гигиены труда.
Охрана труда – это система мероприятий 
по управлению профессиональными 
рисками.

Охрана труда – это: 
система сохранения жизни и здоровья работников в процессе трудовой деятельности, включающая в себя 
правовые, социальные, экономические, лечебно-профилактические, реабилитационные и иные мероприятия;
персональное право работника трудиться в условиях, отвечающих требованиям безопасности и гигиены в 
конкретном трудовом правоотношении (Бердычевский В.С., Акопов Д.Р.) 4

Охрана труда – это система сохранения 
жизни и здоровья работников.
Охрана труда – это персональное право 
работника на безопасные условия труда.

Охрана труда – это система мероприятий, обеспечивающих безопасные условия трудовой деятельности, 
гигиены труда и управления профессиональными рисками на каждом рабочем месте для сохранения жизни, 
здоровья и работоспособности работников при исполнении ими своих должностных обязанностей (Мешечки-
на Р.П., Н.М. Жолобов)  [25]

Охрана труда – это система мероприятий.

Охрана труда – это система правовых актов, регулирующих социально-экономические, организационно-техни-
ческие, санитарно-гигиенические, лечебно-профилактические, реабилитационные и иные отношения в целях 
обеспечения здоровья и жизни работника (Петров А.Я.) [26]

Охрана труда – это система правовых 
актов.
Охрана труда – это система отношений 
в целях обеспечения здоровья и жизни 
работников

Охрана труда – это система сохранения жизни и здоровья работников в процессе трудовой деятельности, 
включающая в себя правовые, социально-экономические, организационно-технические, санитарно-гиги-
енические, лечебно-профилактические, реабилитационные и иные мероприятия. Под иными мероприяти-
ями следует понимать мероприятия, направленные на выполнение требований пожарной безопасности, 
промышленной безопасности и других видов безопасности в ходе трудовой деятельности (Косолапова Н.В., 
Прокопенко Н.А.) [27]

Охрана труда – это система сохранения 
жизни и здоровья работников.
Охрана труда – это система мероприятий.

Охрана труда – это система обеспечения безопасности жизни и здоровья работников в процессе трудовой 
деятельности, включающая правовые, социально-экономические, организационно-технические, санитарно-ги-
гиенические, лечебно-профилактические, реабилитационные и иные мероприятия5 (Большой экономический 
словарь)

Охрана труда – это система обеспечения 
безопасности жизни и здоровья работни-
ков.
Охрана труда – это система мероприятий.

Охрана труда – система технических, санитарно-гигиенических и правовых мероприятий, непосредственно 
направленных на обеспечение безопасных для жизни и здоровья человека условий труда6 (Большая совет-
ская энциклопедия)

Охрана труда – это система мероприятий.

Охрана труда – это три аспекта: институт данной отрасли права; элемент трудового правоотношения; субъ-
ективное право работника. Как институт трудового права «охрана труда» – это совокупность правовых норм, 
направленных на обеспечение безопасных и здоровых условий труда. Как элемент трудового правоотноше-
ния «охрана труда» – это встречные (корреспондирующие друг с другом) права и обязанности работника и 
работодателя по соблюдению требований безопасности условий труда, безопасной эксплуатации техники и со-
блюдения в интересах безопасности труда технологии производства. В качестве субъективного права «охрана 
труда» – это законодательное закрепление такого правового положения работников, при котором им должны 
быть обеспечены безопасные и здоровые условия труда. Это право реализуется в конкретных трудовых право-
отношениях. Субъективное право каждого работника – право на безопасные и здоровые условия труда при 
осуществлении той трудовой функции, которую он обязался выполнить по трудовому договору7 (Российская 
энциклопедия по охране труда)

Охрана труда – это институт трудового 
права.
Охрана труда – это элемент трудового 
правоотношения.
Охрана труда – это субъективное право 
работника.

Охрана труда – это правовая защита работника от опасностей, возникающих для его здоровья на рабочем 
месте, а также связанных с экономическим превосходством работодателя. Сюда относятся правила, регули-
рующее рабочее время и другие условия труда. За соблюдением правил охраны труда прежде всего отвечает 
работодатель8 (Большой современный экономический словарь)

Охрана труда – это правовая защита работ-
ника от опасностей.

Охрана труда – это сохранение жизни и здоровья работников в процессе трудовой деятельности, включающая 
в себя правовые, социально-экономические, организационно-технические, санитарно-гигиенические, лечеб-
но-профилактические, реабилитационные и иные мероприятия9 (Большой строительный словарь)

Охрана труда – это сохранение жизни и 
здоровья работников.
Охрана труда – это система мероприятий.

Охрана труда – это совокупность законодательных актов, организационных, технических, гигиенических и 
лечебно-профилактических мероприятий и средств, обеспечивающих безопасность, сохранение здоровья и 
работоспособности человека в процессе труда10 (Большой юридический словарь)

Охрана труда – это совокупность законода-
тельных актов.
Охрана труда – это совокупность меропри-
ятий и средств.

Охрана труда – это система правовых, технических и санитарных норм, обеспечивающих безопасные для 
жизни и здоровья трудящихся условия выполнения работы [Советский энциклопедический словарь11]

Охрана труда – это система норм.

Охрана труда – это обеспечение рабочих здоровыми и безопасными условиями труда12 (Толковый словарь 
русского языка Ушакова)

Охрана труда – это обеспечение здоровы-
ми и безопасными условиями труда.

Охрана труда – это вид деятельности, неотъемлемый элемент трудовой и производственной деятельности, 
направленный на сохранение трудоспособности наемного работника и иных приравненных к ним лиц, и пред-
ставляющий из себя систему правовых, социально-экономических, организационно-технических, санитарно-
гигиенических, лечебно-профилактических, реабилитационных и иных мероприятий13 (ГОСТ 12.0.002-2014. 
Система стандартов безопасности труда. Термины и определения)

Охрана труда – это вид деятельности.
Охрана труда – это система мероприятий.

Охрана труда – это система законодательных актов, социально-экономических, организационных, технических, 
гигиенических и лечебно-профилактических мероприятий и средств, обеспечивающих безопасность, сохране-
ние здоровья и работоспособности человека в процессе труда14 (Словарь терминов охраны труда)

Охрана труда – это система законодатель-
ных актов.
Охрана труда – это система мероприятий.

Источник / Source: составлено автором на основе проведенного исследования / compiled by the authors on the basis of the conducted research. 

4 Трудовое право / под общ.ред. В.С.Бердычевского. – Ростов н/Д.: Феникс, 2002. – 512 с
5 Борисов А.Б. Большой экономический словарь. – М.: Книжный мир, 2003. – 895 с.
6 Большая советская энциклопедия // Коллектив авторов. 1926-1990.
7 Российская энциклопедия по охране труда: В 2 т. Т.1: А-О / гл. ред. А.П. Починок. М. : Изд-во НЦ ŦНАС, 2005. 384 с.
8 Большой современный экономический словарь. Составители: Райзберг Б.А., Лозовский Л.š., Стародубцева Ŏ.Б., 1999 год. 
9 Большой строительный терминологический словарь-справочник // В. Д. Наумов, Т. И. Алявдина, Н. В. Бедула, А. С. ŏолудь, Т. В. ŏолудь, Л. В. На-
умова, Т. Г. Послова, ŧ. ŧ. Феофилова, Т. С. Фролова. 2008bг. Ȣb589bстр.
10 Большой юридический словарь // Волосов М. Ŏ., Капинус Н. И., Додонов В. Н. ИНФРА-М, 2009 г. – 858 с.
11 Советский энциклопедический словарь, Прохоров А.М., 1988.
12 Толковый словарь русского языка / под ред. Д.Н. Ушакова (1935-1940). Фундаментальная электронная библиотека. http://feE-weE.ru/feE/ushakov/
ush-aEc/15/us2a2712.htm"cmd 0	iste[t 1 (дата обращения: 27.05.2022).
13 ГОСТ 12.0.002-2014. Межгосударственный стандарт. Система стандартов безопасности труда. Термины и определения (введен в действие При-
казом Росстандарта от 19.10.2015 № 1570-ст). 
14 Словарь терминов охраны труда. Ŧлектронный ресурс. Режим доступа: https://protection24.ru/inde[.php"page aEstract_term�t1



ОǡРАНА ТРǟДА / HEA/TH AND SAFET<

ǹǶǾǰǨǳȄǵǶ�ǺǸǻǬǶǪȃǭ ǰǹǹǳǭǬǶǪǨǵǰȇ   3/2022  40

В результате проведенного контент-анализа 
научной литературы выявлены следующие ти-
пичные особенности:
ȫ наличие большого числа определений поня- 

тия «охрана труда»;
ȫ существование различных подходов (право-

вого, социального, трудового) к формирова-
нию дефиниции;

ȫ отсутствие определенного метода конструи-
рования дефиниции;

ȫ формирование дефиниции на основе терми-
нов, наиболее часто встречающихся в подоб-
ных определениях;

ȫ отсутствие в определении «охрана труда» эко-
номических аспектов обƃекта, играющих се-
рьезную роль при формировании, функцио-
нировании и трансформации системы охраны 
труда.
Поскольку проблема полного и адекватно-

го отображения сущности и природы «охраны 
труда» остается неисследованной, требуется со-
вершенно новый, системный подход с использо-
ванием  высокопродуктивного метода, при кото-
ром охрана труда рассматривается как система, 
совокупность взаимосвязанных элементов, наи-
более полно отражающих сущность исследуемого 
феномена.

ǪǶǷǸǶǹȃ ǴǭǺǶǬǶǳǶǫǰǰ  
ǰ ǴǭǺǶǬȃ ǰǹǹǳǭǬǶǪǨǵǰȇ

Современной экономической науке извест-
но множество продуктивных методологических 
подходов (системный, эволюционный, истори-
ческий, институциональный, воспроизводствен-
ный, функциональный, процессный, категори-
альный, диалектический, субƃективный), однако 
далеко не все из них  годятся для конструирова-
ния дефиниции «охрана труда».

Предложенная же профессорами В.И. Разумо-
вым и Г.Д. Боуш категориально-системная мето-
дология позволяет эффективно добывать новые 
знания «об исследуемых обƃектах на ранних ста-
диях исследования и в наиболее сложных и запу-
танных, противоречивых когнитивных ситуаци-
ях» >28@. 

Метод триадической дешифровки, исполь-
зуемый учеными для определения сущности и 
природы обƃекта исследования, является уни-
версальным инструментом в методологии кате-
гориальных схем и позволяет выявить в обƃекте 
его наиболее существенные качества, составля-
ющие в совокупности его сущность, суть, приро-
ду и смысл, при условии, если есть возможность 

описать отдельные аспекты исследуемого обƃ-
екта, связанные между собой какими-либо отно-
шениями, а также дешифровки аспектов обƃекта 
исследования на втором уровне, триада которого 
формируется на основе ключевых понятий, наи-
более полно отражающих суть каждого элемента 
первой триады. Триада – это система категорий 
из трех единиц, с помощью которой можно опи-
сать любой обƃект исследования.

В нашем случае данный метод оказался доста-
точно удобным и эффективным инструментом 
для организации знания за счет его последова-
тельной детализации в форме триад категорий. 

Логика метода исследования следующая:
ȫ в качестве базовой выбирается категория, 

представляющая обƃект исследования;
ȫ формируется комплекс категорий и понятий, 

наиболее полно и точно отображающих сущ-
ность и природу обƃекта исследования; прово-
дится дешифровка понятия на первом уровне;

ȫ в дальнейшем категории и понятия распреде-
ляются по вершинам триады с учетом осмыс-
ленных связей между соседними категориями 
и понятиями; проводится дешифровка поня-
тия на втором уровне;

ȫ формируется развернутое определение иско-
мой дефиниции.
При использовании метода триадической 

двухуровневой дешифровки необходимо отраз-
ить искомую категорию дефиниции в трех пара-
метрах, репрезентирующих ее адекватно и ис-
черпывающим образом. При этом триадичность 
не вступает в противоречие с традиционной ло-
гикой, а последовательно ее использует.

При конструировании дефиниции будем при-
держиваться следующих принципов:

1) реальность (необходимость отражения 
реальных признаков явлений и процессов);

2) существенность (признаки научного по-
нятия, применяемые в определении, должны 
быть существенными и необходимыми);

3) содержательность (выделенные призна-
ки понятия должны характеризовать сущность 
предмета полно и всесторонне, а также отличать 
предмет от иных, в том числе сходных с ним яв-
лений или процессов);

4) точность (сущностные отличительные 
признаки понятия должны быть общими для все-
го класса предметов, а не отдельной их части);

5) соразмерность (обƃем дефиниции дол-
жен быть равен обƃему определяемого понятия);

6) ясность (определение должно быть чет-
ким, не иметь двусмысленного характера);



ǹǶǾǰǨǳȄǵǶ�ǺǸǻǬǶǪȃǭ ǰǹǹǳǭǬǶǪǨǵǰȇ   3/2022  4�

Н.А. Самарская

7) логичность (отсутствие противоречий и 
определения неизвестного через другое неиз-
вестное или через само себя).

 ǸǭǯǻǳȄǺǨǺȃ ǰǹǹǳǭǬǶǪǨǵǰȇ 
Проведенный анализ исследований совре-

менного научного сообщества позволил автору 
сделать вывод, что несмотря на акцентирование 
внимания на необходимость и важность раз-
работки и применения мероприятий по охране 
труда, направленных на создание безопасных и 
комфортных условий труда работников, право-
вую защищенность работников, формирование 
оптимальных социально-трудовых отношений, 
исследователями не рассматривается такие со-
ставляющие как обеспеченность и эффективность 
охраны труда. По нашему мнению, эти элементы 
являются фундаментальными аспектами при ха-
рактеристике обƃекта исследования, поскольку 
система охраны труда является частью экономи-
ки с соответствующими затратами и получаемы-
ми результатами. Необходимо также учитывать 
процесс постоянной трансформации системы ох-
раны труда в условиях современной экономики.

Конструирование развернутой дефиниции 
«охрана труда» методом триадической дешиф-
ровки основано на таких сущностных характе-
ристиках охраны труда как: системность, обеспе-
ченность и эффективность (рис. 1). 

Базовая категория – «охрана труда» – катего-
рия, именующая обƃект исследования. Все схемы, 
образованные на основе исходной, можно вос-
принимать в качестве различных аспектов базо-
вой категории. Дешифрующие категории первого 
уровня – «>0@ системность», «>1@ обеспеченность», 
«>2@ эффективность». 

Используем эти сущностные характеристики 
для дешифрования понятия «охрана труда» на 
первом уровне.

1. Сущность системности как главного аспекта 
охраны труда заключается в том, что все процес-
сы существования, функционирования и разви-
тия в сфере охраны труда находятся во всеобщей 
связи и взаимодействуют между собой как обƃ-
екты относительно обособленные, обладающие 
качественной и количественной сторонами, из-
меняющиеся во времени и пространстве и опре-
деляющие общую системность феномена охраны 
труда. В частности, к ним можно отнести системы 
обучения, нормативно-правовых актов, гигиени-
ческих норм и нормативов, обязательных требо-
ваний охраны труда, управления охраной труда, 
специальной оценки условий труда и др. 

2. Обеспеченность, являясь важным и фунда-
ментальным аспектом охраны труда, проявляет-
ся, с одной стороны, в снабжении системы охра-
ны труда необходимыми ресурсами  трудовыми, 
материально-техническими, финансовыми, ор-
ганизационными, информационными), с другой, 
при рациональном использовании этих ресурсов 
система охраны труда эффективно обеспечивает 
жизнь и здоровье работников, а также их высо-
кую работоспособность в процессе трудовой де-
ятельности.

3. Ŧффективность в качестве определяющего 
аспекта охраны труда проявляется в оптимизации 
расходов на охрану труда, а также получаемых по-
казателях эффективности при проведении меро-
приятий по улучшению условий и охраны труда, 
таких как снижение уровня производственного 
травматизма и профессиональной заболеваемо-
сти и увеличение фонда рабочего времени за счет 
сокращения неявки на работу из-за травм и забо-
леваний, повышение уровня производительности 
труда и экономических результатов деятельно-
сти, повышение уровня трудоспособной жизни 
работников, экономия расходов на льготы и ком-
пенсации за работу в неблагоприятных условиях 
труда, повышение уровня социально-экономиче-
ской эффективности общества в целом и другие.

Одноуровневая триадическая дешифровка 
категории «охрана труда» позволяет выявить 
наиболее существенные качества в обƃекте ис-
следования, составляющие в совокупности его 
сущность, природу, смысл. Она является про-
стейшей моделью обƃекта и может быть исполь-
зована для конструирования простейшего опре-
деления.

Таким образом, первое авторское определе-
ние понятия «охрана труда» может быть пред-
ставлено следующим образом:

Рис. 1 / Fig. 1. Схема триадической дешифровка категории
«охрана труда» / Scheme of triadic category decoding
"labor protection"
Источник / Source: составлено автором на основе проведенного исследова-
ния / compiled by the author on the basis of the study.
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Охрана труда ȡ это система обязательных тре-
бований безопасности труда и мероприятий по 
улучшению условий труда, обеспечивающих со-
хранение жизни и здоровья работников в процес-
се трудовой деятельности (правовые, социально-
экономические, организационно-технические, 
санитарно-гигиенические, лечебно-профилак-
тические, реабилитационные) и определяющих 
эффективность при оптимальных расходах ре-
сурсов (трудовых, финансовых, материально-
технических, организационных, информацион-
ных) при реализации этих мероприятий.

Далее с целью формирования второго уровня 
дешифровки определим еще один комплекс ка-
тегорий и понятий, обеспечивающих дешифров-
ку категорий первого уровня (табл. 2).

Двухуровневая триадическая дешифровка 
категории «охрана труда» позволяет выявить 
комплекс наиболее существенных качеств в 
обƃекте исследования, составляющих в сово-
купности его сущность, суть, природу, смысл. 
Она является развернутой моделью обƃекта и 
может служить основой для конструирования 
развернутого определения категории «охрана 
труда» (рис. 2).

«Системность» является главным аспектом 
охраны труда и характеризуется наличием ком-
плекса планируемых мер и мероприятий, на-
правленных на обеспечение безопасных и здо-
ровых условий труда и трансформирующихся в 
условиях воздействия изменяющихся внешних 

и внутренних факторов среды, в которой функ-
ционирует и развивается система охраны труда. 
«Системность» дешифруется понятиями: >0.0@ 
комплексная; >0.1@ многоплановая; >0.2@ транс-
формирующаяся.

Аспект «обеспеченность» является фундамен-
тальным и характеризуется наличием и исполь-
зованием всех видов ресурсов: материальных, 
нематериальных и информационных с целью 
сохранения жизни и здоровья работников, обе-
спечения высокой работоспособности и качества 
трудовой жизни. «Обеспеченность» дешифруется 
понятиями: >1.0@ материальная; >1.1@ нематери-
альная; >1.2@ информационная.

«Ŧффективность» является определяющим 
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Рис. 2 / Fig. 2. Двухуровневая триадическая дешифровка понятия «охрана труда»1 ([0], [1], [2] – категории первого уровня, характери-
зующие исходную категорию, которые сами также детализируются триадами подкатегорий [0.0], [0.1], [0.2] и т.д.; стрелками  
обозначены взаимосвязи категорий /Two-level triadic decoding of the concept of “labor protection”1 ([0], [1], [2] are first-level categories 
that characterize the original category, which themselves are also detailed by triads of subcategories [0.0], [0.1], [0.2] and etc., the arrows 
indicate the relationship of categories  
Источник / Source: cоставлено автором на основе проведенного исследования / compiled Ey the author on the Easis of the study.

Таблица 2 / Table 2

Структура понятия «охрана труда» / The structure of the concept  
of "labor protection" 

Базовое понятие 
/ Basic concept

Основные понятия, 
раскрывающие со- 
держание базового 

понятия / Basic 
concepts that reveal 

the content of the 
basic concept

Вспомогательные понятия, 
уточняющие содержа-

ние основных понятий / 
Auxiliary concepts that clarify 

the content of the main 
concept

Охрана труда

Системность
комплексная

многоплановая
трансформирующаяся

Обеспеченность
материальная

нематериальная
информационная

Эффективность
экономическая

социальная
максимальная

Источник / Source: составлено автором на основе проведенного исследова-
ния / compiled by the author on the basis of the study.
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аспектом охраны труда и характеризуется оцен-
кой результатов мероприятий по улучшению 
условий и охраны труда: повышение уровня без-
опасности труда, улучшение санитарно-гигиени-
ческих показателей, улучшение психофизиоло-
гических показателей, снижение травматизма и 
заболеваемости, сокращение текучести кадров 
из-за неудовлетворительных условий труда, 
экономия и предотвращение потерь живого и 
общественного труда, повышение производи-
тельности труда. «Ŧффективность» дешифруется 
понятиями: >2.0@ экономическая; >2.1@ социаль-
ная; >2.2@ максимальная.

Использование метода двухуровневой триа-
дической дешифровки на базе основных и вспо-
могательных понятий позволило автору сфор-
мулировать второе определение дефиниции 
«охрана труда, которое является более полным и 
развернутым:

Охрана труда – это комплексная многопла-
новая система обязательных требований безо-
пасности труда и мероприятий по улучшению ус-
ловий труда, обеспечивающих сохранение жизни 
и здоровья работников в процессе трудовой дея-
тельности (правовые, социально-экономические, 
организационно-технические, санитарно-гиги-
енические, лечебно-профилактические, реаби-
литационные), и определяющих максимальную 
социальную и экономическую эффективность 
при оптимальном расходовании трудовых, мате-
риальных, нематериальных и информационных 
ресурсов, обеспечивающих эти мероприятия, 
подвергающиеся непрерывному и постоянному 
процессу трансформации в зависимости от изме-
нений внешней и внутренней среды.

ǪȃǪǶǬȃ
В процессе исследования были реализованы 

поставленные цели и задачи, а также определены 
ориентиры понятийно-категориального аппара-
та охраны труда посредством формулирования 
дефиниции с выделением ее универсальных и 
специфических характеристик.

В результате применения метода триадиче-
ской дешифровки категорий категориально-си-
стемной методологии были получены следую-
щие результаты:

1. Выделены три ключевые категории охраны тру-
да: системность, обеспеченность и эффективность.

2. Определены три категории для каждой клю-
чевой категории охраны труда, отражающие ее 

сущность: а) для категории системность – ком-
плексная, многоплановая, трансформирующа-
яся; б) для категории обеспеченность – матери-
альная, нематериальная, информационная; в) 
для категории эффективность – экономическая, 
социальная, максимальная.

3. Установлены взаимосвязи и иерархичность 
между выделенными категориями.

4. Сконструирована развернутая модель поня-
тия «охраны труда».

В отличие от имеющихся в научной литерату-
ре авторская модель дефиниции понятия «охрана 
труда»  позволяет полноценно интерпретировать 
обƃект исследования, охватывая его фундамен-
тальные качественные характеристики и вы-
делить его из множества схожих, но не тожде-
ственных понятий. Предложенное определение 
понятия «охрана труда» предоставляет возмож-
ность для дальнейшего системного исследования 
его различных аспектов. 

Обобщая вышеизложенное, выделим сле-
дующее: 1) определение категории «охрана 
труда», полученное при помощи метода триа-
дической дешифровки позволило значительно 
расширить его и предложить более обоснован-
ную дефиницию, что не вполне позволяет тра-
диционный логический подход; 2) представ-
ленный в исследовании метод двухуровневой 
триадической дешифровки конструирования 
дефиниций может быть применен к любым 
экономическим категориям, так как позволяет 
раскрыть, уточнить и выразить их содержание 
и сущность, опираясь не только на формальную 
логику, но и на полученные результаты теоре-
тических исследований.

Таким образом, результаты выполненного 
исследования способствуют формированию си-
стемного представления о феномене охраны 
труда в рамках развития научной теории охра-
ны труда. Формирование методологии в области 
охраны труда, основанной на новых знаниях, 
позволяет выявить совокупность инструментов, 
стимулирующих процесс совершенствования си-
стемы охраны труда на микро- и макроуровне. 
Практическая значимость исследования заклю-
чается в определении комплекса сущностных 
черт, характеризующих феномен охраны труда, 
что может быть использовано при разработке ме-
роприятий на уровне федеральных, региональ-
ных и местных органов власти по реализации 
процесса трансформации системы охраны  труда 
в условиях современной экономики России.
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АННОТАЦИЯ
Предметом исследования является процесс социализации предпринимательского сектора в условиях рыночной экономики.
Целью работы является анализ реализации критериев ответственного управления на корпоративном уровне в рамках тре-
бований ESG как фактора смягчения негативных последствий нерегулируемой экономической глобализации. 
Научная новизна заключается в проведении анализа составляющих социализации корпоративного сегмента, которые вне-
дряются в том числе на основе усиления государственного регулирования страны-местопребывания компании, предпо-
лагая реализацию социальной справедливости в оплате труда, разнообразия и инклюзивности, обеспечения здоровья кол-
лектива, а также требования «разворота» руководства компаний в сторону большего внимания к собственно коллективу, 
заботясь не только о благоприятном климате в коллективе, но и условиях жизни семей занятых в компании. Такой тренд 
отражает то, что вопросы социальной ответственности бизнеса в последние года в рамках рыночной системы хозяйствова-
ния в условиях поступательной экономической глобализации были практически подчинены идеям получения коммерческой 
выгоды и доходов, и только рекомендации экспертов ООН в части достижения устойчивости развития к 2030 г. позволили 
вновь обратить внимание на  корпоративную ответственность в части социализации трудовых отношений, при этом ак-
центируя внимание на повышение ответственности собственно государства как института за устойчивость социального 
развития общества. Методами исследования являются общенаучные методы анализа и синтеза, системный подход, а также 
сравнительное сопоставление. 
Результаты исследования могут быть использованы в рамках образовательного процесса в вузах по направлениям «Миро-
вая экономика», «Социально-трудовые отношения», также  в качестве  аналитического материала при принятии решений 
на уровне законодательных органов России в части неуклонности повышения социальной ответственности  институтов го-
сударства и бизнеса перед социумом.
Ключевые слова: глобализация; регулирование; инклюзивность; разнообразие; социальная сфера; ESG.
Для цитирования: Перская В.В., Огрызов А.А., Зверева А.Д. Стратегии ESG и социализация деятельности компаний в современных условиях (зарубежный 
опыт). Социально-трудовые исследования. 2022;48(3):46-55. DOI: 10.34022/2658-3712-2022-48-3-46-55.
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ABSTRACT
The subject of the study is the process of socialization of the business sector in a market economy. The aim of the paper is to ana-
lyze the implementation of the criteria for responsible governance at the corporate level within the framework of the ESG require-
ments as a factor in mitigating the negative consequences of unregulated economic globalization. The scientific novelty lies in the 
analysis of the components of the socialization of the corporate segment, which are being implemented, among other things, on 
the basis of strengthening state regulation of the country in which the company is located, which involves the implementation of 
social justice in wages, diversity, and inclusiveness, ensuring the health of the team, as well as the requirement of a "reversal" 
management of companies towards greater attention to the team itself, taking care not only of a favorable climate in the team 
but also the living conditions of families working in the company. This trend reflects the fact that in recent years, the issues of 
social responsibility of business within a market economic system in the context of progressive economic globalization are practi-

© Перская В.В., Огрызов А.А., Зверева А.Д., 2022



ǹǶǾǰǨǳȄǵǶ�ǺǸǻǬǶǪȃǭ ǰǹǹǳǭǬǶǪǨǵǰȇ   3/2022  4�

В.В. Перская, А.А. Огрызов, А.Д. Зверева

ǪǪǭǬǭǵǰǭ
Социальная сфера всегда имела большое значе-

ние в рамках проводимой государствами полити-
ки, при этом социальная политика являлась клю-
чевым политическим инструментом для решения 
возникающих социальных проблем и реализации 
стратегий развития, направленных на борьбу с 
бедностью и социальной несправедливостью >1@. 
Современной мировой экономике свойственная 
высокая степень неравенства в уровнях доходов 
между сельским и городским населением, между 
странами, регионами, между профессиональны-
ми сферами занятости граждан различных стран. 
Неравенство достигло исторических масштабов. 
Как в развитых, так и в развивающихся странах 
наблюдается значительный уровень концентра-
ции богатства. Поскольку большая часть населения 
проживает в сельских районах мира, то и уровень 
доходов этого большинства существенно ниже, 
чем в городах, таким образом нищета, неравен-
ство в землевладении стали отличительной харак-
теристикой ориентированных на сельскохозяй-
ственное производство стран. Финансиализация 
мировой экономики в эпоху фактически экономи-
ческой глобализации усилила диспропорциональ-
ность распределения доходов в мире, что отраз-
илось на фактическом распределении богатства 
по возрастным группам. В частности, молодые 
граждане, получив образование, смогли исполь-
зовать потенциал финансовых инструментов для 
обогащения, в т. ч. преимущества международной 
экономики. Одновременно имеет место процесс 
сокращения инвестиций в нефинансовые корпо-
рации, которые де-факто являются основным ис-
точником занятости в большинстве стран. Финан-
совые рынки напрямую вознаграждают компании 
за снижение затрат на заработную плату с помо-
щью различных гибких мер на рынке труда, таких 
как закрытие, реструктуризация и аутсорсинг или 
слияние >1@. Сокращение числа достойных рабочих 
мест связано с технологическим прогрессом и ин-
тенсивностью межнациональной конкуренции. В 

развитых странах технологический прогресс до-
стиг такого уровня, когда обрабатывающей про-
мышленности больше не нужно использовать 
низкоквалифицированную рабочую силу в про-
изводственном процессе. А получающий разви-
тие процесс аугментации в экономиках развитых 
стран, включая их деиндустриализацию экономик, 
фактически >2@ обусловил развитие поколений, 
изначально рассчитывающих на пособия или со-
циальную поддержку, поскольку получить образо-
вание, преимущественно платное, не представля-
лось возможным, а низкоквалифицированный или 
технико-профессиональный труд, за исключением 
сферы ŏКХ, не востребован.

В развитых и развивающихся странах в послед-
ние годы, включая достаточно сильное негативное 
воздействие на хозяйственное развитие пандемии 
&29,'-19, сложилась ситуация существенного раз-
рыва между заработной платой и производитель-
ностью труда. Несмотря на экономический рост в 
виде производства товаров и услуг на глобальном 
уровне, доля заработной платы последовательно 
сокращалась в течение последних 30 лет >3@, то есть 
средства, идущие на оплату труда, росли несораз-
мерно росту экономики в течение последних двух 
десятилетий. Процесс деиндустриализации эко-
номик развитых стран в пользу развития сферы 
услуг >4, 5@, с точки зрения занятости, ориентиро-
ван на традиционные услуги, включающие опто-
вую и розничную торговлю, гостиницы и ресто-
раны, недвижимость, транспорт, бытовые услуги 
и государственное управление. В развивающихся 
странах расширение сектора услуг тесно связано с 
урбанизацией, ростом неформальной экономики 
и отсутствием достойных рабочих мест, при этом 
образование и здравоохранение в условиях про-
грессирующей глобализации становились в рам-
ках неолиберальной модели платными, де-факто с 
трудом доступными большинству населения.

Изменение климата, стихийные бедствия или 
антропогенная нагрузка на экосреду стали серьез-
ными проблемами в области развития, которым 

cally subordinated to the ideas of obtaining commercial benefits and income. The recommendations of UN experts in terms of 
achieving sustainable development by 2030 allowed paying attention to corporate responsibility in terms of the socialization of 
labor relations while focusing on increasing the responsibility of the state itself as an institution for ensuring the sustainability of 
the social development of society. The research methods are general scientific methods of analysis and synthesis, a systematic 
approach, as well as a comparative comparison.
The results of the study can be used as part of the educational process in universities in the areas of "World Economy", "Social and 
Labor Relations", as well as analytical material in decision-making at the level of the legislative bodies of Russia in terms of the 
steady increase in the social responsibility of state institutions and business to society.
Keywords: globalization; regulation; inclusiveness; diversity; social sphere; ESG.
For citation: Perskaya V.V., Ogryzov A.A., Zvereva A.D. ESG strategies and socialization of companies' activities in modern conditions (international experience). 
Social and labor research. 2022;48(3):46-55. DOI: 10.34022/2658-3712-2022-48-3-46-55.
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социальная политика не уделяет достаточного 
внимания. В этом контексте спрос на экологически 
чистую политику как в производстве, так и в по-
треблении >6@, становится нормой. Ŧкологическая 
составляющая развития регионов и стран являет-
ся серьезным препятствием на пути сокращения 
масштабов нищеты, и в то же время достижение 
целей по сохранению окружающей среды требует 
прогресса в искоренении нищеты. В этой связи на 
уровне в рамках реализации программы ЦУР ООН 
до 2030bг. были разработаны принципы (6*, кото-
рые по мнению экспертов ООН должны стать ба-
зовыми для функционирования бизнес-структур 
всех уровней. Соответствующим образом, страте-
гии (6* включают «6» как важнейшую составля-
ющую, позволяющую на корпоративном уровне 
смягчить негативные последствия нерегулируе-
мой глобализации в области социальной полити-
ки, задачи которой стали постепенно переносить-
ся в части расходов на корпоративный уровень, 
повышая социальную составляющую в системе 
целевых показателей компаний и корпораций.

ǹǺǸǨǺǭǫǰȇ ǰ ǷǸǰǵǾǰǷȃ (6* 
Стратегия (6* в капиталистической хозяй-

ственной системе в идеале базируется на готовно-
сти руководства компаний вести бизнес таким об-
разом, чтобы следующее поколение бизнесменов 
оставалось в достаточно здоровой экологической, 
социальной и исполняющей правительственные 
рекомендации среде для успешного продвижения 
бизнеса в дальнейшем. Принципы (6* включают 
в себя интеграцию экологических, социальных и 
управленческих факторов, являясь безусловным 
требованием для компаний во всех сферах хо-
зяйствования. Ŧффективность корпоративного 
сектора в современном мире увязывается с полу-
чением кумулятивного эффекта на уровне бизнес-
структур, определяющим способность компании 
повышать свою конкурентоспособность, соблю-
дая принципы (6*. Причем с течением времени 
требования соблюдения критериев (6* стали ак-
туальными для всей цепочки хозяйственных от-
ношений, и компании, в ней участвующие, но не 
соблюдающие эти требования, стали из неƉ исклю-
чаться, даже несмотря на высокие показатели хо-
зяйственной деятельности.

К основным критериям, включенным в группу 
«6», относятся:
ȫ отношение населения к компании и ее репута-

ция в деловом мире;
ȫ трудовые отношения;
ȫ гендерное разнообразие;

ȫ инклюзивность;
ȫ здоровье и безопасность;
ȫ взаимоотношения в коллективе >7@.

А также по мнению ряда экспертов: регулирова-
ние оплаты труда и ее дифференциация в коллек-
тиве; борьба с коррупцией; политическая принад-
лежность и пожертвования, благотворительность; 
разнообразие в составе правления, инклюзивность 
и гендерное равенство.

Вышедший по линии Всемирной лаборатории 
изучения неравенства отчет1 отражает, что если 
средний взрослый человек зарабатывал в 2021b г. 
16,7 тыс. евро по ППС (или 23,4 тыс. долл. СšА 
по ППС) и владеет имущественными правами на 
72,9 тыс. евро (102 600 долларов СšА), то эти дан-
ные скрывают существенные различия как между 
странами, так и внутри них. Самые богатые 10� 
населения мира в настоящее время получают 52� 
мирового дохода, тогда как беднейшая половина 
населения зарабатывает 8,5� от него. В среднем 
человек из верхних 10� мирового распределения 
доходов зарабатывает 87,2 тыс. евро в год, тогда 
как человек из беднейшей половины глобально-
го распределения доходов зарабатывает всего 2,8 
тыс. евро. Глобальное неравенство в уровне благо-
состояния еще более выражено, чем неравенство 
в доходах. Беднейшая половина населения мира 
владеет лишь 2� от общего богатства, а самые бо-
гатые 10� населения мира владеют 76� всего бо-
гатства. 1 человек из беднейшего дециля владеет 
2,9 тыс. евро по ППС, 1bчеловек из дециля богатых 
– в среднем 550,9 тыс. евро2. Симптоматично, экс-
перты лаборатории указывают, что неравенство 
в доходах и богатстве стало расти повсеместно с 
1980-х годов после ряда программ дерегулирова-
ния и либерализации, которые принимали разные 
формы в разных странах. Другими словами, при-
нятие в мире неолиберальной модели экономиче-
ского развития на основе развития экономической 
глобализации (Вашингтонский консенсус, 1992bг.) и 
последовательного снижения регулирующей роли 
государства обусловило рост неравномерности и 
утраты устойчивости государственного развития. 
При этом в одних странах рост неравенства (вклю-
чая СšА, Россию и Индию) был очень большой, в 
то время как в других (страны Ŏвропы и Китай) эта 
диспропорциональность была более мягкой. В Ŏв-
ропе в 90-е годы еще де факто функционировала 
социально-ориентированная экономика, а Китай 

1 :orld ,neTuality 5eport 2022. – 85/: https://wir2022.wid.world/
e[ecutive-summary/�:a:te[t 7he�20:orld�20,neTuality�205eport�20
2022,�25�20today�20()igure�2012).
2 :orld ,neTuality 5eport 2022. – 85/: https://wir2022.wid.world/
chapter-1/.
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никогда не отказывался от регулирования своей 
экономики и провозгласил курс на формирование 
среднезажиточного общества. Поскольку СšА ни-
когда не относили свою хозяйственную систему к 
социально-ориентированному типу социальных 
отношений, Индия и Россия оказались в ловушке 
рекомендованных иностранными консультантами 
трансформационных преобразований. И как след-
ствие, эксперты Всемирной лаборатории пришли 
к выводу, что полученное неравенство было по-
литическим выбором элит той или иной страны. 
Современное мировое хозяйство характеризуется 
тем, что неравенство внутри стран существенно 
выше, чем неравенство между странами. В период 
с начала ;; в. по 1980-е годы в западных странах 
имущественное неравенство имело тренд сниже-
ния, но беднейшая часть населения этих стран вла-
дела имуществом в пределах от 2� до 7� от общей 
суммы богатства. Что же касается других регионов, 
то доля беднейшего населения превышала тради-
ционно 50� общей численности, а доля богатства 
этой группы населения не составляла и 1�3, правда 
в период 1950-1990bгг. общее богатств беднейшей 
группы населения приближалась к 2�, но с уско-
ренным внедрением неолиберальной модели до-
стигнутый уровень вновь пошел на снижение.

Следствием неолиберальной модели стало су-
щественное снижение доходов государственных 
бюджетов практически во всех странах, кроме 
СšА и ŎС, имеющих резервные валюты и исполь-
зующих эмиссию в качестве одного из источников 
формирования федерального бюджета, при рез-
ком росте уровня богатства отдельных граждан. 
3 :orld ,neTuality 5eport 2022. – 85/: https://wir2022.wid.world/e[ecutive-
summary/�taE_62a1dae16f471.

Таким образом неолиберальная модель создала 
условия для моноцентричного мирового сообще-
ства, где доминирующим актором могли высту-
пать СšА как общемировой донор, диктующий 
правила социальных отношений и экономической 
жизни людей. В результате низкий уровень дохо-
дов правительств (рис. 1) развивающихся и бедных 
стран исключает способность государств самосто-
ятельно бороться с неравенством в будущем, а так-
же с ключевыми проблемами ;;, в., в т. ч. с изме-
нением климата.

Таким образом, разработанные в начале ;;,bв. 
цели устойчивого развития ООН до 2030bг. ориен-
тированы на 17 важнейших составляющих обе-
спечения поступательности развития мирового 
сообщества, большинство из которых формируют 
принципы (6*, предписывающие бизнесу совре-
менные требования к деятельности.

Полагаем возможным сделать вывод, что од-
ним из основных следствий развития процессов 
экономической глобализации стало существенное 
снижение уровня жизни и рост диспропорцио-
нальности в уровнях доходов между группами на-
родонаселения, практически, во всех странах мира. 

Ŧтот процесс затронул не только бедные и 
беднейшие страны как основных реципиентов 
международной помощи развитию, но и развитые 
и развивающиеся экономики, где роль государ-
ственного регулирования как инструмента смяг-
чения вызовов рынка практически снизилась до 
минимально значимого значения.

В этой связи было предложено соединить во-
едино национальные страновые приоритеты раз-
вития и Программу ЦУР ООН до 2030b г., обязав 

Рис. 1 / Fig. 1. Диаграмма роста частного богатства и снижения доходов государственных бюджетов развитых стран (1970–2020 гг.) / 
The rise of private wealth and decline of public wealth in advanced economies, 1970–2020 
Источник / Source: World Inequality Report 2022. – URL: https://wir2022.wid.world/executive-summary/#:~:text=The%20World%20Inequality%20Report%20 
2022,%25%20today%20(Figure%2012)
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усилить партнерство частного сектора и граждан-
ского общества, что должно было бы способство-
вать ускорению ликвидации нищеты, сократить 
неравенство и предотвратить резкое изменение 
климата, снизив антропогенную нагрузку на эко-
логию.

Концепция (6*, известная как экологическая, 
социальная и управленческая теория, является 
своего рода альтернативным теоретическим кон-
цептом, который преследует цель принудить ком-
мерческие корпорации включить в свою деятель-
ность решение социально значимых проблем, что 
фактически опровергало бы принцип безраздель-
ности доминирования исключительно корпора-
тивных интересов получения прибыли, повыше-
ния доходности в интересах своих акционеров.

Одним из базовых критериев (6* является 
оценка роли государства и эффективности регули-
рования со стороны государственных органов для 
достижения желаемых результатов. Сторонники 
теории (6* настаивают на том, что данная теория 
всеобƃемлющая и отвечает интересам бизнеса. 
Однако консалтинговые компании развитых стран 
как движителей продвижения принципов (6* 
пока не достигли договоренности о синтезирован-
ном показателе, отражающим соблюдение эколо-
гических, социальных и управленческих целей как 
единого и неделимого целого, включающего в том 
числе предписания госорганов. Существенным 
разногласием является то, что прогрессивные по-
литические требования на уровне правительств, 
часто вступают в противоречие с процессом инте-
грирования этих целей в инвестиционные портфе-
ли компаний, в т. ч. чтобы акционеры не понесли 
дополнительных затрат или не произошло сниже-
ния уровня дивидендов. 

Например, Р.bМоррисон >8@ указывает, что социа-
лизация деятельности корпораций не отвечает за-
дачам сохранения уровня доходов. Так, включение 
абортов в страховое покрытие оскорбляет религи-
озных католических акционеров и вызывает про-
тест с их стороны, но для американцев и англичан 
это одно из важнейших требований профсоюзов. 
Требование исключения детского труда на между-
народном уровне для бедных и беднейших стран 
обусловит еще большее обнищание в этих государ-
ствах, существенно снизив уровень доходов семей. 
А предложение активизировать инвестиции в пре-
имущественно возобновляемые источники энер-
гии (ветряки, солнечные батареи и пр.) не сообра-
зуется с реальными страновыми климатическими 
условиями, с климатическими изменениями в 
долгосрочной перспективе. В частности, напри-

мер, требование прекращения финансирования 
всех проектов в области энергетики на ископаемом 
топливе как критерий (6*, может быть достаточно 
интересным для южных развитых стран Ŏвропы, 
но для государств Африки, где идет сжигание на-
воза и дров в повседневной жизни, это абсолютно 
утопичное предложение. Им желательным будет 
переход к получению электроэнергии для стиму-
лирования роста, для снижения заболеваемости от 
вдыхания загрязненного воздуха в помещениях, в 
связи с чем целесообразно строительство электро-
станций, работающих на угле с высокой степенью 
очистки выбросов во внешнюю среду, или рабо-
тающим на природном газе – это желаемый путь 
развития, но публичное обязательство в контексте 
требований (6* для американских иди европей-
ских компаний исключает финансирование или 
строительство данных обƃектов.

В состав требований (6* в части социальной со-
ставляющей входят вопросы инклюзивности, ген-
дерного разнообразия и равенства оплаты труда 
всех групп занятых. Гендерное неравенство оста-
ется значительным на глобальном уровне, хотя 
внутри отдельных стран, преимущественно разви-
тых, прогресс имеет место. Ŧксперты рассматрива-
ют гендерное равенство в доходах, когда женщины 
будут получать 50� всех трудовых доходов, но на 
практике в период 2015–2020b г. на долю женщин 
приходилось только примерно 35�, а 65� – зара-
батывали мужчины >9@.

Публичные компании испытывают растущее 
давление инвесторов, требующих повышения 
разнообразия среди своих директоров, что свиде-
тельствует о большем осознании необходимости 
решения экологических, социальных и управ-
ленческих проблем ((6*). Без оценки гендерного 
разнообразия и справедливости климата внутри 
компании инвесторы западных стран отказыва-
ются от инвестирования, в т. ч. в долгосрочной 
перспективе4. Перед корпорациями стоит вопрос 
увеличения численности женщин в советах ди-
ректоров, на должностях высшего руководства и 
в исполнительном руководстве, обеспечив равное 
вознаграждение и мобильность для женщин и 
людей с разным цветом кожи. Другими словами, 
инвесторы требуют решения проблемы много-
образия, инклюзивности и гендерного разрыва, 
что напрямую связано с инвестированием. Иссле-
дование 6	3 *loEal 0arket ,ntelligence выявило, 
что компании с большим гендерным разнообра-
зием в совете директоров более прибыльные и 

4 +ow *ender )its into (6*" – 85/: https://www.spgloEal.com/en/research-
insights/articles/how-gender-ʳts-into-esg.
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демонстрируют лучшую динамику цен на акции 
по сравнению со средними рыночными показа-
телями, нежели компании, где гендерное разно-
образие находится на низком уровне >10@. Вместе 
с тем по оценке 6	3 *loEal этот процесс в мас-
штабе мировой экономики займет годы >11@. При 
этом 6	3 *loEal считает женщин самым недоис-
пользуемым источником роста хозяйственной 
деятельности корпораций. Так, по оценке 6	3 
*loEal, ускорение роста ВВП СšА при увеличе-
нии доли женщин в рабочей силе может добавить 
5,87 трлн долл. к глобальной рыночной капита-
лизации за 10 лет. Рост стоимости акций компа-
ний СšА на 1� ведет к росту цены акций на 4� в 
Германии, на 6,2� в Китае и на 9,3� в Корее >12@. 
Повышенное внимание к гендерному разнообра-
зию имеет последствия для регулирования со сто-
роны государств. Правительства и регулирующие 
органы стали все более внимательно относиться 
к представительности женщин в компаниях; в за-
висимости от того, где они работают, корпорации 
могут столкнуться с еще большим давлением со 
стороны регулирующих органов, чтобы обеспе-
чить гендерный паритет на уровне совета дирек-
торов и за его пределами. В частности, напри-
мер, закон Великобритании предписывает, чтобы 
компании со штатом более 250 человек сообщали 
о гендерном разрыве в оплате труда, одновре-
менно публикуя информацию о несоответствии в 
оплате труда. Крупнейшие банки Австралии обе-
спечили гендерное равенство на рабочем месте, 
но пока избегают назначения женщин руководи-
телями. Закон штата Калифорнии предписывает 
публично торгуемым компаниям включение жен-
щин в свои советы, хотя пока общее количество 
мест в них в 2 раза больше, чем число женщин в 
советах. Правительства штатов Нью-Джерси, Ил-
линойс и Массачусетс (СšА) обсуждают введе-
ние подобных законодательных инициатив для 
обеспечения гендерного разнообразия в сове-
тах директоров5. Австралийская компания %aker 
+ughes, занимающаяся энергетическими техно-
логиями >13@, позиционирует себя как формирую-
щая разнообразную, равноправную и инклюзив-
ную рабочую среду, где каждый может проявить 
свои таланты. Разнообразие, справедливость и 
инклюзивность ('(,) становится все более при-
оритетной среди сообщества инвесторов и явля-
ется важнейшим компонентом работы в области 
охраны окружающей среды, социальной защиты 
и управления ((6*). На глобальном уровне %aker 

5 +ow *ender )its into (6*" – 85/: https://www.spgloEal.com/en/research-
insights/articles/how-gender-ʳts-into-esg.

+ughes ставит перед собой четыре стратегиче-
ские цели '(,: разнообразный персонал, инклю-
зивная культура, многообразие поставщиков, а 
также клиентов и сообществ. 

Таким образом, стратегические цели, обозна-
ченные австралийским правительством, реали-
зуются на основе взаимодействия с обществен-
ностью, развития отраслевого сотрудничества, 
мультикультурного образования и многообраз-
ных групп сотрудников. Ŧто, по мнению авторов 
статьи >13@, поднимает моральный дух коллекти-
ва, расширяет возможности командной работы, 
совершенствуя отношения в коллективе. Одно-
временно инклюзивность позволяет развивать 
экологическое волонтерство, благотворитель-
ность на уровне компании, но одновременно 
предполагает, что подобный моральный климат 
будет иметь место в компаниях, с которыми %aker 
+ughes находится в единой производственной и 
логистической цепочке. 

Успешность реализации программ (6* тесно 
связана с вопросами труда и занятости. В част-
ности, это разнообразие, равенство и инклюзив-
ность («'(,»); прозрачность оплаты труда; во-
влеченность занятых сотрудников в результаты 
деятельности, повышение трудовой активности; 
обеспечение здоровья и безопасности работаю-
щих; проведение адаптированной к новым требо-
ваниям политики управления персоналом; разви-
тие сегмента удаленной работы; психологическое 
здоровье занятых и их благополучие.

Обращает внимание инициатива ŎС «Разно-
образие в (6& 2.0», которая рассматривается как 
Ассоциация культурного строительства, обƃявив-
шая набор волонтеров практически из всех стран 
мира, включая ŎАŦС6. Доминирующими темами 
обучения и последующей деятельности являются 
социальные вызовы, гражданское и демократиче-
ское общество. Программа направлена на моло-
дежь, включая школьников, нацелена на управле-
ние групповыми образовательными процессами в 
средних школах, основанными на неформальных 
методах и индивидуальном обучающем подходе 
к молодым людям. В качестве критерия указы-
вается необходимость использования соцсетей 
и информационных технологий. Разнообразие и 
инклюзивность ('	,) как критерии (6* в 2021b г. 
были ключевыми вопросами контроля со сторо-
ны советов директоров компаний Ŏвросоюза, и 
должны были отражаться соответствующих отче-
тах по разнообразию, регулируемых специальны-

6 'iversity in (6* 2.0. (uropean 8nion. – 85/: https://europa.eu/youth/
solidarity/placement/20400_en.
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ми нормативными актами ŎС. В 2022b г. ценность 
инклюзивности будет направлена на создание 
более справедливых рабочих мест при росте инве-
стиционных капиталовложений. Требования (6* 
фактически постулировали «разнообразие» как 
часть профессиональной квалификации. Вместе с 
тем, поскольку ряд сотрудников не рассматрива-
ет разнообразие и инклюзивность как професси-
ональную характеристику, нарастает неприятие 
этих подходов внутри компаний. В этой связи ряд 
экспертов предлагает не сосредоточиваться на 
увеличении числа женщин или этнически «разно-
образных» в коллективе, а постулировать спектр 
важных характеристик – социально-экономиче-
ских, нейроразнообразии, сексуальности наряду с 
полом и расой7, полагая, что гендерные цели долж-
ны реализовываться, преимущественно, на уровне 
правления компаний.

Регуляторные органы развитых стран все чаще 
требуют от компаний разработки политики в части 
практических мер реализации (6* >14@. Например, 
в СšА несколько штатов либо приняли, либо рас-
сматривают законы, вводящие квоту, требующую 
от публичных компаний включать женщин в свои 
советы директоров. Аналогичным образом, Ми-
нистерство труда СšА находится в процессе до-
работки правил, которые позволят пенсионным 
средствам (5,6$8 при инвестировании учитывать 
факторы (6*. В 2022 г. был выпущен Администра-
цией по страхованию пособий работникам ((%6$) 
«Запрос информации о возможных действиях 
агентства по защите сбережений и пенсий от угроз 
финансового риска, связанного с климатом9» во 
исполнение Исполнительного указа о финансовых 
рисках, связанных с климатом, чтобы обеспечить 
защиту сбережений и пенсий американских рабо-
чих и их семей от угроз финансовых рисков, свя-
занных с климатическими катаклизмами.

В условиях пандемии &29,'-19 в СšА резко 
активизировалось движение за создание про-
фсоюзов в трудовых коллективах, в т. ч. ставя 

7 9aidehee 6achdev. 'iversity 2utlook 2022: ,mprove data Eut donȤt alienate 
people in the process // (6*&/$5,7<. – 85/: https://esgclarity.com/
diversity-outlook-2022-improve-data-Eut-dont-alienate-people-in-the-
process/.
8 Федеральный Закон СšА (от 1974 года) об обеспечении пенсионного 
дохода работников, который устанавливает минимальные стандарты 
для пенсионных накоплений в частном секторе. Он содержит правила 
о влиянии на федеральный подоходный налог операций, связанных с 
вознаграждениями работников. (mployee 5etirement ,ncome 6ecurity 
$ct ((5,6$). 8.6. 'epartment of /aEor. – 85/: https://www.dol.gov/general/
topic/retirement/erisa�:a:te[t 7he�20(mployee�205etirement�20
,ncome�206ecurity,for�20individuals�20in�20these�20plans.
9 5eTuest for ,nformation on 3ossiEle $gency $ctions to 3rotect /ife 
6avings and 3ensions from 7hreats of &limate-5elated )inancial 
5isk // )ederal 5egister. – 85/: https://www.federalregister.gov/
documents/2022/02/14/2022-02798/reTuest-for-information-on-possiEle-
agency-actions-to-protect-life-savings-and-pensions-from-threats.

вопросы по усилению охраны труда и техники 
безопасности. Внедрение практики реализации 
(6* по мнению американских исследователей 
позволит ослабить профсоюзную деятельность, 
препятствующую повышению доходности дея-
тельности корпораций10. &29,'-19 также пере-
вернул традиционное представление о рабочем 
месте, требуя от компаний быстрой адаптации к 
работе из дома. По мере того, как компании го-
товятся вернуться в офис и обсуждают будущее 
своих рабочих мест, неотƃемлемым требовани-
ем для компаний и корпораций является акцент 
на вопросах труда и занятости, сообразуя их с 
гражданскими правами. Вопросы труда и за-
нятости также переплетаются с политикой уда-
ленной работы, уравновешивающей стремление 
сотрудников к гибкости с необходимостью обе-
спечения производительности и вовлеченности. 
Одновременно перед компаниями стоит вопрос 
информирования о нарушениях регуляторных 
органов в части критериев (6*, для чего в дея-
тельность крупных компаний включается обя-
занность эффективного обучения сотрудников 
руководящего состава по распознаванию про-
исходящего нарушения и умению реагировать 
для его устранения. Программы охраны труда и 
техники безопасности не всегда имеют перво-
степенное значение в регуляторной деятель-
ности государств западных стран, но вопросы 
труда, занятости, заработной платы и рабочего 
времени часто принимаются в законодательной 
форме, что и представляет собой на практике 
политику в области охраны здоровья и техники 
безопасности. Примером является предписание 
надлежащей оплаты занятых на рабочем месте 
сотрудников во время любого тестирования или 
проверки. Ŧта политика в условиях реализации 
требований (6* ориентируется на ее упреждаю-
щий характер – создание рабочей среды, поддер-
живающей психическое здоровье сотрудников, и 
одновременно на ее реагирование на существу-
ющие вызовы – иными словами, обеспечение 
надлежащего реагирования компаний на требо-
вания и пожелания сотрудников, уведомляющих 
работодателя о проблемах с психическим здоро-
вьем. Программы и политики в области психи-
ческого здоровья и благополучия в современных 
условиях глобальной турбулентности мировой 
экономики приобретают жизненно важное зна-
чение для современных компаний и корпораций.

10 (mployeesȤ ,nput оn (6* 0ay 5educe 5isks оf 8nioni]ation. 09.06.2022. 
– 85/: https://www.jdsupra.com/legalnews/employees-input-on-esg-may-
reduce-risks-4863231/.
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В западных странах в части социальной со-
ставляющей (6* уделяется внимание вопросам 
развития и контролирования социальных сетей, 
которые могут стать альтернативой профсоюз-
ному движению. Сотрудники используют соци-
альные сети в качестве последнего, а иногда и 
первого средства, чтобы заявить о недовольстве 
своей работой и продвигать усилия по обƃедине-
нию в профсоюзы, особенно, когда уровень вза-
имодействия между работодателем и наемными 
работниками нарушается. Именно в социальных 
сетях работники обозначают конкретные пробле-
мы (в т. ч. надбавки, выходное пособие или оплату 
сверхурочных), которые они хотят видеть решен-
ными со стороны своих работодателей. Со своей 
стороны, работодатели активизируют работу от-
делов кадров и другого управленческого персона-
ла в части выявления недовольства и оператив-
ного информирования руководства о проблемах 
сотрудников. Например, новостное издание 
the6kimm запустило в /inked,n движение в соци-
альных сетях под названием �6how8s<our/eave11, 
призывающее компании рассказывать о полити-
ке оплачиваемого отпуска по семейным обстоя-
тельствам и поощрении сотрудников, разрешая 
последним, в свою очередь, спрашивать у своего 
руководства о перспективах подобной политики 
в других фирмах12.

В качестве оценочных критериев исполнения 
требований (6* в СšА, в частности, рассматрива-
ются:
ȫ уровень материального вознаграждения и ком-

пенсаций, поскольку этот вопрос наиболее ак-
тивно обсуждается в социальных сетях. Так, 
недовольство работников различиями в опла-
те труда между руководством и сотрудниками, 
справедливостью оплаты труда, наличием дви-
жения по кадровой лестнице, периодичностью 
повышения заработной платы и пр. вынуждает 
руководство компании, как говорится, из пер-
вых рук узнавать о реальных условиях жизни 
сотрудника, его семьи в условиях инфляцион-
ного давления в стране.

ȫ поскольку разнообразие является ключевым 
компонентом социальной опоры (6*, то ра-
ботодатели должны регулярно публично от-
читываться по обеспечению разнообразия, 
равенства и инклюзивности, справедливости в 
коллективе.

11 3aid )amily /eave. – 85/: https://www.theskimm.com/paid-family-
leave-Eeneʳts.
12 (mployeesȤ ,nput оn (6* 0ay 5educe 5isks оf 8nioni]ation. 09.06.2022. 
– 85/: https://www.jdsupra.com/legalnews/employees-input-on-esg-may-
reduce-risks-4863231/.

ȫ здоровье и благополучие сотрудников стано-
вится одной из функций корпорации, но в СšА 
это рассматривается в привязке к территории 
ее функционирования. Так, компании были 
вынуждены обƃявить о льготах на проезд13 для 
женщин как меру охраны репродуктивного 
здоровья, публично увязав эти льготы с целью 
удержания сотрудников на рабочем месте. В 
ряде местностей корпорации обязаны предо-
ставить абонементы в тренажерные залы или 
скидки на виртуальные персональные занятия 
для сотрудников, которым необходимо часто 
путешествовать по работе или которые прожи-
вают в отдаленных районах от местонахожде-
ния компании.

ȫ регулярный аудит предоставляемых льгот, 
включая диспансеризацию или оплату страхо-
вых полисов. Руководство компаний при этом 
должно строго контролировать использование 
предоставленных социальных благ, и в случае 
информации от коллег сотрудника о непра-
вильном использовании льгот, лишать их про-
винившихся.

ǪȃǪǶǬȃ
1.b В условиях движения экономики развитых 

стран к затяжной рецессии, социальная составля-
ющая требований (6* представляется наиболее 
важной для обеспечения социальной устойчиво-
сти в обществе, и руководство корпораций, ком-
паний осознают тот факт, что повышение социаль-
ной нагрузки на бизнес представляет собой плату 
за сохранение социально-политической системы. 
Ŏсли престижность работы может оказывать вли-
яние на поддержание лояльности у занятых, то для 
многих компаний в условиях роста цен на 6–9�14 
критическая масса недовольных среди занятых 
в компании может превысить долю тех, кто тер-
пимо воспринимает снижение уровня жизни. Со-
циальная составляющая программ (6* компаний 
создает устойчивую связь между работодателем и 
работником, что может снизить угрозы со стороны 
профсоюзов в части массового, неконтролируемо-
го развития рабочего движения, подрывающего 
устойчивость экономичсекой системы.

2.bСоциальная компонента (6* – это трудовые 
отношения, вознаграждение со стороны работода-
теля занятым, направленное на повышение роли 
социализации трудового взаимодействия, в т. ч. 

13 &itigroup ,nc. 2022 1otice of $nnual 0eeting and 3ro[y 6tatement. 
26.04.2022. рр.44, 46. – 85/: https://www.citigroup.com/citi/investor/
Tuarterly/2022/ar22p.pdf"ie1ocache 923.
14 Ŧкономисты ООН: инфляция в СšА достигла самого высокого уровня 
за 40 лет. ООН. – 85/: https://news.un.org/ru/story/2022/05/1424792.



СОǢǔОЛОГǔǫ ǔ ǛСǔǡОЛОГǔǫ ТРǟДА / SOCIO/O*< AND 3S<CHO/O*< OF /A%OR

ǹǶǾǰǨǳȄǵǶ�ǺǸǻǬǶǪȃǭ ǰǹǹǳǭǬǶǪǨǵǰȇ   3/2022  �4

ǹǷǰǹǶǲ ǰǹǺǶǿǵǰǲǶǪ
1. ,lcheong <i. 1ew challenges for and new directions in social policy. 8nited 1ations +eadTuarters, 1ew <ork, 7he 6ecretariat Euild-

ing, &onference 5oom 6-2725%5 – %oard 5oom, 19 - 20 0ay 2015 8nited 1ations 5esearch ,nstitute for 6ocial 'evelopment (81-
5,6') 6wit]erland. – 85/: chrome-e[tension://efaidnEmnnniEpcajpcglcleʳndmkaj/https://www.un.org/esa/socdev/csocd/2016/
new- directions-socialpolicy-&<.pdf.

2. Перская В.В., Ŧскиндаров М.А. Полицентризм: монография / В.В. Перская, М.А. Ŧскиндаров. Москва: КУРС. Серия «Наука», 
2022; 288 с.

3. 0ishel, /. and -. %ivens (2011). 2ccupy :all 6treeters are 5ight $Eout 6kewed (conomic 5ewards in the 8nited 6tates. (conomic 
3olicy ,nstitute %rieʳng 3aper. (. 3. ,nstitute. :ashington '.&., (conomic 3olicy ,nstitute.

4. Н.А. Диесперова, Л.А. ŏданова. О роли сферы услуг в современной экономике. Вестник РУДН, серия Ŧкономика, 2009;(3):19-25.
5. Кондратьев В.Б. Сфера услуг в постиндустриальной экономике // Креативная экономика. 2011;(7):128-135.
6. 2sama '. 6weidan. 7he environmental and energy policies to enaEle sustainaEle consumption and production in the *ulf &oopera-

tion &ouncil countries. &lean 7echnologies and (nvironmental 3olicy volume 23, pages2639–2654 (2021). – 85/: chrome- e[ten-
sion://efaidnEmnnniEpcajpcglcleʳndmkaj/https://link.springer.com/content/pdf/10.1007/s10098-021-02184-y.pdf.

7. :. +enis], 7. .oller, 5. 1uttall. )ive :ays 7hat (6* &reates 9alue. - 85/: https://www.mckinsey.com/Eusiness-functions/strategy- 
and-corporate-ʳnance/our-insights/ʳve-ways-that-esg-creates-value.

8. 5. 0orrison. (nvironmental, 6ocial, and *overnance 7heory. 05.05.2021. 85/: https://cei.org/studies/environmental-social-and-govern, 
ance-theo-ry/�:a:te[t (19,5210(17$/�2&�2062&,$/�20$1'�20*29(51$1&(�20((6*,�2&�20energy�20usage�2&�20 
and�20pollution.

9. $ndrew 6tanley. *loEal ,neTualities. 0arch 2022. 85/: https://www.imf.org/en/3uElications/fandd/issues/2022/03/*loEal-ineTual- 
ities-6tanley.

10. 'aniel -. 6andEerg. :hen :omen /ead, )irms :in. 16.10.2019. – 85/: https://www.spgloEal.com/en/research-insights/featured/ 
when-women-lead-ʳrms-win.

11. (sther :hieldon, /indsey +all, -ennifer /aidlaw, 'avid +ood, 6arah -ames. 3ost ȣ0e 7ooȤ movement, gender pay eTuality efforts 
gain momentum. – 85/: https://www.spgloEal.com/en/research-insights/podcasts/post-me-too-movement-gender-pay-eTuality- 
efforts-gain-momentum.

12. -odie *un]Eerg, %eth $nn %ovino, -ason *old. $dding 0ore :omen 7o 7he 8.6. :orkforce &ould 6end *loEal 6tock 0arkets 6oar- 
ing. – 85/: https://www.spgloEal.com/en/research-insights/featured/adding-more-women-to-the-u-s-workforce-could-send- 
gloEal-stock-markets-soaring.

13. -eremy &ampEell-:ray, 1icole 'urham. )ostering employee and community engagement through diversity, eTuity, and inclusion 
strategic goals. 7he $33($ -ournal. – 85/: https://doi.org/10.1071/$-21125.

14. 0ark 6. *oldstein, $manda (. %rown. +ow (6* is changing the landscape in laEor and employment law. – 85/: https://www.reuters. 
com/legal/legalindustry/how-esg-is-changing-landscape-laEor-employment-law-2022-03-03/.

REFERENCES
1. ,lcheong <i. 1ew challenges for and new directions in social policy. 8nited 1ations +eadTuarters, 1ew <ork, 7he 6ecretariat Euild-

ing, &onference 5oom 6-2725%5 – %oard 5oom, 19 - 20 0ay 2015 8nited 1ations 5esearch ,nstitute for 6ocial 'evelopment (81-
5,6') 6wit]erland. – 85/: chrome-e[tension://efaidnEmnnniEpcajpcglcleʳndmkaj/https://www.un.org/esa/socdev/csocd/2016/
new- directions-socialpolicy-&<.pdf.

2. 3erskaya 9.9., (skindarov 0.$. 3olycentrism: 0onograph / 9.9. 3erskaya, 0.$. (skindarov.  0oscow: &2856(; 2022. 288 p. (6eries 
�6cience�). (,n 5uss.).

3. 0ishel, /. and -. %ivens (2011). 2ccupy :all 6treeters are 5ight $Eout 6kewed (conomic 5ewards in the 8nited 6tates. (conomic 
3olicy ,nstitute %rieʳng 3aper. (. 3. ,nstitute. :ashington '.&., (conomic 3olicy ,nstitute.

4. 1.$. 'iesperova, /.$. =hdanova. 2n the role of the service sector in the modern economy. %ulletin of the 58'1, (conomics 6eries. 
2009;(3):19-25. (,n 5uss.).

5. .ondratiev 9.%. 6ervice sector in the post-industrial economy. &reative (conomics. 2011;(7):128-135. (,n 5uss.).
6. 2sama '. 6weidan. 7he environmental and energy policies to enaEle sustainaEle consumption and production in the *ulf 

&ooperation &ouncil countries. &lean 7echnologies and (nvironmental 3olicy.  2021;23:2639–2654. 85/: chrome-e[tension:// efai
dnEmnnniEpcajpcglcleʳndmkaj/https://link.springer.com/content/pdf/10.1007/s10098-021-02184-y.pdf.

7. :. +enis], 7. .oller, 5. 1uttall. )ive :ays 7hat (6* &reates 9alue. 85/: https://www.mckinsey.com/Eusiness-functions/strategy- 
and-corporate-ʳnance/our-insights/ʳve-ways-that-esg-creates-value.

как оплата труда, движение по карьерной лестни-
це, выплата пособий по болезни и пенсий, оплата 
диспансеризации и спортивного досуга, в т. ч. вни-
мания к семьям занятым в компании сотрудников.

3.b Развитие социальной компоненты в про-
граммах (6* – это реакция корпоративного сек-
тора капиталистической экономики на вызовы 
поступательности процесса экономической гло-
бализации, которая существенным образом по-

высила уровень бедности во всех странах мира, за 
исключением Китая15, где государство выступило 
достаточно жестким регулятором развития хозяй-
ства страны, обеспечивая неуклонное повышение 
жизненного уровня населения страны.

15 2022年中国经济七大政策“靠前发力”观察. (Наблюдение за семью ос-
новными направлениями экономической политики Китая в 2022 году). 
24.04.2022. – 85/: http://www.news.cn/fortune/2022-04/24/c_1128591056.
htm.

ǩǳǨǫǶǬǨǸǵǶǹǺǰ � $&.12:/('*0(176
Исследование выполнено в рамках государственного задания 2022 г. / 7he study was carried out as part of the 

state task for 2022.
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АННОТАЦИЯ
Объект исследования – трансформация российского рынка труда. Целью работы является оценка количественных и каче-
ственных последствий для российского рынка труда кризисов внеэкономической природы. Актуальность исследования обу-
словлена потребностью как в ретроспективном анализе, так и в краткосрочных прогнозных оценках изменений важнейших 
параметров российского рынка труда под влиянием внешних шоков. Новизна исследования состоит в применении авторских 
подходов к получению факторных прогнозных оценок изменения численности занятых и безработных в экономике в 2022 г. 
под воздействием наложенных на страну ограничений на внешнеэкономическую деятельность. Один из них базируется 
на оценках эластичности спроса на труд по отношению к изменению важнейших макропараметров, другой – на оценках 
воздействия эффектов сокращения импорта и разрыва производственных цепочек на отраслевые параметры выпуска. 
Методами исследования выступают: анализ, экономико-математическое моделирование на основе балансового подхода, 
RAS-метод. В ходе исследования автор получил следующие результаты: показывается, что в результате санкционного режима 
потенциальный спрос на труд в экономике может сократиться на 6,4–6,7 млн рабочих мест (занятых). Однако, масштабная 
государственная поддержка может сохранить порядка 5 млн рабочих мест. В этой связи обосновывается, что в результате 
санкций не следует ожидать резкого всплеска численности безработных. Также рассматривается ряд факторов, которые в 
среднесрочной перспективе способны поддержать спрос на отечественную рабочую силу, а именно активизация процессов 
импортозамещения и ухудшение положения иностранных трудовых мигрантов на российском рынке труда. В статье также 
анализируется изменение отраслевой и квалификационной (по видам занятий) структуры занятости под воздействием вли-
яния пандемии коронавирусной инфекции. Несмотря на незначительные изменения общей отраслевой и квалификацион-
ной структуры занятости в 2021 г. по сравнению с допандемийным 2019 г., был отмечен ряд существенных изменений в 
квалификационной структуре использования рабочей силы внутри отраслей. Автор делает вывод об эффективности мер эко-
номической политики, направленных на поддержку экономики и рынка труда, а также определяет основные направления 
трансформации структуры занятости в условиях кризисов неэкономической природы. 
Ключевые слова: занятость; рабочие места; экономическая динамика; экономическая политика; кризис, движение 
рабочей силы.
Для цитирования: Единак Е.А. Рынок труда и внеэкономические шоки. Социально-трудовые исследования. 2022;48(3):56-66. DOI: 10.34022/2658-3712-
2022-48-3-56-66.

ОRIGINAL PAPER

/$%25 0$5.(7 $1' 121�(&2120,& 6+2&.6
E.A. Edinak 

,QVWLWXWH RI (FRQRPLF )RUHFDVWLQJ RI WKH 5XVVLDQ $FDGHP\ RI 6FLHQFHV� 0RVFRZ� 5XVVLD

ABSTRACT
The object of the study is the transformation of the Russian labor market. The aim of the work is to assess the quantitative and 
qualitative consequences of non-economic crises for the Russian labor market. The relevance of the study is due to the need for 
both retrospective analysis and short-term forecast estimates of changes in the most important parameters of the Russian labor 
market under the influence of external shocks. The novelty of the research consists in the application of the author's approaches to 
obtaining factor forecast estimates of changes in the number of employed and unemployed in the economy in 2022 under the 
influence of restrictions imposed on the country on foreign economic activity. One of them is based on estimates of the elasticity 
of labor demand in relation to changes in the most important macro parameters, the other is based on estimates of the impact 
of the effects of reduced imports and disruption of production chains on industry output parameters. The research methods are 
analysis, economic and mathematical modeling based on the balanced approach, and the RAS method. The findings of the study 
show that due to the sanctions regime, the potential demand for labor in the economy may decrease by 6.4-6.7 million jobs 
(employed). However, large-scale government support measures can save about 5 million jobs. In this regard, it is justified that as 
a result of sanctions, a sharp surge in the number of unemployed should not be expected. A number of factors are also considered 
that can support the demand for domestic labor in the medium term, namely the intensification of the import substitution policy 
and the deterioration of the position of foreign labor migrants in the Russian labor market. The article also analyzes the change 
in industry and qualification (by type of occupation) employment structures under the influence of the coronavirus pandemic. 
Despite minor changes in the overall industry and qualification structure of employment in 2021 compared with the pre-pandemic 

© Единак Е.А., 2022
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Е.А. Единак

ǪǪǭǬǭǵǰǭ
Пережив пандемический кризис, Россия оказа-

лась в условиях жесткого санкционного давления, 
имеющего как экономические, так и социальные 
последствия. Наиболее острый вопрос, который 
вызывает обеспокоенность в обществе и нахо-
дится в центре внимания правительства, касается 
состояния рынка труда и сферы занятости. Оче-
видно, что масштабы происходящих структурных 
сдвигов таковы, что они неизбежно отразятся на 
изменении параметров занятости и безработицы, 
трудовых доходах и уровне жизни населения. Во-
прос в том, каков будет масштаб этого влияния и 
какие меры экономической политики способны 
его наиболее эффективно смягчить.

Опыт прохождения РФ пяти экономических 
кризисов, начиная с 1990b г. показывает, что во 
время экономического спада российские пред-
приятия стремятся максимально сохранить свой 
кадровый потенциал, что отмечалось экспертами 
как особенность российской модели рынка труда 
>1@1. Как правило численность занятых в период 
экономического спада сокращалась существен-
но в меньшей степени, чем снижение обƃемов 
производства. Кроме этого, другой формой адап-
тации рынка труда к экономическому кризису 
являлось движение рабочей силы. Например, в 
1990-е гг. сократилась численность и доля заня-
тых в обрабатывающих производствах и выросла 
в сфере услуг. Вследствие этого в кризисный пе-
риод трудоемкость производства увеличивалась, 
тогда как в последующий период восстановления 
и выхода на устойчивые темпы экономического 
роста снижалась. 

В период пандемии &29,'-19 прирост безра-
ботицы с первого по третий квартал 2020 г. соста-
вил менее 1,5 млн человек, что соответствовало 
росту уровня безработицы на 1,8 п. п. (с 4,6 � до 
6,4 �). В некоторых регионах Северо-Кавказского 
ФО, Сибирского ФО и Северо-Западного ФО ситу-
ация на региональных рынках труда была более 
напряженной по сравнению с общероссийской. 
Однако уже к концу 2021 г. численность и уровень 

1  Нестандартная занятость в российской экономике: >монография@ / >Д. 
Браун и др.@; под ред. В. Ŏ. Гимпельсона и Р. И. Капелюшникова; Гос. 
ун-т, Высш. школа экономики. - Москва: Изд. дом ГУ ВšŦ, 2006. – 398 с.

2019, a number of significant changes were noted in the qualification structure of the use of labor within industries. The author 
draws a conclusion about the effectiveness of economic policy measures aimed at supporting the economy and the labor market 
and also defines the main directions of transformation of the employment structure in non-economic crises.
Keywords: employment; jobs; multiplier, economic dynamics; economic policy; crisis; labor force movement.
For citation: Edinak E.A. Labor market and non-economic shocks. Social and labor research. 2022;48(3):56-66. DOI: 10.34022/2658-3712-2022-48-3-56-66.

безработицы в стране опустились ниже докри-
зисных показателей соответствующих периодов. 
Таким образом даже в условиях самых жестких 
карантинных мер и приостановки большого чис-
ла предприятий прирост безработицы на россий-
ском рынке труда не был критичным. По состо-
янию на февраль 2022 г.2 3,1 млн чел. числились 
безработными (уровень безработицы составлял 
4,1 � без поправки на сезонность), а численность 
получающих пособие по безработице составила 
всего 0,5 млн чел. (0,7 млн чел. имели статус без-
работного по данным Роструда).

Очевидно, что масштабы потенциального ро-
ста безработицы и его распределения в течение 
2022 г. во многом будут определяться глубиной 
падения российской экономики, а ее снижение 
в среднесрочной перспективе – скоростью адап-
тации предприятий и отраслевых комплексов к 
новым реалиями. Значительный вклад в сохране-
ние занятости внесет государственная поддержка 
экономики, направленная на сохранение рабочих 
мест в отраслях с тяжелой ситуацией, организа-
цию общественных оплачиваемых работ для без-
работных, а также создание новых рабочих мест, в 
том числе, в импортозамещающих отраслях. 

Понятно, что любая оценка численности по-
тенциальных безработных приблизительна в 
силу того, что предел санкционного давления на 
Россию еще не достигнут, а оценки глубины паде-
ния экономики в 2022 г. разнятся. Звучат оценки 
о возможном повышении уровня безработицы от 
6,4-6,5 �3 до 7,1-7,8 � (что соответствует сокра-
щению 2 млн рабочих мест)4, но общее мнение 
состоит в том, что более точные прогнозы де-
лать пока преждевременно, поскольку они будут 
сильно зависеть от новой конфигурации россий-
ской экономики. Тем не менее, анализ различных 
изоляционных сценариев для России, в частности 
разработанных в ИНП РАН, позволяет сформули-
ровать некоторые гипотезы относительно кра-
ткосрочной динамики изменения спроса на труд 
в российской экономике. 

2 Росстат. Социально-экономическое положение России. Январь-февраль 2022 г.
3 https://www.rbc.ru/technology_and_media/13/04/2022/6255a6dd9a794763bf84ae13
4 Рынок труда в новых экономических условиях. Март 2022. ЦСР. 7 с.
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ȅǲǶǵǶǴǰǲǭ
Наиболее простой в силу своей агрегации спо-

соб оценить краткосрочные последствия текущего 
кризиса для сферы занятости – совместить гипо-
тезы об изменении трудоемкости производства и 
ожидаемые масштабы спада выпуска в экономике 
в текущем году. 

На более детализированном уровне можно выде-
лить следующие факторы, обƃем и структура кото-
рых в той или иной степени оказывают влияние на 
спрос на труд в экономике: потребление домашних 
хозяйств, государственное потребление, накопле-
ние основного капитала, экспорт, импорт, техноло-
гический уровень экономики, отраслевые трудоем-
кости. Подробный анализ влияния этих факторов 
на занятость на ретроспективном периоде был 
представлен в >2, 3@. Определенно можно говорить 
о том, что эти показатели взаимозависимы. Так, 
инвестиции с течением времени влияют на техно-
логический уровень производства, что, в свою оче-
редь, воздействует на динамику производительно-
сти труда. Однако такие изменения характерны для 
средне- и долгосрочного периода. В краткосрочном 
периоде в условиях экономических шоков спрос на 
труд в большей степени определяется изменением 
обƃемов и отраслевой структуры элементов конеч-
ного спроса. В этой связи исследовательская задача 
состоит в том, чтобы определить коэффициенты 
эластичности спроса на труд по каждому из макро-
параметров5. Для этого ретроспективный период 
был разбит на две части: 1999–2008 гг., период эко-
номического роста, и 2010–2017bгг. – период эконо-
мической стагнации. В рамках каждого временного 
интервала были оценены коэффициенты эластич-
ности спроса на труд в экономике по элементам ко-
нечного спроса (табл. 1). 

В условиях роста каждого из элементов конеч-
ного спроса, при прочих равных условиях, спрос на 
труд в экономике растет, что обƃясняется потреб-
ностью в увеличении обƃемов производства6. Сле-
дует отметить, что коэффициенты эластичности 
5 Соответствующие расчеты были выполнены в итеративной логике на 
базе рядов межотраслевых балансов за период 1999-2017 гг., постро-
енных в сопоставимых ценах. На первой итерации предполагалось из-
менение обƃемов и структуры потребления домашних хозяйств, при 
неизменности на уровне базового года других элементов конечного 
спроса, и оценивалось влияние на спрос на труд со стороны экономики 
только этого макропараметра. На второй итерации изменялись обƃ-
емы государственного потребления и т.д. Более подробно логика рас-
четов представлена в >3@.
6 В текущих расчетах используется гипотеза о том, что занятое в эко-
номике население полностью загружено. Между тем, часть работников 
может находиться во временном простое. Тогда увеличение обƃемов 
конечного спроса в экономике не приведет к росту спроса на труд, а бу-
дет удовлетворено за счет имеющегося кадрового потенциала на пред-
приятиях. В перспективе эта гипотеза требует уточнения.

спроса на труд для периода экономического ро-
ста были выше по своему значению, чем в период 
стагнации. 

В табл. 1 также представлены оценки коэффи-
циентов эластичности спроса на труд для кри-
зисного периода 2014–2015b гг. Именно они были 
использованы для оценки потенциального сокра-
щения спроса на труд в течение 2022 г. в результате 
изменения элементов счета использования ВВП. 

Ŏще раз следует отметить, что спрос на труд 
есть производная от состояния экономики, по-
этому масштабы его снижения в текущей ситуа-
ции во многом будут зависеть от параметров рас-
сматриваемого сценария. Существуют достаточно 
большой спектр прогнозных оценок относительно 
снижения российской экономике в 2022 г. По те-
кущим оценкам Счетной палаты, снижение соста-
вит более 10 �7. В рамках обновленного прогноза 
Всемирного банка спад российского ВВП составит 
-11,2 � (в результате сокращения потребления до-
машних хозяйств, накопления основного капи-
тала, экспорта и импорта на 8,5 �, 16,9 �, 30,9 �, 
35,2 �, соответственно, и роста государственного 
потребления на 3,6 �)8. В то же время консенсус-
прогноз частных экономистов, опрошенных )ocus 
(conomics, пока предусматривает сокращение ВВП 
РФ на 7,9 �9 (однако эта оценка, как и другие, за-
висит от продолжительности военной операции).

В рамках оценки краткосрочных последствий 
текущих ограничений на внешнеэкономическую 
деятельность страны в ИНП РАН были разрабо-

7https://i].ru/1319288/2022-04-12/v-schetnoi-palate-]aiavili-oE-
utochnenii-progno]a-vvp-na-2022-god
8 :orld Eank group. :ar in the 5egion. (urope and &entral $sia (conomic 
8pdate. 2fʳce of the &hief (conomist. 6pring 2022. 118 p. '2,: 10.1596/978-
1-4648-1866-0
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Таблица 1 / Table 1

Оценки коэффициентов эластичности спроса на труд 
по элементам конечного спроса / Estimates of labor demand 

elasticity coefficients by elements of final demand

Элементы конеч-
ного спроса / 

Elements of final 
demand

Оценки эластичности спроса на труд 
по макропараметру / Estimates of the elasticity of 

labor demand by macroparameters

1999–2008 гг. 
/1999–2008

2010–2017 гг. 
/2010–2017

2014–2015 гг. 
/2014–2015/

Потребление  
домашних хозяйств 0,53 0,48 0,6

Государственное  
потребление 0,48 0,15 0,14

Накопление  
основного капитала 0,23 0 0,23

Экспорт 0,27 0,23 0,17
Импорт -0,05 0,16 -0,08

Источник / Source: расчеты ИНП РАН на базе МОБ РФ, построенных за 
1999–2017 гг. в сопоставимых ценах / calculations of the IEF RAS based 
on the Ministry of Defense of the Russian Federation, built in 1999–2017 in 
comparable prices.
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таны четыре изоляционные сценария, подраз-
умевающих разную глубину изоляции. В рамках 
крайнего сценария была рассмотрена ситуация 
полной изоляции России, включая такие страны 
как Китай и СНГ (сценарий 1). Оценка максималь-
ного обƃема потенциального падения в условиях 
этого сценария в 2022 г. составляет -28,5 � (с уче-
том реализации пакета федеральной поддержки 
на уровне 3 � от ВВП). Сценарий 2 моделирует 
ситуацию изоляции России, за исключением тор-
говли с Китаем, странами ŎАŦС и ограниченным 
числом дружественных стран10 (оценка спада ВВП 
– 19,8 �); в рамках сценария 3 рассматривается 
изоляция со стороны НАТО и союзников (оценка 
спада ВВП – 15,3 �). И наконец, в рамках сценария 
4 произведена оценка последствий для экономи-
ки сокращения импорта и экспорта со странами 
НАТО и их союзниками11, кроме энергетических 
товаров (в дальнейшем будем рассматривать этот 
сценарий как базовый). В рамках этого сценария 
падение российского ВВП по итогам 2022bг. про-
гнозируется на уровне 5,4 � (табл. 2). 

Опираясь на базовый сценарий итоговое со-
кращение спроса на труд, рассчитанное на базе 
коэффициентов эластичностей, составит 6,4 млн 
занятых (рабочих мест). Но, с учетом роста тру-
доемкости производства в период предыдущих 
кризисов, потенциальное сокращение спро-
са на труд оценивается меньше – около 4 млн 
чел. Даже с учетом фактора роста трудоемкости, 

10 Беларусь, КНДР, Сирия, Ŧритрея, Алжир, Ангола, Армения, Бангла-
деш, Боливия, Бурунди, Вьетнам, Зимбабве, Индия, Ирак, Иран, Казах-
стан, Китай, Республика Конго, Куба, Киргизия, Лаос, Мадагаскар, Мали, 
Мозамбик, Монголия, Намибия, Никарагуа, Пакистан, Сальвадор, Сене-
гал, Судан, Таджикистан, Танзания, Уганда, ЦАР, šри-Ланка, Ŧкватори-
альная Гвинея, ŧАР, ŧжный Судан.
11 Австралия, Албания, Андорра, Великобритания, государства члены 
Ŏвропейского союза, Исландия, Канада, Лихтенштейн, Монако, Новая 
Зеландия, Норвегия, Республика Корея, Сан-Марино, Северная Маке-
дония, Сингапур, Соединенные šтаты Америки, Тайвань, Украина, 
Черногория, šвейцария, Ũпония. 

надо понимать, что эта оценка характеризует 
не прирост числа безработных в экономике, а, 
скорее, численность занятых, оказывающихся в 
зоне риска. 

Безусловно наиболее тяжелым следствием 
текущих санкций является резкий запрет на по-
ставку промежуточной и конечной продукции 
в российскую экономику. Сокращение обƃемов 
критического импорта означает снижение ко-
нечного спроса и выпуска в результате разры-
вов в производственных цепочках. Сокращение 
импорта через экономические эффекты окажет 
прямое и косвенное влияние и на рынок труда. В 
рамках прямого эффекта в зоне риска оказыва-
ется часть работников, непосредственно занятых 
на предприятиях и в компаниях, временное пре-
кращение работы или уход которых с российско-
го рынка высвобождает этих людей, превращая 
их в потенциальных безработных. По некоторым 
оценкам12 число таких сотрудников составляет 
1-2 млн чел. В зоне риска также оказываются ра-
ботники предприятий и компаний, деятельность 
которых напрямую зависит от импортных ком-
плектующих и материалов. Ŧто прежде всего ав-
топром, бытовая техника, табачное производство. 

Кроме того, в зоне риска оказываются сотруд-
ники предприятий смежных отраслей, которые 
из-за разрыва в цепочках поставок также могут 
оказаться во временном простое. На рис. 1 пред-
ставлены виды экономической деятельности с 
наиболее высокой долей импорта в промежуточ-
ном потреблении (15 � и выше). Доля занятых в 
них не так велика: по состоянию на 2019 г. она 
составила 2,4 � общей занятости. Но, для некото-
рых из этих видов деятельности количество ра-

12 Мониторинг экономической ситуации в России // Тенденции и вы-
зовы социально-экономического развития. 2022. № 5(158). Апрель. 
РАНХиГС.

Таблица 2 / Table 2

Оценка изменения спроса на труд под воздействием изменения макропараметров, 2022 г. / Assessment of changes in labor demand 
under the influence of changes in macro parameters, 2022

Элементы конечного спроса / Elements of final demand
Вклад изменения элементов конечного 
спроса, % / Contribution of changes in 

the elements of final demand, %

Факторное изменение спроса на труд, 
млн чел. /Change factor of demand for 

labor, million people

ВВП / численность занятых, 2021 г. 100 71,6

Потребление домашних хозяйств -3,8 -3,3

Государственное потребление -0,3 -0,2

Накопление основного капитала -4,0 -3,0

Экспорт -5,8 -2,4

Импорт -8,5 2,3*

Изменение ВВП к уровню 2021 г. / численность занятых, 2022 г. 94,6 65,2

* Положительное влияние сокращение импорта на спрос на труд носит в данном случае компенсационный эффект, и объясняется тем, что из-за того, что 
импорт присутствует в каждом элементе конечного спроса, влияние его сокращения уже учтено в строках, расположенных выше. 

Источник / Source: расчеты ИНП РАН / calculations of the IEF RAS.
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бочих мест в смежных секторах, обусловленных 
деятельностью одного рабочего места в отрасли13, 
составляет выше одного (для видов деятельности 
«бытовые приборы» – выше трех, для «табачные 
изделия» – чуть менее трех, для «автотранспорт-
ные средства» – два). Таким образом, частичная 
приостановка или закрытие рабочего места в та-
кой отрасли способно вызвать цепную реакцию в 
смежных секторах, с высокой долей их продукции 
в промежуточном потреблении. 

Отрицательный эффект на занятость оказы-
вает не только физическое сокращение поста-
вок промежуточной и конечной продукции, но и 
эффекты от секвестра расходов экономических 
субƃектов (населения и бизнеса) в результате 
уменьшения их доходов (трудовых, экспортных, и 
пр.). В рамках макроподхода, представленного в 
табл. 2, эти эффекты недоучитываются. 

Для оценки изменения спроса на труд в эконо-
мике под воздействием внешнего санкционного 
давления на российскую экономику был приме-
нен альтернативный подход, основанный на уче-
те мультипликативных эффектов. Во-первых, он 
позволяет учесть совокупность прямых (связан-
ных с ограничением экспорта и импорта), косвен-
ных (с учетом межотраслевых связей) и индуци-
рованных (с учетом снижения доходов и расходов 
экономических агентов)14 эффектов влияния на 
спрос, вызванных сокращением экспортных по-

13 Методика оценки количества рабочих мест в смежных секторах, об-
условленных деятельностью одного рабочего места в отрасли, основана 
на расчетах коэффициентов полных затрат труда. Подробное описание 
представлено в >4@. 
14 Теоретические основы расчета мультипликативных эффектов, а так-
же их оценки для российской экономики представлены в >5, 6@.

ставов и отраслевых выпусков из-за разрыва про-
изводственных цепочек. Во-вторых, этот расчет 
осуществляется на уровне видов экономической 
деятельности, что безусловно расширяет линейку 
прогнозных оценок. 

В рамках этого подхода падение спроса на труд 
в экономике в результате ограничений на экспорт 
и сокращения выпуска из-за разрыва производ-
ственных цепочек оценивается в 6,7 млн рабочих 
мест (табл. 3). Ŧто сокращение примерно в равной 
степени распределяется между секторами реаль-
ного производства (-3,3 млн) и услуг (-3,5 млн). 

Дополнительно, в рамках этого сценария про-
ведена оценка влияния мер господдержки эко-
номики на сохранение рабочих мест. Во-первых, 
предполагается снижение нормы сбережений у 

Таблица 3 / Table 3

Оценка изменения спроса на труд с использованием расчетов 
на базе мультипликативных эффектов, 2022 г. / Assessment of 

changes in labor demand using calculations based on multiplicative  
effects, 2022

Эффект / Effect
Изменение спроса на труд, 
млн чел. / Change in labor 

demand, million people

Численность занятых, 2021 г. 71,6
Сокращение экспорта -2,4
Сокращения выпуска из-за разрыва произ-
водственных цепочек -4,3

Объемы спроса на труд, 2022 г. (без мер 
господдержки) 64,9

Меры господдержки 5
из них:
изменение эластичности госрасходов 1,7 
дополнительные госрасходы в рамках 
пакета мер поддержки 3,3

Объемы спроса на труд, 2022 г. 69,9

Источник / Source: расчеты ИНП РАН / calculations of the IEF RAS.

Рис. 1 / Fig. 1. Оценка количества рабочих мест в смежных секторах, приходящихся на 1 место в отрасли (шт., левая шкала), и доля им-
порта в промежуточном потреблении видов экономической деятельности, %, 2019 г. / Estimation of the number of jobs in related sectors 
per 1 position in the industry (pcs., left scale), and the share of imports in the intermediate consumption of economic activities, %, 2019
Источник / Source: расчеты ИНП РАН / calculations of the IEF RAS.
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государства в рамках оценки индуцированных 
эффектов. Во-вторых, рассмотрены дополни-
тельные госрасходы в обƃеме 3� ВВП (в ценах 
2021 г.), в частности, на поддержку доходов насе-
ления (1 �), на увеличение госпотребления (0,5 �) 
и бюджетных инвестиций (1,5 �). В совокупности 
меры господдержки способны сохранить/создать 
5 млн рабочих мест. В результате прогнозируется, 
что общее сокращение спроса на труд в экономи-
ке в течение 2022 г. составит около 1,7 млн чело-
век. При этом в большей степени государствен-
ная поддержка сохранит рабочие места в секторе 
услуг (2/3 рабочих мест из 5 млн). В укрупненном 
госсекторе (госуправление, безопасность и соцо-
беспечение, образование и здравоохранение) в 
результате господдержки экономики помимо со-
хранения потенциально возможной ликвидации 
рабочих мест, прогнозируется создание новых. 

На рис. 2 представлен пространственный срез 
прогнозного изменения спроса на труд для ба-
зового сценария в двух вариантах: с учетом го-
споддержки и без нее. Расчеты осуществлялись 
на базе региональной модели 1250, разработан-
ной в ИНП РАН. В обоих конфигурациях спрос на 
труд сокращается во всех федеральных округах, но 
наибольшие потери несут Уральский ФО (-10,6 � 
и -3,7 � без учета и с учетом господдержки, со-
ответственно), на втором месте – Центральный 
ФО (-10,1 � и -3,1 �), на третьем – СЗФО (-9,9 � и 
-2,9 �). Наименьшие потери – в Северо-Кавказ-
ском ФО. 

Таким образом в кратко- и среднесрочном 
периодах не следует ожидать резкого всплеска 
безработицы, в том числе благодаря тому, что в 
период пандемии государством был накоплен 
опыт оперативной поддержки сферы занятости. В 
условиях текущих ограничений на внешнеэконо-
мическую деятельность планируемые меры под-
держки рынка труда также способны удержать 
рост безработицы (субсидии предприятиям на 
возмещение затрат на ФОТ и выплату компен-
саций работникам в процессе их переобучения, 
программы повышения квалификации и переоб-
учения, которые организуют центры занятости, 
стимулирование найма выпускников без опыта 
работы и др.). 

В отличие от рисков краткосрочного шока, в 
условиях среднесрочного периода можно выде-
лить как минимум два аспекта, которые вносят 
вклад в увеличение спроса на труд в экономике, 
компенсируя его падение в результате ограни-
чений на внешнеэкономическую деятельность 
страны. 

Первый из них связан с активизацией процес-
са импортозамещения, который потребует уве-
личения числа работников в ряде отраслей. Уже 
сейчас, например, фиксируется запрос на инже-
неров со стороны промышленности15. Однако на-
сколько быстро возникающий новый спрос может 
быть удовлетворен отечественной рабочей силой 
(не только количественно, но и с учетом возника-
ющих требований к квалификационному и обра-
зовательному ее уровню) – вопрос спорный. 

Второй, не менее дискуссионный вопрос, 
связан со снижением числа мигрантов на рос-
сийском рынке труда. Как известно, динамика 
трудовых переводов мигрантов до недавнего 
времени во многом зависела от цены на нефть и, 
соответственно, курса рубля: при росте цены на 
нефть обƃемы переводов росли, в том время как 
ее падение приводило к сокращению обƃемов 
переводов16. В кризис 2014–2015 гг., когда резко 
упала цена на нефть, численность иностранных 
трудовых мигрантов на российском рынке сокра-
тилась: с действующим патентом - чуть меньше, 
с действующим разрешением на работу - чуть 
больше, что согласно официальным данным при-
вело к снижению доли иностранных граждан, 
осуществлявших трудовую деятельность в России 
в общей численности занятых с 4,4 � в 2014 г. до 
2,5 � в 2015 г. По понятным причинам числен-
ность трудовых мигрантов в 2020 г. также сокра-
тилась. По данным Пограничной службы ФСБ 
России число иностранных граждан, прибывших 
в Россию с целью работы, упало с 4,1 до 1,1 млн 
чел. В результате падения трудовых доходов из-

15 https://i].ru/1318986/anna-kaledina/v-prostoe-menshe-raEotnikov-
chem-v-ra]gar-pandemii.
16 0igration and 'evelopment %rief 34. 0ay. 2021. %ank of 5ussia and 
.120$'-:orld %ank. 35 p.

Рис. 2. / Fig. 2. Оценка пространственного изменения спроса на 
труд, базовый сценарий, млн рабочих мест, 2022 г. / Estimated 
spatial change in labor demand, baseline scenario, million jobs, 
2022
Источник / Source: расчеты ИНП РАН на базе региональной модели NORM / 
calculations of the IEF RAS based on the NORM regional model. 
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за обесценивания рубля, наблюдавшегося в конце 
февраля – начале марта, можно было бы ожидать 
отток трудовых мигрантов из России. Однако воз-
врат курса к уровню, соответствующему периоду 
начала года, возможно стабилизирует ситуацию 
на рынке труда, и массового оттока иностранной 
рабочей силы, который высвободил бы ряд вакан-
сий, тем самым поддержав спрос на труд, может 
и не произойти. В пользу этой гипотезы можно 
привести два аргумента. Во-первых, анализ по-
квартальных данных (2018 г. – ,,, кв. 2021 г.) о 
вƃезде иностранных граждан в РФ показал, что 
при минимальном ослаблении ограничений на 
физическое перемещение поток мигрантов начал 
стремиться к достижению доковидных уровней 
>7@. Ŧто говорит о высокой заинтересованности 
иностранной рабочей силы в работе в России.

По данным Всемирного Банка доля денежных 
переводов в процентах от ВВП у некоторых стран, 
традиционных доноров рабочей силы, составляет 
весомую величину. По данным за 2020 г. для Арме-
нии эта доля составляет 10,5 �, для Узбекистана – 
11,6 �, Таджикистана – 26,7 �, Киргизии – 31,3 �. 
При этом для всех этих стран переводы из России 
составляют больше половины общего обƃема пе-
реводов (59 �, 55 �, 58 � и 83 �, соответственно). 
В этой связи ожидать резкого сокращения потока 
иностранных граждан в РФ вряд ли приходится. 
Кроме того, следует отметить, что период панде-
мии легализовал часть иностранцев, находящихся 
в России: за полтора года (с 15 марта 2020 г. по 1 
октября 2021 г.) в органы внутренних дел обрати-
лись свыше 7 млн чел., в том числе находившихся 
на территории РФ с целью работы17. Ŧто означает, 
что действительное число трудовых мигрантов на 
российском рынке труда значительно выше име-
ющихся официальных оценок. Кроме того, надо 
понимать, что возможности заполнения вакансий, 
освободившихся в результате отƃезда части ми-
грантов в 2022 г., отечественной рабочей силой, 
ограничены (что было видно во время пандемии, 
когда ряд отраслей испытывал большой дефицит 
работников в результате сокращения числа ино-
странных мигрантов на территории страны).

Любой экономический кризис сопровождается 
структурной трансформацией экономики, интен-
сифицирует внутри- и межсекторальные, профес-
сионально-квалификационные и региональные 
процессы движения рабочей силы. Под воздей-
ствием сочетания различных форм и направлений 
этого движения рынок труда также в той или иной 

17 https://www.interfa[.ru/interview/815038.

степени подвергается структурным изменени-
ям. Как и текущий кризис, вызванный санкцион-
ным режимом в отношении России, так и кризис, 
связанный с распространением коронавирусной 
инфекции, безусловно отразятся на российском 
рынке труда. И несмотря на то, что оба эти кризи-
са имеют неэкономический характер, природа и 
механизм их влияния на трансформацию и эконо-
мики, и рынка труда будут, видимо, различаться. 
Тем не менее, для понимания возможных будущих 
изменений (их скорости и направления), требуют 
отдельного рассмотрения тенденции движения 
рабочей силы во время пандемии. 

ǴǭǮǶǺǸǨǹǳǭǪǶǭ ǰ ǴǭǮǲǪǨǳǰǼǰǲǨǾǰǶǵǵǶǭ 
ǬǪǰǮǭǵǰǭ ǸǨǩǶǿǭǱ ǹǰǳȃ ǷǶǬ ǪǳǰȇǵǰǭǴ 

ǵǭȅǲǶǵǶǴǰǿǭǹǲǰǽ ǼǨǲǺǶǸǶǪ
Адаптация российской экономики к санкци-

онному давлению потребует изменения струк-
туры производства, что неизбежно будет влиять 
на отраслевую и квалификационную структуру 
занятости. Для анализа возможных направле-
ний таких изменений полезно вспомнить период 
коронавирусного кризиса. Сейчас доступен ряд 
исследований, в которых на основе различных 
источников данных проанализированы отдель-
ные эффекты его влияния на российский рынок 
труда >8-11@. Данные официальной статистики 
фиксируют максимальное сокращение занято-
сти в ,,, квартале 2020 г. (-1,9 млн. чел. в годовом 
выражении). С одной стороны, это большие обƃ-
емы потерь. С другой, – анализ данных интернет-
опросов («Работа и трудоустройство в условиях 
эпидемии»18) позволяют утверждать, что россий-
скими предприятиями, как и в предыдущие кри-
зисы, были задействованы традиционные для 
них механизмы адаптации (сокращение заработ-
ной платы, отмена премий и бонусов, перевод со-
трудников на неполный рабочий день, отправле-
ние в вынужденные или добровольные отпуска и 
др.). Так, по официальным данным Обследования 
рабочей силы (ОРС)) численность работников, на-
ходящихся в простое по вине работодателя и по 
причинам, не зависящим от работодателя и ра-
ботника, во ,, квартале 2020b г. составила макси-
мальную величину (947,8 тыс. чел. против 172,7 
за аналогичный период прошлого года). Все это 
позволяет утверждать, что фактическое сокра-
щение численности занятых было меньше своего 
потенциального масштаба. Среди безработных в 

18 Рынок труда под натиском коронавируса // Центр трудовых иссле-
дований В. Гимпельсон и Р.Капелюшников. c. 1-6.  https://www.hse.ru/
mirror/puEs/share/369698959.pdf
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наиболее уязвимом положении оказались люди 
молодых возрастов: среди лиц 15-29 лет уровень 
безработицы вырос примерно на 30 �, 30-39 лет 
– почти наполовину. За период с конца марта по 
конец июня доля безработных в возрасте от 25 до 
40 лет в общей численности безработных состави-
ла 51 � >9@.

Несмотря на широкое применение механиз-
мов адаптации, позволяющих максимально со-
хранить уровень занятости на предприятиях, 
тем не менее настройка рынка труда под новые 
условия в 2020 г. все равно происходила. Тради-
ционно, интенсивность и основные направления 
движения рабочей силы фиксируются через из-
менение той или иной структуры (отраслевой, 
региональной и др.) занятости/безработицы. Так, 
по данным ОРС, наибольшее снижение занятости 
во ,, квартале коснулось таких секторов как стро-
ительство, торговля, обрабатывающие производ-
ства, образование, добыча полезных ископаемых 
и ряда других видов экономической деятельности 
>8@. Однако уже во ,, квартале 2021 г. занятость в 
этих секторах частично или полностью восста-
новилась, а общая численность занятых в 2021 г. 
увеличилась по сравнению с 2020 г. на 1,1 млн чел. 
В результате сравнения годовой отраслевой 
структуры занятости в 2021 г. с допандемийным 
2019 г. можно отметить увеличение доли заня-
тых в профессиональной, научной и технической 
деятельности (+0,3 п.п.) и снижение занятости в 
деятельности, связанной с здравоохранением и 
оказанием социальных услуг (-0,11 п.п.). Однако в 
целом сопоставление отраслевых структур не вы-
являет существенных сдвигов (при агрегации на 
уровне 21 вида экономической деятельности). 

Среди изменений структуры работников по 
группам занятий в 2021 г. по сравнению с 2019bг. 
можно отметить увеличение доли специалистов в 
сфере бизнеса и администрирования (+0,53 п.п.), 
права, гуманитарных секторов и культуры (+0,35 
п.п.), специалистов и специалистов-техников в 
области науки и техники (+0,31 и +0,13 п.п., соот-
ветственно), специалистов по информационно-
коммуникационным технологиям (ИКТ) (+0,21 
п.п.), квалифицированных работников сельско-
го хозяйства, производящих товарную продук-
цию (+0,21 п.п.). В то же время сократилась доля 
среднего специального персонала по экономи-
ческой и административной деятельности (-0,43 
п.п.), руководителей в сфере гостиничного биз-
неса, управляющих в магазинах и родственных 
областях деятельности (-0,27 п.п.), квалифици-
рованных работников сельского хозяйства, ры-

боловства, охотников и сборщиков урожая, про-
изводящих продукцию для личного потребления 
(-0,25 п.п.). Следует отметить, что сокращение 
доли работников первых двух групп занятий про-
изошло в результате сокращения их численности 
в 2020 г., которая к 2021b г. так и не восстанови-
лась. На более агрегированном уровне (при рас-
смотрении 9 укрупненных групп занятий) только 
специалисты высшего уровня квалификации уве-
личили свою численность (на 4,6 �) в 2021b г. по 
сравнению с 2019 г., в то время как численность 
остальных групп – сократилась (в наибольшей 
степени – руководителей, на 9,4 �). 

Выше были отмечены отдельные наиболее 
существенные изменения в отраслевой и квали-
фикационной (по группам занятий) структурах 
занятости как между квартальными значениями, 
так и годовыми. Однако сравнение структур меж-
ду собой с помощью сопоставления отдельных 
столбцов не всегда дает возможность провести 
комплексное исследование структурных сдвигов. 
Более подробный анализ влияния кризиса коро-
навируса &29,'-19 на изменение одновременно 
и по группам занятий, и по видам деятельности 
структуры занятости может быть осуществлен 
на базе сравнения матрицы трудовых затрат за 
2021 г. и 2019 г., публикуемых в рамках ОРС. Ũвля-
ясь аналогом первого квадранта межотраслевого 
баланса, такая матрица отражает не товарную, а 
квалификационную структуру затрат труда каж-
дой отрасли. Анализ этих матриц представлен, 
например, в работах >13, 14@. 

Понятно, что за период времени в соответству-
ющей матрице происходят различные изменения, 
которые могут быть обусловлены следующими 
процессами. Во-первых, с течением времени из-
меняется общая численность занятых, хотя это не 
всегда может привести к изменению ее отрасле-
вой и квалификационной структуры. Во-вторых, 
спрос на труд может меняться под воздействием 
изменения отраслевых обƃемов производства. 
Например, по сравнению с 2019 г. в 2021 г. вы-
росла численность занятых в профессиональной, 
научной и технической деятельности, что может 
привести к пропорциональному росту спроса 
со стороны этой отрасли на работников разного 
уровня квалификации. Ŧто приведет к некоторо-
му изменению элементов матрицы, однако впол-
не возможно, что в целом ее структура опять же 
не поменяется. И, наконец, в-третьих, происходят 
изменения, которые не связаны ни с изменением 
общей численности занятых, ни с их отраслевым 
распределением, а обусловлены другими (внеш-
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ними) факторами. Ŧти изменения в матрице 
можно назвать структурными. Например, в от-
расли меняется спрос на работников определен-
ного уровня квалификации в связи с изменением 
технологий производства, или под воздействием 
иных факторов (замещением одних работников 
другими из-за отсутствия на рынке труда специ-
алистов требуемой квалификации). Ŧти струк-
турные сдвиги, происходящие одновременно во 
всей структуре занятости, представляют особый 
интерес для анализа, поскольку именно они будут 
определять динамику российской экономики в 
среднесрочной перспективе.

Для того, чтобы выявить структурную компо-
ненту изменения занятости, можно воспользо-
ваться методом, позволяющим реконструировать 
матрицу трудовых затрат за 2021 г., которая по 
своей структуре была бы максимально прибли-
жена к аналогичной матрице за 2019 г.19 Ŧта рас-

19 В основе данного подхода лежит метод 5$6. Спектр экономических за-
дач, решаемых с помощью этого метода, весьма обширен и представлен, 
например, в >15@. В данном случае с помощью метода 5$6 оценивается 
матрица отчетного года, максимально приближенная по своей структуре 
к матрице базового года. В этой матрице окаймляющие итоги равны со-
ответсвующим векторам отчетного года, а в качестве начального прибли-
жения ее структуры используется матрица базового года. Для выявления 
структурных изменений, происходящих в матрице в течение определен-
ного периода, между собой сопоставляются оценочная и фактическая ма-
трицы. Существенные отклонения фактических и оценочных элементов 
друг от друга выявляют направления структурных изменений. Более под-
робно использование данного метода для оценки структурных измене-
ний, происходящих в матрице, представлено, например, в >16, 17@.

четная, или оценочная матрица будет показывать 
какой бы была структура занятости в 2021 г., если 
бы в ней не было никаких структурных сдвигов, 
вызванных внешними факторами, но с учетом из-
менения общей численности занятого населения и 
ее отраслевой структуры за исследуемый период. 

В табл. 4 для некоторых видов деятельности 
сопоставлены фактическая численность занятых 
определенного уровня квалификации в опреде-
ленном виде деятельности за 2021 г., и соответ-
ствующие им оценочные значения.

Несмотря на то, что как было упомянуто выше, 
существенных изменений в структуре занятости 
по квалификационным группам или по видам 
деятельности в 2021 г. по отношению к 2019 г. не 
произошло, внутри этих групп наблюдаются ряд 
сдвигов. Например, на фоне сокращения общей 
численности руководителей за рассматриваемый 
период в таких видах деятельности как информа-
ция и связь, гостиничный бизнес и общественное 
питание, образование, транспортировка и хране-
ние – она увеличилась (относительно своего те-
оретического значения, при условии отсутствия 
структурных сдвигов). А вот при росте числа спе-
циалистов высшего уровня квалификации, их чис-
ленность несущественно, но сократилась в добыче 
полезных ископаемых, в общественном питании, 
образовании. На фоне относительно стабильной 

Таблица 4 / Table 4

Отдельные направления структурных сдвигов в занятости, превышение фактических значений над оценочным значением, 2021 г., % / 
Selected areas of structural shifts in employment, excess of actual values over the estimated value, 2021, % 
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Руководители 9,5 5,6 -8,5 -3,2 -1,3 8 -3,1 -6,4 1,7 -9,4

Специалисты высшего уровня квалификации 2,6 -1,2 2,5 -7,1 1,4 -1,4 1 8,3 3,7 4,6

Специалисты среднего уровня квалификации -16,3 -5,3 -3,7 8,3 0,9 3,7 10,5 -3 -1,8 -1

Служащие, занятые подготовкой информации, оформ-
лением документации, учетом и обслуживанием -1 -18 -5 2,8 -8,9 -8,5 -9,7 -19,2 1,9 -7,7

Операторы производственных установок и машин, 
сборщики и водители 7 -5,2 -7,6 0,5 1,1 -13,3 -3,2 -2,4 -0,3 -0,6

Работники сферы обслуживания и торговли, охраны 
граждан и собственности -4 -1,3 -2,8 3,9 -4,7 6,4 -3,9 -0,2 -8,4 -1,1

Квалифицированные работники сельского и лесного 
хозяйства, рыбоводства и рыболовства 0 29,6 -18,3 -13,9 9,6 68,3 14,3 15,6 20,6 -1,9

Квалифицированные рабочие промышленности, стро-
ительства, транспорта и рабочие родственных занятий 1 -3,1 -4,6 2,2 -0,1 -2,2 -1 -1,2 -3,4 -1,2

Неквалифицированные рабочие -14,9 13,7 -11,6 -3,4 -2,6 2,2 -2,5 3,1 10,8 -0,8

Общий итог, 2021/2019 гг. 1,2 -2,8 8,6 -1,6 -0,6 -0,3 -1,2 -0,1 0

Источник / Source: расчеты автора на базе данных ОРС / author's calculations based on the OPC database.
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общей численности неквалифицированных рабо-
чих поменялась их отраслевое распределение: их 
стало больше в составе персонала гостиниц и пред-
приятий общественного питания, транспортных 
компаний, баз и складов и существенно меньше в 
секторах информации и связи, профессиональной, 
научной и технической сферах.

Важно подчеркнуть, что такой подход позво-
ляет анализировать изменение квалификацион-
ного уровня занятых с учетом изменений всех 
элементов матрицы трудовых затрат.

ǪȃǪǶǬȃ
В связи с частичной изоляцией России не-

дружественными странами усилилось внимание 
экспертов за динамикой рынка труда на основе 
анализа показателей официальной статистики, 
опросов предприятий, мониторинга данных раз-
личных порталов по поиску работы и др. с кра-
ткосрочными оценками будущих тенденций. 
В статье представлен макроподход к прогнозу 
важнейших показателей рынка труда с учетом 
сложившихся на ретроспективе тенденций. По-
лученные оценки показывают, что не следу-
ет ожидать резкого роста безработицы, в том 
числе благодаря реализации в 2022b г. государ-
ственных мер поддержки экономики в целом и 
рынка труда, что обосновывает их своевремен-
ность и эффективность. Кроме того, полученные 
оценки воздействия текущего кризиса на рынок 
труда дают основания ожидать, что доходы на-
селения снизятся не так сильно, как могли бы 
в случае резкого роста числа безработных, что, 
несомненно, является одним из факторов под-

держки спроса населения в течение 2022 г. Кро-
ме того, представленные в статье краткосрочные 
прогнозные оценки изменения спроса на труд в 
экономике не дают оснований ожидать резкого 
роста социальной напряженности под воздей-
ствием факторов рынка труда. 

Скорее всего, процессы секторальной, регио-
нальной и квалификационной релокации рабо-
чей силы будут играть большую роль в 2022 г. (и 
последующих годах) по сравнению с периодом 
адаптации экономики к новой короновирусной 
инфекции &29,'-19. Их интенсивность и эффек-
тивность зависят, с одной стороны, от скорости 
адаптации экономики к текущему шоку, с другой 
– от того, насколько быстро изменится структура 
предложения рабочей силы. По мнению ЦСР20 в 
ближайшее время будет происходить масштаб-
ное перераспределение рабочей силы между 
наиболее пострадавшими от санкций отраслями 
(автопром, бытовая техника, металлургия и пр.) 
и отраслями, оказавшимися в более-менее бла-
гоприятных условиях (текстильное производ-
ство, ,7, одежда, микроэлектроника и пр.). 

Очевидно, что мгновенного перемещения 
работников с одного места работы на другое 
ожидать не следует. Однако текущая поддержка 
рынка труда со стороны государства во многом 
нацелена именно на «бесшовный» переход работ-
ников, в том числе, с помощью интенсификации 
процессов переобучения и переквалификации 
как на самих предприятиях, так и через службы 
занятости. 

20 Рынок труда в новых экономических условиях. Март 2022. ЦСР. 7 с.
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АННОТАЦИЯ
Цель исследования: определение перспектив развития программ занятости на рынке труда и направлений их трансфор-
мации в странах ЕС. Использованы методы: общенаучные, статистической обработки информации, графические, сравни-
тельного анализа. Информационной базой исследования послужили статистические данные и материалы международных 
организаций (ООН, МОТ, Евростата, Еврокомиссии). Результаты: в статье представлен анализ комплекса активных программ, 
реализуемых на рынке труда в странах Евросоюза в периоды устойчивого развития и экономических кризисов; рассмотре-
на структура и динамика расходов на различные программы и численности их участников; определены тенденции государ-
ственной политики на рынке труда и выявлены особенности ее реализации в странах с развитой рыночной экономикой и 
в постсоциалистических странах. Сделаны выводы о перспективах политики на рынке труда в странах ЕС в условиях новых 
вызовов и о возможностях использования опыта ЕС при разработке мероприятий активной политики на российском рынке 
труда. Область применения: результаты исследования могут быть использованы российскими федеральными и региональны-
ми органами исполнительной власти при разработке мероприятий активной политики на рынке труда.
Ключевые слова: занятость; рынок труда; государственная политика; программы на рынке труда; профессиональное 
обучение; субсидируемая занятость; безработица; пандемия; Евросоюз; постсоциалистические страны.
Для цитирования: Синдяшкина Е.Н. Государственная политика на рынке труда в странах ЕС: основные тенденции и направления трансформации. 
Социально-трудовые исследования. 2022;48(3):67-80. DOI: 10.34022/2658-3712-2022-48-3-67-80.
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ABSTRACT
The aim of this paper is to determine the prospects for the development of employment programmes in the labour market and the 
directions for their transformation in the EU countries. The author uses general scientific methods, methods of statistical processing 
of information, graphical methods, and comparative analysis. The information base of the study includes statistical data and 
materials of international organizations (UN, ILO, Eurostat, European Commission). The research results: the article presents an 
analysis of labour market policy measures in the EU countries during periods of sustainable development and economic crises; 
considers the structure and dynamics of expenditures on various programmes and the number of their participants; identifies the 
government labour market policy trends and the features of its implementation in countries with developed market economies 
and in post-socialist countries; presents assessments of the prospects for labour market policies in the EU countries in the face 
of new challenges. The author concludes about the prospects for labour market policy in the EU countries in the face of new 
challenges and about the possibilities of using the EU experience in developing active labour market policy measures in Russia. 
The scope of application: the research results can be used by Russian federal and regional executive authorities in the development 
of active labour market policy measures.
Keywords: employment; labour market; government policy; labour market programmes; skills training; subsidized employment; 
unemployment; pandemic; European Union; post-socialist countries.
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ǪǪǭǬǭǵǰǭ
Современные рынки труда подверглись шо-

ковому воздействию кризиса вследствие бес-
прецедентных ограничительных мер, введенных 
правительствами для сдерживания распростра-
нения коронавирусной инфекции. При этом 
пандемия в странах Ŏвросоюза наложилась на 
так называемый «двойной переход»1 – экологи-
ческую и цифровую трансформацию экономики, 
реализация которой требует радикальных изме-
нений во всех сферах, в том числе и в политике 
занятости. Массовые локдауны резко ускорили 
цифровизацию экономики и социально-трудо-
вой сферы, что же касается развития «зеленой 
экономики», то ее влияние на занятость не так 
ярко выражено, однако нельзя отрицать возмож-
ностей его усиления в перспективе. 

Различные аспекты трансформации занято-
сти в современном мире, в том числе влияние 
цифровизации на рынок труда, а также первые 
последствия пандемии широко освещаются как в 
научных публикациях >1@, >2@, >3@, >4@, так и в мате-
риалах международных организаций 2, 3, 4, 5. МОТ 
активно разрабатывает проблемы взаимосвязи 
«зеленого перехода» с созданием и ликвидаци-
ей рабочих мест в регионах мира 6, 7, 8. В конце 
2019 г. Ŏврокомиссия представила амбициозный 
масштабный пакет мер «Ŏвропейский зеленый 
курс», направленный на сокращение загрязне-
ния окружающей среды и развитие «зеленых» 
технологий9. В настоящее время это рамочная 
программа, находящаяся в процессе формирова-

1 $ 1ew ,ndustrial 6trategy for (urope. - %russels, 10.3.2020. &20 (2020) 102 
ʳnal. &ommunication from the &ommission to the (uropean 3arliament, 
the (uropean &ouncil, the &ouncil, the (uropean (conomic and 6ocial 
&ommittee and the &ommittee of the 5egions. – 16 p.
t (mployment and 6ocial 'evelopments in (urope 2021. ,661: 2315-2540. 
/u[emEourg: 3uElications 2fʳce of the (uropean 8nion, 2021. 177 p. 85/: 
https://ec.europa.eu/social/main.jsp"cat,d 738	lang,d en	puE,d 8402	
further3uEs yes (дата обращения: 15.02.2022)
3 /aEour 0arket and :age 'evelopments in (urope, $nnual 5eview 2021. 
/u[emEourg: 3uElications 2fʳce of the (uropean 8nion, 2021. 145 p. 85/: 
https://ec.europa.eu/social/main.jsp"cat,d 738	lang,d en	puE,d 8438	
further3uEs yes (дата обращения: 20.02.2022)
4 :orld (mployment and 6ocial 2utlook: 7rends 2021 ,nternational /aEour 
2fʳce – *eneva: ,/2, 2021. 164 p. 85/: https://www.ilo.org/wcmsp5/
groups/puElic/---dgreports/---dcomm/---puEl/documents/puElication/
wcms_795453.pdf (дата обращения: 21.02.2022)
5 :orld (mployment and 6ocial 2utlook 7rends 2022. ,nternational 
/aEour 2rgani]ation 2022. 128 p. 85/: https://www.ilo.org/wcmsp5/
groups/puElic/---dgreports/---dcomm/---puEl/documents/puElication/
wcms_834081.pdf (дата обращения: 28.02.2022)
6 :orld (mployment and 6ocial 2utlook 2018: *reening with joEs. 
,nternational /aEour 2fʳce – *eneva: ,/2, 2018. 189 p.
7 7he *reen ,nitiative. ,nternational /aEour 2rgani]ation (,/2). 85/: https://
www.ilo.org/gloEal/aEout-the-ilo/history/centenary/:&06_467270/lang--
en/inde[.htm (дата обращения: 28.02.2022)
8 *reen joEs. ,nternational /aEour 2rgani]ation (,/2). 85/: https://www.
ilo.org/gloEal/topics/green-joEs/lang--en/inde[.htm (дата обращения: 
03.03.2022)
9 $ (uropean *reen 'eal. (uropean &ommission (europa.eu). 85/: https://
ec.europa.eu/info/strategy/priorities-2019-2024/european-green-deal_en 
(дата обращения: 03.03.2022)

ния. Предполагается, что эта стратегия стимули-
рует создание новых экологически безопасных 
рабочих мест, однако одновременно будут со-
кращаться рабочие места в целом ряде секторов 
>5@, >6@, >7@.

Происходящие перемены повышают роль 
государственной политики занятости, которая 
должна соответствовать новым реалиям на рын-
ках труда, гибко реагируя на происходящие из-
менения. Как отмечают эксперты МОТ, политике 
в области занятости отводится решающая роль 
не только для смягчения краткосрочных послед-
ствий кризиса, но и для содействия восстанов-
лению и повышению устойчивости экономики 
и рынков труда10, 11. В документах Ŏвропейской 
комиссии представлены руководящие принци-
пы политики занятости стран-членов Ŏвросою-
за, декларируются стратегические цели и задачи, 
задаются основные векторы действий государ-
ства на рынке труда12. При этом в числе функций 
государства сохраняется необходимость эффек-
тивно решать тактические задачи на рынке тру-
да по поддержке безработных и содействию их 
трудоустройству. В статье рассматриваются ин-
струменты решения таких задач – программы, 
реализуемые службами занятости.

Методология статистики, применяемая в Ŏв-
росоюзе, определяет политику на рынке труда 
(/aEour market policy – /03) как действия го-
сударства, направленные на достижение эф-
фективного функционирования рынка труда 
и устранение дисбалансов; они отличаются от 
других аспектов политики занятости тем, что 
осуществляются государственными службами 
занятости и распространяются на определенные 
целевые группы – безработных, занятых в груп-
пе риска и экономически неактивных лиц13.

Меры по повышению эффективности госпро-
грамм /03 предпринимались еще в 1990-х гг. С 
конца прошлого века в государственной полити-
ке на рынке труда постепенно развивался тренд, 
направленный на усиление активного направле-

10 7wo decades of national employment policies 2000-2020. ,nternational 
/aEour 2rgani]ation 2021. 87 p. 85/: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/
puElic/---ed_emp/documents/puElication/wcms_817748.pdf (дата обраще-
ния: 15.03.2022)
11 1ational employment policies for an inclusive, joE-rich recovery from 
the &29,'-19 crisis. *eneva: ,/2, 2020. 18 p. 85/: https://www.ilo.org/
wcmsp5/groups/puElic/---ed_emp/documents/puElication/wcms_756676.
pdf (дата обращения: 20.03.2022)
12 (urope 2020. ,ntegrated guidelines for the economic and employment 
policies of the 0emEer 6tates. (uropean &ommission 2020. 28 p. 85/: 
https://ec.europa.eu/eu2020/pdf/%rochure�20,ntegrated�20*uidelines.
pdf (дата обращения: 17.03.2022)
13 /aEour market policy 6tatistics – 0ethodology 2018. /u[emEourg: 
3uElications 2fʳce of the (uropean 8nion, 2018. 80 p. 85/: https://
ec.europa.eu/social/main.jsp"cat,d 738	lang,d en	puE,d 8126	further
3uEs yes (дата обращения: 10.02.2022)
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ния, ужесточение условий предоставления по-
собий по безработице, экономию финансовых 
ресурсов, увязку выплаты пособий с участием 
безработных в активных программах, реализу-
емых службами занятости. Особенно наглядно 
эта тенденция проявлялась в странах с наибо-
лее либеральными системами социального обе-
спечения (в Дании, šвеции, Германии, и др.) >9@. 
После кризиса 2008 г. тренд на «активизацию» 
безработных значительно усилился, что было 
связано как с бюджетными ограничениями, так 
и с увеличением контингента безработных за 
счет относительно конкурентоспособных лиц. 
Пандемия стала очередным поворотным пун-
ктом в реализации государственной политики 
на рынке труда, на какое-то время развернув ее 
в направлении сохранения рабочих мест и уси-
ленной поддержки безработных. 

Таким образом, государственной политике на 
рынке труда в перспективе предстоит ответить 
на последствия пандемии, цифровизацию и эко-
логизацию экономики, которые развиваются на 
фоне долгосрочного тренда «активизации» без-
работных и экономии издержек, в условиях, ког-
да финансовые системы экономически развитых 
стран с трудом справляются с выполнением ра-
стущих социальных обязательств. Ситуация усу-
губляется внезапным разрывом ряда торговых, 
логистических, производственных цепочек в 
связи с введением санкций в адрес России. 

ǹǶǬǭǸǮǨǵǰǭ ǫǶǹǻǬǨǸǹǺǪǭǵǵǶǱ ǷǶǳǰǺǰǲǰ  
ǵǨ Ǹȃǵǲǭ ǺǸǻǬǨ ǭǹ

Информация о численности участников и фи-
нансировании программ на рынке труда стран 
Ŏвросоюза представлена в базе данных /03 
(/aEour 0arket 3olicy) Ŏвропейской комиссии14. 
В соответствии с Рекомендациями Ŏврокомис-
сии по статистике /03, государственные про-
граммы делятся на три основных типа – услуги 
(/aEour market services), меры (/03 measures) и 
поддержка (/03 supports), которые, в свою оче-
редь, подразделяются на категории (рис. 1). К ак-
тивному направлению политики на рынке труда 
принято относить программы по содействию 
трудоустройству, к пассивному – компенсацию 
утраченного дохода, услуги службы занятости 
выделяются в самостоятельное направление.

Основное содержание программ политики на 
рынке труда и порядок отнесения их к той или 
14  /aEour 0arket 3olicy. 6tatistics. (mployment, 6ocial $ffairs 	 ,nclusion. 
(uropean &ommission. 85/: https://weEgate.ec.europa.eu/empl/redisstat/
dataErowser/e[plore/all/lmp"lang en	display card	sort category (дата 
обращения: 1.01.2022)

иной категории раскрывается в Методологии 
статистики /03. В категорию «Услуги» включа-
ются информационные (предоставление соиска-
телям информации о вакансиях, возможностях 
трудоустройства, обучения, получения других 
форм помощи) и индивидуальные (рекоменда-
ции, помощь в поиске работы, индивидуальные 
планы действий и т.п.) услуги, предоставляемые 
службой занятости безработным, иным лицам, 
ищущим работу, и работодателям. 

Меры, согласно Методологии статистики 
/03, – активное направление политики на рын-
ке труда, охватывающее различные программы 
по «активизации» безработных в дополнение к 
базовому поиску работы, повышению их воз-
можностей трудоустройства, стимулированию 
работодателей для создания новых рабочих 
мест и найма безработных. В Методологии Ŏв-
рокомиссии выделяется пять категорий мер: 
обучение, стимулирование занятости, поддер-
живаемая занятость и реабилитация, прямое 
создание рабочих мест, стимулирование созда-
ния нового бизнеса. 

Обучение охватывает меры, направленные на 
улучшение возможностей трудоустройства целе-
вых групп и финансируемые государственными 
органами. В эту категорию программ включает-
ся обучение в образовательных учреждениях, на 
рабочем месте, сочетание подготовки в образо-
вательном учреждении и на рабочем месте, уче-
ничество.

Стимулирование занятости включает суб-
сидирование рабочих мест в частном, государ-
ственном или некоммерческом секторах. Ŧта 
программа направлена как на содействие тру-
доустройству безработных, так и на сохранение 
занятости для лиц, находящихся под угрозой 
увольнения в результате реструктуризации или 
других экономических трудностей. При этом 
субсидируются те рабочие места, которые смогут 
устойчиво функционировать после окончания 
периода поддержки.

Поддерживаемая занятость и реабилитация 
включает меры, направленные на содействие 
интеграции на рынке труда лиц с ограниченной 
трудоспособностью (временной или постоян-
ной) – субсидирование заработной платы, адап-
тацию рабочего места (помещения, оборудова-
ния) в соответствии с потребностями работника 
и различные организационные меры. К лицам с 
ограниченной трудоспособностью в рамках этой 
программы относятся прежде всего лица, заре-
гистрированные как инвалиды, а также времен-
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но утратившие трудоспособность после несчаст-
ного случая или болезни, выздоравливающие 
наркоманы и другие лица, которые не готовы к 
работе и которым может быть полезна реабили-
тация.

Прямое создание рабочих мест (в другой тер-
минологии – общественные работы) предпо-
лагает создание дополнительных общественно 
полезных рабочих мест, позволяющих найти 
работу длительно безработным и другим лицам, 
испытывающим трудности при поиске работы. В 
рамках этого направления субсидируются рабо-
чие места в нерыночном секторе, часто для работ 
временного характера, которые не могут быть 
созданы без государственного вмешательства. 

Стимулирование создания нового бизнеса ох-
ватывает меры, которые помогают безработным 
начать свой собственный бизнес или стать само-
занятым. Помощь может осуществляться в виде 
прямых денежных выплат или косвенной под-
держки, включая кредиты, предоставление по-
мещений, бизнес-консультации и т.д.

Поддержка – пассивное направление, вклю-
чающее выплату пособий по безработице и по-
собия вышедшим на досрочную пенсию.

Применение этого стандартного набора про-
грамм в странах ŎС имеет долгую историю, в том 

или ином соотношении они использовались и в 
периоды кризисов, и экономического роста. При 
этом в зарубежных исследованиях представлены 
весьма неоднозначные оценки эффективности 
программ для безработных, предлагаемых служ-
бой занятости. Так, еще в 2010 г. в обзоре публи-
каций по вопросам оценки программ активной 
политики на рынке труда отмечалось, что около 
40� исследований выявили положительное вли-
яние программ обучения на занятость участни-
ков вb краткосрочном плане (в течение одного 
года после окончания учебы), тогда как в 30� 
публикаций эффект оценивался как негативный, 
а остальные 30� не выявили значимого влия-
ния >10, 11@. В ряде других исследований того 
же периода отмечалась сравнительно низкая 
эффективность субсидирования занятости в го-
сударственном секторе; относительно высокие 
результаты помощи в поисках рабочего места и 
консультаций, проводимых службами занятости, 
особенно в краткосрочном плане; программы 
обучения оценивались как малоэффективные в 
краткосрочном периоде, но через 2-3 года выяв-
лялись положительные результаты >8, 12, 13@.

В современных исследованиях по матери-
алам информационной базы практик, реали-
зуемых службами занятости в странах ŎС (3(6 
3ractices)15, отмечается, что несмотря на пери-
одическую критику и  декларируемые задачи 
реформирования основных программ полити-
ки на рынке труда, службы занятости стран ŎС 
по-прежнему используют стандартный набор 
мер, применяемых на протяжении многих де-
сятилетий и направленных на предотвращение 
длительной безработицы и помощь неконкурен-
тоспособным на рынке труда группам. Ŧкспер-
ты отмечают отсутствие принципиально новых 
мер, отвечающих современным вызовам >4@.

Таким образом, действующие, достаточно 
консервативные программы на рынке труда 
стран ŎС с большей или меньшей успешностью 
применяются на протяжении десятилетий, яв-
ляясь испытанным средством борьбы с безрабо-
тицей. Однако, возникает вопрос – будут ли они 
эффективны в новых условиях трансформации 
занятости, когда на амбициозные цели цифро-
вой и «зеленой» реструктуризации накладыва-
ются вынужденные изменения в экономике в 
связи с текущей геополитической ситуацией.

15 3(6 3ractices - (mployment, 6ocial $ffairs 	 ,nclusion - (urope-
an &ommission (europa.eu). 85/: https://ec.europa.eu/social/main.
jsp"cat,d 1206	lang,d en. (дата обращения: 27.02.2022).

Рис. 1 / Fig. 1. Классификация программ государственной полити-
ки на рынке труда стран ЕС / Classification of LMP interventions by 
type of action of the EU countriess
Источник / Source: составлено автором по Методологии статистики LMP. 
Labour market policy Statistics – Methodology 2018. Luxembourg: Publications 
Office of the European Union, 2018. 80 p. / compiled by the author according 
to the LMP Statistics – Methodology 2018. Luxembourg: Publications Office of 
the European Union, 2018. 80 p. URL: https:// ec.europa.eu/social/ main.jsp
?catId=738&langId=en&pubId=8126&further Pubs=yes (дата обращения: 
10.02.2022) / (accessed on: 10.02.2022)

* До 2013 г. выделялась самостоятельная категория «ротация и разделе-
ние рабочих мест» (категория 3), сейчас она включается в категорию 4.
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(Категория 9)
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и реабилитация (Категория 5)

• Прямое создание рабочих 
мест (Категория 6)

• Стимулирование нового 
бизнеса (Категория 7)
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Прежде, чем оценивать влияние пандемии и 
других факторов на политику на рынке труда и 
направления ее трансформации, следует рассмо-
треть сложившиеся к 2020 г. тенденции в этой 
области.

Ŏвросоюз – весьма разнородное обƃединение 
стран с разным уровнем экономического раз-
вития и различными подходами к реализации 
социальной политики и политики занятости. 
Обычно в Ŏвропе принято выделять нордиче-
скую, англосаксонскую, континентальную и юж-
ноевропейскую (средиземноморскую) модели 
социальной политики, а также группу постсоци-
алистических стран, где модели социальной по-
литики находятся на стадии формирования >14@. 
В данной статье рассматриваются две укрупнен-
ные группы стран ŎС: «старые» страны-члены ŎС 
с давно сформировавшейся рыночной экономи-
кой и институтами рынка труда и новые – пост-
социалистические страны, которые в материа-
лах Ŏврокомиссии именуются «догоняющими»16. 

При таком подходе отчетливо прослеживают-
ся межгрупповые различия в реализации поли-
тики на рынке труда. Ŧти различия обусловлены, 
прежде всего, ситуацией на рынке труда, которая 
требует дифференцированных подходов в зави-
симости от масштабов и параметров безрабо-
тицы, наличия рабочих мест и других условий. 
Ŏще одним существенным фактором являются 
экономические возможности государства по фи-
нансированию программ. И, наконец, отличия 
связаны со степенью зрелости институтов рынка 
труда и социальной политики, зависят от пре-
обладающих социально-политических и обще-
ственных течений в стране.

На протяжении последних двадцати лет в 
большинстве стран при улучшении экономи-
ческой ситуации и снижении безработицы со-
кращались государственные расходы на поли-
тику на рынке труда и росла доля их активной 
части. При росте безработицы динамика рас-
ходов государства была противоположной – их 
общая величина увеличивалась, повышалась 
доля пассивной части. Однако, такая зависи-
мость наиболее четко проявляется в «старых» 
странах-членах ŎС, где институты рынка труда 
и государственные программы по борьбе с без-
работицей формировались на протяжении мно-
гих десятилетий. 
16  Ŏврокомиссия относит к догоняющим странам также Мальту и Кипр, 
в статье они рассматриваются отдельно.

В постсоциалистических странах эти зако-
номерности не так явно прослеживаются. Здесь 
нередко наблюдается скачкообразная динамика 
доли расходов на активные программы, которая 
слабо коррелирует с уровнем безработицы. Уро-
вень финансирования политики на рынке труда 
существенно ниже, чем в большинстве «старых» 
стран ŎС, при этом перед догоняющими страна-
ми стоят масштабные задачи достижения соци-
альных стандартов Ŏвросоюза, формирования 
и развития институтов активной политики на 
рынке труда, выработки собственных подходов к 
его регулированию. Поэтому расходы на актив-
ные программы в догоняющих странах часто не 
эластичны по уровню безработицы.

В 2019 г., накануне пандемии, расходы на по-
литику на рынке труда в ŎС в целом составляли 
1,6� ВВП, в «старых» странах ŎС – 1,2-2,7� (ис-
ключение составили Ирландия и Греция с рас-
ходами менее 1�), ни в одной из «новых» стран 
ŎС расходы не достигали 1� ВВП. На программы 
активной политики приходилась меньшая часть 
расходов (около 24� в среднем по странам ŎС), 
при этом разброс по странам составлял от 6,3� 
на Кипре до 65,5� в Венгрии17.

Распределение средств между программа-
ми в группе «старых» стран ŎС на протяжении 
последних 15 лет можно назвать достаточно 
стабильным по сравнению с группой «новых» 
стран, где по каждой из программ наблюдались 
неоднократные скачкообразные изменения рас-
ходов (рис. 2, 3). Таким образом, большая вари-
ативность политики на рынке труда характерна 
для стран с менее зрелой рыночной экономикой, 
где институты рынка труда и социальной поли-
тики находятся в процессе формирования. Так-
же резкое чередование в приоритетах программ 
происходит в более бедных странах с менее 
устойчивой экономикой, где служба занятости 
вынуждена оперативно реагировать на измене-
ния ситуации.

Основная доля расходов в составе активных 
программ в Ŏвросоюзе в целом приходилась на 
профессиональное обучение, наибольшее число 
участников было охвачено программами стиму-
лирования занятости (табл. 1). При этом в груп-
пах «старых» и «новых» стран ŎС сложилась диа-
метрально противоположная структура расходов 
и участников программ (табл. 1, рис. 4).

17 /03 e[penditure Ey type of action – summary taEles. 6tatistics. 
(mployment, 6ocial $ffairs 	 ,nclusion. (uropean &ommission (europa.
eu). 85/: https://weEgate.ec.europa.eu/empl/redisstat/dataErowser/view/
/03_(;36800/default/taEle"lang en	category lmp_e[pend (дата об-
ращения: 15.02.2022)
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Прежде всего, различия в политике на рынке 
труда в «старых» и «новых» странах ŎС связа-
ны с распространенностью программ обучения. 
Ŏсли в группе «старых» стран ŎС это основной по 
доле расходов (42,4�) и второй по численности 
участников (32,9�) вид активных программ, то 
в целом по группе постсоциалистических стран, 
напротив, обучение занимает последнее место 
среди программ на рынке труда и по расходам, 
и по охвату участников. На общем фоне выделя-

ется только Латвия, где на эту категорию прихо-
дится 50� расходов, а также Ŧстония и Словения, 
где обучение занимает второе место. 

Следует отметить, что обучение – достаточно 
дорогостоящая программа, где доля затрат за-
метно превышает долю участников. Некоторое 
сокращение доли участников в сочетании с уве-
личившейся долей расходов на обучение в «ста-
рых» странах ŎС говорит о том, что здесь отда-
ется предпочтение более дорогим, длительным, 
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Рис. 2 / Fig. 2. Структура расходов на активные программы на рынке труда в 2005–2019 гг. в «старых» странах-членах ЕС, % / Structure 
of expenditures on LMP measures in 2005–2019 in the «old» EU member states, %.
Источник / Source: составлено автором по данным Еврокомиссии*/ compiled by the author according to the European Commission data
* /03 e[penditure Ey type of action - summary taEles. 6tatistics. (mployment, 6ocial $ffairs 	 ,nclusion. (uropean &ommission (europa.eu). 85/: https:// 
weEgate.ec.europa.eu/empl/redisstat/dataErowser/view//03_(;36800/default/taEle"lang en	category lmp_e[pend (дата обращения: 24.02.2022) / 
(accessed on: 24.02.2022)

Рис. 3 / Fig. 3. Структура расходов на активные программы на рынке труда в 2005-2019 гг. в постсоциалистических странах-членах ЕС, 
% / Structure of expenditures on LMP measures in 2005-2019 in the post-socialist EU member states, %. 
Источник / Source: составлено автором по данным Еврокомиссии* / compiled by the author according to the European Commission data*


/03 e[penditure Ey type of action - summary taEles. 6tatistics. (mployment, 6ocial $ffairs 	 ,nclusion. (uropean &ommission (europa.eu). 85/: https:// 
weEgate.ec.europa.eu/empl/redisstat/dataErowser/view//03_(;36800/default/taEle"lang en	category lmp_e[pend (дата обращения: 24.02.2022) / 
(accessed on: 24.02.2022)
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сложным программам. Выделяется группа стран 
с явным доминированием программ обучения 
безработных в структуре мер политики на рынке 
труда – Германия, Италия, Австрия, Финляндия, 
Португалия, Франция. Несмотря на сокращение 
финансирования этого направления в отдель-
ных странах (šвеция, Греция, Ирландия, Дания 
и др.), в целом обучение, как программа, наце-
ленная на повышение конкурентоспособности 
работника, расширение его возможностей на 
рынке труда сохраняет устойчивые позиции. 

По программе поддержки занятости и реаби-
литации также имеются значительные различия 
между группами стран.

В среднем по странам Восточной Ŏвропы эта 
программа лидирует и в структуре финансиро-
вания, и в структуре участников, тогда как в «ста-
рых» странах ŎС она занимает второе место по 
расходам и предпоследнее – по численности. При 
этом в «старом» сегменте стран ŎС эта наиболее 
ресурсоемкая программа, охватывая 9,4� участ-
ников, аккумулирует 23,8� средств. В постсоциа-
листических странах, напротив, доля расходов на 
программу ниже доли участников, т. е. наиболее 
дорогостоящие меры, такие как оборудование 
рабочих мест для лиц с особыми потребностями, 
выделение сопровождающих (тьюторов) здесь 
распространены значительно меньше, также су-
щественно ниже уровень субсидий.

Несмотря на общий тренд к расширению под-
держиваемой занятости и реабилитации, отме-
чается очень большая дифференциация масшта-
бов этой программы по странам. И в Восточной, 
и в Западной Ŏвропе есть страны с явным до-
минированием этой программы (более 70� рас-
ходов в Дании и Нидерландах, 79� в Чехии, бо-
лее 50� в Ŧстонии и Польше), и с почти полным 
отсутствием таких программ. Такой разброс по 
странам может обƃясняться не только специфи-
кой национальной политики на рынке труда, но 
и особенностями статистического учета в раз-
личных странах18. 

Программы стимулирования (субсидирова-
ния) занятости в «старых» странах ŎС – это ос-
новной по численности и третий по уровню рас-
ходов вид активных программ. По сравнению с 
«догоняющими» странами здесь больше госу-
дарств, где стимулирование (субсидирование) 
занятости распространено относительно мало. 
Субсидирование занятости нельзя назвать вы-

18 В соответствии с Рекомендациями Ŏврокомиссии по статистике по-
литики на рынке труда, в определенных случаях мероприятия по тру-
доустройству инвалидов и других целевых групп включаются в кате-
горию «стимулирование занятости». Однако, в ряде стран, особенно в 
странах Восточной Ŏвропы, где Рекомендации по статистике стали вне-
дряться сравнительно недавно, возможно отнесение всех без исклю-
чения мероприятий по трудоустройству инвалидов и других целевых 
групп к категории «поддерживаемая занятость и реабилитация», либо, 
наоборот, к категории «стимулирование занятости». /aEour market 
policy 6tatistics – 0ethodology 2018. /u[emEourg: 3uElications 2fʳce of 
the (uropean 8nion, 2018. 80 p. 85/: https:// ec.europa.eu/social/main.jsp
"cat,d 738	lang,d en	puE,d 8126	further 3uEs yes (дата обращения: 
10.02.2022)

Таблица 1 / Table 1. 

Структура программ активной политики на рынке труда стран Евросоюза в 2010–2019 гг. / The structure of LMP 
 measures in the EU countries in 2010–2019

Программы на рынке 
труда / Labour market 

programmes

Расходы, % к общей сумме расходов / Expenditures, % of the 
total amount of expenditures

Численность, % к общей численности участников / Number, % 
of the total number of participants

Евросоюз, всего / 
EU, total

«Старые» члены ЕС / 
"Old" EU members

«Новые» члены 
ЕС / "New" EU 

members

Евросоюз, всего / 
EU, total

«Старые» члены 
ЕС / "Old" EU 

members

«Новые» члены 
ЕС / "New" EU 

members

2010 г.

1 38,6 40,3 10,3 33,2 36,4 6,6

2 23,9 23,5 31,2 40,6 41,7 32,0

3 16,7 16,2 25,7 8,0 4,7 33,9

4 12,0 11,6 20,1 8,4 7,1 19,7

5 8,7 8,5 12,6 8,5 8,5 9,8

2019 г.

1 40,3 42,4 6,8 30,0 32,9 4,6

2 17,4 16,9 25,1 34,8 35,2 31,4

3 24,6 23,8 36,9 12,9 9,4 42,1

4 11,4 10,7 22,8 8,5 7,7 16,3

5 6,3 6,2 8,4 13,8 14,8 6,2

1 - обучение, 2 - стимулирование занятости, 3 - поддерживаемая занятость и реабилитация, 4 - прямое создание рабочих мест, 5 - стимулирование созда-
ния нового бизнеса

Источник / Source: рассчитано автором по данным Еврокомиссии* / calculated by the author according to the European Commission data*

*/03 e[penditure Ey type of action - summary taEles. 6tatistics. (mployment, 6ocial $ffairs 	 ,nclusion. (uropean &ommission (europa.eu). 85/: 
https:// weEgate.ec.europa.eu/empl/redisstat/dataErowser/view//03_(;36800/default/taEle"lang en	category lmp_e[pend (дата обращения: 
26.02.2022) / (accessed on: 26.02.2022) 3articipants in laEour market policy measures, Ey type of action. 6tatistics. (mployment, 6ocial $ffairs 	 
,nclusion. (uropean &ommission (europa.eu). 85/: https://weEgate.ec.europa.eu/empl/redisstat/dataErowser/view//03_3$576800�73600079/default/
taEle"lang en	category 7_/03 (дата обращения: 28.02.2022) / (accessed on: 28.02.2022)
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сокозатратной программой, т. к. при доле участ-
ников около 35� на нее приходится менее 17� 
расходов. Тем не менее ее роль постепенно сни-
жается, несмотря на «пик» финансирования в 
2016–2017 гг., что свидетельствует о снижении 
интереса к различным формам субсидируемой 
занятости и поддержки работодателей и пере-
носе внимания на другие направления, прежде 
всего, обучение, которое нередко выступает 
альтернативой субсидируемой занятости. Так, 
в ряде стран прослеживается закономерность – 
если высок удельный вес программ обучения, то 
низок – стимулирования занятости (Германия, 
Австрия, Франция, Ирландия, Финляндия) и на-
оборот, (Греция, šвеция). 

В Восточной Ŏвропе эта категория занимает 
второе место и в структуре затрат, и в структуре 
численности, при этом субсидируемая занятость 
здесь распространена более равномерно, сравни-
тельно низкой долей расходов выделяются только 
Чехия и Ŧстония. Однако, говоря о более высокой 
доле расходов на эту программу в большинстве 
постсоциалистических стран, следует иметь в 
виду, что абсолютная величина финансирования 

в расчете на одного участника здесь значительно 
ниже, чем в западноевропейских странах. В Вос-
точной Ŏвропе также, как и в странах с развитой 
рыночной экономикой, наблюдается тренд к со-
кращению применения субсидируемой занято-
сти, но выражен он значительно слабее, причем 
снижается только доля расходов, тогда как доля 
участников практически не изменилась с 2010bг. 
При этом можно привести примеры стран, где 
доля средств на это направление заметно росла - 
в Латвии (в 2,8 раза – с 10,2� доb28,3�), а также в 
Румынии, Литве, Словении. 

Такое направление, как прямое создание ра-
бочих мест (общественные работы), играет зна-
чительно меньшую роль в активной политике 
«старых» стран ŎС, чем программы обучения, сти-
мулирования занятости, поддержки и реабилита-
ции. Вместе с тем в Ирландии (более 50�) и Гре-
ции (более 60�) на это направление приходится 
основная часть расходов, выделяются также Испа-
ния и Финляндия – 20–25�. В постсоциалистиче-
ских странах общественные работы применяются 
более широко, занимая третье место в структуре 
затрат и численности. Ŧто направление активно 

6,2

42,4

8,4 6,8

25,1

36,9

14,8

32,9

35,2 42,0

31,2

16,1

6,1 4,6

9,4

7,7

22,8

16,9

10,7

23,8
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развивалось после кризиса 2008–2009 гг. вплоть 
до 2016 г., после чего расходы на эти цели стали 
сокращаться. В ряде стран данные программы за-
нимают доминирующее положение в активной 
политике на рынке труда: в Венгрии, Болгарии 
(более 60� финансирования, около 50-60� участ-
ников), а также в Хорватии, Словении (26-28� 
расходов). В целом можно констатировать, что 
прямое создание рабочих мест более актуально 
для стран с уровнем доходов ниже среднего по 
ŎС и напряженной ситуацией на рынке труда. В 
таких благополучных странах, как Дания, Нидер-
ланды, šвеция, Норвегия, это направление прак-
тически не представлено.

Стимулирование создания нового бизнеса в 
странах Ŏвросоюза, как в «старых», так и в «до-
гоняющих», представлено крайне незначительно 
(менее 2-3� расходов и участников), либо отсут-
ствует, хотя и здесь есть исключения. Лидеры по 
применению этой программы – Хорватия (31,3� 
затрат и 25,5� участников) и Испания (24,1� за-
трат и 31,8� участников), причем финансирова-
ние этого направления здесь значительно вы-
росло. Во многих странах с 2010 г. наблюдалось 
сокращение расходов на эту программу, причем 
в ряде стран – кардинальное: в Греции в 6,3 раза 
(с 43,7� до 6,9�), в Ŧстонии в 7,7 раза, в Словении 
– в 6 раз, Германии, šвеции, Бельгии, Словакии 
– в 4,3-5,1 раза. Причем, в большинстве наиболее 
благополучных «старых» стран ŎС (за исключени-
ем Германии) эта программа мало применялась 
на всем протяжении последних 15–20 лет. Что 
касается постсоциалистических стран, а также 
Греции, то во время кризиса 2008–2009 гг. они ак-
тивно обращались к стимулированию самозаня-
тости, после чего стали резко сокращать финан-
сирование. Таким образом, в целом ряде стран, 
прежде всего постсоциалистических, стимулиро-
вание самозанятости безработных апробирова-
лось как эффективный инструмент политики на 
рынке труда, однако эти программы во многих 
случаях не оправдывали себя. Более эффективны-
ми являются общие меры поддержки нового биз-
неса, не привязанные к службам занятости и не 
ориентированные на безработных. 

Итак, к 2020 г. в «старых» странах-членах ŎС 
наибольшая доля расходов приходилась на обу-
чение; затраты на стимулирование занятости 
(субсидирование рабочих мест) постепенно сни-
жались; активно развивалась поддерживаемая за-
нятость и реабилитация; расходы на прямое соз-
дание рабочих мест (общественные работы) были 
невелики и относительно стабильны и, наконец, 

меньше всего средств выделялось на стимули-
рование создания нового бизнеса. В Восточной 
Ŏвропе основная доля финансирования прихо-
дилась на поддерживаемую занятость и реабили-
тацию, примерно поровну – на стимулирование 
занятости и проведение общественных работ, 
стимулирование предпринимательства применя-
лось также мало, как и в «старых» странах ŎС, а 
на последнем месте по обƃемам финансирования 
оказалась категория «обучение». 

Можно констатировать, что программы обуче-
ния активнее применяются в странах с более высо-
кими доходами и устойчивой экономикой, где до-
статочно качественных рабочих мест, и требуется 
адаптация к ним безработных. Различные формы 
субсидирования рабочих мест (стимулирование 
занятости, общественные работы) чаще использу-
ются в более бедных странах с напряженной ситу-
ацией на рынке труда. Программы, направленные 
на поддержку лиц с ограниченной трудоспособно-
стью, расширяются в обеих группах стран, что со-
ответствует усиливающемуся тренду в социальной 
политике на обеспечение равных возможностей 
для инвалидов и иных лиц со сниженной адаптив-
ностью. При этом в постсоциалистических странах 
отмечается более активное их внедрение. Ограни-
ченное применение программ стимулирования 
предпринимательства среди безработных обƃяс-
няется прежде всего широко распространенными 
мерами общего характера по поддержке бизнеса, 
которыми могут воспользоваться все желающие. 
Для безработных такой формат менее эффективен 
в силу сниженной конкурентоспособности и недо-
статочного развития предпринимательских навы-
ков среди большей их части.

В целом, в странах с развитой рыночной эко-
номикой предпочтение отдается мерам, направ-
ленным на повышение конкурентоспособности 
работников на рынке труда, поддержку уязвимых 
лиц и, в меньшей степени, на выплаты работода-
телям для сохранения рабочих мест и проведение 
общественных работ. При этом еще раз необхо-
димо подчеркнуть, что различия между странами 
внутри обеих групп очень значительны. Для каж-
дой программы можно привести примеры стран, 
где она доминирует в структуре политики на рын-
ке труда, и где ее роль минимальна.

ǷǶǳǰǺǰǲǨ ǵǨ Ǹȃǵǲǭ ǺǸǻǬǨ Ǫ ǶǺǪǭǺ  
ǵǨ ǲǸǰǯǰǹ� ǪȃǯǪǨǵǵȃǱ ǷǨǵǬǭǴǰǭǱ

С 2020 г. на рынках труда произошли карди-
нальные перемены, вызванные пандемией и со-
путствующими локдаунами, что повлекло за со-
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бой повсеместное введение экстренных мер для 
предотвращения резкого роста безработицы, 
прежде всего, мер по сохранению рабочих мест.

В базе данных Ŏвростата пока представлена 
информация за 2020 г. о программах на рынке 
труда по 12 странам. За первый год пандемии 
расходы на политику на рынке труда здесь рез-
ко увеличились: в 1,3-1,4 раза в Финляндии и 
Германии, в 2-3,7 раза в Австрии, Люксембур-
ге, Ŧстонии, Словакии, Хорватии, в 4-5 раз – в 
Польше, Литве, на Кипре и в 9 раз на Мальте; 
на общем фоне выделяется только šвеция с ро-
стом на 11�19. Акцент в политике на рынке труда 
переместился с повышения конкурентоспособ-
ности безработных и их «активизации» на сохра-
нение рабочих мест и оказание материальной 
поддержки безработным.

Ключевую роль в сохранении занятости в на-
чальный период пандемии сыграли схемы кра-
ткосрочной работы (6hort-time work – 67:)20, 
которые предусматривают предоставление ра-
ботодателям субсидий для сохранения занято-
сти. В соответствии со схемами 67: сокраща-
ется рабочее время либо проводится временное 
увольнение работников, при этом в обоих случа-
ях трудовой договор не расторгается. Из средств 
субсидии работникам платят как за отработан-
ные часы, так и за неотработанное время, хотя 
при этом потеря дохода из-за сокращения ра-
бочего времени компенсируется не полностью. 
Фактически 67: можно рассматривать как ана-
лог российского феномена вынужденной непол-
ной занятости, но с частичной оплатой неотра-
ботанного времени.

Схемы 67: и аналогичные меры по сохра-
нению рабочих мест широко использовались в 
ŎС на протяжении всего периода пандемии. В 
апреле-мае 2020 г., во время первой волны, ко-
личество рабочих мест, пользующихся государ-
ственной поддержкой, достигло беспрецедент-
ного уровня – 20� работников Ŏвросоюза, а в 
таких странах, как Хорватия, Италия, Кипр – до 
40�. Государства, в которых до кризиса не суще-
ствовало практики 67: (постсоциалистические 
страны, а также Дания, Ирландия, Греция, Кипр, 
Мальта, Нидерланды), временно ввели их, а те, в 
которых такие схемы уже применялись, времен-

19 /03 e[penditure Ey type of action - summary taEles. 6tatistics. 
(mployment, 6ocial $ffairs 	 ,nclusion. (uropean &ommission (europa.
eu). 85/: https://weEgate.ec.europa.eu/empl/redisstat/dataErowser/view/
/03_(;36800/default/taEle"lang en	category lmp_e[pend  (дата об-
ращения: 26.02.2022)
20 6hort-time work. (urofound (europa.eu). 85/: https://www.eurofound.
europa.eu/oEservatories/eurwork/industrial-relations-dictionary/short-
time-work (дата обращения: 6.03.2022)

но изменили правила, чтобы расширить их ис-
пользование. 

В 2021 г. на фоне восстановления экономи-
ческой деятельности экстренные схемы сохра-
нения рабочих мест постепенно сокращались 
или переориентировались, становились более 
адресными. В странах с постоянно действующи-
ми практиками 67: возвращались докризисные 
правила с более строгими условиями и более вы-
сокими доплатами со стороны работодателей. В 
течение 2021 г. большинство государств Ŏвросо-
юза приступили к укреплению своих систем ак-
тивной политики на рынке труда в дополнение 
к поэтапной отмене мер экстренной поддержки. 
Прежде всего, чтобы стимулировать расширение 
спроса на рабочую силу после отмены санитар-
ных ограничений многие страны ŎС вводили 
меры по поощрению работодателей, нанимаю-
щих новых сотрудников. Особое внимание уде-
лялось стимулированию найма лиц, находящих-
ся в уязвимом положении, таких как длительно 
безработные, люди с ограниченными возмож-
ностями, пожилые работники, а также молодежь. 
По мере сокращения программ сохранения ра-
бочих мест страны ŎС вновь обращались к про-
граммам повышения квалификации и перепод-
готовки рабочей силы. 

В настоящее время европейские рынки тру-
да сталкиваются с новыми вызовами, как непо-
средственно обусловленными последствиями 
пандемии, так и с более широкими, связанны-
ми с цифровой и экологической трансформаци-
ей современной экономики, антироссийскими 
санкциями.

Прежде всего, многие компании, особенно в 
наиболее пострадавших от пандемии секторах, 
рискуют подвергнуться банкротству. Кроме того, 
ряд изменений в экономике и социально-трудо-
вой сфере, вызванных пандемией (в отношении 
удаленной работы, мобильности, моделей потре-
бления), могут носить долгосрочный характер. 
И, наконец, серьезные последствия для занято-
сти будут иметь разворачивающийся в развитых 
странах двойной переход к «зеленой» и цифро-
вой экономике, а также последствия, вызванные 
антироссийскими санкциями. 

Под влиянием пандемии резко ускорились 
процессы цифровизации, приобрели новое про-
чтение проблемы ее влияния на рынок труда. По 
мере нормализации ситуации вновь актуализи-
руются вопросы «зеленой» экономики. Согласно 
оценкам Ŏврокомиссии, к 2030 г. переход к «зе-
леной» экономике создаст более 1 млн рабочих 
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мест, а в настоящее время в Ŏвропе уже суще-
ствует 1 млн вакансий для специалистов по циф-
ровым технологиям. При этом рабочие места в 
целом ряде отраслей будут либо сокращаться, 
либо претерпят значительную трансформацию 
и потребуют новых профессиональных навыков. 
Уже сейчас около 70� европейских компаний со-
общают, что откладывают инвестиции, потому 
что не могут найти людей с нужными навыками. 
Двойной переход ведет к перераспределению ра-
бочей силы между секторами экономики, изме-
нению профессиональной структуры занятости, 
изменению необходимых для работы навыков и 
компетенций. С одной стороны, это создает но-
вые возможности для трудоустройства, с другой 
– может негативно отражаться на работниках, 
которые не смогут адаптироваться к происходя-
щим изменениям. 

Таким образом, ключевыми задачами по-
литики на рынке труда в странах ŎС становятся 
преодоление последствий пандемии и решение 
предстоящих проблем перераспределения ра-
бочей силы. В условиях новых вызовов задачи 
государственной политики на рынке труда рас-
ширяются, на нее возлагается двуединая задача 
– решение стратегических и тактических вопро-
сов, что неоднократно подчеркивается экспер-
тами МОТ, Ŏврокомиссии, других организаций. 
Так, в докладе МОТ «Два десятилетия нацио-
нальной политики занятости: 2000–2020» особо 
отмечается, что разрозненные вмешательства и 
множественные программы на рынке труда не 
приводят к устойчивым результатам; призна-
ется назревшая необходимость выйти за рамки 
краткосрочной стратегии «тушения пожаров» и 
заняться решением структурных проблем и раз-
работки комплексных стратегий. Возникают во-
просы: смогут ли стандартные программы поли-
тики на рынке труда ответить на новые вызовы, 
будут ли они эффективными в меняющихся ус-
ловиях, каким программам будет отдан приори-
тет" 

Анализ реалистичности возможностей в 
полной мере реализовать амбициозные задачи 
двойного перехода выходит за рамки данной 
статьи. Но в любом случае можно констатиро-
вать, что движение в направлении цифровиза-
ции и экологизации экономики Ŏвросоюза будет 
происходить с большей или меньшей интенсив-
ностью21. Решающую роль в этом процессе игра-
21  Вместе с тем необходимо отметить, что в связи с санкционной по-
литикой в ряде стран возможен временный отказ от реализации «зеле-
ной» повестки в энергетике. Так, например, в ФРГ обсуждается вопрос 
о запуске угольных электростанций и продлении работы АŦС.

ет система профессионального образования, а 
в рамках предмета данной статьи – различные 
программы обучения и переподготовки без-
работных. Таким образом, в преддверии струк-
турных сдвигов в экономике Ŏвросоюза резко 
возрастает роль обучения, повышения квали-
фикации, переподготовки безработных, причем, 
длительных и дорогостоящих программ. Потре-
буются принципиальные изменения подходов к 
программам обучения – изменение характера и 
содержания, переориентация на более сложные 
и современные специальности, новые компетен-
ции. В русле действующей политики на рынке 
труда такие программы весьма сложно реализо-
вать средствами служб занятости. Необходимые 
в перспективе меры далеко выходят за границы 
стандартных наборов для длительно безработ-
ных и других категорий, испытывающих трудно-
сти на рынке труда. 

Даже для относительно богатых «старых» 
стран ŎС формирование новой системы перепод-
готовки безработных может оказаться чрезмер-
но дорогим в условиях, когда социальная сфера 
становится все более затратной и государствен-
ные бюджеты уже с трудом справляются с выпол-
нением социальных обязательств. Поэтому пер-
спективы реализации этих задач будут зависеть 
в первую очередь от возможностей финансиро-
вания. В «старых» странах ŎС с широко распро-
страненными программами обучения безработ-
ных более вероятно активное движение в этом 
направлении. Преобразование программ обуче-
ния безработных здесь может реализовываться 
различными путями, например, инструментами 
служб занятости, что потребует существенного 
реформирования их работы. Возможен вариант, 
когда за службами занятости сохранятся опера-
тивные функции и весьма ограниченный набор 
программ обучения, а формирование новой си-
стемы переподготовки безработных и работ-
ников под риском увольнения будет осущест-
вляться на базе иных институтов. Но наиболее 
реалистичным и менее затратным вариантом 
представляется интеграция программ обучения 
и субсидирования занятости, поскольку наилуч-
шие результаты и с позиций трудоустройства, и с 
позиций поддержания дохода безработных дает 
обучение с привязкой к рабочему месту.

В более бедных странах, прежде всего пост-
социалистических, также можно ожидать рас-
ширения категории «обучение», мало представ-
ленной в целом ряде стран, но в первую очередь 
за счет недорогих краткосрочных программ. 
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Масштабная трансформация подходов к обуче-
нию и массовое внедрение дорогостоящих про-
грамм будут доступны далеко не всем странам. 
При отсутствии финансовых и организацион-
ных возможностей радикального расширения и 
переформатирования обучения возможен рост 
структурной безработицы и, как следствие, вы-
нужденное расширение иных видов программ 
для поддержания безработных. Весьма перспек-
тивным вариантом развития направления «обу-
чение» здесь также может стать его интеграция 
с программами стимулирования (субсидирова-
ния) занятости, которые широко распростране-
ны в постсоциалистических странах. 

 Поскольку в социальной политике Ŏвросою-
за делается выраженный акцент на поддержку 
и интеграцию в социум уязвимых групп насе-
ления со сложностями адаптации, поддержива-
емая занятость и реабилитация будут и далее 
расширяться, прежде всего за счет ускоренного 
развития этого направления в странах, где в на-
стоящее время оно мало представлено. 

Что касается категории «стимулирование 
(субсидирование) занятости», то она может не-
сколько сократиться за счет интеграции с про-
граммами обучения и расширения программ ре-
абилитации. Таким образом, весьма вероятным 
представляется перераспределение ресурсов 
между программой стимулирования занятости и 
программами обучения и реабилитации. Также 
в перспективе можно ожидать дальнейшего со-
кращения поддержки нового бизнеса (самозаня-
тости) и прямого создания рабочих мест (обще-
ственных работ). Возобновление интереса к ним 
возможно только в отдельные периоды при усло-
вии значительного повышения напряженности 
на рынке труда.

Такие изменения в структуре программ на 
рынке труда представляются наиболее вероят-
ными в рамках модели двойного перехода, на 
которую ориентированы страны ŎС. 

ǪȃǪǶǬȃ
До недавнего времени основным глобальным 

событием, требующим оценок и переосмысле-
ния новых реалий, была пандемия, последствия 
которой накладывались на долгосрочный тренд 
двойного перехода к цифровой и «зеленой» эко-
номике. В этом контексте в числе основных на-
правлений политики на рынке труда стран ŎС в 
перспективе выступали распространение «зеле-
ных» и цифровых навыков, поддержка уязвимых 
групп населения, а также усиление консульта-

ционной работы служб занятости и уменьшение 
информационной асимметрии на рынке труда 
в условиях стремительных изменений. В русле 
этих трендов ключевые программы на рынке 
труда – обучение, стимулирование занятости, 
поддерживаемая занятость и реабилитация, од-
нако содержание этих традиционных программ 
нуждается в существенной трансформации. Пре-
жде всего, это касается повышения роли и пре-
образования программ категории «обучение», 
интеграции их с программами стимулирования 
(субсидирования) занятости. Расширение и мо-
дернизация программ на рынке труда в перспек-
тиве может сдерживаться ограниченными фи-
нансовыми возможностями многих государств в 
условиях роста социальных расходов.

К настоящему моменту к факторам транс-
формации политики на рынке труда в странах 
ŎС добавился еще один, связанный с текущими 
геополитическими изменениями, которые могут 
привести к затяжному кризису. Характер и сте-
пень влияния происходящих событий на рынок 
труда Ŏвросоюза пока не представляется воз-
можным оценить. В условиях высокой степени 
неопределенности можно предположить следу-
ющее. 

При долгосрочной санкционной политике 
усилится тренд на структурную трансформацию. 
Преодоление безработицы в этих условиях будет 
зависеть от степени разрыва экономических свя-
зей, возможностей переориентации на другие 
рынки, размера инфляции, общей глубины кри-
зиса, от уровня экономического развития стра-
ны. С одной стороны, потребуется расширение 
программ на рынке труда, с другой, сократятся 
возможности их финансирования. В высокодо-
ходных странах ŎС, имеющих больше возможно-
стей и для поддержки безработных, и для органи-
зации их переобучения, процессы структурной 
перестройки будут протекать менее болезненно, 
чем в более бедных странах, прежде всего, пост-
социалистических. В случае углубления кризиса 
и росте напряженности на рынках труда могут 
вновь стать актуальными экстренные меры под-
держания занятости, в том числе расширения 
общественных работ и увеличения субсидируе-
мой занятости. Также возможна переориентация 
политики на рынке труда и перераспределение 
средств с активных программ на разнообразные 
пассивные меры поддержки безработных.

Российский рынок труда, также как и рынки 
труда стран Ŏвросоюза, находится под влияни-
ем последствий пандемии, цифровизации эко-
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номики, санкционной политики. Ŧти процессы 
предƃявляют новые требования к государствен-
ной политике на рынке труда. При определении 
наиболее эффективных мер для России на ос-
новании зарубежного опыта следует учитывать 
особенности российского рынка труда. Прежде 
всего, это значительная неоднородность уровня 
социально-экономического развития регионов 
и параметров региональных рынков труда, что 
обусловливает необходимость разработки ак-
тивной политики на рынке труда, дифференци-
рованной в территориальном разрезе.

Опыт Ŏвросоюза показывает, что програм-
мы обучения активнее применяются в странах 
с более высокими доходами, с более развитой 
экономикой, высоким спросом на рабочую силу. 
Соответственно, в российских регионах с доста-
точно благополучной ситуацией на рынке труда 
и устойчивым, динамичным спросом на рабо-
чую силу следует отдавать приоритет програм-
мам обучения, которые позволят безработным 
трудоустроиться не только на вакансии, заяв-
ленные в службу занятости, но и на другие ра-
бочие места. Как показывает зарубежный опыт, 

целесообразно развивать долгосрочные, каче-
ственные программы обучения; краткосрочные 
программы, как правило, дают краткосрочные 
эффекты. Вместе с тем, в российских регионах 
хорошие результаты дает краткосрочное про-
фессиональное обучение, носящее прикладной 
характер, в сочетании с заключением договора с 
предприятием о последующем трудоустройстве. 
В депрессивных российских регионах с длитель-
ной застойной безработицей, высоким уровнем 
общей и регистрируемой безработицы, высокой 
долей безработных без опыта работы, нехваткой 
рабочих мест целесообразно развивать различ-
ные формы субсидирования рабочих мест, обще-
ственные работы по аналогии с более бедными 
странами ŎС. Не следует рассматривать массовое 
развитие самозанятости как панацею от без-
работицы, хотя в отдельных российских регио-
нах это может стать достаточно эффективным 
направлением. Так, например, на фоне отказа 
большинства стран ŎС от активного стимулиро-
вания самозанятости безработных, в Испании и 
Хорватии это лидирующая программа активной 
политики на рынке труда.
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ǪǪǭǬǭǵǰǭ
Развитие технологических инноваций, глоба-

лизация и частые социально-экономические кри-
зисы не могли не вызвать целый ряд адаптивных 
процессов на рынках труда разных стран. Все чаще 
стали появляться вариации в выборе режима тру-
да, длительности трудового контракта, места вы-
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АННОТАЦИЯ
Цель работы – всесторонняя оценка масштабов и динамики всех видов и разновидностей нестандартной занятости, отра-
жающих специфику трудовых взаимоотношений между работниками и работодателями на российском рынке труда. Методы 
исследования включали в себя комплексный, статистический, математический и сравнительный анализ эмпирических и 
статистических данных, их систематизацию и структурирование. Результаты исследования показали, что в рамках нестан-
дартной занятости (доминирующей в последние годы среди наемных российских работников) хотят трудиться все больше, 
и больше работников даже несмотря на довольно-таки частое нарушение их основных трудовых прав: с ними, как правило, 
не заключается письменный трудовой контакт, систематически превышается норматив длительности их рабочей недели без 
пропорциональной оплаты сверхнормативных часов и др. Сделан вывод, что полученные в ходе исследования результаты 
могут быть использованы при формировании политики в сфере занятости, а также разработке изменений существующего 
законодательства и администрирования в сфере труда.
Ключевые слова: нестандартная занятость; виды занятости; неофициальная занятость; продолжительность рабочего дня; 
переработки; самозанятые; профессиональные группы.
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ABSTRACT
The aim of the article is to assess the scale and dynamics of all types and varieties of non-standard employment, reflecting 
the specifics of labor relations between employees and employers in the Russian labor market. Research methods include a 
comprehensive, statistical, mathematical and comparative analysis of empirical and statistical data, their systematization and 
structuring. The results of the study showed that within the framework of non-standard employment (which has dominated in 
recent years among Russian employees), there are more people willing to work, despite the rather frequent violation of their basic 
labor rights, manifested in the absence of written labor contact and the systematic excess of working hours per week without 
proportional overtime pay, etc. The author comes to the conclusion that the results of the study can be used both to develop an 
employment policy and to amend the current legislation and management in the field of labor.
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полнения работы, и даже физической сущности 
начальника, когда задачи стали ставить алгорит-
мы >1-4@. Опыт пандемии показал, что быстрый 
перевод работников на дистанционную занятость 
является возможностью не прерывать операци-
онную деятельность, сохранить рабочие места 
и ключевых сотрудников. После снятия жестких 
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ограничений, вызванных пандемией, как показа-
ли международные опросы1, у немалой части рабо-
тодателей сформировалось лояльное отношение к 
дистанционной занятости, а многие работники 
хотели бы и дальше трудиться в режиме дистан-
та. В этой связи стали говорить даже о необходи-
мости эффективного «конструирования» условий 
труда (длительность рабочего времени, дистан-
ционность, автоматизация, автономность и пр.), 
неравенстве работников в возможностях доступа 
к рабочим местам с такими гибкими условиями, а 
также появлении новых рисков потери занятости, 
связанных с автоматизацией рутинных процессов 
в организациях >1, 2, 4@.

Что касается нашей страны, то новая реаль-
ность, пришедшая вместе с пандемией &29,'-19, 
показала востребованность гибких рабочих режи-
мов для многих участников рынка труда, в связи 
с чем даже были внесены поправки в российское 
трудовое законодательство относительно дистан-
ционной работы2. По данным ВЦИОМ3, после про-
хождения пика пандемии в феврале 2021 г. 12,0� 
занятых россиян работали в гибридном формате 
(т. е. часть рабочей недели – в офисе, часть – дис-
танционно), 11,0� – преимущественно удаленно. 
Однако в то же время 64,0� работающих считали, 
что им удобнее было бы трудиться дистанционно, 
а в Москве и СанктПетербурге этот показатель до-
стигал 75,0�.

В то же время, не только ограничения, вызван-
ные пандемией, повлияли на структуру занято-
сти. В последние годы в компаниях и организа-
циях развитых стран наблюдался постепенный 
переход от жесткого регулирования взаимоотно-
шений между работниками и работодателями к 
более гибким конкурентноспособным формам. 
В нашей же стране, несмотря на жесткость отече-
ственного трудового законодательства, сохраня-
ется сравнительно большое число работников с 
неофициальной занятостью, которая несмотря 
на все ее минусы, связанные с нарушением тру-
довых прав и отсутствием отчислений во все со-
циальные фонды, включая пенсионный, тем не 
менее позволяет российскому рынку труда адап-
тироваться к разным кризисным явлениям без 
резкого роста уровня безработицы.

1 Гибридный режим работы: как найти оптимальный подход. Офици-
альный сайт 0c.insey. 85/: https://www.mckinsey.com/ru/our-insights/
hyErid-mode-of-operation-how-to-ʳnd-the-Eest-approach (дата обраще-
ния: 30.06.2022 г.)
2 Федеральный закон от 08.12.2020 г. №407-ФЗ. 
3 Удаленная работа по-русски: плюсы и минусы. Аналитический обзор 
ВЦИОМ. 16 февраля 2021 г. 85/: https://wciom.ru/analytical-reviews/
analiticheskii-oE]or/udalennaja-raEota-po-russki-pljusy-i-minusy (дата 
обращения: 30.06.2022 г.)

Высокий уровень востребованности всех ви-
дов нестандартной занятости обусловливает не-
обходимость исследования ее видов и масштабов 
их распространенности в России. Учитывая не-
прекращающиеся структурные изменения в эко-
номике последних трех лет, вызванные сначала 
пандемией &29,'-19, а затем и беспрецедент-
ным санкционным давлением со стороны запад-
ных стран, особенный интерес представляет со-
отношение видов нестандартной занятости «на 
входе» в эту турбулентность в 2019bг. 

ǺǭǶǸǭǺǰǿǭǹǲǨȇ ǶǹǵǶǪǨ ǰǹǹǳǭǬǶǪǨǵǰȇ
В исторической ретроспективе занятость, на-

зываемая нами «стандартной», появилась сравни-
тельно недавно и связана с развитием в конце ;,; 
века в определенной группе стран массового про-
мышленного производства, которому потребо-
валась именно такая организация труда. Однако 
произошедшие в постиндустриальную эпоху из-
менения (рост сектора услуг с запросом на гибкий 
временной режим труда, развитие технологий, 
обеспечивающих дистанционное выполнение ра-
боты, массовый выход на рынок труда студентов, 
пенсионеров, женщин с детьми, других категорий 
работников со специфическими требованиями к 
условиям и режиму труда) привели к тому, что 
стандартная занятость постепенно уходит в про-
шлое, в то время как существовавшая  гораздо 
раньше нее  нестандартная занятость охватыва-
ет сегодня все большее количество работников и 
безусловно займет доминирующее положение в 
будущем >5-9@.

Для того, чтобы провести четкую границу 
между стандартной и нестандартной занятостью 
попытаемся выяснить, чем первая отличается от 
второй. Для начала заглянем в Трудовой кодекс 
РФ, который определяет трудовые отношения 
как «Ȭ основанные на соглашении между работ-
ником и работодателем о личном выполнении 
работником за плату трудовой функции (работы 
по должности в соответствии со штатным распи-
санием, профессии, специальности с указанием 
квалификации; конкретного вида поручаемой 
работнику работы) в интересах, под управлением 
и контролем работодателя, подчинении работни-
ка правилам внутреннего трудового распорядка 
при обеспечении работодателем условий труда, 
предусмотренных трудовым законодательством 
и иными нормативными правовыми актами, со-
держащими нормы трудового права, коллектив-
ным договором, соглашениями, локальными нор-
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мативными актами, трудовым договором»4. Что 
касается признаков «типичного» вида занятости, 
то специалисты, занимающиеся исследованием 
этой сферы, в качестве основных выделяют следу-
ющие: это  наемные работники с бессрочным тру-
довым контрактом, оформленным в письменной 
форме, выполняющие свои обязанности полный 
рабочий день, с фиксированным рабочим местом, 
на предприятии или в организации под контро-
лем работодателя >5-12@. 

Как следствие, под определение нестандартной 
(нетипичной, альтернативной и т.п.) занятости по-
падают все те ее виды, которые не соответствуют 
любому из критериев стандартной. В то же вре-
мя список признаков нестандартной занятости (в 
большей мере связанных с особенностями опреде-
ленных профессий, либо отражающих специфику 
отдельных профессиональных групп) постоянно 
пополняется: нередко в него включают, например, 
критерии автономности труда, связанные с возмож-
ностью индивида влиять на порядок выполнения 
своей работы (выбор времени, последовательности 
решения задач и т.п.), дистанционный характер ра-
боты, и даже «сущность руководителя» (все больше 
распространяется алгоритмическое управление, 
так, например, алгоритмы распределяют заказы 
для курьеров или таксистов) >1, 2, 6, 13-14@. 

Что касается универсальных, по крайней мере 
для российского рынка труда, характеристик заня-
тости, относящихся к ее оформлению, режиму тру-
да работника и форме его найма, то на их основе 
выделим следующие основные виды нестандарт-
ной занятости >6@:
ȫ Непостоянную занятость – выполнение работ 

в течение определенного срока или опреде-
ленного обƃема (сезонные, проектные работы, 
разовая и случайная занятость);

ȫ Неполную занятость – выполнение работы ме-
нее стандартной нормы рабочего времени;

ȫ Сверхзанятость – выполнение работы свыше 
стандартной нормы рабочего времени;

ȫ Вторичную занятость (множественную) – на-
личие дополнительного места работы помимо 
основного;

ȫ Самозанятость (занятость не по найму) – ее ак-
тивно используют работодатели, члены произ-
водственных кооперативов, лица, занятые ин-
дивидуальным предпринимательством; 

ȫ Неформальную занятость – в основном она 
применяется для выполнения работ на основе 
устных договоренностей;

4 Статья 15 ТК РФ от 30.12.2001 г. №197-ФЗ (ред. от 28.06.2021 г.)

ȫ Занятость в личном приусадебном хозяйстве 
(ЛПХ) – производство товаров в домашних ус-
ловиях для собственного потребления или для 
продажи.
Учитывая, что данные не позволяли выделить 

большее количество критериев нестандартной за-
нятости, полученные на тот момент оценки можно 
рассматривать как определяющие верхнюю грани-
цу стандартной занятости в России в 2004 г. – на 
уровне 70-75� работающих россиян.

В ходе текущего исследования были проана-
лизировали данные нескольких волн Российского 
мониторинга экономического положения и здоро-
вья населения (РМŦЗ) НИУ ВšŦ5, инструментарий 
которого предполагает достаточно широкий набор 
переменных, описывающих различные аспекты 
занятости россиян. Но этот список не является ис-
черпывающим: в нем отсутствует информация, 
относящаяся к характеристике «гибкости» заня-
тости, т. е. фиксированность места работы и воз-
можность влиять на порядок ее выполнения. В то 
же время полученная в ходе данного исследования 
классификация видов занятости отражает формы 
сложившихся на российском рынке труда трудо-
вых взаимоотношений. 

ǴǭǺǶǬǶǳǶǫǰȇ ǪȃǬǭǳǭǵǰȇ ǫǸǻǷǷ  
ǸǨǩǶǺǵǰǲǶǪ ǷǶ ǪǰǬǨǴ ǯǨǵȇǺǶǹǺǰ

МОТ определяет занятых как лиц, в рассматри-
ваемый момент времени выполняющих оплачива-
емую работу на предприятии или самостоятельно6. 
Согласно определению Росстата, к занятым отно-
сятся лица, выполняющие любую деятельность, 
связанную с производством товаров или оказани-
ем услуг за оплату или прибыль. В число занятых 
включаются также лица, временно отсутствовав-
шие на рабочем месте в течение короткого проме-
жутка времени, но сохранившие при этом связь с 
рабочим местом во время отсутствия7. 

Для целей данного исследования работающие 
россияне в возрасте от 18 лет и старше (доля работ-
ников 15-17 лет в массивах РМŦЗ НИУ ВšŦ обычно 

5 «Российский мониторинг экономического положения и здоровья 
населения НИУ-ВšŦ (5/06-+6()», проводимый Национальным ис-
следовательским университетом «Высшая школа экономики» и ООО 
«Демоскоп» при участии Центра народонаселения Университета Се-
верной Каролины в Чапел Хилле и Института социологии Федерально-
го научно-исследовательского социологического центра РАН. (Сайты 
обследования 5/06-+6(: https://rlms-hse.cpc.unc.edu и http://www.hse.
ru/rlms)» (дата обращения: 30.06.2022 г.).
6 «Резолюция о статистике трудовой деятельности, занятости и недо-
использования рабочей силы». Официальный сайт МОТ. 85/: http://
www.ilo.ch/gloEal/statistics-and-dataEases/standards-and-guidelines/
resolutions-adopted-Ey-international-conferences-of-laEour-statisticians/
:&06_235603/lang--en/inde[.htm (дата обращения: 30.06.2022)
7 «Методика расчета баланса трудовых ресурсов и оценка затрат тру-
да». Официальный сайт ФСГС РФ. 85/: https://rosstat.gov.ru/storage/
mediaEank/pr647-17.pdf (дата обращения: 30.06.2022 г.)
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не превышает статистической погрешности) вы-
делялись в рамках тех же критериев, но с учетом 
специфики имеющихся данных. К занятым были 
отнесены индивиды, которые на протяжении 30 
дней до момента проведения опроса хотя бы один 
час выполняли оплачиваемую работу, включая и 
разовую. 

По данным РМŦЗ НИУ ВšŦ доля занятого на-
селения в 2019 г. составляла 48,0�, исключая тех, 
кто признавал себя работающим, однако в течение 
рассматриваемых 30 дней не выполнял свою ра-
боту или затруднился с оценкой ее длительности. 
В тот же период времени Росстат оценивал сектор 
занятого населения в возрасте от 15 лет и старше 
на уровне  52,0�8.

В качестве критериев, определяющих различ-
ные характеристики занятости работающих, в 
РМŦЗ НИУ ВšŦ были доступны следующие: 

1. Работа на предприятии или в организации;
2. Официальное оформление: по трудовой 

книжке, письменному договору или контракту;
3. Владение предприятием или его частью;
4. Постоянный характер занятости;
5. Длительность рабочего дня: неполный (менее 

7 часов в день), стандартный (7-8 часов); сверхнор-
мативный (свыше 8 часов)9;

6. Наличие дополнительной работы, постоян-
ной или случайной;

7. Работа на ЛПХ.
8 Динамика уровня занятости населения в возрасте 15 лет и старше. 
Трудовые ресурсы. Рынок труда, занятость и заработная плата. Офи-
циальный сайт ФСГС РФ. 85/: https://www.gks.ru/region/docl1184/
,ss:::.e[e/6tg/2020/1.37.2_07/39.htm (дата обращения: 19.07.2022 г.)
9 При расчете длительности рабочего дня учитывалось количество ча-
сов, потраченных на основную работу, включая работу дома, а в случае 
отсутствия основной – количество времени, затраченного на разовые 
приработки. Двойной счет исключался. Суммарное количество часов, 
потраченных на работу в течение 30 дней, делились на 21 – среднее 
количество рабочих дней в сентябре-ноябре, согласно производствен-
ному календарю. Согласно ТК РФ, статьи 91 и 92, не более 35 часов в не-
делю должны работать инвалиды , и ,, групп. Кроме того, стандартная 
продолжительность рабочего дня может быть ниже нормы в 40 часов 
для некоторых других категорий работников (педагоги, врачи и пр.). 

Ŏсли опираться на эти критерии, то в конце 
2019 г. стандартная занятость, согласно нашим 
оценкам, была характерна для 39,7� работающих. 
Наиболее же распространенными признаками не-
стандартной занятости (60,3� работающих) были 
следующие:
ȫ Непостоянная занятость – 10,9� занятых;
ȫ Неполная занятость – 15,8� занятых;
ȫ Сверхзанятость – 38,9� занятых;
ȫ Самозанятость (не наемная работа) – 7,3� заня-

тых;
ȫ Занятость в неформальном секторе – 19,9� за-

нятых;
ȫ Множественная занятость – 4,6� занятых10;
ȫ Занятость в ЛПХ – 5,1� занятых11.

Сочетания этих признаков в тех или иных 
группах работников в свою очередь характеризу-
ют разные виды нестандартной занятости. Наи-
более эффективным инструментом выделения 
групп на основе сочетания различных признаков 
являются методы кластеризации >9@, для реализа-
ции которой была использована стандартная для 
программного пакета ,%0 6366 процедура двух-
этапного кластерного анализа, которая относится 
к априорным методам, т. е. позволяет найти неиз-
вестное заранее оптимальное количество класте-
ров в пространстве признаков. 

Для анализа мы отобрали 5 признаков нестан-
дартной занятости, относящихся к характеристи-
кам трудовых контрактов, исключая работу в ЛПХ 
и множественную занятость, и по его результатам 
выделили семь групп работников12 (табл. 1). Пер-
вый кластер обƃединил работающих на условиях 
стандартной занятости, второй и третий – работа-

10  Без учета выполнявших работу в ЛПХ.
11  Без учета вторичной занятости, численность занятых увеличена на 
количество выполняющих работу в ЛПХ.
12 Результаты кластеризации показали хорошее качество модели, т.к. 
силуэтная мера связности и разделения кластеров превышала 0,8.

Таблица 1 / Table 1 

Характеристики кластеров с различными признаками нестандартной занятости, 2020 г., % / Characteristics of clusters  
with various signs of non-standard employment, 2020, %

Признак / Sign
Кластер / Cluster

I II III IV V VI VII

Работа на предприятии/в организации 100,0 100,0 100,0 - 100,0 100,0 100,0

Постоянная занятость 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 - 100,0

Официальное оформление 100,0 100,0 100,0 - 94,7 13,5 -

Владельцы предприятий - - - - 100,0 - -

Стандартный рабочий день 100,0 - - 27,8 28,8 9,3 28,7

Сверхнормативный рабочий день - 100,0 - 54,0 59,8 21,1 52,0

Неполный рабочий день - - 100,0 18,2 11,4 69,6 19,3

Справочно
Доля кластера среди работающих 39,7 28,8 8,8 7,6 2,1 6,2 6,8

Источник / Source: рассчитано автором по данным РМЭЗ НИУ ВШЭ / calculated by the author according to the RLMS-HSE data. 
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ющих с официальной сверхзанятостью и офици-
альной неполной занятостью, соответственно. Для 
остальных работников длительность рабочего дня 
не являлась дифференцирующим признаком. В 
четвертый кластер вошли самозанятые и индиви-
дуальные предприниматели, в пятый – работники, 
занятые на предприятии, но при этом являющиеся 
его владельцами (условно назовем их «работодате-
ли»), в шестой – лица с неофициальной временной 
занятостью, в седьмой – с неофициальной посто-
янной занятостью.

Таким образом, были определены группы заня-
тости работающих россиян, различающиеся сово-
купностью признаков «нестандартности» (табл. 2). 
Стоит отметить, что стандартная занятость (даже 
при сравнительно широком распространении) не 
является безусловно доминирующей, а нестан-
дартный характер занятости наемных работников 
зачастую означает нарушение их основных трудо-
вых прав, проявляющееся в отсутствии письмен-
ного трудового контакта и систематическом пре-
вышении нормативов длительности их рабочей 
недели.

ǹǶǾǰǨǳȄǵǶ�ȅǲǶǵǶǴǰǿǭǹǲǰǱ ǹǶǹǺǨǪ  
ǰ ǬǰǵǨǴǰǲǨ ǹǺǸǻǲǺǻǸȃ ǸǨǩǶǺǵǰǲǶǪ  

ǹ ǸǨǯǵȃǴǰ ǪǰǬǨǴǰ ǯǨǵȇǺǶǹǺǰ
В 2019 г. 38,9� работающих россиян трудились 

свыше 40 часов в неделю при средней продолжи-
тельности рабочего дня 8,2 часа, медианной – 8 
часов. В то же время в группе работников с офи-
циальной сверхзанятостью (она самая массовая 
среди 6 групп работников с нестандартной за-
нятостью) продолжительность рабочего дня со-
ставляла 10,15 часов, медианная – 9 часов в день, 
а четверть представителей группы трудились в 
среднем свыше 10 часов в день. Российское за-
конодательство четко регламентирует число ра-
бочих часов за учетную единицу времени (день, 

неделя, месяц, квартал), а длительность пере-
работок, подлежащая строгому учету, не может 
превышать 4 часов в течение двух дней подряд и 
должна компенсироваться соответствующим об-
разом13. То есть, средняя оплата труда работников 
с официальной сверхзанятостью, которые оформ-
лены с соблюдением всех требований ТК РФ, 
должна превышать заработную плату работников 
со стандартной занятостью. И, на первый взгляд, 
нормы закона выполняются (табл. 3). Однако если 
сравнивать среднюю почасовую оплату труда, то 
становится очевидно, что труд работников с офи-
циальной сверхзанятостью в значительной сте-
пени недооценен – в сравнении с работниками 
со стандартной занятостью разница в зарплате в 
среднем составляет 13,1� не в пользу «сверхза-
нятых». Более того, час их труда оплачивается в 
среднем на 18,0� ниже медианного уровня зар-
плат в поселениях соответствующего типа14. 

Час труда работников с официальной неполной 
занятостью стоит в среднем выше, чем у всех рабо-
тающих (c учетом проживания в разных типах по-
селений), но из-за короткого рабочего дня их сред-
немесячные заработные платы в среднем ниже, 
чем у лиц со стандартной занятостью. При этом 
только небольшая часть лиц с официальной не-
полной занятостью имеет дополнительную работу 
(9,3� против 4,6� среди работающих в целом). То 
есть выбор официальной неполной занятости свя-
зан либо с необходимостью высвободить больше 
личного свободного времени, либо с недоступно-
стью полной занятости.

13 Ст. 99, 101, 104, 152 и др. Трудового кодекса Российской Федерации. 
Официальный портал правовой информации 85/: http://pravo.gov.ru/
pro[y/ips/"docEody 	nd 102074279 (дата обращения: 30.06.2022 г.) 
14 Из-за значительных различий в социально-экономическом по-
ложении населения различных регионов России логичнее было бы 
использовать региональные медианы среднедушевых доходов или 
заработных плат, однако данные РМŦЗ НИУ ВšŦ не репрезентируют 
население регионов. В такой ситуации использование поселенческих 
медиан, в отличие от страновой, позволяет учесть различия в уровне 
жизни жителей поселений разного типа. См. подробнее: >15@

Таблица 2 / Table 2

Структура работающих россиян по видам занятости, 2019 г., % / The structure of working Russians by type of employment, 2019, % 

Наличие занятости / Employment Работающие / Working

Тип найма / Employment type Наемная / Hired Не наемная / Not hired

Временный характер работы Постоянный Срочный – –

Наличие трудового контракта Трудовая книжка или договор Нет Практически ни у 
кого нет

– –

Продолжительность рабочей 
недели

35-40 часов в 
неделю

Свыше 45 
часов в не-

делю

Менее 35 
часов в не-

делю

Половина работа-
ет 35-45 часов

У 69,4% неполный 
рабочий день

Любая Любая

Виды занятости Стандартная Официальная 
сверх-

занятость

Официальная 
неполная

Неофициальная 
постоянная

Неофициальная 
временная

Самозаня-
тость

«Работода-
тели»

% от работающих 39,7 28,8 8,8 6,8 6,2 7,6 2,1

Источник / Source: рассчитано автором по данным РМЭЗ НИУ ВШЭ / calculated by the author according to the RLMS-HSE data.
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В ходе исследования нам удалось выяснить, что 
в наименьшей степени ценится час труда работ-
ников с неофициальной постоянной занятостью 
(относящихся к одной из наиболее уязвимых кате-
горий работающих): работая свыше 8 часов в день, 
они получают за час труда в среднем только 75� 
от медианы почасовой оплаты труда в их типах 
поселений. При этом 4,4� работников с неофи-
циальной постоянной занятостью работодатели 
задолжали положенные выплаты (при 2,2� среди 
работающих в целом). По сравнению с неофици-
альной занятостью даже эпизодические прира-
ботки дают более высокий уровень оплаты одного 
часа труда работника. Однако это единственный 
плюс такого вида занятости, поскольку, как сви-
детельствуют многочисленные исследования >16-
18@), отсутствие постоянной работы – один из глав-
ных факторов бедности.

Две группы работающих не по найму россиян 
различаются не только тем, что представители 
группы «работодателей» имеют наемных работ-
ников и заняты на предприятиях, а самозанятые 
– нет. «Работодатели» практически всегда офици-
ально трудоустроены, а среди самозанятых только 
каждому седьмому выполняемую работу оплачи-
вали по официально оформленным договорам или 
контрактам. Различается в этих группах и уровень 
оплаты труда: у «работодателей» он один из самых 
высоких по сравнению со всеми работающими, у 
самозанятых – заметно скромнее. Более того, уро-
вень заработной платы «работодателей» и в абсо-
лютном выражении, и в пересчете на одну едини-
цу времени в среднем выше, чем у всех остальных 
работающих.

Различаются группы занятых и гендерным со-
ставом. Среди работников со стандартной и осо-
бенно официальной неполной занятостью доля 
женщин сравнительно выше, чем среди работаю-
щих в целом (соответственно, 56,8�, 67,8 против 
52,7�). Во всех остальных группах мужчин замет-
но больше, чем женщин, для которых, например, 
выбор стандартной занятости или официальной 
неполной занятости нередко связан с наличием 
несовершеннолетних детей в семье. Что касается 
мужчин, то в подобной ситуации они выбирают 
либо официальную сверхзанятость, либо не наем-
ную занятость. В то же время неофициальная вре-
менная занятость нередко свидетельствует об от-
сутствии детей любого возраста (37,8� при 23,0� 
среди всех работающих). 

Выбор неполной занятости в значительной сте-
пени связан с возрастом работника. В 2019 г. ме-
дианный возраст в этой группе составлял 46 лет, а 
41,2� ее представителей были старше 50 лет (сре-
ди работающих в целом медианный возраст равен 
43 года, и только около 30� были старше 50 лет). 
Стоит отметить повышенную концентрацию мо-
лодежи до 30 лет и лиц старше 50 лет в группе с не-
официальной занятостью, особенно, временной. 
Так, в 2019 г. эти два вида неофициальной занято-
сти охватывали 15,1� всей работающей молодежи 
от 18-30 лет.

Основным признаком, дифференцирующим 
представителей групп работающих, является уро-
вень их образования. Неофициальная занятость, 
например, сравнительно чаще обƃединяет работ-
ников без профессионального образования или 
с относительно невысоким его уровнем (рис.b 1). 

Таблица 3 / Table 3

Оплата труда и продолжительность рабочего дня работников с различным характером занятости, 2019 г. / Salary and daily working 
hours of employees with different types of employment, 2019

Виды занятости / Employment types Медиана заработ- 
ной платы, руб. / 

Median salary, RUB

Медиана средней почасо- 
вой оплаты труда, руб. 

/ Median average hourly 
wage, RUB

Медиана средней почасовой 
оплаты труда в сравнении с по- 
селенческой медианой, разы 
/ Median average hourly wages 

compared to settlement median, 
times

Медиана продолжи- 
тельности рабочего дня, 

часы / Median daily 
working hours, hours

Оф
иц

иа
ль

на
я Стандартная 25000 149,08 1,06 8,00

Сверхзанятость 26000 129,51 0,92 9,00

Неполная 18000 191,90 1,35 5,00

Н
ео

фи
ци

-
ал

ьн
ая Постоянная 20000 107,14 0,75 9,00

Временная 15000 142,86 1,02 3,00

Н
е 

на
-

ем
на

я Самозанятость 24000 128,11 0,93 9,00

«Работодатели» 40000 185,81 1,29 9,00

Источник / Source: рассчитано автором по данным РМЭЗ НИУ ВШЭ / calculated by the author according to the RLMS-HSE data.
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Согласно исследованиям >19@, занятость – одна 
из немногих возможностей для россиян поддер-
живать или повысить собственное материальное 
положение, а человеческий капитал в его класси-
ческой трактовке – это один из основных факто-
ров, повышающих шансы на постоянное трудоу-
стройство. С этой точки зрения, неофициальная 
временная и самозанятость обеспечивают лицам 
с невысоким качеством человеческого капитала 
возможность иметь работу. При этом среди ра-
ботников с неофициальной постоянной занято-
стью концентрируются преимущественно город-
ские жители (81,6� при 70,8� среди работающих 
в целом), в том числе половина из них проживает 
в центрах субƃектов РФ (49,5� при 42,9� среди 
работающих). Среди работников с неофициаль-
ной временной занятостью, наоборот, намного 
чаще остальных встречаются жители сельской 
местности и поселков городского типа (50,5� 
против 29,2� среди работающих). Такое распре-
деление по типам поселений свидетельствует о 
том, что разовые приработки проще найти в сель-
ской местности, а постоянную занятость, пусть и 
неофициальную – в крупных городах.

Отметим, что у трети и более работников с 
формальной занятостью, а также почти полови-
ны «работодателей» есть диплом о высшем об-
разовании. На этом фоне выделяются предста-
вители группы сверхзанятых, где лишь каждый 
третий имеет высшее образование. Учитывая 
разницу в оплате труда, о которой мы говорили 
выше, можно предположить, что различия в уров-

не образования – одна из причин неравенства в 
заработных платах. Отчасти это предположение 
подтверждается результатами анализа профес-
сионального состава группы работающих с офи-
циальной сверхзанятостью: свыше половины ее 
представителей являются квалифицированными 
рабочими, а также рядовыми работниками тор-
говли и бытового обслуживания (рис. 2). Но это 
не отменяет того факта, что даже на одних и тех 
же профессиональных позициях «официально 
сверхзанятые» получают за час ощутимо меньше, 
чем «стандартно занятые». Так, у «сверхзанятых» 
специалистов высшей квалификации медианные 
значения средней почасовой оплаты труда со-
ставляют 148 руб./час, против 175 руб./час среди 
специалистов со стандартной занятостью.

Что же касается профессиональной структуры 
остальных групп работников (рис. 2), то вполне 
ожидаемо, что ненаемный труд концентрируется 
среди руководителей, что и обƃясняет их высокую 
долю в группе «работодателей». При этом то, что 
свыше половины представителей этой группы, 
наоборот, не относятся к руководящему составу, 
несмотря на доминирование здесь владельцев 
малого бизнеса (88,0� заняты на предприятиях с 
численностью не более 100 чел.), мы можем обƃ-
яснить теми несоответствиями, которые возни-
кают при «наложении» международной системы 
классификации профессий и занятий ,6&2-08 на 
реальную профессиональную структуру россий-
ского рынка труда. Несмотря на то, что корректи-
ровка этих расхождений учитывается Росстатом в 

Таблица 4 / Table 4

Социально-демографические характеристики работающих россиян с разными видами занятости, 2019 г.,* (% по столбцу) / 
Socio-demographic characteristics of working Russians with different types of employment, 2019, (% by column)

Характеристики / 
Characteristics

Официальная / Formal Неофициальная / Informal Не наемная / No hire Работающие 
в целом / 
Working in 

general

Стандартная 
/ Standard

Сверхзанятость 
/ Overemploy-

ment

Неполная / 
Underemploy-

ment

Неофици-
альная / 

Unreported

Непосто-
янная / 
Irregular

Самозаня- 
тость / Self-
Employment

«Работода 
тели» / 

“Employers”

Пол

Женщины 56,8 48,2 67,8 47,4 43,6 46,1 40,2 52,7

Возраст

Молодежь до 30 лет 15,9 18,2 16,0 18,7 21,0 17,9 7,2 17,0

Лица старше 50 лет 30,9 26,6 41,2 33,0 33,0 26,0 29,9 30,4

Тип поселения по месту жительства

Центры субъектов РФ 43,8 42,0 47,5 49,5 31,6 37,7 47,4 42,9

Села 20,6 25,3 25,2 13,7 34,4 28,5 11,3 23,1

Наличие детей

Нет 21,2 23,3 22,5 25,9 37,8 20,7 12,4 23,0

Есть несовершеннолет-
ние дети 40,5 42,3 33,7 33,3 28,9 46,6 49,5 39,9

Источник / Source: рассчитано автором по данным РМЭЗ НИУ ВШЭ / calculated by the author according to the RLMS-HSE data.

 Для большей контрастности в таблице приведены только полярные категории.
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Общероссийском классификаторе занятий, одна-
ко, вероятно, и он не сможет учесть все разноо-
бразие содержания труда не наемных работников.

Прослеживается и неравномерное распределе-
ние представителей основных профессиональных 
групп среди работников с разными видами заня-
тости. Так, руководители и специалисты различно-
го уровня квалификации (1-4 класс классификато-
ра ,6&2-08) чаще представлены среди работников 
с официальной занятостью. Рядовые работники 
торговли и бытового обслуживания и рабочие раз-
ной квалификации в общей сложности составляют 
более трех четвертей состава работников с неофи-
циальной занятостью, а также самозанятых.

Вид занятости индивида, как правило, напря-
мую зависит от его квалификации и содержания 
труда. Стандартная занятость более всего харак-
терна для высококвалифицированных специ-
алистов. Официальная неполная занятость чаще 
привлекает специалистов разной квалификации 
и неквалифицированных рабочих. Официаль-
ную сверхзанятость чаще другой предпочитают 
руководители, квалифицированные рабочие, ра-
ботники торговли и сферы услуг. Наконец, оба 
вида неофициальной занятости, а также самоза-
нятость популярны среди неквалифицированных 
рабочих, представителей торговли и сферы услуг 
(табл. 5).

Дифференциация работников по виду занято-
сти взаимосвязана и с их экономическим поло-
жением (рис. 2). В наиболее уязвимом положении 
находятся работники с неофициальной занято-
стью – у большинства из них среднедушевые до-
ходы в домохозяйствах не превышают 1,25 меди-

аны доходного распределения в типах поселений, 
где они проживают. Особенно тяжелым является 
материальное положение у лиц с неофициальной 
временной занятостью – почти у половины из них 
(44,6�) среднедушевые доходы в домохозяйствах 
не превышают 0,75 поселенческой медианы, т. е. 
они фактически находятся за чертой бедности15. 
Учитывая, что в этой группе чаще представлена 
сельская молодежь без профессионального обра-
зования, то с таким материальным положением у 
ее представителей почти нет шансов на восходя-
щую социальную мобильность.

Примечательно, что несмотря на более высо-
кие, в абсолютном выражении, заработки рабо-
тающих с официальной сверхзанятостью сред-
недушевые доходы в их домохозяйствах слабо 
отличаются от доходов лиц со стандартной и офи-
циальной неполной занятостью. Как следствие, 
переработки по основному месту работы в сред-
нем не способствуют улучшению материального 
положения. Даже если рассматривать работни-
ков на сходных профессиональных позициях, то 
все равно различия в материальном положении 
работников с официальной сверхзанятостью и 
стандартной занятостью не превышают стати-
стической погрешности. Таким образом, повы-
шение среднего количества часов работы – скорее 
инициатива работодателей, которым выгодно не 
оплачивать дополнительные часы работы долж-
ным образом, нежели сознательный выбор работ-
ников с целью улучшения их материального по-
ложения.
15 Ŏсли оценивать ее по относительным показателям. См. подробнее, 
например, >15@. 
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Рис. 1 / Fig. 1. Уровень образования работников с различным характером занятости, 2019, % / The level of education of workers with 
different types of employment, 2019, %
Источник / Source: рассчитано автором по данным РМЭЗ НИУ ВШЭ / calculated by the author according to the RLMS-HSE data. 
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А.В. Каравай

Невзирая на разницу в размере почасовой опла-
ты труда, среди лиц с официальной занятостью 
чаще, по сравнению с неофициальной занятостью, 
встречаются те, чье материальное положение на 
фоне населения в целом можно назвать благопо-
лучным, т. е. среднедушевые доходы в их домохо-
зяйствах превышают 1,25 медианы доходного рас-
пределения в соответствующих типах поселений. 
Ŧкономическая ситуация тех, чья занятость носит 
неофициальный характер, а также самозанятых, 
выглядит хуже по сравнению с остальными работ-
никами. Наиболее благополучной на общем фоне 
выглядит группа «работодателей» – в домохозяй-

ствах половины ее представителей среднедуше-
вые доходы оказываются выше границы в 1,25 по-
селенческой медианы (рис. 3). 

Таким образом, в рамках официальной занято-
сти средняя продолжительность рабочего дня ни-
как не связана с материальным положением ин-
дивида, а переработки не являются эффективным 
способом его улучшения. Даже если сравнивать 
между собой только руководителей, то значимой 
разницы в среднедушевых доходах у представите-
лей трех групп работников с официальной занято-
стью, работающих на этих позициях, не наблюда-
ется. Для «работодателей» же сочетание властного 
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Рис. 2 / Fig. 2. Профессиональная структура групп с различными видами занятости, 2019 г, % / Professional structure of groups with 
different types of employment, 2019, %
Источник / Source: рассчитано автором по данным РМЭЗ НИУ ВШЭ / calculated by the author according to the RLMS-HSE data. 

Таблица 5 / Table 5

Виды занятости представителей различных профессиональных групп*, 2019 г., % / Types of employment of representatives of various 
professional groups, 2019, %

Вид занятости / 
Employment type

Руководи-
тели  

Профес-
сионалы / 
Managers 

Professionals

Работники не физического труда Работники сферы 
торговли и услуг  
Занятые ручным 

трудом / Trade and 
service workers 
Manual workers

Квалифицированные рабо-
чие / Skilled workers

Неквалифи-
цированные 

рабочие /
Unskilled 
workers

Работа- 
ющие в 
целом / 
General 
workers

Полупрофес-
сионалы / 

Semi-profes-
sionals

Служащие 
офисные /
Office work-

ers

Операторы ма-
шин и механиз-
мов / Operators 
of machines and 

mechanisms

Оф
иц

иа
ль

-н
ая Стандартная 40,4 52,5 51,5 50,2 23,3 40,1 34,3 26,0 39,7

Сверхзанятость 30,1 26,3 27,5 24,5 35,0 23,0 37,5 22,4 28,8

Неполная 7,7 13,8 10,2 12,9 5,8 4,4 5,8 12,3 8,8

Н
ео

фи
-

ци
ал

ьн
ая Постоянная 1,1 1,7 3,9 5,2 11,7 10,1 6,8 12,8 6,8

Временная 0,0 1,0 2,4 2,1 8,7 10,4 5,8 18,4 6,2

Н
е 

на
-

ем
на

я Самозанятость 4,8 3,3 3,6 4,7 13,7 10,5 9,1 7,9 7,6

«Работодатели» 15,8 1,4 0,9 0,4 1,8 1,6 0,7 0,2 2,1

Источник / Source: рассчитано автором по данным РМЭЗ НИУ ВШЭ / calculated by the author according to the RLMS-HSE data. 

 Профессиональное деление основано на классификаторе ,6&2-08.
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ресурса и высокого человеческого капитала позво-
ляет им получать композитные ренты >16@ в виде 
стоимости часа труда, значительно превышающей 
средний уровень. Судя по сравнительно высоко-
му уровню среднедушевых доходов, в этой группе 
концентрируются и другие виды нематериальных 
ресурсов.

Что же касается динамики, то ретроспектив-
ный анализ эмпирических данных показывает, что 
в рамках критериев, доступных в массивах РМŦЗ 
НИУ ВšŦ, доля работников со стандартной заня-
тостью сократилась в течение первой декады ;;, 
века, но с тех пор постепенно повышается. И даже 
в условиях пандемии существенных изменений в 
соотношении разных видов занятости не произо-
шло (рис. 4). 

Между тем, с 2008 по 2018 гг. доля работников, 
занятых в добывающей и обрабатывающей про-
мышленности, сократилась с 19,8� до 15,7�, а в 
сфере торговли, общественного питания и предо-
ставления услуг, напротив, выросла с 28,4� до 
34,8�16. То есть, постепенное изменение структу-
ры экономики и расширение доли занятых в ее 
неиндустриальных секторах не привело к измене-
нию рассматриваемой структуры занятости. 

В первую очередь, это связано с жесткостью и 
инертностью российского трудового законода-
тельства, которое накладывает ограничения на 
многие нестандартные виды занятости. С одной 
стороны, эта жесткость призвана защитить права 
16 Труд и занятость в России – 2011, 2019 Официальный сайт Росстата. 
85/: https://rosstat.gov.ru/folder/210/document/13210 (дата обращения: 
30.06.2021 г.) 

российских работников, сократить долю теневой, 
неофициальной занятости, с другой, подтверж-
дается тот факт, что «институциональная суть 
российской модели >рынка труда@ заключается в 
тесном переплетении крайне жестких правил, за-
фиксированных в трудовом законодательстве, и 
массовой практики неформальных договоренно-
стей, позволяющих смягчать эти правила или во-
все их обходить» >6@. 

Что же касается дистанционной занятости или 
занятости с гибким режимом рабочего времени, 
которые за время пандемии получили большее 
распространение в рамках стандартных трудовых 
договоров (в том числе благодаря оперативным 
изменениям Трудового кодекса РФ), то по оценкам 
ВЦИОМ17, в мае 2020 г. треть работающих россиян 
частично или полностью перешли на удаленную 
работу, без учета тех 4�, которые и до пандемии 
работали дистанционно. Согласно другим источ-
никам18 в период пандемии полностью или ча-
стично дистанционно трудились 27� работающих, 
а к марту 2021 г. 70� из них вернулись к обычному 
режиму труда. При этом три четверти всех рабо-
тавших на «удаленке» хотели бы и дальше исполь-
зовать такой формат, полностью или совмещая его 
с посещением офиса. Однако наши данные свиде-

17 «Цифровая грамотность и удаленная работа в условиях пандемии». 
Совместный аналитический доклад ВЦИОМ и 6ocial %usiness *roup. 
Май 2020 г. 85/: https://wciom.ru/analytical-reports/analiticheskii-doklad/
c]ifrovaya-gramotnost-i-udalennaya-raEota-v-usloviyakh-pandemii (дата 
обращения: 30.06.2021 г.)
18 «Лишь 5� переведенных год назад на удаленку россиян еще рабо-
тают из дома». Подробнее на РБК от 22.03.2021 г. 85/: https://www.rEc.
ru/society/22/03/2021/605367709a794785eE1E4552" (дата обращения: 
30.06.2021 г.)
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Рис. 3 / Fig. 3. Уровень среднедушевых доходов в группах с различным характером занятости по сравнению с медианой доходного 
распределения в их типах поселений, 2019 г., % / The level of average households income in groups with different types of employment 
compared to the median income distribution in their settlement types, 2019, %
Источник / Source: рассчитано автором по данным РМЭЗ НИУ ВШЭ / calculated by the author according to the RLMS-HSE data. 
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тельствуют: пока все эти процессы не отразились 
на соотношении выделенных нами видах занято-
сти, в том числе и потому, что большая часть рабо-
тодателей не идет навстречу работникам.

ǪȃǪǶǬȃ
Результаты исследования показали, что соче-

тание признаков нестандартной занятости по-
зволяет выделить группы работников с различаю-
щимися условиями труда, выходящими за рамки 
стандартных трудовых контрактов. Стандартная 
занятость не является безусловно доминирующей 
уже на протяжении довольно длительного време-
ни, охватывая в разные периоды от 35 до 40,0� 
попадающих в массовые опросы работающих 
россиян, а выявленные виды нестандартной за-
нятости во многих случаях являются следствием 
попыток работодателей обойти нормы трудового 
законодательства.

В зависимости от сочетания признаков не-
стандартной занятости работающие россияне 
делятся на 7 групп: три с официальной занято-
стью, две – с неофициальной, две – с не наемной. 
В рамках официальной занятости нестандартная 
представлена работниками с неполным и сверх-
нормативным рабочим днем. Неофициальная за-
нятость дифференцирована по срочности найма 
– постоянному или разовому контракту. Среди 
занятых не по найму можно выделить самозаня-
тых и владельцев предприятий малого бизнеса, 
которые имеют наемных работников.

Несмотря на официальное оформление трудо-
вых взаимоотношений, данные свидетельствуют о 
существенной недооцененности одного часа рабо-
ты лиц с официальной сверхзанятостью по срав-

нению с работниками со стандартной занятостью. 
Ŧффективность такого вида занятости вызывает 
сомнение еще и потому, что уровни среднедуше-
вых доходов в домохозяйствах работников со стан-
дартной, неполной и сверхзанятостью в среднем 
почти не отличаются друг от друга.

Неполная занятость представляется «золотой 
серединой», позволяющей соблюсти баланс между 
рабочим и свободным временем. По всей видимо-
сти неполная занятость является не единственным 
источником доходов для многих представителей 
в этой группе, т. к. в большинстве случаев их ма-
териальное положение не отличается от средних 
показателей, т. е. «неполная» заработная плата не 
является единственным источником доходов. В 
то же время необходимо отдельно анализировать 
причины выбора такого вида занятости. В этой 
группе по сравнению с работающими в целом 
сравнительно больше женщин, лиц старше 45 лет, 
а также тех, кто получил высшее образование и 
занимает позиции специалистов разного уровня 
квалификации. Такой состав группы может свиде-
тельствовать не только о возможности для ее пред-
ставителей найти компромисс между рабочим и 
свободным временем, но и о проявлении на рос-
сийском рынке труда дискриминации по гендер-
ному или возрастному признаку.

Неофициальная наемная занятость, в противо-
вес официальной, заведомо предполагает, что в 
условиях отсутствия письменно зафиксированных 
договоренностей права работников будут систе-
матически нарушаться. Но в то же время устой-
чивость численности этих групп работников на 
протяжении последних десятилетий говорит о 
востребованности среди работодателей таких тру-
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Рис. 4 / Fig. 4. Динамика численности работников с различными видами занятости, 2003–2020 гг., % / Dynamics of the number of 
employees with various types of employment, 2003–2020, %
Источник / Source: рассчитано автором по данным РМЭЗ НИУ ВШЭ / calculated by the author according to the RLMS-HSE data. 
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довых взаимоотношений. При этом у работников 
практически нет возможностей как-то повлиять 
на свою ситуацию: их занятость неустойчива, ква-
лификация невысокая, а низкий уровень матери-
ального положения не позволяет эту квалифика-
цию повышать.

По своему профессиональному составу само-
занятые очень схожи с работниками с неофици-
альной постоянной занятостью – в обеих группах 
гораздо чаще встречаются рядовые работники 
сферы услуг и торговли, а также квалифицирован-
ные рабочие. При этом несмотря на то, что самоза-
нятые чаще проживают в сельской местности, их 
заработки и среднедушевые доходы выше, чем у 
работающих с неофициальной постоянной заня-
тостью. Специалистам предстоит еще разобрать-
ся в причинах выбора индивидов между этими 
двумя видами занятости – неофициальным и са-
мостоятельным – поскольку оба они охватывают 
представителей практически одних и тех же слоев 
населения и профессиональных групп, а наиболее 
значимой разницей между ними (выявленной на 
данном этапе исследований) является тип посе-
ления их проживания и сравнительно небольшие 
вариации в уровне образования.

Попадающие в массовые опросы люди, имею-
щие наемных работников в подавляющем боль-

шинстве случаев относятся к малому бизнесу 
(предприятия не более 100 чел.). Здесь сосредо-
точены руководители и лица с высшим образова-
нием. Сочетание человеческого капитала и власт-
ного ресурса (а также и других нематериальных 
ресурсов) позволяет им получать композитную 
ренту, отражающуюся в более высоких доходах по 
сравнению с остальными работающими. 

В ходе исследования были выделены группы 
работающих россиян, условия «трудовых кон-
трактов» которых во многом отличались от пре-
дусмотренных трудовым законодательством. Бо-
лее того, дифференцирование рабочих мест по 
условиям «трудовых контактов» связано не толь-
ко с неравенством в уровне оплаты труда, но и 
с неравенствами в жизненных возможностях ра-
ботников. А это в свою очередь способствует углу-
блению социально-экономических неравенств в 
российском обществе, на что необходимо обра-
тить внимание при проведении исследований 
соответствующей тематики. Также полученные 
результаты стоит учитывать при формировании 
социальной и молодежной политики и политики 
в сфере занятости, которая должна быть направ-
лена на улучшение социальной защищенности 
работников и повышение прозрачности условий 
их взаимоотношений с работодателями.
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Н.И. Фадин 
ǫǩǻ ©ǵȈțȟȕȖ�ȗȘȈȒȚȐȟȍșȒȐȑ ȘȍȈȉȐȓȐȚȈȞȐȖȕȕȣȑ ȞȍȕȚȘª  

ǬȍȗȈȘȚȈȔȍȕȚȈ ȚȘțȌȈ Ȑ șȖȞȐȈȓȤȕȖȑ ȏȈȡȐȚȣ ȕȈșȍȓȍȕȐȧ ȋȖȘȖȌȈ ǴȖșȒȊȣ� ǸȖșșȐȧ

АННОТАЦИЯ
Актуальность исследования обусловлена важностью качества, объема, доступности и гарантированности мер социальной 
поддержки для стабилизации и развития физиологического капитала у инвалидов трудоспособного возраста, а также со-
действия их занятости, в т. ч. в сложных социально-экономических условиях, в частности, вызванных пандемией и другими 
масштабными негативными факторами. 
Цель исследования: сформулировать ряд предложений по совершенствованию механизма восстановления физиологиче-
ского капитала у трудоспособных инвалидов и содействию их занятости.
Научная новизна состоит в акценте на отсутствии важных компонентов в механизмах, инструментов и структур, применяе-
мых в настоящий момент в государственных федеральных и региональных программах, включая нормативные документы 
способствующие оказанию помощи в трудоустройстве лиц с инвалидностью. Методами исследования выступают: анализ, си-
стематизация, структурирование и организационное моделирование административного процесса в содействии занятости 
инвалидов. Предмет: валидность гарантии и объема мер в реабилитации, в социально-трудовых и организационно-правовых 
отношениях, предусмотренных в национальных и региональных проектах. Задачи: проанализировать данные официальной 
статистики последних лет, отражающие занятость инвалидов трудоспособного возраста, включая научные и публицисти-
ческие работы в доступных информационных ресурсах по данной тематике и коррелирующих с ними. Объект: механизмы 
реабилитации и содействия занятости инвалидов.
В ходе исследования были сделаны следующие выводы: необходимость в доработке действующих государственных прог-
рамм в части содействия занятости инвалидов на базе комплексных направлений, таких как: «трудовая реабилитация ин-
валидов», утверждение «Общероссийского гарантированного стандарта (регламента) реабилитационных услуг инвалидам 
трудоспособного возраста на базе нозологического подхода». Выделен компонент «физиологический капитал» как осново-
полагающей базы развития человеческого капитала и представлено авторское определение данного термина. Обосновано 
создание в структуре региональных служб занятости «Агентства занятости инвалидов» и «Персональной интерактивной до-
рожной карты занятости инвалидов». Соответственно, предложенные подходы помогут поэтапно и адресно оказать помощь 
в комплексной реабилитации лиц с инвалидностью на активно развивающимся рынке труда.
Ключевые слова: инвалид; реабилитация; адаптация; занятость; рынок труда; формы занятости; человеческий капитал; 
физиологический капитал.
Для цитирования: Фадин Н.И. Содействие занятости инвалидам: актуальные проблемы и пути их решения. Социально-трудовые исследования. 
2022;48(3):94-104. DOI: 10.34022/2658-3712-2022-48-3-94-104.
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ABSTRACT
The relevance of the study is due to the importance of the quality, volume, accessibility, and guarantee of social support measures 
for the stabilization and development of physiological capital in people with disabilities of working age, as well as facilitating their 
employment, including in difficult socio-economic conditions, in particular, those caused by the pandemic and other significant 
negative factors. The aim of the study is to put forward proposals for improving the mechanism for restoring physiological capital in 
disabled people capable of working and facilitating their employment. The scientific novelty consists in focusing on the absence of 
important components in the mechanisms, tools and structures currently used in state federal and regional programs, including 
in regulatory documents that facilitate the employment opportunities for disabled people. The research methods include analysis, 
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ǪǪǭǬǭǵǰǭ
На фоне роста инвалидизации населения в 

развитых странах в последние годы, в России 
наблюдается ее снижение (табл.b 1). Однако это 
не снижает остроты существующих в стране со-
циально-экономических проблем, связанных с 
жизнеобеспечением инвалидов трудоспособного 
возраста, включая их трудовую реабилитацию на 
базе максимально возможного восстановления 
физиологического капитала и последующей за-
нятости. С сожалением приходится констатиро-
вать, что проблема трудоустройства инвалидов 
обострилась из-за начавшейся в 2020b г. панде-
мии коронавируса (табл. 2), спровоцировавшую 
сокращение числа рабочих мест. А учитывая 
прогнозы специалистов о росте числа инвали-
дов (по оценкам большинства экспертов ВОЗ, 
ООН1, МОТ2, Министерства здравоохранения РФ 
влияние вируса &29,'-19 на организм людей 
с физическими и ментальными нарушениями 
может усугубить состояние здоровья вплоть до 
инвалидизации либо повышения степени уже 
имеющейся инвалидности) и, соответственно, 
увеличении спроса на рабочие места для них, 
существует острая потребность в модернизации 
процесса реабилитации инвалидов в целом и, в 
частности, – трудовой реабилитации >1@. 

Справедливо заметить, что в последнее де-
сятилетие в России осуществлен серьезный по-
литический и социальный прорыв по расши-
рению прав инвалидов и гарантированных им 
государственных услуг. Триггером данного про-
1 Организации обƃединенных наций (ООН) >Ŧлектронный ресурс@ 85/:  
https://www.un.org/sites/un2.un.org/files/russian_disaEility_Erief.pdf 
(дата обращения 20.05.2022).
2 Международная организация труда рассказала о влиянии панде-
мии на занятость >Ŧлектронный ресурс@ РИА Новости: https://ria.
ru/20211027/covid-19-1756511559.html (дата обращения 20.05.2022).

цесса стала ратификация Конвенции ООН о пра-
вах инвалидов (Федеральный закон № 46 ФЗ от 
3 мая 2012 г.3). В соответствии со ст. 15 Консти-
туции РФ Конвенция стала частью российского 
законодательства4 и повлекла внесение изме-
нений и поправок в более чем 30 федеральных 
законов. 

Конвенция предусматривает, что государства-
участники должны предпринимать все надлежа-
щие меры (в т. ч. законодательные) для обеспече-
ния достаточного жизненного уровня инвалидов 
и их социальной защиты, среди которых: 
ȫ освоения инвалидами жизненных и социаль-

ных навыков;
ȫ установления благоприятных условий на 

рынке труда;
ȫ реабилитации и т.д.

В рамках Конвенции, в России с января 2017 г. 
осуществляется формирование и ведение ФГИС 
Федерального реестра инвалидов (далее – ФРИ), 
в том числе, как общегосударственного меха-
низма персонифицированной оценки эффек-
тивности реабилитации инвалидов5. В реестре 
содержатся сведения, находящиеся в инфор-
мационных системах федеральных структур, 

3 Документ о ратификации Конвенции о правах инвалидов от 3 мая 
2012 г. № 46-ФЗ >принят ГД РФ 25 апреля 2012 г.@ >Ŧлектронный ре-
сурс@. ГАРАНТ. 85/: http://Ease.garant.ru/70170066/ (дата обращения 
20.05.2022). 
4 Конституция Российской Федерации от 25.12.1993 (в ред. от 21.07.2014 
№ 11-ФКЗ) >Ŧлектронная версия@ «Консультант-Плюс». 85/: http://
www.consultant.ru/document/cons_doc_/$:_28399/ (дата обращения 
20.05.2022).
5 Распоряжение Правительства РФ № 1506-р от 16 июля 2016 г. «Об ут-
верждении Концепции создания, ведения и использования федераль-
ной государственной информационной системы «Федеральный реестр 
инвалидов» и плана мероприятий по реализации Концепции создания, 
ведения и использования федерального государственной информаци-
онной системы «Федеральный реестр инвалидов». >Ŧлектронный ре-
сурс@ *overnment.ru.85/: http://government.ru/media/ʳles/5$<jf&4Tn&i
v6[f=l/)yewg9'd]21*nt.pdf (дата обращения 20.05.2022).

systematization, structuring, and organizational modeling of the management process in facilitating employment for people with 
disabilities. The subject of the research is the period of validity of the guarantee and the scope of measures in rehabilitation, in 
social, labor and organizational-legal relations provided for in national and regional projects. The research tasks are to analyze the 
data of official statistics of recent years, reflecting the employment of people with disabilities of working age, including publicly 
available scientific and journalistic publications on the topic and correlating with them. The object of the study is the mechanisms 
for rehabilitation and facilitation of employment for disabled people. 
The author concludes that it is to revise existing state programs in facilitating employment opportunities for people with disabilities 
on the basis of integrated areas, such as “labor rehabilitation of people with disabilities”, approval of the “All-Russian guaranteed 
standard (regulation) of rehabilitation services for people with disabilities of working age for the nosological approach ". The 
component “physiological capital” is singled out as a fundamental basis for the development of human capital and the author’s 
definition of this term is presented. The author substantiates the creation of the “Employment Agency for Disabled People” and 
the “Personal Interactive Roadmap for the Employment of Disabled People” in the structure of regional employment services. 
Accordingly, the proposed approaches will help step-by-step and targeted assistance in providing comprehensive rehabilitation of 
people with disabilities in an actively developing labor market. 
Keywords: disabled person; rehabilitation; adaptation; employment; labor market; forms of employment; human capital; 
physiological capital.
Для цитирования:  Fadin N.I. Facilitating employment for people with disabilities: Current challenges and solutions. Social and labor research. 2022;48(3):94-
104. DOI: 10.34022/2658-3712-2022-48-3-94-104.
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работающих с инвалидами по различным на-
правлениям. Оператором реестра является Пен-
сионный фонд России.

Создание единого информационного ресурса 
позволяет как самим инвалидам, так и различ-
ным заинтересованным ведомствам и организа-
циям пользоваться достоверными и актуальны-
ми сведениями. 

Необходимо отметить и успешно реализуе-
мую с 2011bг. и продленную до 2025 г. Государ-
ственную программу «Доступная среда», являю-
щуюся эффективно работающим инструментом 
в повышении социально-экономического поло-
жения инвалидов6.

В числе значительного комплекса программ-
ных мероприятий по различным направлениям 
работы с инвалидами, предусмотрено: 
ȫ увеличение до 51,7b� к 2025 г. доли занятых 

инвалидов в общей численности инвалидов 
трудоспособного возраста;

ȫ продолжение работы по переводу услуг для 
инвалидов в проактивный формат, развитие 
новых форм межведомственного взаимодей-
ствия, проведение анализа лучших регио-
нальных практик по дистанционным формам 
работы с инвалидами, которые использова-
лись в период пандемии, с целью их постоян-
ного применения и т.д.
Вопросы реабилитации и занятости инвали-

дов находятся сегодня на передовой социальной и 
экономической наук. Большое научное и практи-
ческое значение имеют работы Храпылиной Л.П., 
Назаровой У.А., Федченко А.А., Фирсовой ŧ.А., 
Гонтмахера Ŏ.š., Старобиной Ŏ.М., результаты ис-
следований которых связаны с определением реа-
билитационного потенциала инвалида в практике 
медико-социальной экспертизы; особенностями 
влияния пандемии на жизнь инвалидов, включая 
их социальную активность; современными про-
блемами инклюзии в период урбанизации; разви-
тием социальной политики, социального партнер-
ства в части занятости инвалидов.

Исследуемые направления, на наш взгляд, 
весьма важны, так как предопределяют вектор 
дальнейшего движения государства в развитии 
и становлении социально-ориентированной 
траектории в части реабилитации, социализа-
ции и адаптации инвалидов во всех сферах жиз-
недеятельности, включая занятость, как равно-
правных членов общества >2@.
6 Государственная программа Российской Федерации «Доступная сре-
да» >Ŧлектронный ресурс@ Министерство труда России // 85/: https://
mintrud.gov.ru/docs/mintrud/handicapped/1357 (дата обращения: 
22.05.2022)

ǷǶǳǶǮǭǵǰǭ ǰǵǪǨǳǰǬǶǪ ǵǨ Ǹȃǵǲǭ ǺǸǻǬǨ
Анализируя статус лиц с ограниченными воз-

можностями здоровья (далее – ОВЗ) на рынке 
труда, нельзя обойти вызов, брошенный всей 
социально-экономической и нормативно-пра-
вовой системе Российской Федерации в пери-
од пандемии, ее экономических последствий, а 
также санкциями недружественных стран.

Данные обстоятельства вызвали необходи-
мость аккумулирования всех ресурсов страны, 
включая нормативно-правовые, финансовые и 
человеческие. Одним из важных направлений 
в деятельности власти – стабилизация рын-
ка труда. Так, для минимизации обвала рынка 
и замедления экономики страны для крупных 
предприятий, малого и среднего бизнеса введе-
ны налоговые каникулы (2020–2022 гг.). Для со-
кращения числа закрытия действующих и сти-
мулирования открытия новых коммерческих 
организаций, компаний расширены полномо-
чия фондов финансовой поддержки 7, 8, 9, в числе 
первоочередных задач которых – снижение без-
работицы, развитие отечественных производств 
и технологий. 

Безусловно, все эти проблемы не обошли сто-
роной и рынок труда инвалидов, о чем свиде-
тельствуют данные динамики занятости инва-
лидов по состоянию на февраль 2022 г. (табл.b1)10. 
О снижении занятости (не очень большом) гово-
рит количество работающих инвалидов (без учета 
детей инвалидов) на дату выгрузки по федераль-
ному информационному ресурсу – ФРИ. Ŧтими 
же цифрами (1b110 тыс.) апеллирует заместитель 
министра труда и социальной защиты РФ А.В. Во-
вченко11.  

Сократилось трудоустройство инвалидов, об-
ратившихся в службы занятости с 57b� в 2019 г. 
до 47b� в 2021 г., в т. ч. с 8b� до 6,2� на квотиро-
ван ные рабочие места, при том, что общая чис-

7 Малому бизнесу из ряда отраслей продлят срок уплаты налога по упро-
щенной системе >Ŧлектронный ресурс@ Российская Газета // 85/ : https://
rg.ru/2022/03/23/malomu-Ei]nesu-i]-riada-otraslej-prodliat-srok-uplaty-
naloga-po-uproshchennoj-sisteme.html (дата обращения: 20.05.2022).
8 Мишустин продлил отсрочку по налоговым и страховым взно-
сам до конца года >Ŧлектронный ресурс@ Российская газета // 85/: 
https://rg.ru/2020/11/12/mishustin-prodlil-otsrochku-po-nalogovym-i-
strahovym-v]nosam-do-konca-goda.html (дата обращения: 20.05.2022).
9 Правительство утвердило перечень отраслей для предоставления 
кредитных каникул малому и среднему бизнесу >Ŧлектронный ресурс@ 
МСП // 85/: https://мсп.рф/services/news/detail/pravitelstvo-utverdilo-
perechen-otrasley-dlya-predostavleniya-kreditnykh-kanikul-malomu-i-
srednemu-E/ (дата обращения: 20.05.2022).
10 ФГИС «Федеральный реестр инвалидов» >Ŧлектронный ресурс@ 85/: 
https://sfri.ru/postavshchikam (дата обращения: 21.05.2022).
11 Доля трудоустроенных граждан сb инвалидностью поb итогам 2021 
года составила 25,5� >Ŧлектронный ресурс@ Рамблер 85/: https://
news.ramEler.ru/sociology/48427825-dolya-trudoustroennyh-gra]hdan-
s-invalidnostyu-po-itogam-2021-goda-sostavila-25-5/ (дата обращения: 
05.06.2022).
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ленность обратившихся сократилась на 18 тыс. 
человек (табл. 2)12. 

В соответствии с приказом Минтруда России от 
28 июня 2021 г. № 425 «О мониторинге занятости 
инвалидов, включая инвалидов молодого возрас-
та, впервые выходящих на рынок труда, и инва-

12 РОССТАТ со ссылкой на РОСТРУД >Ŧлектронный ресурс@ 85/: 
https://rosstat.gov.ru/storage/mediaEank/pi_4.1.doc[  (дата обращения 
20.05.2022).

лидов, занятых в организациях бюджетной сфе-
ры, предоставления инвалидам государственных 
услуг в сфере занятости населения, а также испол-
нения законодательства РФ в части квотирования 
рабочих мест для инвалидов» Роструд проводит 
ежемесячный мониторинг осуществления меро-
приятий по повышению уровня занятости инва-
лидов органами службы занятости субƃектов РФ. 

Таблица 2 / Table 2

Сводная таблица данных по числу инвалидов обратившиеся в службы занятости по Российской Федерации в поиске подходящей 
работы и трудоустроенных, включая на квотируемые рабочие места (по сведениям Федеральной службы по труду и занятости) /  

Summary table of data on the number of disabled people who applied to the employment services in the Russian Federation in search of 
suitable work and employed, including quota jobs (according to the Federal Service for Labor and Employment)

Годы / 
Years 

Число обратившиеся инва-
лидов за год / Number of 

disabled people who applied 
per year

Трудоустроено инвалидов 
за год / Disabled people 

employed per year

В том числе на квотируемые рабочие места, 
включая процент от общих трудоустроенных 
за год / Including for quota jobs, including the 

percentage of total employed per year

Процент трудоустроенных 
инвалидов от числа обратив-
шихся за год / Percentage of 
employed disabled people of 
the total who applied per year

2008 256 190 87 299 8 806 (10,08%) 3,43%
2009 306 478 84 651 5 185 (6,1%) 1,69%
2010 268 202 87 218 4 869 (5,85%) 1,80%
2011 243 407 84 980 4 080 (4,8%) 1,67%
2012 211 828 76 865 3 708 (4,82%) 1,75%
2013 190 631 75 642 4 271 (5,64%) 2,24%
2014 170 864 73 412 3 887 (5,29%) 2,27%
2015 165 208 70 101 3 839 (5,47%) 2,32%
2016 142 929 55 758 3 743 (6,71%) 2,61%
2017 166 993 88 574 7 700 (8,69%) 4,61%
2018 154 432 84 228 8 184 (9,7%) 54,50%
2019 159 174 90 936 7 579 (8,3%) 57,10%
2020 162 499 62 057 3 849 (6,2%) 38,20%
2021 144 606 68 586 – * 47,40%

* Информация о количестве трудоустроенных инвалидов на квотируемые рабочие места за 2021 г. отсутствует.  
Источник / Source: cоставлен автором на основании открытых данных Росстата со ссылкой на Федеральную службу по труду и занятости / сompiled by the 
author based on the open data from Rosstat with reference to the Federal Service for Labor and Employment.

Таблица 1 / Table 1

Сводная таблица численности инвалидов в трудоспособном возрасте в Российской Федерации, без учета детей инвалидов, по годам 
с момента ввода ФРИ* / Summary table of the number of disabled people of working age in the Russian Federation, excluding disabled 

children, by year since the introduction of the Federal Register of Disabled Persons 

Показатели / Indicators Всего / Total
2017 2018 2019 2020 2021 2022

11 619 542 11 426 017 11 331 877 11 18 8216 10 844 254 10 519 0541 

Численность инвалидов, всего* 

1 группа 1 491 810 1 459 275 1 443 279 1 433 861 1 347 553 1 279 663

2 группа 5 715 297 5 517 366 5 365 545 5 185 549 4 929 399 4 699 300

3 группа 4 412 435 4 449 376 4 523 053 4 568 806 4 567 302 4 540 091
Численность инвалидов в трудоспособ-
ном возрасте, чел. Всего 3 560 643 3 486 591 3 455 854 3 848 164 4 351 953 4 316 984

Работающие 927 165 918 702 923 200 1 013 294 1 110 593 1 098 727

Не работающие 2 633 478 2 567 889 2 532 654 2 834 870 3 241 360 3 218 257

Численность работающих / не работа-
ющих инвалидов, по группам соответ-
ственно

1 группа
20 866 22 211 25 299 28 312 32 130 **
410 753 405 827 405 829 442 164 481 565 **

2 группа
287 015 282 603 284 116 310 775 342 433 **

1 228 055 1 187 367 1 163 175 1 275 847 1 393 229 **

3 группа
619 284 613 888 613 785 674 207 735 454 **
994 670 974 695 963 650 1 116 859 1 266 496 **

* данные таблицы сведены к минимуму и взят февраль месяц каждого года (период выгрузки данных), без учета детей инвалидов.
** численность лиц с инвалидностью в разрезе субъектов работающие и не работающие, за 2022 год на сайте ФГИС «ФРИ» отсутствует. С учетом регламента 
подведения итогов года выгрузка будет осуществлена в начале 2023 года. 
Источник / Source: составлен автором на базе открытых данных с сайта ФГИС «Федеральный реестра инвалидов» / compiled by the author based on the open 
data from the Federal Register of Disabled Persons.

Важный комментарий: В 2014-2017 гг. в общую численность инвалидов включаются лица, состоящие на учете и получающие пенсию в системе Пенсионного 
фонда Российской Федерации, Министерстве обороны Российской Федерации, Министерстве внутренних дел Российской Федерации, Федеральной службе 
безопасности Российской Федерации, Федеральной службе исполнения наказаний Минюста России, начиная с 2017 г. – с учетом лиц, состоящих на учете в 
системе Следственного комитета Российской Федерации и Генеральной прокуратуры Российской Федерации.
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Минтрудом России разработан также план 
мероприятий по повышению уровня занятости 
инвалидов на 2021–2024 гг. (утвержден распоря-
жением Правительства РФ от 15 октября 2020 г. 
№ 2655-р, далее – план), в рамках которого пред-
усмотрены новые мероприятия по развитию и 
применению дистанционных форм взаимодей-
ствия органов службы занятости с инвалидами, 
ресурсными учебно-методическими центрами 
по обучению инвалидов и лиц с ограниченны-
ми возможностями здоровья; содействию тру-
доустройства выпускников образовательных 
программ среднего профессионального и выс-
шего образования из числа инвалидов с учетом 
практики целевого обучения, в том числе про-
хождения производственной и преддипломной 
практики на базе направляющей на обучение 
организации >3@.

Также с целью повышения уровня занятости 
инвалидов совместным приказом Минтруда и 
Минпросвещения России от 23 ноября 2020 г. 
№b 821/663 разработан План мероприятий по 
трудоустройству инвалидов из числа участников 
международного чемпионата «Абилимпикс» на 
2022–2024 гг. 

Наибольшей эффективности в решении во-
просов, связанных с занятостью трудоспособ-
ных инвалидов, добились в Москве. 

С учетом сложности эпидемиологической 
обстановки, вызванной коронавирусом, Прави-
тельство Москвы в оперативном порядке вводи-
ло расширение практик дистанционной работы 
специалистов служб занятости и других подве-
домственных структур. В этих целях оператив-
но создавались и использовались специальные 
программы по поддержке безработных граждан, 
включая инвалидов, в поиске новой работы, 
составлению резюме, видео визиток для резю-
ме и т.д. Столичный центр «Моя карьера» стал 
площадкой для внедрения инновационных под-
ходов и технологий трудоустройства для наибо-
лее уязвимых групп населения (представителей 
старшего возраста, молодежи, женщин с детьми, 
малообеспеченных семей и лиц с ограниченны-
ми возможностями здоровья) на рынке труда.

В связи с приостановкой деятельности пред-
приятий и их закрытием на этапе локдауна ГКУ 
«Центр занятости населения»: 
ȫ увеличил заявочную нагрузку: от 8b 000 до 

10b 000 онлайн-заявок в день на признание 
человека безработным (на «горячую» линию 
в первый день самоизоляции поступило око-
ло 18b 000 звонков, а в отдельные последую-
щие дни их было еще больше); расширил 
банк вакансий до 300 тыс. предложений от 
работодателей; 

Рис. 1 / Fig. 1. Отдельные показатели по трудоустройству граждан по данным ГКУ Центр занятости населения «Моя работа» / Indicators 
on the employment of citizens according to the GKU Center for Employment of the Population “My Job”
Источник / Source: выдержки из отчета ДТСЗН г. Москвы «Добрые дела, которые мы сделали в 2020 году». Раздел "Труд и занятость", стр. 125-149 / excerpts from 
the report of the Department of Labor and Social Protection of the City of Moscow “Good deeds that we did in 2020”.  Labor and Employment Section pp. 125-149.
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ȫ наладил взаимодействие с более 400-ми но-
выми работодателями (среди которых: Ро-
стелеком, ГУМ, ИКŎА, ПАО «Сбербанк», Банк 
«Открытие», Ũндекс Ŏда, Ũндекс Лавка, *ett 
7a[i и т.д.)13; 

ȫ провел свыше 173 открытых отборов и ярма-
рок вакансий, которые посетили свыше 5 тыс. 
человек14. 
В результате количество инвалидов, обратив-

шихся в Центр занятости в период пандемии 
(свыше 1,5 тыс. человек), превысило число соис-
кателей в прошлые годы на 20b�, трудоустроено 
– 1 007 человек (рис. 1).

В тоже время, на рис. 1 отсутствуют сведения 
о числе инвалидов, прошедших профессиональ-
ную подготовку и повышение квалификации, ви-
димо, из-за их небольшого количества, что было 
характерно и для допандемийного периода. С 
2013 г. по первое полугодие 2019 г., т. е. за 6,5 лет 
было обучено всего 855 инвалидов, в среднем в 
месяц 11 человек (табл. 3)15, в то время как число 
неработающих инвалидов трудоспособного воз-
раста в 2019bг. превышало 2,5 млн человек. 

Пояснений об ограниченности числа обучен-
ных инвалидов в доступных источниках инфор-
мации автор найти не смог. Но изучение данной 
проблематики, привело автора к следующему 
заключению: единственный на город ГБОУ ДПО 
Центр «Профессионал», на базе которого (прак-
тически без филиальной сети) организовано об-
учение инвалидов, в т. ч. маломобильных, тер-
риториально для многих малодоступен. Спектр 
предоставляемых программ «повышения квали-
фикации и переподготовки» не может дать га-
рантированный результат в поиске подходящей 
работы для многих инвалидов и, как следствие, 
большинству московских инвалидов, имеющих 

13 На момент подготовки статьи сеть «ИКŎА» приостановила свою деятель-
ность на территории РФ, ее сотрудники пока находятся в оплачиваемых 
отпусках, однако дальнейшее продолжение деятельности организации 
остается не известным и агрегатор такси «*ett» так же уходит из страны.  
14 ГКУ Центр занятости населения г. Москвы «Моя работа» >Ŧлектрон-
ный ресурс@ 85/: https://c]n.mos.ru/ (дата обращения: 23.05.2022).
15 По данным исследования автора.

противопоказания трудиться по прежней про-
фессии, весьма сложно бесплатно получить но-
вую конкурентоспособную специальность. 

В настоящее время власти Москвы предпри-
нимают попытки изменить ситуацию: компа-
ния 6kill%o[, получив грант, в содружестве с 
РООИ «Перспектива» реализует проект «Буду-
щее без границ» по бесплатному обучению лиц с 
инвалидностью востребованным диджитал-спе-
циальностям. В стартовавшем в 2019 г. проекте 
принял участие 181 человек, 28 из которых по-
сле обучения нашли работу. В 2021 г. заявки на 
обучение уже подали около 500 инвалидов16. 

Диджитал-специальности с каждым годом 
набирают все новую популярность и вознаграж-
даются высокой оплатой труда, уровень которой, 
однако, зависит не только от наличия диплома, 
но и от опыта, имеющихся отработанных «кей-
сов», владения широким спектром виртуаль-
ных инструментов программирования от -ava до 
3+3, анализа банка данных от ([cel до ,%0 6366 
6tatistics. Инвалиды, освоившие широкий набор 
практических диджитал-знаний, безусловно, бу-
дут востребованы во многих секторах экономики. 

Разделяя мысли Мартина Форда, выраженные 
в книге «Роботы наступают: развитие технологий 
и будущее без работы», полагаю, что уже сегодня 
следует продумывать на государственном уров-
не вопрос занятости инвалидов в условиях робо-
тизации технологических процессов17.b М.b Форд 
констатирует, что автоматизацию производства 
не остановить, новые технологии улучшают и уве-
личивают производительность труда и выходят на 
новый уровень. Происходит вытеснение человека 
как рабочей единицы, активно участвующей в соз-
дании продуктов и услуг – все максимально воз-
можное отдается машине. 

16 9 цифровых профессий, 500 участников и работа мечты Ȣ как 6killEo[ 
развивает инклюзивное образование >Ŧлектронный ресурс@ 9&.58 // 
85/: https://vc.ru/skillEo[/234690-9-cifrovyh-professiy-500-uchastnikov-
i-raEota-mechty-kak-skillEo[-ra]vivaet-inklyu]ivnoe-oEra]ovanie  (дата 
обращения: 15.05.2022).
17 Роботы наступают: Развитие технологий и будущее без работы / Мар-
тин Форд ; Пер. с англ. – М. : Альпина нон-фикшн, 2019. – 572 с.

Таблица 3 / Table 3

Число инвалидов, прошедших профессиональное обучение по направлению служб занятости г. Москвы, чел. / The number of disabled 
people who have completed vocational training by the assignment of the employment services in Moscow, pers 

Показатели / Indicators
Периоды / Period

2013 2014 2015 2016 2017 2018 I, II кв. 2019

Приступили к обучению 151 174 128 114 117 114 57

Завершили обучение 153 178 117 110 113 110 43

Перешли с прошлого года 2 4 0 0 0 0 0

 Обучены на конец периода 13 0 0 0 0 0 9

Источник / Source:  составлен автором на основании открытых данных Федеральной службы государственной статистики со ссылкой на Департамент труда 
и социальной защиты населения города Москвы / compiled by the author on the basis of open data of the Federal State Statistics Service with reference to the 
Department of Labor and Social Protection of the Population of the city of Moscow.
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Автор поддерживает также предложение 
Александра Томаса, директора по связям с об-
щественностью 1tech/aE, являющегося сторон-
ником 'iversity 	 ,nclusion ('	,, разнообразие 
и инклюзивность), о необходимости внедрения 
инклюзии в ,7-компании и другие организации, 
использующие виртуальные технологии на рын-
ках разработки и сбыта товаров и услуг18. Од-
нако для того, чтобы на базе концепция «'	,» 
(корпоративной политики разнообразия и ин-
клюзивности, при которой каждый сотрудник 
включен в компанию, а его потребности и ин-
тересы учтены) коммерческие образовательные 
организации смогли получать дотации и нало-
говые льготы на бесплатное обучение инвали-
дов, их трудоустройство и последующее закре-
пление на вакантных рабочих местах, требуется 
разработка национального проекта19.
18 Секрет фирмы. Ŧнциклопедия >Ŧлектронный ресурс@ 85/: https://
secretmag.ru/enciklopediya/chto-takoe-diversity-and-inclusion-
oEyasnyaem-prostymi-slovami.htm (дата обращения: 19.05.2022).
19 Тихие гении: чем ИТ-бизнесу поможет инклюзия при подборе ка-
дров >Ŧлектронный ресурс@ РБК // 85/: https://trends.rEc.ru/trends/
social/61814a149a7947e3773f332d (дата обращения: 23.05.2022).

ǸǭǨǩǰǳǰǺǨǾǰȇ� ǨǩǰǳǰǺǨǾǰȇ  
ǰ ǼǰǯǰǶǳǶǫǰǿǭǹǲǰǱ ǲǨǷǰǺǨǳ 

В соответствии с действующим законода-
тельством каждый инвалид, включая трудоспо-
собный возраст, имеет право на проведение 
реабилитационных и профессиональных меро-
приятий. Их виды прописываются в Индивиду-
альной программе реабилитации и абилитации, 
составляемой бюро МСŦ. 

Вместе с тем, в рамках правового поля, реа-
лизация рекомендуемых инвалиду реабилита-
ционных мер не может быть проведена без его 
согласия, что во многом является следствием 
развития и наполненности физиологического 
капитала у конкретного индивида от его психо-
логических установок. В ходе авторских исследо-
ваний установлено, что инвалидам свойственны 
три типа поведения: негативно-устойчивый, 
пассивно-ведомый и инициативно-деятельный. 
Они диктуются мотивацией и личным устой-
чивым пониманием имеющихся физических 
ограничений, их влияния на реализацию свое-

Рис. 2 / Fig. 2.  Схема адресного сопровождения трудовой реабилитации инвалида на базе «Персональной интерактивной дорож-
ной карты занятости инвалида» / Scheme of targeted support for the labor rehabilitation of a disabled person based on the "Personal 
Interactive Roadmap for the Employment of a Disabled Person" 
Источник / Source: разработано автором / developed by the author.
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го потенциала и дальнейшую реализацию вну-
тренних потребностей >4@. 

В середине прошлого века у научного сообще-
ства появился новый взгляд на человеческий ка-
питал, который значительно увеличился за счет 
не учитываемых ранее состовляющих (физиоло-
гического, социального, символического, куль-
турного и административного капиталов), кото-
рые все непосредственно воплощены в человеке 
и не могут существовать отдельно от него. 

Физиологический капитал закладывается в 
человека самой природой, т. е. имеет биологиче-
скую основу и является особенностью индивида 
как генотипа, отражая физическое и нервно-
психическое состояние организма, социальный 
статус, индивидуальный характер, отношения 
к социуму всех уровней. Наличие здоровья не-
обходимо для аккумулирования всех жизненных 
сил человека, чтобы высокая самоотдача и рабо-
тоспособность давала свои плоды в виде дохода 
и получения блага для внутреннего удовлетво-
рения от достигнутых результатов труда. 

В то же время, составляющие физиологиче-
ского капитала при определенных обстоятель-
ствах: болезни, последствий травм, врожденных 
дефектов, в т. ч. у людей трудоспособного возрас-
та, могут иметь ограничения и повлечь ухудше-
ние состояние здоровья, вплоть до установления 
инвалидности. Как следствие – изменение преж-
него социального статуса, невозможность выпол-
нения работы по состоянию здоровья, сложности 
в восстановлении физиологического капитала, 
отсутствие возможности профессиональной пе-
реподготовки, трудности трудоустройства. Более 
того, появились ранее не существовавшие нега-
тивные факторы – практически двухлетняя пан-
демия коронавируса, экономические санкции 
СšА и Ŏвросоюза, приведшие к прекращению 
деятельности множества отечественных и ино-
странных предприятий. Но в санкциях заложен 
и положительный момент – Россия должна соз-
давать и развивать те направления технологий, 
производства продукции, которые ранее закупа-
лась в недружественных странах. Следовательно, 
развитие необходимых отраслей повлечет созда-
ние новых рабочих мест, часть из которых может 
быть адаптирована для инвалидов >5@.

Авторская позиция в вопросе сохранения и 
развития физиологического капитала инвали-
да и понимания данного процесса базируется 
на анализе сопоставления содержания понятий, 
данных рядом ученых относительно человека. 
Ŧто «сущностные силы» у К. Маркса, «потенциал 

человека» у О.Л. Краевой, «человеческий потен-
циал» у И.Т.bФролова, «жизненные силы челове-
ка» у С.И. Григорьева и у многих других авторов, 
включая такое определение как «инвестиция 
в капитал», данное Р.И. Капелюшниковым >6@. 
В основу всех перечисленных определений, по 
сути, заложен «потенциал человека», который 
рассмотрен через призму различных подходов 
– философского, психологического, социологи-
ческого и экономического. 

Результаты анализа категорий уже сложив-
шихся определений понятия «человеческий 
капитал», результаты научных исследований и 
практической работы с инвалидами помогли ав-
тору сформулировать самостоятельное опреде-
ление «физиологический капитал» как осново-
полагающей базы человеческого капитала.

«Физиологический капитал человека – при-
родная физио-психологическая (психосомати-
ческая) и биологическая база, влияющая на его 
жизнедеятельность в социуме, на мобильность, 
способность мыслить, перерабатывать инфор-
мацию, принимать решения, влияющие на спо-
собность удовлетворения личных потребностей, 
дальнейшего развития и самоактуализации 
в обществе. Физиологический капитал может 
уменьшаться под воздействием морального или 
физического износа и увеличиваться в зависи-
мости от инвестирования».

«Физиологический капитал лица с ограни-
ченными возможностями здоровья – совокуп-
ность физио-психосоматических функций орга-
низма с учетом имеющихся заболеваний, травм, 
способных влиять на его мобильность, адекват-
но мыслить, принимать рациональные решения 
с учетом ограничений по здоровью. Физиоло-
гический капитал лица с ограниченными воз-
можностями здоровья может быть подвержен 
быстрому  износу без поддерживающих реаби-
литационных, абилитационных и профессио-
нально-образовательных мероприятий».

ǸǭǯǻǳȄǺǨǺȃ ǰǹǹǳǭǬǶǪǨǵǰȇ
В настоящее время устойчивой тенденции к 

снижению уровня безработицы среди инвали-
дов в трудоспособном возрасте, к сожалению, 
не наблюдается, в т. ч. при содействии служб за-
нятости. При значительном снижении, относи-
тельно 2019 г. общей численности инвалидов (на 
11,6�), в т. ч. в трудоспособном возрасте, число 
работающих инвалидов за последние 2 года сни-
зилось. Доля занятых инвалидов в общей чис-
ленности инвалидов трудоспособного возраста 
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составила в 2021 г. лишь 25,5� (при плановом 
программном значении 40,2�) и практически 
не меняется в последние три года. Вместе с тем, 
следует заметить, что отклонение от планового 
значения Госпрограммы «Доступная среда» об-
условлено: повышением пенсионного возраста 
(что привело к росту численности инвалидов 
трудоспособного возраста с 3,4 млн чел. в 2020 г. 
до 4,6 млн чел. в январе 2022 г.) и влиянием по-
следствий &29,'-1920. 

Важную роль в жизни каждого трудоспособ-
ного инвалида играет развитость и доступность 
в регионах системы их реабилитации21, с воз-
можностью профориентации, профобучения и 
трудовой реабилитации, которой по мнению 
автора должна быть присуща поликомпонент-
ность (от др. греч. «ĺόλις» – многочисленный, 
обширный, всесторонний»)22, 23. 

В целях обязательности и доступности пре-
доставления инвалиду рекомендованного ИПРА 
набора реабилитационных услуг, автор считает 
целесообразность разработки и утверждения 
Правительством РФ «Общероссийского гаран-
тированного стандарта (регламента) реабилита-
ционных услуг инвалидам трудоспособного воз-
раста на базе нозологического подхода» (далее 
– Стандарт). Нозологический подход подраз-
умевает, что реабилитационные услуги следу-
ет ориентировать на заболевание/заболевания, 
травмы, ставшие причиной инвалидности24. В 
рамках гарантированных Стандартов инвали-
ды смогли бы получать весь комплекс реаби-
литационных мероприятий по восстановлению 
трудового потенциала и перейти в состав эконо-
мически активного населения, т. е. реализовать 
свой человеческий капитал. В настоящее время 
действует ГОСТ Р 54738-2011 «Реабилитация ин-
валидов. Услуги по социальной реабилитации 
инвалидов». Как и следует из его названия, пред-
усматривается лишь перечень основных видов 
услуг по социальной реабилитации, включаю-

20 Государственная программа Российской Федерации «Доступная 
среда» >Ŧлектронный ресурс@ Министерство труда России // 85/: 
https://mintrud.gov.ru/docs/mintrud/handicapped/1357 (дата обращения 
22.05.2022).
21 Вопросы стационарной реабилитации инвалидов в деятельности уч-
реждения социальной защиты. Сырникова Б.А., Ларионова В.С., Хлуде-
ева Т.А., Стороженко Д.В., Темиров Х.В. Вестник Всероссийского обще-
ства специалистов по медико-социальной экспертизе, реабилитации и 
реабилитационной индустрии. 2020. № 1. С. 7-15.
22 Врачебно-трудовая экспертиза и трудовое устройство инвалидов: Сб. 
статей. М., 1979. 167 с. 
23 Новейший словарь иностранных слов и выражений.  М.: Современ-
ный литератор, 2003. - С. 640. 
24 Постановление Правительства РФ от 20.02.2006 г. № 95 (ред. от 
16.05.2019) >Ŧлектронный ресурс@ «О порядке и условиях признания 
лица инвалидом» 85/: http://www.consultant.ru/document/cons_doc_
/$:_58610/ (дата обращения 20.05.2022). 

щих: социальной-средовую; социально-психо-
логическую; социокультурную и социально-бы-
товую адаптацию25. Более подробно о вопросе 
создания «Стандарта» с использованием ГОСТа 
и других подходов, описанных Н.А. Горбуно-
вой26, в работе автора «Развитие подходов к тру-
довой реабилитации инвалидов: опыт СССР и 
Российской Федерации» >7@.

Кроме того, отсутствует механизм сквозно-
го и обязательного контроля хода трудовой ре-
абилитации инвалида и орган, функционалом 
которого являлась бы не констатация и подсчет 
конкретно оказанных мер, а их сопровождение, 
корректировка при необходимости и оценка ре-
зультативности.

Таким механизмом, по мнению автора, ста-
ло бы введение «Персональной интерактивной 
дорожной карты занятости инвалида» (далее – 
дорожная карта). Органом для осуществления 
контроля могли бы стать «Агентства занятости 
инвалидов», созданные в структуре региональных 
служб занятости. Сегодня КПД служб занятости по 
трудоустройству инвалидов проблематичен. На-
пример, в Москве при наличии в 2020 г. 378 тыс. 
вакансий на рынке труда, при обращении в служ-
бы занятости свыше 1,5 тыс. человек, инвалидов 
трудоустроено – 1b007 (67�) человек.

В дорожной карте предлагается учитывать 
весь комплекс рекомендованных реабилита-
ционных мероприятий конкретному инвалиду, 
его персональные данные с включением сведе-
ний об уровне образования, профессиональной 
квалификации, имеющихся профессиональных 
достижениях. При этом следует предусмотреть 
возможность для заполнения инвалидом своего 
сегмента дорожной карты в части оценки предо-
ставленных услуг, используя для этого личный 
кабинет (рис. 2). Дорожная карта инвалида по-
зволит построить оптимальный маршрут адрес-
ной трудовой реабилитации и проконтролиро-
вать поликомпонентность подхода.

К центральной базе данных (в целях контро-
ля и полноты картины) следует подключить: ре-
абилитационные учреждения здравоохранения 
и социальной защиты населения; учреждения 
образования, осуществляющие профессиональ-
ную подготовку и переподготовку инвалидов; 

25 ГОСТ Р 54738-2011 «Реабилитация инвалидов. Услуги по социальной 
реабилитации инвалидов» (дата введение 01-04-2013) >Ŧлектронный 
ресурс@ >Текст@ // Ŧлектронной фонд правовой и нормативно-техни-
ческой документации. 85/: http://docs.cntd.ru/document/1200093162 
(дата обращения: 12.05.2022).
26 Медико-биологические и социально-правовые основы реабилита-
ции инвалидов вследствие сердечно-сосудистых заболеваний: Сб. ста-
тей. М., 1990. 160с.
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учреждения, обеспечивающие инвалидов ПОИ 
и ТСР; всех работодателей, заявивших о нали-
чии рабочих мест для инвалидов; общественные 
организации, представляющие интересы инва-
лидов в данном регионе. Обеспечить, при необ-
ходимости, практическую помощь инвалидам в 
использовании дорожной карты могли бы спе-
циально подготовленные волонтеры из обще-
ственных молодежных организаций >4@.

Наши предложения по созданию «Агентства», 
совершенствованию ГОСТа, расширению гран-
товой поддержки и др. мер были поддержаны 
Ŏ.Г.bКопалкиной, А.Ŏ. Дареевым, Н.В. Илтаковой, 
Ŏ.Т.bЛогиновой и М.В. Матвеевой, рядом других 
исследователей >8, 9@, согласных, что предложен-
ные инструменты улучшат организацию предо-
ставления всего комплекса услуг, включая тру-
довую реабилитацию инвалидов. 

Заключительным звеном всей цепочки ком-
понентов трудовой реабилитации, конечно же, 
является трудоустройство инвалида, требующее 
наличия разнообразных рабочих мест. И в этом 
контексте  пандемия поспособствовала расши-
рению перечня должностей и профессий и по-
зволила внедрить в практику дистанционный 
режим работы >10@. 

ǪȃǪǶǬȃ 
В настоящее время ситуация с занятостью 

инвалидов трудоспособного возраста (25,5�) 
и возможностью их трудоустройства вызывает 
обеспокоенность. Имеются сложности в опре-
делении и получении необходимого комплекса 
реабилитационных услуг для восстановления 
трудоспособности. Существуют проблемы с на-
личием рабочих мест для инвалидов, имеющих 
высшее и среднее профессиональное образова-
ние. Перечисленные факторы весьма негативно 
влияют на состояние физиологического капи-
тала трудоспособных инвалидов и качество их 
жизни. 

Научная новизна состоит на акцентировании 
отсутствия важных компонентов в действующих 
механизмах, законах и других инструментов и 
организационных структур. Данные предложе-
ния адресованы федеральным и региональным 
министерствам регулирующие вопросы реаби-

литации, а также содействия занятости инвали-
дов. По мнению автора, важно подойти к вопросу 
«трудовой реабилитации инвалидов» предельно 
междисциплинарно и провести научно-исследо-
вательскую коллаборацию врачей, социологов, 
экономистов и педагогов, а так же представите-
лей частных структур.   

Авторское предложение, по урегулированию 
данной ситуации следующее – организовать со-
трудничество с коммерческими образователь-
ными организациями (6kill)actory, ;<= и др.), 
предоставляющими услуги по актуальным про-
фессиям ;;, века: в сфере ,7, 'esigner, 3' моде-
лирование, )ullstack development и др. 

Автор считает, что для решения обозначен-
ных проблем требуются следующие организаци-
онно-правовые решения: 

Правовые: 
Для единообразного понимания и толкования 

необходимо узаконить понятия – «физиологи-
ческий капитал человека» и «физиологический 
капитал лица с ограниченными возможностями 
здоровья»; «трудовая реабилитация инвалида».

Организационные:
1.Утвердить «Общероссийский гарантирован-

ный стандарт (регламент) реабилитационных 
услуг инвалидам трудоспособного возраста на 
базе нозологического подхода».

2.Принять «Персональную интерактивную 
дорожную карту занятости инвалида» (далее – 
дорожная карта).

3. Создать в структуре региональных служб 
занятости «Агентства занятости инвалидов».

4. Расширить Перечень должностей и профес-
сий на рынке труда для трудоустройства инвали-
дов, в т. ч. на квотированные рабочие места.

5. В каждом регионе определить уровень по-
требности в профессиональном обучении и пе-
реобучении среди инвалидов в трудоспособном 
возрасте, а также востребованности обучаемым 
профессиям на рынке труда, и. соответствен-
но, масштабов развития сети учреждений про-
фподготовки и транспортной доступностик ним 
и т.д. 

Данные предложения по мнению автора по-
способствуют урегулированию в оказании каче-
ственной и обƃемной поддержки лиц с инвалид-
ностью на активно развивающемся рынке труда.
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АННОТАЦИЯ
Цель работы – определение масштабов и социально-демографических характеристик потенциальной рабочей силы на 
российском рынке труда. Объект исследования – незанятые лица, желающие получить оплачиваемую работу, но в силу 
обстоятельств ограниченные в ее поиске или готовности приступить к ней. Исследование основывается на новых подхо-
дах к изучению экономической неактивности населения, закрепленных в «Резолюции о статистике трудовой деятельности, 
занятости и недоиспользования рабочей силы» (МОТ, 2013). Для анализа статистических данных были применены методы 
логического анализа и математической статистики. Результаты исследования показали: численность потенциальной рабочей 
силы в России сопоставима с масштабами общей безработицы. В ходе работы были определены основные социально-де-
мографические характеристики этой группы населения, свидетельствующие о высоком уровне ее человеческого потенциа-
ла и, соответственно, целесообразности разработки мер по вовлечению этой категории населения в экономическую актив-
ность, поскольку ее представители сбалансированно представлены во всех трудоспособных возрастах, обладают достаточно 
высоким уровнем профессионального образования (более половины закончили профессиональное учебное заведение), 
низкой гендерной и межпоселенческой асимметрией. Эмпирической базой исследования послужили данные Выборочных 
обследований рабочей силы (ОРС), проведенных Росстатом в 2010–2021 гг. Сделан вывод, что полученные по результатам 
исследования материалы могут быть использованы федеральными органами исполнительной власти при разработке госу-
дарственной политики занятости, в учебных заведениях при подготовке студентов и аспирантов по специальности «Эконо-
мика труда».
Ключевые слова: потенциальная рабочая сила; рабочая сила; человеческий потенциал; возрастной профиль; 
образование; гендер; сельские поселения; городские поселения.
Для цитирования: Баскакова М.Е. Потенциальная рабочая сила современной России: социально-демографический портрет и уровень образования. 
Социально-трудовые исследования. 2022;48(3):105-117. DOI: 10.34022/2658-3712-2022-48-3-105-117.
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ABSTRACT
The study aims to determine the scale and socio-demographic characteristics of the potential labor force in the Russian labor market. 
The object of the study is the unemployed persons who want to get a paid job, but due to circumstances are limited in their search 
or desire to start it. The paper is based on new approaches to the study of economic inactivity of the population, enshrined in the 
“Resolution on Statistics of labor activity, Employment and Labor Underutilization” (ILO, 2013). For the analysis of statistical data, 
the author applies the methods of logical analysis and mathematical statistics. The results of the study showed that the size of the 
potential labor force in Russia is comparable to the scale of general unemployment. In the course of the research, the main socio-
demographic characteristics of this population group were identified, indicating a high level of its human potential and, accordingly, 
the feasibility of developing measures to involve this category of the population in economic activity, since its representatives are 
balanced across all working ages, have a relatively high level of professional education (more than half graduated from an academic 
institution), low gender and inter-settlement asymmetry. The empirical basis of the study was the data of the Sample Labor Force 
Survey (LFS) conducted by Rosstat in 2010-2021. The author concludes that Federal executive authorities can use the research 
materials in developing state employment policy and academic institutions to prepare students and postgraduates in the “Labor   
Economics” specialty.
Keywords: potential labor force; labor force; human potential; age profile; education, gender; rural settlements; urban 
settlements.
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ǵǻǮǵȃ ǳǰ ǸǶǹǹǰǱǹǲǶǱ ȅǲǶǵǶǴǰǲǭ  
ǸǨǩǶǿǰǭ Ǹǻǲǰ

До последнего времени одной из важнейших 
проблем российского рынка труда являлся много-
летний дефицит рабочей силы, сформировавший-
ся под воздействием как демографических, так и 
социально-экономических факторов. Под влия-
нием демографических волн страна переживает 
долговременное снижение численности населе-
ния трудоспособного возраста: за 2006-2020b гг. 
она уменьшилась с 90,2 млн чел. до 82,7bмлн чел., 
то есть на 7,5 млн чел. или 8,3 п.bп. По уточненно-
му официальному демографическому прогнозу 
Росстата до 2036 г.1, это сокращение будет про-
должаться еще один-два года. Затем тенденция 
изменится на противоположную. Однако восста-
новление численности этой категории населения 
до уровня 2006 г. может произойти только в 2033 г. 
и то при условии реализации высокого варианта 
прогноза демографического развития страны. В 
случае реализации среднего, и уже тем более низ-
кого варианта сценария, достижение этого уров-
ня будет находиться за горизонтом рассматрива-
емого прогноза (рис. 1).

В условиях сокращения численности трудо-
способного населения относительно благополуч-
ное обеспечение национальной экономики ра-
бочей силой было результатом более активного 
использования как внешних, так и ее внутренних 
источников. 

Масштабным внешним источником рабочей 
силы для экономики страны долгое время были 
трудовые мигранты, преимущественно выходцы 
из стран бывшего СССР. Только по официальным 
данным, численность иностранных граждан, еже-
годно получавших разрешительные документы 
на работу в России, в последнее десятилетие ко-
лебалась в пределах 1,2-1,8 млн чел. (около 2� 
национальной рабочей силы). Кроме того, в стра-
не работали еще и трудовые мигранты из стран 
ŎАŦС, с которыми у России синхронизирована 
регламентация трудовой деятельности, и поэтому 
им не требуется разрешение на трудоустройство. 
По данным ŎŦК, если в 2016 г. в России таких ми-
грантов было 741 тыс. чел., то в 2019 г. (накануне 
пандемии) их число уже вплотную приближалось 
к 1 млн чел. 

1 https://docs.yande[.ru/docs/view"url ya-Erowser�3$�2)�2)4'71u;(
35r-5;l8)oewru/g]g36)v;5$;s4y0tr91=(5<8__=h77rpT1+s2d<gky]6
92&h5&mTEc9.6t*o+op.-:1w75h0yT0o=E]-2f<:/0d8ms/msocT$l_
1y689-52n-E,=-=;if30g4-1*v[%g�3'�3'�3)sign�3'v94nT,0]'=d
5s8_.6v7s4*el=$oT=cglw1fptt045no�3'	name progn3.[ls	nosw 1 
(дата обращения: 15.4.2022)

Однако, в последние годы возросший курс 
доллара, а затем и закрытие границ в связи с 
пандемией &29,'-19, разрушившее межстрано-
вые перемещения, существенно сократили поток 
трудовых мигрантов в страну: в 2020 г. их число 
только из стран ŎАŦС упало более чем в два раза, 
составив  405 тыс. чел.

Представляется, что в ближайшие годы этот 
внешний источник рабочей силы перестанет 
играть особенное значение для нашей экономики, 
не только из-за низкой вероятности возвращения 
к пиковым значениям числа трудовых мигран-
тов, но и из-за изменения российской оценки их 
вклада в экономическое развитие страны и наци-
онального рынка труда. Дело в том, что трудовые 
мигранты из стран Центральной Азии и Закавка-
зья, зачастую не владея русским языком и азами 
российского законодательства, являясь малоква-
лифицированными работниками, часто соглаша-
ются на работу с низкой оплатой труда, плохими 
условиями труда, неформальную/нелегальную 
занятость, чем «снижают» уровень оплаты труда 
местного населения, дестимулируют работодате-
лей автоматизировать и модернизировать про-
изводства, подпитывают теневую экономику. Все 
это формирует общественное и экспертное мне-
ние о необходимости ограничения подобных ми-
грационных потоков.

Внутренним источником рабочей силы, позво-
лившим частично компенсировать сокращение 
численности трудоспособного населения, был рост 
уровня экономической активности собственных 
граждан. За 2006–2019 гг. доля населения трудо-
способного возраста в составе рабочей силы уве-
личилась на 5,4 п. п. (с 76,9 до 82,3�), что  позво-
лило замедлить темпы ее сокращения (население 
трудоспособного возраста уменьшилось за эти 
годы на 8,8 млн чел., а численность рабочей силы 
только на 2,1 млн чел.). Причем уровень экономи-
ческой активности мужчин вырос на 6,2 п. п. (с 78,9 
до 85,1�), а женщин – на 4,2 п. п. (с 74,9 до 79,1�). 
Правда при этом число экономически активных 
мужчин выросло всего на 179 тыс. чел., а женщин – 
напротив, сократилось на 2b273 тыс. чел. 

Несмотря на рост экономической активности 
населения, Россия отстает от многих экономи-
чески развитых стран по этому показателю как 
среди мужчин (76,2�, 11 место из 29), так и среди 
женщин (66,1�, 14 место из 29) (рис. 2). 

Вместе с тем, результаты исследования пока-
зывают: возможности повышения уровня эконо-
мической активности населения в России далеко 
не исчерпаны. 
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Для того, чтобы более глубоко изучить вопро-
сы, связанные с экономической активностью 
населения, и более точно описать процессы, 
происходящие на рынке труда, в данном иссле-
довании были  использованы новые подходы, 
предложенные на 19-й Международной конфе-
ренции статистиков труда в октябре 2013b г. и 
зафиксированные в принятой ее участниками 
«Резолюции о статистике трудовой деятельно-
сти, занятости и недоиспользования рабочей 
силы» (МОТ, 2013)2, которая пересмотрела и  
обновила ряд устоявшихся понятий, характери-

2 https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/puElic/---dgreports/---stat/documents/
normativeinstrument/wcms_235603.pdf (дата обращения: 29.04.2022)

зующих эти процессы,  ввела новые понятия, в 
том числе «потенциальная рабочая сила».

В соответствии с п. 51 Резолюции, к потенци-
альной рабочей силе относятся все лица трудо-
способного возраста, которые в течение корот-
кого учетного периода не были ни занятыми, ни 
безработными, а также: 
ȫ предпринимали действия «в поисках рабо-

ты», были «не готовы приступить к работе 
в настоящий момент», однако будут готовы 
приступить к работе в течение короткого по-
следующего периода, установленного с уче-
том национальных обстоятельств (т.bе. соис-
катели, не готовые приступить к работе); 

ȫ не предпринимали действий «в поисках ра-
боты», однако хотели работать и были «го-

Рис. 2 / Fig. 2. Уровень экономический активности мужчин и женщин в Российской Федерации и странах ЕС (в %, 2018) / The level of 
economic activity of men and women in the Russian Federation and EU countries (%, 2018)  
Источник / Source: Росстат / Rosstat.
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Рис. 1 / Fig. 1. Динамика численности и прогноз численности населения в трудоспособном возрасте в РФ (1959–2036 гг., тыс. чел.) / 
Dynamics of the number and forecast of the working-age population in the Russian Federation (1959-2036, thousand people) 
Источник / Source: Росстат / Rosstat.
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товы приступить к работе в настоящий мо-
мент» (т. е. не находящиеся в поисках работы 
лица, потенциально готовые приступить к 
работе).
Показатель «потенциальная рабочая сила». 

участвует в формировании двух других новых 
показателей рынка труда: «расширенной кон-
цепции рабочей силы» и «недоиспользование 
рабочей силы». При расчетах, проводимых в 
соответствии с расширенной концепцией рабо-
чей силы, рассматриваемой как сумма рабочей 
и потенциальной рабочей силы, последняя вы-
ступает в качестве более гибкого дополнения 
показателю «безработные». Кроме того, потен-
циальная рабочая сила является одним из ин-
дикаторов недоиспользования рабочей силы 
наравне с безработицей и неполной занятостью. 

В настоящее время новые подходы нашли 
свое воплощение в статистических показате-
лях3 и расчетах Росстата, сделанных на базе ОРС 
(рис. 3), начиная с данных за 2010bг. В результате 
появилась возможность более гибко подойти к 
определению масштабов и уровня общей без-
работицы, вычленив тех, кто не входит в рабо-
чую силу, но кто в наибольшей степени готов к 
выходу на рынок труда, и на этой основе опре-
делить размеры внутренних дополнительных 
источников рабочей силы для национальной 
экономики.
3  Приказ Росстата от 31.12.2015 № 680 «Об утверждении Офици-
альной статистической методологии формирования системы по-
казателей трудовой деятельности, занятости и недоиспользования 
рабочей силы, рекомендованных 19-ой Международной конферен-
цией статистиков труда» http://www.consultant.ru/document/cons_doc_
/$:_192555/�:a:te[t Приказ�20Росстата�20от�2031.12.2015�20
1,19-ой�20Международной�20конференцией�20статистиков�20
труда�22. 

ǶǩǯǶǸ ǳǰǺǭǸǨǺǻǸȃ
Формирование новых подходов к анализу про-

блем рынка труда, разработка и внедрение новых 
статистических инструментов в обследования ра-
бочей силы разных стран позволило международ-
ными организациям включить вопросы недоис-
пользования рабочей силы в ряд международных 
мониторингов проблем занятости. Результатом 
стал анализ субрегиональных, межстрановых, 
возрастных и гендерных различий в масштабах 
потенциальной рабочей силы4. 

Кроме того, в многочисленных международ-
ных исследованиях, посвященных проблемам 
молодежной безработицы, традиционный анализ 
перехода юношей и девушек от учебы к трудовой 
деятельности, в последние годы стал дополняться 
анализом недоиспользования труда этой катего-
рии населения, в частности, проблемам экономи-
чески неактивной и не учащейся молодежи, стре-
мящейся войти в сферу занятости в будущем >1, 2@. 

В России традиция изучения поведения эконо-
мически неактивного населения сложилась дав-
но. Ŏще в первые десятилетия социалистического 
периода развития страны был проведен ряд ис-
следований, посвященных обоснованию макси-
мально быстрого вовлечения экономически неак-
тивных женщин в общественное производство >3@. 
В период реализации государственной политики 
полной занятости исследования, посвященные 
поиску мер, которые могли бы способствовать во-
влечению отдельных категорий неработающего 
населения в общественное производство, прово-

4 :orld (mployment and 6ocial 2utlook: 7rends 2019. ,/2. 2019. https://
www.ilo.org/wcmsp5/groups/puElic/---dgreports/---dcomm/---puEl/
documents/puElication/wcms_670542.pdf (дата обращения: 29.04.2022).

ʻ̛̭̖̣̖̦̖̌
 ̏�̨̨̨̨̯̬̱̭̪̭̦̥̔̍ ̨̬̭̯̖̏̌̚ 

 82118 ̯̼̭. ̸̖̣.

Р̸̨̌̍̌́ ̛̭̣̌ 
67336 ̯̼̭. ̸̖̣.

ʯ̦̯̼̖̌́
63224 ̯̼̭.̸̖̣.

ʥ̨̖̬̯̦̼̖̌̍̚
4112 ̯̼̭. ̸̖̣.

ʸ̶̛̌ ̦̖ ̵̨̛̺̖̏̔́ 
̏�̸̨̬̱̌̍̀ ̛̭̣̱

14782 ̯̼̭. ̸̖̣.

ʻ̖ ̛̛̼̬̹̖̏̌̏̚ ̛̙̖̣̦̖̌ 
̨̬̯̯̌̍̌̽

10978 ̯̼̭.̸̖̣.

ʦ̛̛̼̬̹̖̌̏̚ 
̛̙̖̣̦̖̌ ̨̬̯̯̌̍̌̽

3804 ̯̼̭. ̸̖̣.

ʮ̛̖̣̺̖̌̀ ̨̬̯̯̌̍̌̽, ̨̦ ̦̖ ̛̛̺̱̺̖ ̨̬̯̱̌̍, 
̛ ̦̖ ̨̨̯̼̖̐̏ ̛̛̪̬̭̯̱̪̯̽ к ̨̬̯̖̌̍

2459 ̯̼̭. ̸̖̣.

П̶̨̛̯̖̦̣̦̌̽̌́ 
̸̨̬̌̍̌́ ̛̭̣̌
1345 ̯̼̭. ̸̖̣.

ʰ̺̱̯ ̨̬̯̱̌̍, ̨̦ ̦̖ ̨̨̯̼̐̏ 
̛̛̪̬̭̯̱̪̯̽ к ̦̖̜

71 ̯̼̭. ̸̖̣.

ʻ̖ ̛̺̱̯ ̨̬̯̱̌̍, ̨̦ ̨̨̯̼̐̏ 
̛̛̪̬̭̯̱̪̯̽ к ̦̖̜

1274 ̯̼̭. ̸̖̣.

Рис. 3 / Fig. 3.  Распределе-
ние населения трудоспособ-
ного возраста по категориям
«рабочая сила» / и «лица, не 
входящие в состав рабочей 
силы», в том числе «потен- 
циальная рабочая сила» / 
Distribution of the working-age 
population by category 
«labor force» / and “persons 
outside the labor force”, 
including “potential labor 
force”  
Источник / Source: Росстат / 
Rosstat.
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дились регулярно >4, 5@. В результате уровень за-
нятости трудоспособного населения был чрезвы-
чайно высок. Согласно данных баланса трудовых 
ресурсов уже в середине 70-х гг. он превышал 90� 
>6, c. 17@. 

В современной России глубочайший эконо-
мический кризис 90-х годов, вызвавший сокра-
щение занятости и рост безработицы, проходил 
на фоне роста численности трудоспособного на-
селения и отказа от политики полной занятости. 
И это сделало неактуальными исследования не-
доиспользования рабочей силы. Показательно, 
что в первом для новой России системном иссле-
довании состояния национального рынка труда 
и процессов в сфере занятости, проблемы эконо-
мической неактивности населения даже не под-
нимались5. 

Интерес к тематике вернулся лишь во втором 
десятилетии ;;, века. Рост экономики в услови-
ях долговременного сокращения численности 
трудоспособного населения потребовал поиска 
внутренних дополнительных источников рабо-
чей силы. Первой целостной попыткой анализа 
уровня экономической неактивности в России и 
ее динамики, причин неучастия в рабочей силе, 
характеристик экономически неактивного насе-
ления по сравнению с занятыми и безработны-
ми стала работа >7@. Однако из-за использования 
в качестве обƃекта исследования всей совокуп-
ности экономически неактивного населения, в 
которой большинство составляют люди не име-
ющие даже намерения выйти на рынок труда, 
оценка человеческого и трудового потенциала 
этого источника рабочей силы оказалась зани-
женной.  

Расчет и публикация Росстатом новых стати-
стических показателей, характеризующих уча-
стие и неучастие населения в рабочей силе, сти-
мулировало проведение исследований по этой 
тематике. В первую очередь стоит упомянуть 
работы методического характера, связанные, 
например, с так называемой проблемой «жест-
кости» критериев отнесения людей к категории 
«безработных», способной занижать оценку не-
доиспользования рабочей силы и возможности 
использования показателя «потенциальная рабо-
чая сила» >8@. Необходимо также отметить новые 
методологические подходы к измерению недо-
использования рабочей силы, количественные и 
качественные аспекты данного явления >9@. 

5 Обзор занятости в России (1991-2001 гг.). Фонд Бюро экономического 
анализа. М.ТŎИС. 2002.352 с.

ǷǶǺǭǵǾǰǨǳȄǵǨȇ ǸǨǩǶǿǨȇ ǹǰǳǨ ǰ ǭǭ  
ǹǶǾǰǨǳȄǵǶ�ǬǭǴǶǫǸǨǼǰǿǭǹǲǰǱ ǷǶǸǺǸǭǺ6
Может ли население, в настоящее время не 

входящее в состав рабочей силы, стать внутрен-
ним источником рабочей силы для национальной 
экономики" Те немногие исследователи, кто за-
давался этим вопросом, выражают большие со-
мнения в этом >10, 11@. И с их мнением трудно не 
согласиться, хотя бы потому, что большинство лю-
дей, принадлежащих этой категории населения и 
находящихся в трудоспособном возрасте, даже 
не выражают желания работать. В 2020 г. только 
каждый четвертый (25,7� или 3,8 млн чел.) хотел 
бы вернуться к профессиональной деятельности. 
Однако большинство из них – 2,5 млн чел., декла-
рируя свое желание работать, не подкрепляют эту 
декларацию никакими реальными действиями. 
Кроме того, социально-демографические харак-
теристики большей части населения, не входящей 
в рабочую силу, указывают на ее крайне низкую 
конкурентоспособность на рынке труда. 

Именно поэтому представляется более продук-
тивным в качестве возможного дополнительного 
источника рабочей силы для национальной эконо-
мики рассматривать не всю совокупность граждан, 
не входящих в рабочую силу, а только ее составную 
часть – потенциальную рабочую силу (ПРС) – то 
есть тех, кто выражает желание иметь работу.

В 2020 г. в России ПРС в трудоспособном возрас-
те насчитывала лишь 1,35 млн чел. (9,1� всех лиц, 
не входящих в рабочую силу, или 2� всей рабочей 
силы в данном возрасте). Много это или мало" С 
одной стороны, немного. Однако численность этой 
категории населения сопоставима с масштабами 
общей безработицы и с числом официально за-
нятых внешних трудовых мигрантов. А если при 
этом учесть, что эти люди полностью вписаны в 
языковую и культурную среду, обладают навыками 
проживания в российском законодательном поле 
и профессиональными навыками, полученными 
по отечественным стандартам, потенциальная ра-
бочая сила становится немаловажным источником 
рабочих рук для национальной экономики. 

Что касается динамики численности ПРС, то 
диапазон ее колебаний в 2010–2020 гг. составил 
от 1,5 млн чел. в 2010 г. до 0,8 млн чел. в 2018 г. 
При этом отметим весьма заметную корреляцию 
изменений ее численности и общих безработных, 
что указывает на общность влияющих на них 
факторов (рис. 4).

6 Анализ проводился по трудоспособному возрасту, кроме оценок уров-
ня образования потенциальной рабочей силы.
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Анализ возрастного состава всего экономиче-
ски неактивного населения показывает, что в эту 
категорию населения входят, в первую очередь, 
молодежь, а также люди самых старших возрастов 
трудоспособности (рис. 5). Динамика  возрастно-
го профиля за 2010–2020 гг. указывает на его по-
степенное «взросление», поскольку сокращение 
численности этой группы происходило, в основ-
ном, из-за  порядения рядов экономически неак-
тивной молодежи 15-24 лет,  что, в свою очередь, 
стало результатом уменьшения общего числа мо-
лодежи в этом возрасте (уровень ее экономиче-
ской активности в этот период тоже сокращался). 
В итоге доля 15-24 летних среди всего экономи-

чески неактивного населения в трудоспособном 
возрасте, уменьшилась с 53,7 до 49,4�.

В то же время возрастной профиль потенци-
альной рабочей силы (в рамках трудоспособного 
возраста) отражает более равномерное присут-
ствие всех возрастных групп, их доли в общей 
численности потенциальной рабочей силы ва-
рьируется в диапазоне от 8,0 до 13,7� (рис. 6). 
Ŧто означает, что хотя  молодежь и составляет 
большинство экономически неактивного насе-
ления – доля желающих среди них работать (доля 
ПРС) – самая маленькая. Только 2,0� экономи-
чески неактивных 15-19-летних граждан готовы 
к трудоустройству и 6,4� – среди 20-24-летних. 
Чаще других готовы к трудоустройству 40-44 и 
45-49-летние (17,3 и 17,8�, соответственно). 

Рис. 4 / Fig. 4. Динамика численности занятых, общих безработных и потенциальной рабочей силы, отнормированных на соответству- 
ющие средние по периоду (2010–2020 гг.) / Dynamics of the number of employed, total unemployed and potential labour force, adjusted 
to the corresponding averages for the period (2010–2020)
Источник / Source: Росстат / Rosstat.

Рис. 5 / Fig. 5. Динамика возрастного профиля численности лиц, не входящих в рабочую силу (тыс. чел., 2010–2020 гг.) / Dynamics of 
the age profile of the number of persons outside the labor force (thousand people, 2010–2020)
Источник / Source: Росстат / Rosstat.
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ǰǴǭǭǺ ǳǰ ǯǵǨǿǭǵǰǭ ǴǭǹǺǶ ǷǸǶǮǰǪǨǵǰȇ"
Межпоселенческие различия в социально-эко-

номическом развитии территорий и напряжен-
ности рынка труда предопределяют и различия 
в масштабах распространения экономической 
неактивности и потенциальной рабочей силы в 
сельской и городской местности. 

В целом картина выглядит следующим обра-
зом: среди экономически неактивного населе-
ния преобладают городские жители (последние 
10 лет их доля колебалась в пределах 68,7-
71,8�), а среди потенциальной рабочей силы, 
наоборот, – большинство практически всегда 
составляли сельчане (50,5-54,8�, исключение – 

2010 г. когда доля жителей села составляла лишь 
49,1�) (рис. 7). 

Среди экономически неактивного населения 
большая доля горожан складывалась под дей-
ствием нескольких факторов. В первую очередь, 
это – отражение соотношения численности го-
родского и сельского населения страны (в сель-
ской местности в настоящее время проживает 
только 22,8� всей рабочей силы России). Кроме 
того, поскольку именно в городах концентри-
руются профессиональные учебные заведения, 
среди горожан больше численность студентов 
очного обучения – основного контингента среди 
экономически неактивного населения. В резуль-

Рис. 6 / Fig. 6. Динамика возрастного профиля численности потенциальной рабочей силы (тыс. чел., 2010–2019 гг.) / Dynamics of the 
age profile of the number of the potential labor force (thousand people, 2010–2019) 
Источник / Source: Росстат / Rosstat.

Таблица 1 / Table 1

Доля потенциальной рабочей силы среди лиц, не входящих в рабочую силу (в %, 2019) / Share of potential labor force  
among non-labor force members (in %, 2019)

Всего / Total
В том числе в возрасте / Including aged

15-19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59

Доля ПРС среди лиц, 
не входящих в РС 9,1 2,0 6,4 10,1 11,7 14,9 17,3 17,8 13,9 5,4

Источник / Source: Росстат / Rosstat.

Рис. 7 / Fig. 7. Динамика 
численности потенциальной 
рабочей силы по месту 
проживания (тыс. чел.) / 
Dynamics of the number 
of the potential labor force 
at the place of residence 
(thousand people)
Источник / Source: Росстат / 
Rosstat.
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тате только 20-22� учащихся очной формы об-
учения живут в селах.

Высокая доля сельских жителей среди всей по-
тенциальной рабочей силы страны обƃясняется, в 
первую очередь, более напряженной ситуацией на 
рынке труда. В сельской местности из-за меньшей 
доступности рабочих мест (отсутствия и террито-
риальной удаленности) уровень общей безрабо-
тицы существенно выше, чем в городах (в 2020 г., 
соответственно, 6,9 и 3,9�). В результате среди эко-
номически неактивных сельских жителей доля по-
тенциальной рабочей силы существенно выше, чем 
среди экономически неактивных горожан (табл. 2).

ǫǭǵǬǭǸǵǨȇ ǹǶǹǺǨǪǳȇȆȁǨȇ  
ǷǶǺǭǵǾǰǨǳȄǵǶǱ ǸǨǩǶǿǭǱ ǹǰǳȃ

Среди экономически неактивного населения 
традиционно превалируют женщины, доля ко-
торых среди лиц трудоспособного возраста (не 

входящих в рабочую силу) за последние десять 
лет колебалась в пределах 55,4–57,0� (в 2021 г. – 
55,4�). 

Ŏсли рассматривать возрастные профили 
женщин и мужчин, не участвующих в рабочей 
силе (рис. 8), то оказывается, что только в самых 
младших возрастах (15-19 лет) юношей больше, 
чем девушек. Во всех остальных это соотноше-
ние имеет противоположную направленность и 
обƃясняется традиционным и широко распро-
страненным в российских семьях разделением 
гендерных ролей, в соответствии с которыми 
женщина, особенно замужняя, должна оставить 
работу и сосредоточиться на доме и семье. Кроме 
того, это соотношение формируется из-за разли-
чий в возрасте выхода на пенсию, а также из-за 
гендерной асимметрии всего населения, возни-
кающей в следствие сверхсмертности мужчин в 
ранних и зрелых возрастах.
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Таблица 2 / Table 2 

Динамика доли потенциальной рабочей силы среди лиц, не входящих в рабочую силу (в %) / Dynamics of the share of the potential labor  
force among persons outside the labor force (%)

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

город 5,5 5,0 4,5 4,4 4,0 4,2 3,8 3,5 3,6 5,8

село 13,2 13,0 11,6 11,7 11,5 11,3 10,7 10,1 10,1 14,5

Источник / Source: Росстат / Rosstat.

Рис. 8 / Fig. 8. Возрастные про-
фили мужчин и женщин, не вхо-
дящих в рабочую силу (2019, 
тыс. чел.) / Age profiles of men 
and women outside the labor 
force (2019, thousand people) 
Источник / Source: Росстат / Rosstat.

Рис. 9 / Fig. 9. Динамика чис- 
ленности женщин и мужчин, 
включенных в потенциальную 
рабочую силу / Dynamics of 
the number of women and men 
included in the potential labor 
force.
Источник / Source: Росстат / Rosstat.
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Схожая картина наблюдается и в гендерном 
составе потенциальной рабочей силы трудоспо-
собного возраста. За 10 лет доля женщин в этой ка-
тегории населения составляла 51,5-55,8� (рис. 9). 
Впрочем, и здесь среди молодежи это соотношение 
имеет обратный знак (в 2019 г. доля девушек среди 
15-19 летних была равна 43�, среди 20-24 летних 
– 48�). В более старших возрастах доля женщин 
выше, чем у мужчин, причем самые большие ген-
дерные различия приходятся на 25-39 летних, то 
есть на возраст, максимальной занятости женщин 
уходом и воспитанием малолетних детей (рис. 10).  

Учитывая, что общая безработица в нашей 
стране имеет «мужское лицо», а застойная без-
работица была и остается «женской» >12@, можно 
было бы ожидать, что среди женской части потен-
циальной рабочей силы, доля отчаявшихся найти 
работу, будет больше, чем у мужчин. Однако дан-
ные Росстата не подтверждают такую гипотезу: 
доля женщин, отчаявшихся найти работу (31,5–
43,9�), никогда не превышала соответствующую 
долю мужчин (39,2–48,1�), что может свидетель-
ствовать как о большей стрессовой устойчивости 
женщин при потере работы, так и о том, что в слу-
чае продолжительной безработицы часть женщин 
сосредоточивается на ведении домашнего хозяй-
ства. В то время как мужчины хотя и считают себя 
отчаявшимися найти подходящую работу, но все 
равно остаются при своем желании найти ее.

ǸǭǹǻǸǹȃ ǶǩǸǨǯǶǪǨǵǰȇ  
ǷǶǺǭǵǾǰǨǳȄǵǶǱ ǸǨǩǶǿǭǱ ǹǰǳȃ

А теперь попробуем ответить на вопрос: «А 
каков уровень профессионального образования у 
представителей рассматриваемой группы" 

Базовой составляющей конкурентоспособно-
сти на современном рынке труда было и остает-
ся профессиональное образование. Данные ОРС 
фиксируют, что по этому критерию представи-
тели потенциальной рабочей силы существенно 

уступают не только занятому населению, но и 
безработным (рис. 11). В 2019 г.4 из 5 (79,2�) заня-
тых имели профессиональное образование любо-
го уровня, среди безработных эта доля составляла 
61,0�, среди представителей потенциальной ра-
бочей силы – только половина (52,4�).

Разница в доле лиц, имеющих профессиональ-
ное образование, среди занятых, безработных и 
потенциальной рабочей силы формируется глав-
ным образом за счет доли имеющих высшее обра-
зование (34,2� – среди занятых, 21,4� – среди без-
работных, 13,7� – среди потенциальной рабочей 
силы), и, в какой-то степени, имеющих среднее 
профессиональное образование (соответственно, 
25,6�, 19,8�, 18,9�). Доли имеющих начальное 
профессиональное образование во всех группах 
практически равны (19,4�, 19,8�, 19,8�). 

Рост уровня профессионального образования 
среди населения страны стали приметой послед-
них десятилетий. Ŧто нашло свое отражение и в 
изменении структуры всех рассматриваемых ка-
тегорий населения по уровню образования (рис. 
11). Самый скромный прирост доли имеющих 
профобразование оказался среди занятых (4 п. 
п.), а самый большой (12 п. п.) – среди предста-
вителей потенциальной рабочей силы, причем не 
только за счет увеличения доли обладателей выс-
шего образования (в 1,43 раза), но и обладателей 
среднего (в 1,07 раза) и начального профобразо-
вания (в 1,02 раза). 

А вот среди занятых и безработных рост доли 
имеющих профобразование «вообще» был сфор-
мирован только за счет увеличения доли облада-
телей высшего образования (в 1,18 и 1,43 раза, со-
ответственно). В то время как доли тех, кто имеет 
среднее или начальное профессиональное обра-
зование, лишь сократились (на 1-6 п. п.).

Таким образом можно говорить о слабой, но 
все же достаточно отчетливой тенденции более 
высоких темпов роста уровня профессионально-
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Рис. 10 / Fig. 10. Возрастные 
профили женщин и мужчин, 
включенных в потенциальную 
рабочую сиу / Age profiles of 
women and men included in the 
potential labor force. 
Источник / Source: Росстат / 
Rosstat.
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го образования среди представителей потенци-
альной рабочей силы, по сравнению группами 
экономически активного населения. 

Многолетняя феминизация высшего и средне-
го специального образования наряду с маскули-
низацией начального, в конечном счете привели 
к росту различий в уровне образования мужчин 
и женщин >13@. Как показали данные ОРС гендер-
ная асимметрия уровней образования оказалась 
характерна не только для занятого и безработно-
го населения, но для представителей потенциаль-
ной рабочей силы (рис. 12). Причем последние де-
монстрируют наибольшие гендерные различия в 
образовании. Ŏсли рассматривать доли мужчин и 
женщин, имеющих профессиональное образова-
ние «вообще», то оказывается, что среди занятых 
и безработных это доли различаются в 1,1 раза 
в пользу женщин, но в то же время среди пред-
ставителей потенциальной рабочей силы разрыв 
больше – в 1,2 раза. 

Гендерная асимметрия структуры занятых, 
безработных и потенциальной рабочей силы по 
уровню образования, во всех рассматриваемых 

категориях населения формируется за счет раз-
личий долей мужчин и женщин, имеющих выс-
шее и среднее образование. Так в 2019 г. доля 
женщин, имеющих высшее образование, среди 
занятых превышала аналогичную у мужчин в 
1,3 раза (39,0 и 29,7�, соответственно), а имею-
щих среднее профобразование в 1,4 раза (29,6 и 
21,8�, соответственно). Среди безработных со-
отношения долей были аналогичны (среди без-
работных женщин высшее образование имели 
24,8�, в среднее профессиональное – 23,1�, а 
среди мужчин – 18,4 и 16,9�, соответственно). 
А вот среди представителей потенциальной ра-
бочей силы гендерная асимметрия этих пока-
зателей была более заметной. Доля женщин с 
высшим образованием в 1,6 раза превышала со-
ответствующую долю мужчин (16,5 и 10,6�, со-
ответственно), а доля имеющих среднее профо-
бразование – в 1,7 раза (23,7 и 13,9�). По более 
низким уровням образования ассиметрия имела 
обратную направленность.

Таким образом среди всех рассматриваемых 
групп населения наименее образованными ока-
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Рис. 11 / Fig. 11. Динамика 
структуры занятых, без-
работных, потенциальной 
рабочей силы по образованию 
(2010–2019 гг., в %, население 
в возрасте 15+) / Dynamics 
of the structure of employed, 
unemployed, potential labor force 
by education (2010–2019, %, 
population aged 15+)
Источник / Source: Росстат / Rosstat

Рис. 12 / Fig. 12. Структура за-
нятых, безработных и потенци-
альной рабочей силы по уровню 
образования (пол, %) / Structure 
of employed, unemployed and 
potential labor force by education 
level (gender, %)
Источник / Source: Росстат / Rosstat
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зались мужчины из потенциальной рабочей силы. 
Но и «более образованная» женская половина из 
данной категории немного, но все же отстает по 
уровню образования от следующей в этом рей-
тинге группы – «безработные мужчины».

Что касается динамических изменений уров-
ней профобразования женщин и мужчин, пред-
ставляющих потенциальную рабсилу, то они пока 
складываются не в пользу последних (рис. 13). За 
2010-2019 гг. доля мужчин, имеющих профобра-
зование, составила всего 4,6 п. п. ŏенщины по-
вышали свой профессиональный уровень значи-
тельно успешнее – на 7�. Причем у тех, и других 
прирост доли лиц с профессиональным образо-
ванием, был достигнут преимущественно за счет 
имеющих высшее образование. В 2019 г. только 
46,9� мужчин из ПРС имели профессиональное 
образование, в то время женщины в 1,2 раза боль-
ше – 57,4�.

ǻǸǶǪǭǵȄ ǶǩǸǨǯǶǪǨǵǰȇ ǸǨǯǳǰǿǵȃǽ 
ǹǶǾǰǨǳȄǵȃǽ ǫǸǻǷǷ ǷǶǺǭǵǾǰǨǳȄǵǶǱ  

ǸǨǩǶǿǭǱ ǹǰǳȃ
Следует отметить, что уровень профобразо-

вания существенно различается у социальных 
групп, включаемых в потенциальную рабочую 
силу (табл. 3). По понятным причинам, его просто 
не успели получить студенты или учащиеся очной 
формы обучения (4,2�). Как правило, они также 
не имеют опыта работы, что делает их неконку-
рентоспособными на рынке труда. 

Большим багажом профессиональных знаний 
обладают пенсионеры по инвалидности – 42,9� 
из них имеют профессиональное образование, 
правда преимущественно начального и среднего 
уровня, что, как правило, связано с ограниченны-
ми возможностями их здоровья7. 

7 Проблемы доступности профессионального образования для лиц с 
ограниченными возможностями здоровья в городе Москве / АНО НААЦ, 
Аппарат Уполномоченного по правам человека г. Москвы. М. 2012. 154 с. 
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Рис. 13 / Fig. 13. Динамика 
структуры потенциальной 
рабочей силы по полу и уровню 
образования (2010–2019 гг.) / 
Dynamics of the structure of the 
potential labor force by gender 
and level of education  
(2010–2019)
Источник / Source: Росстат / Rosstat.

Таблица 3 / Table 3 

Уровень образования различных социальных групп потенциальной рабочей силы (в %) / Level of education of various  
social groups of the potential labour force (in %)

Уровень образования /  
Level of education

Категория потенциальной рабочей силы по социальному положению / Potential labor force category by social status

Студенты / учащиеся 
очной формы обучения 

/ Students/full-time 
students

Пенсионеры по возрасту, вы-
слуге лет, на льготных условиях 
/ Pensioners by age, length of 
service, on preferential terms

Пенсионеры 
по инвалидно-
сти / Disability 

pensioners

Лица, ведущие 
дом. хозяйство / 
Persons leading 

household

Другие / Other

Послевузовское 
профобразование 0,0 0,0 0,0 0,0 0,1

Высшее образование 0,9 18,7 6,3 11,6 10,0

Бакалавриат 1,1 0,9 1,9 2,7 3,4

Ср. проф. специалисты ср. звена 1,3 24,7 12,9 19,3 16,1

Ср.проф. – квал. рабочие 0,9 25,3 21,8 20,0 20,9

Среднее общее 54,4 22,0 28,5 30,0 29,3

Основное общее 31,9 8,0 21,5 15,6 18,0

Нет основного общего 9,5 0,5 7,0 0,8 2,2

Всего 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Источник / Source: Росстат / Rosstat.
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Далее следует крайне неоднородная по сво-
ему составу группа «другие», в которой каждый 
второй (50,5�) имеет профессиональное обра-
зование. 

Ŏще большим уровнем образования обладают 
домашние хозяйки/домашние хозяева – 53,6� 
из них имеют профессиональное образование, 
причем 11,6� – полное высшее. На конкуренто-
способность этой группы влияют значительный 
перерыв в трудовой деятельности и частичное 
устаревание профессиональных знаний. 

Наибольшим образовательным капиталом 
обладают пенсионеры (по возрасту, выслуге 
лет, на льготных условиях), у 69,6�  которых 
есть профессиональное образование, а у 18,7� 
– высшее. Минус накопленного этой группой 
профессионально-образовательного капитала в 
том, что большая его часть получена в «доциф-
ровую эпоху» и поэтому морально устарела.

ǪȃǪǶǬȃ
Дефицит рабочей силы был и остается мно-

голетней проблемой российской экономики.  
При этом сложившийся уровень экономической 
активности населения свидетельствует о том, 
что возможности его повышения пока не ис-
черпаны, что актуализирует поиск внутренних 
резервов рабочей силы. 

Проведенный анализ показал, что так назы-
ваемая потенциальная рабочая сила может счи-
таться таким резервом. Хотя численность этой 
группы населения невелика, но она сопостави-
ма с численностью безработных, определяемых 
по методологии МОТ.

Возрастной состав потенциальной рабочей 
силы, в отличие от возрастного состава экономиче-
ски неактивного населения, более сбалансирован: 
все возрастные группы представлены относительно 
равномерно. Во многом это является результатом 
того, что учащаяся молодежь, масштабно пред-
ставленная среди экономически неактивного на-
селения, сегодня практически не выражает желания 
включиться в профессиональную деятельность 

При этом представители потенциальной рабо-
чей силы имеет достаточно высокий уровень про-
фессионального образования (в 2019 г. – 52,4�), 
причем этот уровень увеличивается даже более 
быстрыми темпами, чем у занятых и безработных. 
Впрочем, есть основания полагать, что в процесс 
непрерывного образования представители потен-
циальной рабочей силы пока включены слабо, да и 
многие из них обладают устаревшими профессио-
нальными знаниями или имеют большие переры-
вы в работе. 

Расчеты показали, что существуют различия в 
масштабах ПРС в сельской и городской местности. 
В отличие от экономически неактивного населе-
ния, в чей состав входят преимущественно жители 
городов, в потенциальной рабочей силе горожане и 
жители села представлены практически одинаково, 
что наряду с более высоким уровнем сельской без-
работицы является свидетельством более напря-
женной ситуации на рынке труда в сельской мест-
ности. 

В целом результаты исследования свидетель-
ствуют о целесообразности разработки государ-
ственной службой занятости мер по вовлечению 
этой категории населения в экономическую актив-
ность.
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АННОТАЦИЯ
Цель исследования – оценка динамики спроса на рабочую силу в отраслевом и региональном разрезах, по профессиональ-
ным группам в 2021 г. и январе – мае 2022 г., определение наиболее востребованных профессий в современных условиях 
экономической неопределенности и нестабильности, риска массового высвобождения и роста безработицы, трансфор-
мации архитектуры рынка труда и профессионально-квалификационного состава рабочей силы, ужесточения требований 
работодателей к соискателям вакансий.
В качестве методологической основы исследования использована аналитическая система мониторинга востребованности 
профессий ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России, в основе которой – технологии больших данных, позволившие получить 
более полную и достоверную оценку происходящих процессов на российском рынке труда. Результаты исследования пред-
ставляют собой анализ публичных вакансий, размещаемых на ведущих рекрутинговых онлайн-платформах, собранных и 
обработанных с применением разработанного ВНИИ труда программно-аппаратного ИТ-решения. Кроме того специалисты 
могут получить  профессиональные ответы на следующие вопросы: Как изменилась активность работодателей в 2021 и 
2022 годах на национальном и региональном рынках труда? Какие профессиональные группы пользовались спросом у ра-
ботодателей? Какие организации предъявляли спрос на основные востребованные профессии? Какому формату занятости 
отдают предпочтение работодатели?
Основные выводы, полученные в ходе исследования, представляют интерес для специалистов в области экономики, социо-
логии, психологии и образования. 
Ключевые слова: вакансия; спрос на работников; востребованная профессия; заработная плата; дистанционная работа; 
федеральные округа; субъект Российской Федерации.
Для цитирования: Волошина И.А., Джума В.И., Мухина И.И. Спрос на рабочую силу и востребованность профессий в 2021–2022 гг.: результаты анализа 
вакансий. Социально-трудовые исследования. 2022;48(3):118-130. DOI: 10.34022/2658-3712-2022-48-3-118-130.
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ABSTRACT
The purpose of the study is to assess the dynamics of labor demand by professional groups in 2021 and January-May 2022, to 
determine the most in-demand professions in the current conditions of economic uncertainty and instability, the risk of mass 
layoffs and rising unemployment, the transformation of the labor market and the professional and qualification composition of 
the workforce and tightening requirements of employers to job seekers. The methodological basis of the study is an analytical 
system for monitoring the demand for professions conducted by the Federal State Budgetary Institution “All-Russian Research 
Institute of Labor” of the Ministry of Labor and Social Protection of Russia. This system is based on the use of big data technology, 
which allows us to obtain a more complete and reliable assessment of the ongoing processes in the Russian labor market. The 
results of the study are an analysis of public vacancies posted on leading online recruiting platforms, collected and processed 
using a software and hardware IT solution developed by the Institute of Labor. In addition, the article presents professional 
answers to the following questions: How has the activity of employers changed in 2021 and 2022 in the national and regional 
labor markets? What are the most sought-after professional groups in demand among employers? Which organizations call 
for the main professions in demand? What type of  employment do employers prefer? The main conclusions are of interest to 
specialists in the field of economics, sociology, psychology, and education.
Keywords: vacancy; demand for workers; profession in demand; salary; remote work; federal districts; constituent entity of the 
Russian Federation.
For citation: Voloshina I.A., Dzhuma V.I., Mukhina I.I. Demand for workforce and professions in 2021-2022: Job analysis results. Social and labor research. 
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ǪǪǭǬǭǵǰǭ
Поскольку информация сегодня – ключевой 

ресурс управления, а мониторинг – один из спо-
собов ее получения, важность мониторинговых 
исследований как эффективного инструментария 
получения новых знаний об обƃекте или процес-
се, а также как средства информационно-анали-
тической поддержки системы управления не под-
вергается сомнению и отмечается специалистами 
в различных областях научных знаний1 >1@.

Ŧксперты выделяют различные уровни про-
ведения таких исследований. Так, например, при 
осуществлении мониторинга в области экологии, 
когда выделяются глобальный, региональный 
и локальный уровни, используется территори-
альный признак >2@. Социально-экономический 
мониторинг может осуществляться на макро-, 
мезо- и микроуровнях в зависимости от обƃекта 
исследования. 

Мониторинговая деятельность, широко рас-
пространенная как в научных исследованиях, так 
и в практике, является прочной основой для ана-
лиза, наблюдения и контроля, а также прогнози-
рования обƃектов исследования с последующим 
принятием управленческих решений. Системы 
мониторинга активно используются для получе-
ния информации в экономике, политологии, об-
разовании, социологии и ряде других областей.

Мониторинг вакансий, являясь составной 
частью исследовательского процесса социаль-
но-трудовой сферы, представляет собой допол-
нительный источник информации о состоянии 
рынка труда, позволяющий оценить изменение 
текущей потребности в работниках на наци-
ональном и региональном уровнях в профес-
сиональном разрезе >3, 4, 5, 6, 7@. Сведения о 
вакансиях наряду с другой количественной и 
качественной информацией в мировой практике 
применяются для оценки потенциала увеличе-
ния занятости в краткосрочной перспективе, вы-
явления вероятных областей роста трудоустрой-
ства или нехватки необходимых навыков, для 
разработки мер политики содействия занятости, 
а также формирования политики в области тру-
довой миграции >8, 9@.

Аналитическая система мониторинга вос-
требованности профессий ФГБУ «ВНИИ труда» 
Минтруда России на основе технологии больших 
данных позволяет получать информацию о ко-
личестве вакансий в отраслевом, региональном 

1 Руководство по созданию системы мониторинга и оценки проекта – 
85/: +andEook-0onitoring(valuation_*,=_58.pdf (cso-central.asia) (дата 
обращения: 02.06.2022).

и профессионально-квалификационном разре-
зах, по областям профессиональной деятельно-
сти с учетом половозрастной структуры занятых, 
форм занятости, а также зарплатных ожиданий 
работодателей и соискателей, выявлять новые 
перспективные и развивающиеся профессии на 
современном рынке труда >13, 14, 15@. Вобрав-
шая в себя агрегированную информацию основ-
ных рекрутинговых онлайн-платформ – ++.ru, 
6uperjoE.ru, Тrudvsem.ru., она позволяет не толь-
ко оперативно оценивать текущую ситуацию в 
области спроса и предложения рабочей силы, но 
и  анализировать ее в пятилетней ретроспективе 
и давать прогнозы на ближайшую перспективу 
>10, 11, 12@. Принцип агрегирования сведений о 
вакансиях и резюме в целом дает общее пред-
ставление об активности на рынке труда (без 
учета фактора сезонности), хотя и учитывает не 
все существующие на данный момент источники 
информации о вакансиях2. 

Для оценки динамики количества вакансий, 
размещенных в интернете (все показатели без 
учета фактора сезонности),  использован индекс 
,9,3, основанный на количестве онлайн-обƃяв-
лений о вакансиях, размещенных на ключевых 
сайтах рекрутинговых онлайн-платформ, вклю-
чающий временные ряды вакансий на нацио-
нальном и региональном уровнях, а также в раз-
резе отдельных профессиональных групп. Под 
профессиональной группой  понимается группа 
близких по содержанию деятельности и требова-
ний к уровню профессионального образования 
профессий. Состав данных формируется ВНИИ 
труда Минтруда России. За базовый уровень ко-
личества вакансий (100) принят февральский по-
казатель 2020bг.

ǶǹǵǶǪǵȃǭ ǺǭǵǬǭǵǾǰǰ 202� ǫǶǬǨ
Из-за продолжающегося негативного влия-

ния пандемии коронавируса на российскую эко-
номику темпы роста спроса на рабочую силу в 
2021 г. были незначительными (табл. 1). Динами-
ка индекса ,9, в течение практически всего пе-
риода была чуть ниже уровня начала 2020 г. (его 
величина составляла 93–98 � от февральской 
базы). В 3-м квартале, наиболее благополучном 

2 Не учитываются вакансии, размещенные на сайтах организаций, 
предложения о работе в социальных сетях, СМИ и других подобных ис-
точниках информации.
3 ,9, (,nternet 9acancy ,nde[) Ȣ индекс вакансий в интернете. Исполь-
зуется в разных странах для оценки изменения количества вакансий. 
Ŏго применение позволяет сопоставлять процессы роста/сокращения 
вакансий в различных регионах и в разрезе профессий, оценить их 
устойчивость. На его основе можно определять востребованность про-
фессий в краткосрочном периоде.
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периоде с точки зрения роста спроса на рабо-
чую силу, индекс ,9, вырос до 137 � к февралю 
2020bг. – рекордного для 2021 г. уровня.  В тот же 
период количество вакансий превысило 3,4 млн 
(в 1,4bраза больше, чем в начале года).

В течение года рост количества размещенных 
вакансий наблюдался в 1-м и 3-м кварталах, со-
кращение Ȣ во 2-м и 4-м кварталах. Наиболее 
значительное уменьшение их количества (в 1,5 
раза) отмечалось в 4-м квартале 2021 г. В 1-м, 
2-м и 4-м кварталах было размещено около 2,3 
млн вакансий, общее же их количество, разме-
щенных на вышеуказанных онлайн-порталах за 
2021b г., составило 10,3 млн, что почти на 2 млн 
больше чем в 2020 г. (рис. 1).

Следует отметить, что поквартальная дина-
мика количества вакансий в 2021 г. значительно 
отличается от аналогичной в 2020 г. (рис. 2), что 
обƃясняется разными временными периодами 
всплеска и распространения пандемии корона-
вируса: наиболее заметно число вакансий сокра-
тилось в первую волну пандемии во 2-м квартале 
2020 г. и в четвертую волну в 4-м квартале 2021 г. 

ǬǰǵǨǴǰǲǨ ǹǷǸǶǹǨ ǵǨ ǸǨǩǶǿǻȆ ǹǰǳǻ  
Ǫ ǸǭǫǰǶǵǨǳȄǵǶǴ ǸǨǯǸǭǯǭ

Динамика спроса на рабочую силу в разрезе 
федеральных округов в целом повторяет обще-
российские тенденции 2021 г. и характеризуется 
ростом количества вакансий в 1-м и 3-м кварта-

лах во всех без исключения округах относитель-
но предыдущего периода и сокращением в 4-м 
квартале, также общем для всех территорий. Тем 
не менее масштабы роста и динамика индекса 
,9, в разных округах складывались по-разному. 
Так, в 1-м квартале в пяти федеральных окру-
гах (Дальневосточном, Поволжском, Сибирском, 
Уральском и ŧжном) величина показателя ,9, 
превысила значения начала 2020 г. и  составила 
порядка 101–107 �. Только в трех федеральных 
округах (Северо-Западном, Северо-Кавказском и 
Центральном) показатель индекса ,9, не достиг 
уровня февраля 2020 г. и составил 91–97 �. При 
этом наименее благоприятная ситуация в 1-м 
квартале наблюдалась в Северо-Кавказском ФО, 
где рост количества вакансий был минималь-

Таблица 1 / Table 1

Динамика количества вакансий по итогам 2021 г. /  
Dynamics of the number of vacancies in 2021

Квартал / 
Quater

Общее количество вакансий / Total 
number of vacancies

Индекс IVI /IVI 
Index

тыс. / 
thousand

в % к пред. периоду
/ % to prev. period

1 квартал 2383,9 ↑13,0 98

2 квартал 2274,1 ↓4,6 93

3 квартал 3351,9 ↑47,4 137

4 квартал 2310,2 ↓31,1 95

Всего 10320,1 - -

Источник / Source: Данные аналитической системы мониторинга вос- 
требованности профессий ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России / Data from 
the analytical system for monitoring the demand for professions of the Federal 
State Budgetary Institution "All-Russian Research Institute of Labor" of the 
Ministry of Labor and Social Protection of Russia.
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Рис. 1 / Fig. 1. Динамика количе-
ства вакансий по итогам 2021 г. / 
Dynamics of the number of vacancies 
in 2021
Источник / Source: Данные аналитиче-
ской системы мониторинга востребован-
ности профессий ФГБУ «ВНИИ труда» 
Минтруда России / Data from the analytical 
system for monitoring the demand for 
professions of the Federal State Budgetary 
Institution "All-Russian Research Institute of 
Labor" of the Ministry of Labor and Social 
Protection of Russia.

Рис. 2 / Fig. 2. Динамика количе-
ства вакансий по итогам  
2020 г. / Dynamics of the number 
of vacancies in 2020
Источник / Source: Данные аналитиче-
ской системы мониторинга востре-
бованности профессий ФГБУ «ВНИИ 
труда» Минтруда России / Data from 
the analytical system for monitoring the 
demand for professions of the Federal 
State Budgetary Institution "All-Russian 
Research Institute of Labor" of the 
Ministry of Labor and Social Protection 
of Russia.
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ным (всего 2,5 �) при сравнительно малом их 
количестве в абсолютном выражении (42,7 тыс.). 
Лидером по количеству вакансий в абсолютном 
выражении был Центральный ФО (805,4 тыс. ва-
кансий), а самый большой их рост был характе-
рен для ŧжного ФО (на 18,4 � относительно пре-
дыдущего периода).

Во 2-м квартале 2021 г. практически во всех 
федеральных округах с разной степенью интен-
сивности происходило сокращение спроса на 
рабочую силу. Наиболее напряженная ситуация 
сложилась в  Северо-Кавказском ФО, где при со-
кращении вакансий на 23 � индекс ,9, умень-
шился до 71 �. В других округах сокращение 
спроса было менее значительным – от 7,2bдо 12 �, 
индекс ,9, – более 90 �. Во 2-м квартале 2021 г. 
практически не увеличилось количество вакан-
сий в Центральном ФО, а в Северо-Западном ФО 
наблюдался даже их небольшой рост (1,6 � по 
сравнению с 1-м кварталом), что позволило мак-
симально приблизиться к уровню начала 2020 г. 
(индекс ,9, составил 99 �).  

В 3-м квартале во всех федеральных округах 
отмечался достаточно высокий рост спроса на 
рабочую силу, причем максимальный – в Севе-
ро-Кавказском ФО (почти на 120 � по сравнению 
с предыдущим периодом). Повышенная актив-
ность работодателей позитивно сказалась на ин-
дексе ,9,, величина которого в 1,3–1,5 раз пре-
высила уровень февраля 2020 г.

В 4-м квартале во всех федеральных округах 
наблюдалось значительное сокращение количе-
ства размещенных работодателями вакансий, 
что в целом притормозило позитивную динами-
ку предыдущего квартала. Только в половине фе-
деральных округов (в Поволжском, Сибирском, 
Уральском, ŧжном) количество вакансий было 
на уровне начала 2020 г. В остальных количество 
вакансий не превысило базовый февральский 
уровень. 

Лидерами по количеству вакансий в абсолют-
ном выражении на протяжении всего исследуе-
мого периода были Центральный (около 3,5bмлн) 
и Поволжский (2 млн) федеральные округа. Да-
лее следуют Северо-Западный (1,3 млн) и Сибир-
ский (1,1 млн) федеральные округа. На пятом ме-
сте ŧжный ФО – около 1 млн.

Следует отметить, что в целом на десять ре-
гионов, входящих в данный список, приходится 
почти половина всех вакансий, опубликованных 
в 2021 г. (более 5 млн). Традиционно лидером по 
количеству размещенных вакансий является Мо-
сква, на долю которого приходится третья часть 

вакансий списка топ-10 субƃектов РФ (табл. 2). 
На втором месте находится Санкт-Петербург 
(почти 15 �). На третьем месте – Московская 
область (более 11 � вакансий топ-10 субƃектов 
РФ). Ŏсли к вышеуказанным лидерам прибавить 
Краснодарский край, занимающего четвертую 
позицию рейтинга с 8,1 �, то совокупная доля 
вакансий первой четверки лидеров составит две 
трети общего количества. На долю остальных 
регионов (Свердловской области, Республики 
Татарстан, Республики Башкортостан, Нижего-
родской, Ростовской и Новосибирской областей) 
в совокупности приходится еще третья часть об-
щего количества вакансий топ-10 регионов РФ. 

В тройке регионов-лидеров в течение 2021bг. 
наблюдались самые высокие значения предлага-
емых работодателями заработных плат: от 55 до 
70 тыс. руб. – в Москве, от 45 до 60 тыс. руб. – в 
Санкт-Петербурге, от 42 до 50 тыс. руб. – в Мо-
сковской области. В остальных регионах топ-10 
субƃектов РФ уровень предлагаемых заработных 
плат колеблется от 30 до 40 тыс. руб. Достаточно 
широкий диапазон зарплат в Москве и Санкт-
Петербурге (разрыв границ «от» и «до» состав-
ляет 15 тыс. руб.) может свидетельствовать о 
гибкости проводимой работодателями политики 
по привлечению персонала, о достаточно раз-
нообразных наборах и составах компетенций в 
заявленных вакансиях, в значительной степени 
влияющих на размер вознаграждения, а также 
о финансовых возможностях работодателей. В 
других регионах данная тенденция выражена 

Таблица 2 / Table 2

Топ-10 субъектов Российской Федерации по количеству вакансий 
по итогам 2021 г. / Top 10 constituent entities of the Russian 

Federation by the number of vacancies in 2021
Субъект РФ / The 

constituent entity of 
Russia

Количество 
вакансий, 

тыс. / Number 
of vacancies, 

thousand

Медиана 
ЗП (от), руб. 

/ Median 
salary (from), 

RUB

Медиана ЗП 
(до), руб. / 

Median salary 
(up to), RUB

Москва 1 694,3 55 000 70 000

Санкт-Петербург 743,1 45 000 60 000

Московская область 565,6 42 000 50 000

Краснодарский край 409,4 30 000 39 000

Свердловская область 339,2 30 000 40 000

Республика Татарстан 313,6 30 000 40 000

Республика Башкортостан 275,8 26 000 30 000

Нижегородская область 252,1 30 000 36 288

Ростовская область 247,4 30 000 33 750

Новосибирская область 242,3 35 000 40 000

Источник / Source: Данные аналитической системы мониторинга вос-
требованности профессий ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России / Data from 
the analytical system for monitoring the demand for professions of the Federal 
State Budgetary Institution "Labor Research Institute" of the Ministry of Labor 
of Russia.
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гораздо слабее, диапазон предлагаемых зарплат 
составляет не более 5–10 тыс. руб. (табл. 2). 

ǷǸǶǼǭǹǹǰǶǵǨǳȄǵȃǱ ǹǸǭǯ 
ǰ ǹǼǭǸǨ ǬǭȇǺǭǳȄǵǶǹǺǰ

Развитие экономики и социальной сферы 
России определило состав наиболее востребо-
ванных профессиональных групп среди работо-
дателей (рис. 3). Наибольший спрос был на ме-
неджеров по продажам и закупкам: количество 
вакансий по данной профессиональной группе 
было максимальным и составило почти деся-
тую часть их общего количества в 2021 г. (около 
1 млн). Затем идут «продавцы» – около 800 тыс. и 
замыкают тройку призеров инженеры – 400 тыс. 
вакансий. Далее с незначительным отрывом сле-
дуют водители транспортных средств, рабочие в 
промышленности, строительстве и ŏКХ, помощ-
ники по хозяйству, бухгалтеры, специалисты в 
сфере образования и ухода за детьми. Общее ко-
личество вакансий в данных профессиональных 
группах составляет около 2 млн. 

Рост востребованности профессиональных 
групп обусловил практически адекватный рост 
вакансий в соответствующих им сферах деятель-
ности (табл. 3). Среди лидеров – сектор услуг: 
525bтыс. вакансий (продажи, закупки, снабжение, 
торговля), промышленное производство (вклю-
чая высокотехнологичные отрасли), строитель-
ство, недвижимость, ŏКХ – более 600 тыс. вакан-
сий, транспорт, логистика и ВŦД – более 200 тыс. 
вакансий, ,7-индустрия, связь и телекоммуника-
ции – 165 тыс., финансы, кредит и страхование – 
126,4 тыс. В число топ-10 вошли также социально 
ориентированные отрасли: наука, образование, 
здравоохранение, социальное обеспечение – 
235,5 тыс. вакансий. 

Наиболее высокий уровень предлагаемых ра-
ботодателями заработных плат характерен для 
строительства, недвижимости, ŏКХ, эксплуа-
тации, проектирования, где медиана верхней 
границы составляет 75 тыс. руб. На втором ме-
сте – ИТ, телекоммуникации, связь, системная 
интеграция, здесь диапазон заработной платы 
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Рис. 3 / Fig. 3. Топ-10 
профессиональных групп 
по количеству вакансий 
по итогам 2021 г. / Top 
10 professional groups by 
the number of vacancies in 
2021
Источник / Source: Данные 
аналитической системы 
мониторинга востребован-
ности профессий ФГБУ «ВНИИ 
труда» Минтруда России / Data 
from the analytical system for 
monitoring the demand for 
professions of the Federal State 
Budgetary Institution "All-Russian 
Research Institute of Labor" of 
the Ministry of Labor and Social 
Protection of Russia.

Таблица 3 / Table 3

Топ-10 индустрий работодателей по количеству вакансий по итогам 2021 г. / Top 10 employer industries  
by the number of vacancies in 2021

Сфера деятельности / Field of activity Количество вакансий, тыс. 
/ Number of vacancies, 

thousand

Медиана ЗП (от), руб. /
Median salary (from), RUB

Медиана ЗП (до), руб. /
Median salary (up to), 

RUB
Продажи, закупки, снабжение, торговля 525,0 30 000 35 476

Производство, приборостроение, прочие виды промышленности 335,1 23 354 25 000

Строительство, недвижимость, ЖКХ, эксплуатация, проектирование 278,7 60 000 75 000

Транспорт, автобизнес, логистика, склад, ВЭД 215,3 40 000 50 000
Услуги для бизнеса, консалтинг, стратегическое развитие, управление, 
безопасность 174,6 40 000 50 000

ИТ, телекоммуникации, связь, системная интеграция 165,0 40 000 57 000

Наука, образование, повышение квалификации 132,1 19 188 22 000

Финансы, кредит, страхование, пенсионное обеспечение 126,4 35 600 40 000

Здравоохранение, спорт, красота, социальное обеспечение 103,4 25 000 27 000

Пищевая промышленность, продукты питания 102,6 26 000 30 000
Источник / Source: Данные аналитической системы мониторинга востребованности профессий ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России / Data from the analytical 
system for monitoring the demand for professions of the Federal State Budgetary Institution "All-Russian Research Institute of Labor" of the Ministry of Labor and 
Social Protection of Russia.
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составляет от 40 до 57 тыс. руб. Далее в рейтин-
ге следуют бизнес-услуги, консалтинг, а также 
транспорт, автобизнес, логистика и ВŦД с уров-
нем заработных плат от 40 до 50 тыс. руб. Наибо-
лее низкие зарплатные предложения – в науке, 
образовании и повышении квалификации, здра-
воохранении, спортивной индустрии, социаль-
ном обеспечении, а также в некоторых отраслях 
промышленности (верхняя и нижняя границы – 
в пределах 20–25 тыс. руб.). 

ǪǨǲǨǵǹǰǰ ǰ ǸǨǩǶǺǶǬǨǺǭǳǰ
Среди организаций работодателей, испыты-

вающие наиболее высокую потребность в про-
фессиональных кадрах в 2021 г., выделим 6 ос-
новных:
ȫ крупные розничные торговые сети;
ȫ онлайн-платформы, оказывающие различ-

ные виды услуг;
ȫ известные рекрутинговые агентства;
ȫ предприятия госкорпораций;
ȫ банки;
ȫ организации строительства.

43 � вакансий рейтинга топ-15 организаций 
работодателей были представлены крупными 
торговыми площадками, 18 � – организациями, 
оказывающими различные виды услуг (консал-
тинговыми в сфере управления, транспортными, 
юридическими, рекламными и т.bд.), 7 � вакансий 
– строительными организациями. На долю осталь-
ных работодателей в рейтинге топ-15 пришлось в 
совокупности 15 � вакансий данного рейтинга.

ǬǰǹǺǨǵǾǰǶǵǵǨȇ ǸǨǩǶǺǨ� Ƿǰǲ ǸǶǹǺǨ 
ǪǨǲǨǵǹǰǱ Ǫ 3 ǲǪǨǸǺǨǳǭ 202� ǫǶǬǨ

Дистанционный формат работы на протяже-
нии 2021 г. не теряет своей актуальности и по-
прежнему является востребованным у работода-
телей и соискателей вакантных рабочих мест. 

Согласно данным, представленным на диа-
грамме, доля вакансий с дистанционной фор-
мой занятости в 2021 г. составила 4,3 � общего 
количества вакансий, при этом на протяжении 
первых 3-х кварталов наблюдалась тенденция их 
роста. В течение 4-го квартала произошло их со-
кращение на 14 �, что может быть обусловлено 
массовой вакцинацией населения4 и, как след-
ствие, частичным возвратом к традиционной 
форме занятости (рис. 4).

Ддиапазон медианных зарплат, предлагаемых 
работодателями при таком формате работы, не-
сколько выше, чем в вакансиях со стандартными 
условиями труда. Ŧто свидетельствует о гибкости 
и большой вариативности условий дистанционно-
го формата работы, отраженных в размещенных 
на сайтах вакансиях. Особенно заметна разница в 
верхних границах, составляющая 10–20 тыс. руб. в 
пользу дистанционной занятости. Разрыв нижних 
границ существенно ниже: 1–4 тыс. руб.

ǶǹǵǶǪǵȃǭ ǺǸǭǩǶǪǨǵǰȇ ǸǨǩǶǺǶǬǨǺǭǳǭǱ  
ǲ ǹǶǰǹǲǨǺǭǳȇǴ

Как свидетельствуют данные диаграммы, 
наибольшим спросом в течение 2021 г. пользо-
вались специалисты со средним профессиональ-
ным образованием (рис. 5). 

Несмотря на то, что более чем в четверти 
(25,5 �) всего массива вакансий не указаны тре-
бования к уровню образования, в целом можно 
отметить достаточно высокую долю запросов ра-
ботодателей на специалистов со средним профес-
сиональным уровнем образования (45,3 � общего 
количества вакансий). На долю специалистов с 
высшим образованием приходится 15,2 � обще-
го количества вакансий, на долю работников со 
средним общим образованием –14 �. 

4  Статистика вакцинации от коронавируса в России и в мире (gogov.ru).
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с. Рис. 4 / Fig. 4. Динамика 
количества вакансий (включая 
дистанционную работу) по 
итогам 2021 г. / Dynamics of the 
number of vacancies (including 
remote work) in 2021
Источник / Source: Данные аналити-
ческой системы мониторинга востре-
бованности профессий ФГБУ «ВНИИ 
труда» Минтруда России / Data from 
the analytical system for monitoring 
the demand for professions of the 
Federal State Budgetary Institution 
"All-Russian Research Institute of 
Labor" of the Ministry of Labor and 
Social Protection of Russia.
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ǶǹǵǶǪǵȃǭ ǺǭǵǬǭǵǾǰǰ ǵǨ Ǹȃǵǲǭ ǺǸǻǬǨ 
Ǫ 2022 ǫǶǬǻ

Общее количество вакансий за январь – май 
2022 г. – более 4,7 млн, с диапазоном зарплатных 
предложений работодателей от 38 тыс. руб. до 50 
тыс. руб. (табл. 4).

Количество типовых вакансий в феврале 
2022b г. выросло на 10,3 � по сравнению с янва-
рем 2022b г., в марте сократилось почти на 11 � 
по сравнению с январем. В апреле тенденция со-
кращения продолжилась, количество вакансий 
составило 77,5 � от уровня января 2022bг. (начала 
года). В мае 2022bг. наметилась тенденция к ро-
сту количества вакансий (на 8,7 � по сравнению 
с апрелем 2022 г.), значение показателя состави-
ло 84,3 � к январю 2022 г.

Наиболее востребованные типовые вакан-
сии представлены в табл.b 5. В основном это 
представители оптовой и розничной торговли, 
сферы услуг и продаж. Максимальные размеры 
заработных плат характерны для вакансий спе-
циалиста по продажам, менеджера по работе с 
клиентами.

В числе наиболее востребованных групповых 
вакансий (помимо представителей сферы услуг и 
торговли) – инженеры, промышленные рабочие, 
строители и работники ŏКХ, водители авто-
транспортных средств (табл. 6). Вакансии води-
телей и менеджеров выделяются наиболее вы-
соким уровнем предлагаемой работодателями 
заработной платы (по сравнению с остальными 
вакансиями, представленными в табл. 6). 

Почти половина опубликованных в 2022 г. ва-
кансий (44,4 �) требует наличия среднего профес-
сионального образования, 15,3 � – высшего и око-
ло 13 � – среднего общего образования (табл. 7). 

В марте – апреле 2022 г. наблюдалось сокра-
щение количества вакансий: на 25 � для специ-
алистов со средним профессиональным образо-
ванием, на 30 � – с высшим, на 32 � – со средним 
общим образованием. Напротив, в мае 2022 г. 
происходит рост количества вакансий для специ-
алистов всех уровней образования (рис. 6).

В январе – мае 2022 г. число вакансий с дис-
танционным форматом занятости составля-
ло почти 200 тыс. (4,24 � общего количества 
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с. Рис. 5 / Fig. 5. Динамика вакан-

сий по уровню образования по 
итогам 2021 г. / Dynamics of 
vacancies by level of education in 
2021
Источник / Source: Данные аналитиче-
ской системы мониторинга востре-
бованности профессий ФГБУ «ВНИИ 
труда» Минтруда России / Data from 
the analytical system for monitoring the 
demand for professions of the Federal 
State Budgetary Institution "All-Russian 
Research Institute of Labor" of the 
Ministry of Labor and Social Protection 
of Russia.

Таблица 4 / Table 4

Динамика количества вакансий в январе–мае 2022 г. 
в целом по РФ / Dynamics of the number of vacancies  

in January–May 2022 in Russia 
Период / Period Количество 

вакансий / 
Number of 
vacancies

Медиана ЗП (от), 
руб. /Median 
salary (from), 

RUB

Медиана ЗП (до), 
руб. /Median 
salary (up to), 

RUB

Январь 2022 1 015 351 38 000 45 000

Февраль 2022 1 120 350 40 000 50 000

Март 2022 923 952 40 000 48 000

Апрель 2022 787 368 38 400 45 839

Май 2022 856 600 38 500 45 000

Источник / Source: Данные аналитической системы мониторинга вос-
требованности профессий ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России /Data from 
the analytical system for monitoring the demand for professions of the Federal 
State Budgetary Institution "All-Russian Research Institute of Labor" of the 
Ministry of Labor and Social Protection of Russia.

Таблица 5 / Table 5

Топ-5 типовых вакансий в январе–мае 2022 г. / Top 5 typical 
vacancies in January–May 2022

Типовые вакансии / 
Typical vacancies

Количество 
вакансий / 
Number of 
vacancies

Медиана 
ЗП (от), руб. 

/ Median 
salary 

(from), RUB

Медиана ЗП 
(до), руб. / 

Median salary 
(up to), RUB

Продавец-кассир 182027 28 000 35 000

Специалист по продажам 165775 50 000 95 000

Продавец-консультант 121957 32 500 45 000

Менеджер по работе  
с клиентами 121307 43 000 70 000

Кладовщик/Комплектов-
щик/Оператор склада 118376 40 000 50 000

Источник / Source: Данные аналитической системы мониторинга вос-
требованности профессий ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России / Data from 
the analytical system for monitoring the demand for professions of the Federal 
State Budgetary Institution "All-Russian Research Institute of Labor" of the 
Ministry of Labor and Social Protection of Russia.
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вакансий). В числе наиболее востребованных 
– специалисты по ИТ (11,7 � вакансий с дис-
танционной занятостью) и менеджеры по про-
дажам и закупкам (11,5�). Далее следуют адми-
нистративные работники, специалисты в сфере 
образования и ухода за детьми, специалисты по 
персоналу (рис. 7).

С февраля по апрель 2022 г. по всем федераль-
ным округам наблюдалось сокращение количе-
ства вакансий. Напротив, в мае отмечается их 
рост, наиболее ярко выраженный в Центральном 
федеральном округе (на 13 � по сравнению с 
апрелем 2022 г.), который  является безусловным 
лидером по числу вакансий в январе–мае 2022 г. 
– более трети всех заявленных. На втором месте 
Приволжский федеральный округ – 18,7 �. Далее 
следуют Северо-Западный и Сибирский феде-
ральные округа: 12bи 11,6 �, соответственно. На 
долю остальных федеральных округов прихо-
дится оставшаяся четверть общего количества 
вакансий (рис. 8).

Среди субƃектов РФ первое место по количеству 
вакансий с большим отрывом занимает Москва, 
далее следуют Санкт-Петербург и Московская об-
ласть. В число топ-10 также входят Краснодарский 
край, Свердловская область, Республики Татарстан 
и Башкортостан, Нижегородская, Новосибирская и 
Ростовская области (рис. 9).

Представленный в табл. 8 список топ-10 об-
ластей профессиональной деятельности с наи-
большим количеством вакансий в январе–апре-
ле 2022bг. охватывает в совокупности более 60 � 
общего количества вакансий. Следует отметить, 
что около четверти всех востребованных ва-
кансий приходится на сферу услуг, торговлю, 
общепит. Далее с большим отрывом следуют ад-
министративно-управленческая и офисная де-
ятельность, сквозные виды профессиональной 
деятельности в промышленности, транспорт, 
финансы и экономика, здравоохранение, ИКТ, 
образование и наука, строительство, электро-
энергетика. Наиболее высокие зарплатные пред-
ложения работодателей характерны для сферы 
ИКТ, транспорта и строительства.

На рис. 10 представлена динамика наиболее 
востребованных вакансий по месяцам рассма-
триваемого периода в разрезе областей профес-
сиональной деятельности. 

Таблица 6 / Table 6

Топ-5 групповых вакансий в январе–мае 2022 г. / Top 5 group 
vacancies in January–May 2022

Групповые вакансии / 
Group vacancies

Количество 
вакансий / 
Number of 
vacancies

Медиана ЗП 
(от), руб. / 

Median salary 
(from), RUB

Медиана ЗП 
(до), руб. / 

Median salary 
(up to), RUB

Менеджеры по про-
дажам и закупкам, 
включая руководителей

407 590 45 000 70 000

Продавцы 342 517 30 000 37 000
Инженеры, включая 
руководителей 196 144 50 000 60 000

Рабочие в промышлен-
ности 153 069 45 000 48 000

Водители транспортных 
средств 151 835 55 000 71 000

Рабочие в строительстве 
и ЖКХ 135 064 40 000 45 000

Источник / Source: Данные аналитической системы мониторинга вос-
требованности профессий ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России / Data from 
the analytical system for monitoring the demand for professions of the Federal 
State Budgetary Institution "All-Russian Research Institute of Labor" of the 
Ministry of Labor and Social Protection of Russia.

Таблица 7 / Table 7

Количество вакансий в январе–мае 2022 г. по уровню 
образования / Number of vacancies in January–May 2022 by level 

of education
Уровень образования / Level of 

education
Кол-во вакансий / 

Number of vacancies
Доля, % / 
Share, %

L1 — Высшее, Высшее + 717 704 15,3

L2 — Среднее специальное / про-
фессиональное 2 090 061 44,4

L3 — Среднее общее или ниже 590 010 12,5

NL — Нет привязки к уровню образо-
вания / нет информации 1 288 757 27,4

Всего 4 703 621 100,0

Источник / Source: Данные аналитической системы мониторинга вос-
требованности профессий ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России / Data from 
the analytical system for monitoring the demand for professions of the Federal 
State Budgetary Institution "All-Russian Research Institute of Labor" of the 
Ministry of Labor and Social Protection of Russia.
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Рис. 6 / Fig. 6. Динамика количества вакансий по уровню об-
разования в январе–мае 2022 г. / Dynamics of the number of 
vacancies by level of education in January–May 2022
Источник / Source: Данные аналитической системы мониторинга вос-
требованности профессий ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России / Data from 
the analytical system for monitoring the demand for professions of the Federal 
State Budgetary Institution "All-Russian Research Institute of Labor" of the 
Ministry of Labor and Social Protection of Russia.
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ǪȃǪǶǬȃ
Обобщая представленные данные, отмечаем, что 

в течение 2021 г. наблюдалась тенденция восстанов-
ления роста спроса на рабочую силу. Общее количе-
ство заявленных вакансий в том году увеличилось на 
27 � по сравнению с 2020 г. и превысило в абсолют-
ном выражении 10,3 млн. 

Наиболее ярко выражена тенденция роста 
вакансий в Центральном, Поволжском, Северо-
Западном и Сибирском федеральных округах. 
Напротив, в Северо-Кавказском ФО активность 
работодателей крайне низкая. По-прежнему в 
тройке лидеров по количеству вакансий – Москва, 
Санкт-Петербург и Московская область.
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Рис. 8 / Fig. 8. Динамика количества вакансий по федеральным округам в январе–мае 2022 г. / Dynamics of the number of vacancies 
by constituent entities of Russia in January–May 2022
Источник / Source: Данные аналитической системы мониторинга востребованности профессий ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России /Data from the analytical 
system for monitoring the demand for professions of the Federal State Budgetary Institution "All-Russian Research Institute of Labor" of the Ministry of Labor and 
Social Protection of Russia.

Рис. 9 / Fig. 9. Топ-10 субъек-
тов РФ по количеству вакансий 
в январе–мае 2022 г. / Top-10 
constituent entities of Russia 
by the number of vacancies in 
January–May 2022
Источник / Source: Данные ана-
литической системы мониторинга 
востребованности профессий 
ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда 
России / Data from the analytical 
system for monitoring the demand 
for professions of the Federal State 
Budgetary Institution "All-Russian 
Research Institute of Labor" of 
the Ministry of Labor and Social 
Protection of Russia.
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Рис. 7 / Fig. 7. Наиболее востре-
бованные вакансии с дистанци-
онным форматом занятости в 
январе–мае 2022 г. / The most 
demanded vacancies with remote 
employment in January–May 
2022
Источник / Source: Данные аналитиче-
ской системы мониторинга востре-
бованности профессий ФГБУ «ВНИИ 
труда» Минтруда России / Data from 
the analytical system for monitoring the 
demand for professions of the Federal 
State Budgetary Institution "All-Russian 
Research Institute of Labor" of the 
Ministry of Labor and Social Protection 
of Russia.
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Рис. 10 / Fig. 10. Топ-10 субъектов РФ по количеству вакансий в январе–мае 2022 г. / Top 10 constituent entities of Russia by the 
number of vacancies in January–May 2022
Источник / Source: Данные аналитической системы мониторинга востребованности профессий ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России / Data from the 
analytical system for monitoring the demand for professions of the Federal State Budgetary Institution "All-Russian Research Institute of Labor" of the Ministry  of 
Labor and Social Protection of Russia.
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Рис. 11 / Fig. 11. Динамика 
количества вакансий в 
январе–мае 2021-го  
и 2022 г. / Dynamics of
the number of vacancies in 
January–May 2021 and 2022
Источник / Source: Данные ана- 
литической системы мониторин- 
га востребованности профессий 
ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда 
России / Data from the analytical 
system for monitoring the demand 
for professions of the Federal 
State Budgetary Institution "All-
Russian Research Institute of 
Labor" of the Ministry of Labor and 
Social Protection of Russia.

Таблица 8 / Table 8

Топ-10 индустрий работодателей по количеству вакансий в январе–мае 2022 г. / Top 10 employer industries  
by number of vacancies in January–May 2022

Наименование отрасли / Industry Количество вакансий / 
Number of vacancies

Медиана ЗП (от), руб. / 
Median salary (from), RUB

Медиана ЗП (от), руб. / 
Median salary (from), RUB

1. Сервис, оказание услуг населению (торговля, техническое об-
служивание, ремонт, предоставление персональных услуг, услуги 
гостеприимства, общественное питание и пр.)

1 121 370 31 882 40 000

2. Административно-управленческая и офисная деятельность 405 440 37 180 50 000
3. Сквозные виды профессиональной деятельности  
в промышленности 316 561 40 000 47 489

4. Транспорт 283 104 58 800 80 000

5. Финансы и экономика 189 174 40 000 45 000

6. Здравоохранение 174 465 35 000 45 000

7. Информационные и коммуникационные технологии 120 146 60 000 100 000

8. Образование и наука 108 278 20 000 25 000

9. Строительство 111 074 48 500 60 000

10. Электроэнергетика 76 700 38 500 43 000

Источник / Source: Данные аналитической системы мониторинга востребованности профессий ФГБУ «ВНИИ труда» Минтруда России / Data from the analytical 
system for monitoring the demand for professions of the Federal State Budgetary Institution "All-Russian Research Institute of Labor" of the Ministry of Labor and 
Social Protection of Russia.
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В числе основных и наиболее активных – ра-
ботодатели из крупнейших розничных торговых 
сетей и организаций, оказывающих различно-
го рода услуги, производственной и строитель-
ной  сферы, ŏКХ, и, соответственно, в перечне 
самых востребованных профессий – менеджеры 
по продажам и закупкам, инженеры, продавцы, 
рабочие промышленности и строительства.

Самый высокий уровень предложений по за-
работной плате – в организациях строительства, 
недвижимости, ИТ-индустрии, телекоммуника-
ции, связи, а также на транспорте, в автобизнесе, 
логистике, ВŦД, в сфере бизнес-услуг и консал-
тинга. Самый низкий – в науке, образовании и 
повышении квалификации, здравоохранении, 
спорте и социальном обеспечении. 

Как и в предыдущем, в 2021 г. среди работо-
дателей по-прежнему актуален запрос на дис-
танционный формат занятости. Доля вакансий 
с дистанционной формой занятости в 2021 г. 
составила 4,3 � от общего количества. Наиболь-
ший спрос у работодателей в 2021 г. наблюдался 
на специалистов со средним профессиональным 
образованием (более 45 � от общего количества 
размещенных на сайтах вакансий).

Таким образом, рост количества вакансий в 
июне 2021 г. свидетельствует об оживлении ак-
тивности на национальном и региональных рын-
ках труда. Количество вакансий в январе – мае 
2022 г. было на 1 млн больше, чем в аналогичном 
периоде 2021 г. Динамика количества вакансий 
имела однонаправленный характер только в ян-
варе, в остальные месяцы носила противополож-
ный характер (рис. 11).

Проявившиеся в январе – феврале 2022 г. по-
зитивные тенденции увеличения активности 
работодателей с точки зрения роста спроса на 
рабочую силу сменились в марте – апреле 2022 г. 
на противоположные. Под влиянием ряда обƃек-
тивных причин количество вакансий стало сокра-
щаться как в относительном, так и в абсолютном 
выражении по областям профессиональной дея-
тельности, по федеральным округам и входящим 
в них субƃектам РФ. В мае наметился рост вакан-
сий, что может быть обусловлено оживлением 
активности работодателей в области импортоза-
мещающих производств, секторе ИКТ, здравоох-
ранении.

В силу инерционности процессов, проте-
кающих на рынке труда, по-прежнему в числе 
наиболее востребованных работодателями спе-
циалисты со средним профессиональным об-
разованием: менеджеры, продавцы, водители 
автотранспортных средств, рабочие промыш-
ленности и строительства.

Структурная трансформация ряда отраслей и 
производств скорее всего приведет в ближайшей 
перспективе к дальнейшему сокращению спроса 
на работников сферы услуг, торговли и родствен-
ных сфер деятельности и росту потребности в 
представителях инженерных специальностей, 
ИТ–специалистах и других работниках высоко-
технологичного сектора экономики. 

Исследования по определению востребован-
ных профессий на региональном рынке труда 
в сочетании с результатами регулярных социо-
логических опросов позволяют определять вос-
требованные на региональном рынке труда про-
фессии,  а также отдельные компетенции или их 
сочетания (набор компетенций) для организа-
ции обучения и переподготовки кадров, в том 
числе для опережающей профессиональной под-
готовки; выявлять возможности трудоустрой-
ства и потребности в обучении определенных 
категорий работников; определять актуальные 
для работодателей формы занятости работников 
в профессиональном разрезе.

Практическое применение результатов ис-
следования на основе аналитической системы 
мониторинга востребованных профессий ФГБУ 
«ВНИИ труда» Минтруда России заключается:
ȫ в обеспечении обоснованности управленче-

ских решений по распределению внутренних 
трудовых ресурсов;

ȫ в обеспечении точности прогноза по заказу 
на подготовку кадров в организациях профес-
сионального образования;

ȫ в обеспечении поддержки профессионально-
го выбора граждан.
Полученные данные могут быть использова-

ны федеральными и региональными органами 
власти при определении потребности в рабочей 
силе в отраслевом и профессионально-квалифи-
кационном разрезах, а также в целях монито-
ринга ситуации на рынке труда.
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АННОТАЦИЯ
Предмет исследования – популярный на сегодняшний день у молодежи годичный перерыв (Gap Year) между школой и после-
дующим образованием. Цель работы – детальное изучение данного феномена и его влияния на выбор молодыми людьми 
будущей специальности. Актуальность исследования обусловлена тем, что современные абитуриенты испытывают трудно-
сти при выборе направления профессиональной подготовки. Научная новизна состоит в определении места и роли феномена 
годичного отпуска в образовательном пространстве Российской Федерации. Использованы методы: общенаучные (анализ, 
систематизация и обобщение) и эмпирические. В качестве информационных источников использованы зарубежные публи-
кации, данные Росстата и  Минобрнауки РФ, результаты социологического исследования, проведенного  авторами данной 
статьи. Результаты исследования позволили определить причины роста популярности годичного перерыва среди зарубеж-
ного студенчества и недостаточной осведомленности о наличие такого перерыва среди российской учащейся молодежи. 
Авторы делают вывод о необходимости упрощения технологии предоставления годичного отпуска с целью его практической 
реализации в образовательном пространстве Российской Федерации. 
Ключевые слова: gap year; выбор профессии; годичный перерыв; проблемы вузовского образования; годичный отпуск; 
динамика количества абитуриентов; трудоустройство выпускников вузов. 
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ABSTRACT
The subject of the study is the Gap Year, which is currently popular among young people. The aim of the study is to examine this 
phenomenon in detail and to consider its impact on young people’s career choices. The relevance of the research is due to the 
fact that modern prospective students experience difficulties when choosing their career paths. The scientific novelty consists in 
determining the place and role of the gap year phenomenon in the Russian educational space. The research includes general 
scientific methods such as analysis, systematization, and generalization, and empirical methods. As sources of information, 
foreign publications, data from Rosstat and the Ministry of Education and Science of the Russian Federation, and the results 
of a sociological study conducted by the authors were used. The findings of the paper made it possible to determine the reasons 
for the growing popularity of a gap year among foreign students and insufficient awareness of it among Russian students. The 
authors conclude that it is necessary to simplify the technology for granting a year-long break in order to put it into practice in the 
educational space of the Russian Federation. 
Keywords: a gap year; career choice; a year-long break; problems of higher education; a sabbatical year; dynamics of the 
number of prospective students; employment of graduates of higher education.
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ǪǪǭǬǭǵǰǭ
В определенный период жизни, как правило, 

после окончания школы, большинство молодых 
людей задается вопросом о том, какую профес-
сию выбрать. Решение этого вопроса осложняет-
ся целым рядом факторов. Так, например, на се-

годняшний день в мире насчитывается около 400 
тыс. профессий, и можно предположить, что у вче-
рашних школьников нет четкого представления о 
специфике и содержании каждой из них. Поэтому 
становится понятным почему в западных странах 
в последние десять лет приобрел популярность 



ǹǶǾǰǨǳȄǵǶ�ǺǸǻǬǶǪȃǭ ǰǹǹǳǭǬǶǪǨǵǰȇ   3/2022  �32

ǣЕЛОВЕǣЕСКǔǕ КАǛǔТАЛ� ǛРОǠЕССǔОНАЛǨНǧЕ КВАЛǔǠǔКАǢǔǔ / H80AN CA3ITA/� 3ROFESSIONA/ 48A/IFICATIONS

такой феномен как gap year, т. е. «годичный пере-
рыв» между школой и последующим образова-
нием, во время которого подросток занимается 
самообразованием, планированием дальнейшей 
учебы, отдыхом. По мнению К. Пиддок >1@ время 
между школой и университетом молодые люди 
используют для того, чтобы изучить мир, опре-
делиться с будущей профессией и возможностя-
ми карьерного роста. Ŧ. Джонс >2@ определяет gap 
year как перерыв в учебе длительностью от 3 до 
24 месяцев. Ŧ. Кинг >3@, анализируя исследуемый 
авторами временной промежуток, диагностирует 
роль этого феномена как возможность для пере-
хода личности в период молодой взрослости.

Следует отметить, что его семантический эк-
вивалент в русском языке отсутствует, поэтому 
авторы статьи прибегают к описательному пере-
воду, поскольку данный термин не соответствует в 
полной мере и формулировке «академический от-
пуск», поскольку (согласно «Положению о порядке 
предоставления академических отпусков») – это 
отпуск, предоставляемый обучающимся в связи с 
невозможностью освоения образовательной про-
граммы высшего образования в университете по 
медицинским показаниям, семейным и иным об-
стоятельствам1. Данное определение наглядно де-
монстрирует что, используемый в отечественной 
образовательной практике термин «академиче-
ский отпуск» далек по смыслу от gap year. 

Таким образом, gap year (также известный как 
saEEatical year) понимается как период времени, 
длиною в академический или обычный год, по-
сле окончания школы и поступлением в вуз, да-
ющий возможность выпускникам школ и буду-
щим студентам принять взвешенное решение о 
том, чему посвятить свою дальнейшую трудовую 
деятельность2. 

Понятие gap year возникло еще в 60-е года ХХ 
в. в Великобритании. В 1967 г. Николас Маклин-
Бристол создал организацию 3roject 7rust, кото-
рая отправила трех добровольцев из Великобри-
тании в Ŧфиопию. Целью этой поездки являлась 
помощь в развитии африканской страны, и, од-
новременно, – повышение профессиональной 
квалификации самих добровольцев. Через пять 
лет в Ридинге, графстве Беркшир, была создана, 
ставшая впоследствии международной, органи-
зация *ap $ctivity 3rojects (ныне /attitude *loEal 
9olunteering), которая в рамках программы gap 

1 Положение о порядке предоставления академических отпусков и 
иных отпусков студентам, аспирантам  от 08.11.2013 № 41-Д, с измене-
ниями № 1 от 28.02.2020.
2 *ap year >(lectronic 5esource@. – 85/: https://en.wikipedia.org/wiki/*ap_
year ($ccess date: 14.05.2022).

year отправляла британскую молодежь по всему 
миру. А в 1969 г. в Вустере, штат Массачусетс, То-
масом Дюбом была основана первая организация 
'ynamy, целью которой признавалось формиро-
вание у молодых людей уверенности в своих си-
лах и осознание ими той роли, которую они игра-
ют в обществе. 

В 1980-е гг. идею gap year в СšА продвигал 
Корнелиус Х. Булл, полагавший, что студентам 
необходимо давать больше времени для индиви-
дуального роста и развития практических навы-
ков, необходимых в будущем. Показательно, что 
в некоторых учебных заведениях на этот период 
были разработаны программы обучения, финан-
сирование которых брали на себя сами учебные 
заведения. Многочисленные доказательства по-
лезности «годичного отпуска» для студентов при-
вели к тому, что это направление стали активно 
поддерживать и развивать вузы Великобритании, 
некоторых странах Ŏвропы, Австралии и СšА. На 
сегодняшний день о бурно развивающейся ин-
дустрии программ gap year в западных странах 
свидетельствуют многочисленные публикации и 
справочники, а также многолетняя деятельность 
Ассоциации *ap <ear, признанной Министер-
ством юстиции СšА и Федеральной торговой ко-
миссией СšА3. 

Помимо прочего, рост популярности данной 
практики, по мнению К. Симпсона >4@, подтверж-
дается и большим количеством коммерческих 
компаний, которые занимаются организацией 
gap year, и многочисленным числом молодежи, 
использующим его. И хотя стереотипное пред-
ставление о феномене «промежуточного года» 
предполагает обязательную поездку для работы 
в другую страну, 0. Кутзее и С. Бестер >5@ указы-
вают, что ключевым моментом является участие 
молодого человека в значимой деятельности во 
время перерыва, например, в работе, даже в пре-
делах своей страны, или путешествие.

В своем исследовании Ŧ. Джонс >6@ выделяет 
семь основных вариантов gap year, отражающих 
соотношение между перерывами на образова-
ние, обучение или трудоустройство, в системе 
образования Великобритании:

I. Категория А.
ȫ К подкатегории А1 относятся студенты, ко-

торые берут промежуточный год после заверше-
ния обучения на уровне *&6( (Сертификат об 
окончании среднего образования). Затем моло-
дые люди могут продолжить обучение в школе, 
3 *ap <ear 5esearch, 'ata, and %eneʳts >(lectronic 5esource@. – 85/: https://
www.gapyearassociation.org/gap-year-research/. ($ccess date: 14.05.2022).
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чтобы перейти впоследствии к оплачиваемой 
работе или профессиональной подготовке. 

ȫ Студенты из подкатегории А2 - это молодые 
люди, которые решают взять промежуточный год 
во время обучения в шестом классе школы или 
учебы в системе дополнительного образования.

ȫ Подкатегория А3 – это учающиеся, которые 
берут промежуточный год из-за обстоятельств, 
изменившихся в конце обучения в школе (переду-
мали поступать в университет, решили начинать 
рабочую деятельность сразу после окончания 
школы и пр.) Однако наиболее распространен-
ной причиной в этом случае является школьная 
неуспеваемость по предметам, затрудняющая 
поступление в вуз. А. Мартин >7@ утверждает, что 
неуверенность после окончания школы и более 
низкий уровень академической мотивации, вкупе 
с низкой успеваемостью, полом и возрастом, по-
буждают будущих студентов пропустить год, что 
положительно сказывается на академической мо-
тивации абитуриентов. 

II. Категория В.
Перерыв обучения в бакалавриате (В1) и аспи-

рантуре (В2), в зависимости от содержания акаде-
мических программ, предполагает 12-месячный в 
первом и 6-месячный во втором случаях отпуск. 
К подкатегории В2 относится подавляющее боль-
шинство аспирантов, так как, обучающиеся, из-
учающие языки, проводят часть или же весь год 
в странах, где говорят на этих языках. А студенты 
медицинских факультетов в течение этого време-
ни проходят стажировки, связанные с получени-
ем квалификации.

III. Категория C «Отдых непосредственно по-
сле вуза».

Категория С подразумевает студентов старше 
21-25 лет, которые после окончания бакалавриа-
та или же аспирантуры берут перерыв перед по-
следующим трудоустройством или дальнейшим 
продолжением университетского курса.

IV. Категория D.
К подкатегориям '1 «Перерыв в обучении по-

сле окончания аспирантуры» и '2 « Аспирантура 
в сочетании с изучением курса» можно отнести 
выпускников, получивших первое высшее об-
разование и обучающихся в аспирантуре. Тра-
диционно в '2 входят аспиранты, осваивающие 
программы профессионально-технического и 
академического характера и получающие науч-
ную степень магистра или доктора философии.

V. Категория E «Перерыв из-за трудоустрой-
ства».

В категорию ( попадают молодые люди с 
различным уровнем образования и профессио-
нальной подготовки, которые в настоящее время 
активно работают, и именно поэтому берут gap 
year.

VI. Категория F «Отдых».
Категория ), предполагает отпуск непосред-

ственно после стажировок и тренингов, которые 
проходят молодые люди, получающие професси-
ональную подготовку, а не высшее образование. 

VII. Категория G или «Особая программа gap 
year».

Программа * допускает более сложные жиз-
ненные обстоятельства, например, тяжелая 
утрата, болезнь и пр. Люди, относящиеся к этой 
категории, могут приостановить процесс обуче-
ния или работы, а спустя некоторое время вновь 
вернуться к образовательным программам или 
трудоустройству, что не позволяет однозначно 
отнести их gap year к одной из вышеперечислен-
ных категорий >7@.

По данным ежегодного провайдера програм-
мы 6tate of the )ield и консультанта *ap <ear 
($nnual 6tate of the )ield 3rogram 3rovider and 
*ap <ear &ounselor)4 в 2021 г. число студентов, 

4 $nnual 6tate of the )ield 3rogram 3rovider and *ap <ear &ounselor 
5eport 2021 // 85/: https://www.gapyearassociation.org/wp-content/
uploads/2021/11/2021-6tate-of-the-)ield-3rovider-and-&ounselor-5eport.
pdf ($ccess date: 14.05.2022).
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Рис. 1 / Fig. 1. Причины, по которым англоязычные студенты выбирают gap year вместо поступления в высшие учебные заведения / 
Reasons why English-speaking students choose a gap year instead of entering universities
Источник / Source: Gap Year Research, Data, and Benefits // https://www.gapyearassociation.org/gap-year-research
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использовавших gap year, увеличилось по срав-
нению с 2020 г. на 38 �. В 2020 г. их численность 
составила 1 531 чел., а в 2021 г. – 2 113 чел. Из 
них 77 � – студенты СšА, 2 � – Канады, 21 � – 
иных иностранных государств. Интересно, что 
согласно отчетам, предоставленными в Ассоци-
ацию *ap <ear5 двадцатью тремя организация-
ми-провайдерами, большую часть выпускников, 
взявших годичный отпуск, составляют девушки 
(58 �). А наиболее популярными направления-
ми для проведения gap year были выбраны СšА, 
Ирландия, Израиль и Коста-Рика (данные 2020-
2021 гг.). Кроме того, Американская ассоциация 
*ap <ear ($merican *ap <ear $ssociation) >8@, об-
наружила, что 98 � студентов признают «упу-
щенный» год в качестве безусловной возмож-
ности, позволившей им вырасти как личность, 
а 73 � респондентов ответили, что этот период 
помог им лучше подготовиться к поступлению 
в вуз. В 2017 г. от 30 до 40 тыс. студентов брали 
отпуск на семестр или более продолжительный 
срок. При этом, согласно статистическим дан-
ным &onsumer 1ews and %usiness &hannel 90 � 
студентов, которые отложили учебу на год, вер-
нулись к ней по окончании «отпуска».

Наиболее распространенными причинами 
использования иностранными студентами «го-
дичного отпуска» (рис. 1) являются следующие: 

5 Признанное Министерством юстиции СšА и Федеральной торговой 
комиссией СšА некоммерческое сообщество преподавателей, сту-
дентов и вузов, участвующих в реализации программы годичных от-
пусков, обƃединены общей идеей – сделать такой год доступным для 
каждого выпускника старшей школы.

Первое место занимает желание набраться 
жизненного опыта. За ним, с небольшой разни-
цей, следуют тяга к путешествиям и желание над-
лежащим образом отдохнуть от учебы в школе. 
При этом, в большинстве случаев, обучающиеся 
желают разнообразить свое окружение, сменить 
обстановку, найти новых друзей. Ŏсть также и те, 
кто вдохновился опытом своих друзей и знако-
мых, испытавших преимущества и недостатки 
годичного перерыва в учебе. 

Ŧксперты отмечают: воспользовавшиеся так 
называемым годичным отпуском (по сравне-
нию с теми, кто поступил в вуз) воспринимаются 
окружающими как «более зрелые, более само-
стоятельные и независимые» >9@. Многочислен-
ные форумы и блоги оговаривают и иные пре-
имущества рассматриваемого феномена6: 

1) появляется время на глубокое изучение 
того, что действительно интересно обучающе-
муся. Можно развивать свои способности в жи-
вописи, музыке, спорте, иностранном языке, ку-
линарии и пр., которые во время учебы уходили 
на второе место;

2) на протяжении этого года можно путеше-
ствовать, что позволяет значительно расширить 
свой кругозор, изучить различные социокуль-
туры, сформировать целостную картину мира,  
приобрести ряд самостоятельных навыков, ко-
торые будут полезны в будущем;

3) можно также трудоустроиться, чтобы уз-

6 10 3ros $nd &ons 2f 7aking $ *ap <ear // https://www.thescholarshiphuE.
org.uk/pros-and-cons-of-a-gap-year/

Таблица 1 / Table 1

Количество учащихся (чел.) в учебных заведениях очной формы обучения с 2019 по 2021 гг. / The number  
of students (persons) in full-time education institutions from 2019 to 2021

Показатели / Indicators
Годы / Years

Отклонения
(2021 г. к 2020 г.) / Deviations  

(2021 compared to 2020)

2019 2020 2021 чел. / num. %

Подано заявлений за счет бюджетных ассигнований 
(программы бакалавриата) 2 354 435 2 683 452 3 294 305 ↑610 853 122,8

Принято в вузы, всего (программы бакалавриата) 418 450 423 368 429 732 ↑6 364 101,5

Численность студентов 1 курса 428 171 428 959 455 172 ↑26 213 106,1

Численность студентов 2 курса 389792 400 823 391 933 ↓8 890 97,8

Численность студентов 3 курса 343 514 359 649 362 051 ↑2 402 100,7

Численность студентов 4 курса 327 678 325 126 339 190 ↑14 064 104,3

Численность студентов 5 курса 19 897 23 514 25 346 ↑1 832 107,8

Численность студентов 6 курса 3 10 3 ↓7 30

Итого на всех курсах 1 509 055 1 538 081 1 573 695 ↑35 614 102,3

Продолжили обучение по программам бакалавриата 661 481 902 ↑421 187,5

Продолжили обучение по программам специалитета 176 88 30 ↓58 34,1

Продолжили обучение по программам магистратуры 86 759 83 701 82 672 ↓1 029 98,8

Всего обучались за счет бюджетных ассигнований 192 177 178 958 173 307 ↓5 651 96,8

Источник / Source:  Данные Минобрнауки России / Data of the Ministry of Education and Science of the Russian Federation // https://minobrnauki.gov.ru/
action/stat/highed/ 
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нать свои сильные и слабые стороны, связанные 
с профессиональной деятельностью. Кроме того, 
оплачиваемая по контракту работа, в период го-
дичного отпуска, позволяет накопить средства 
для последующего обучения;

4) будущие студенты могут заняться волон-
терской деятельностью в сфере медицины, эко-
логии, культуры, где представлены разнообраз-
ные программы и курсы. Возможно, это тяжелый, 
но достаточно полезный жизненный опыт.

Вышеперечисленные преимущества годово-
го отпуска не только способствуют личностно-
му росту будущего абитуриента, но и являются 
хорошей базой для резюме, в котором помимо 
образования указывают опыт работы и наличие 
навыков7, что, безусловно, поспособствуют ка-
рьерному росту выпускника.

Однако у gap year есть и обратная сторона ме-
дали: 

1) такого рода отдых отвлекает от долгосроч-
ных целей. Без четкого представления о том, чем 
заняться после годичного отпуска, без грамотно 
поставленной цели, есть риск и вовсе бросить 
учебу;

2) хаотичный «отпуск» может оказаться дале-
ким от первостепенных ожиданий, поэтому не-
обходимо владеть высокими навыками плани-
рования и быть готовым к некоторым неудачам;

3) будет существовать некое общественное 
давление. Не всякий родитель поймет подобную 

7 *ap <ear 3ros $nd &ons // https://www.gvi.co.uk/Elog/gap-year-pros-and-
cons/

инициативу. К тому же сверстники, поступившие 
в вузы или СПО, вливаются в новые референтные 
группы и в силу разницы интересов несколько 
отдаляются от не поступившего товарища. У «от-
пускника» может появиться чувство одиноче-
ства, к которому нужно быть морально готовым;

4) так или иначе, такой перерыв будет стоить 
некоторых вложений, в результате чего, буду-
щий студент можете оказаться в затруднитель-
ном финансовом положении8.

ǷǭǸǹǷǭǲǺǰǪȃ ǸǭǨǳǰǯǨǾǰǰ *$3 <($5  
Ǫ ǸǶǹǹǰǰ

Теперь о ситуации в нашей стране. Как по-
казали данные опроса, проводимого с апреля 
по май 2019 г. среди 2179 российских соискате-
лей популярного сайта +ead+unter9, только 5 � 
граждан России становятся именно теми спе-
циалистами, которыми мечтали стать. Самыми 
распространенными причинами сложившейся 
ситуации являются: смена ценностных ориен-
таций, осознание собственной неготовности к 
исполнению профессиональных обязанностей, 
что, по мнению респондентов, обусловлено их 
недостаточными усилиями, прилагаемыми при 
освоении профессии, и, наконец, проблемы с 
трудоустройством без надлежащего опыта ра-
боты. Поэтому, согласно данным того же опроса, 
37 � респондентов в возрасте старше 25 лет за-

8 :hat is a *ap <ear" // https://leverageedu.com/Elog/gap-year/ 
9 Ŧксперты рассказали, сколько Россиян стали теми, кем мечтали в дет-
стве // https://ria.ru/20190625/1555876252.html

Таблица 2 / Table 2

Движение студентов очной формы обучения (чел.) по программам бакалавриата за 2019–2021 гг. / The movement of full-time students 
(persons) in Bachelor’s degree programmes in 2019–2021 

Показатели / Indicators
Годы / Years

Отклонения
(2021 г. к 2020 г.) / Deviations (2021 

compared to 2020)

2019 2020 2021 чел. / num. %

Всего прибыло студентов 65 810 59 194 57 727 ↓1 467 97,5

Всего выбыло студентов 176 992 162 264 184 431 ↑22 167 113,7

из них:

переведено на другие формы обучения данной образовательной органи-
зации на программы того же уровня 25 058 25 728 22 072 ↓3 656 85,8

переведено в другие образовательные организации высшего образова-
ния на программы того же уровня 16 704 14 521 15 488 ↑967 106,7

 по болезни 498 251 682 ↑431 271,7

добровольно оставили образовательную организацию (бросили учебу) 47 939 45 205 54 128 ↑8 923 119,7

Отчислено:

по неуспеваемости 56 741 46 441 60 736 ↑14 295 130,8

отчислено в виде меры дисциплинарного взыскания 1 192 985 951 ↓34 96,5

отчислено из-за просрочки оплаты обучения 7 708 7 487 9 536 ↑2 049 127,4

выбыло по другим причинам 21 152 21 646 20 838 ↓808 96,3

Источник / Source: Данные Минобрнауки России / Data of the Ministry of Education and Science of the Russian Federation // https://minobrnauki.gov.ru/
action/stat/highed
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явили, что точно изменили бы свою профессию, 
если бы появилась такая возможность, 24 � – 
скорее бы пошли на этот шаг, 17 � – скорее бы 
отказались что-то менять и лишь 12 � опрошен-
ных ответили, что точно не изменили бы выбор 
своей профессии.

По данным Министерства образования Рос-
сийской Федерации в 2021 г. было подано 3 294 
305 заявлений на обучение за счет бюджетных 
средств по программам бакалавриата. Принято 
же было почти в 8 раз меньше – 429 732 абиту-
риента (табл. 1). Исходя из количества подан-
ных заявлений самыми актуальными направле-
ниями подготовки среди абитуриентов в 2021 г. 
стали: 09.03.01 «Информатика и вычислитель-
ная техника» (143 322 заявления), 38.03.01 «Ŧко-
номика» (146 176 заявлений), а также 44.03.05 
«Педагогическое образование с двумя профи-
лями подготовки» (189 394 заявления от абиту-
риентов).

Из таблицы видно, что с каждым последу-
ющим годом обучения численность студентов 
уменьшается. Так, например, ко второму курсу 
бакалавриата остается только 83 � тех, кто учил-
ся на первом курсе. При этом, динамика роста 
количества абитуриентов за последние три года 
относительная невелика: численность моло-
дых людей, принятых в вузы в 2021 г., выросла 
по сравнению с 2019 и 2020 гг. всего на 1,5 �. По 
прежнему значительной остается разница меж-
ду количеством поданных заявлений и числом 
абитуриентов, принятых в вузы, хотя само коли-

чество заявлений, поданных в 2021 г., выросло 
по сравнению с 2020 г. на 22,8 � (610 853 шт.).

Уменьшается и количество лиц, продолжаю-
щих получать образование по программе маги-
стратуры. Кроме того, на протяжении последних 
трех отмечается заметное снижение числа сту-
дентов, продолживших обучение по программам 
специалитета. Их число уменьшилось на 65,9 � 
(табл. 2). 

Количество выбывших студентов на протяже-
нии всех трех лет преобладает над количеством 
вновь прибывших. Так, количество тех, кто оста-
вил учебу на добровольной основе, в 2021 г. со-
ставило 54 128 человек. Ŧтот показатель, по срав-
нению с показателем 2020 г., вырос на 19,7 �. 
Значительно (на 171,7 �) увеличился контингент 
студентов, оставивших учебу из-за болезни, что 
обƃясняется обстоятельствами, связанными с 
пандемией. Растет и число тех, кто не смог на 
коммерческой основе оплатить учебу в вузе, и 
вынужден был его покинуть. Ŧтот показатель вы-
рос на 27,4 �. В 2021 г. на 6,7 � (967 чел.) увеличи-
лось число студентов, переведенных в другие об-
разовательные организации на программы того 
же уровня высшего образования. Однако боль-
шая часть из покинувших вуз студентов состав-
ляют отчисленные за неуспеваемость: с 2020 по 
2021 гг. их число выросло на 30,8 � (14 295 чел.). 

Можно предположить, что многие их них – это 
те, кто в свое время не определился с выбором 
своей будущей профессии. По данным Ŏ.С. Пав-
ленко, социолога, младшего научного сотрудни-

Таблица 3 / Table 3

Распределение выпускников, окончивших образовательные организации в 2017–2019 гг. (тыс. чел.) / Distribution of graduates who 
graduated in 2017–2019 (thousand people)

Показатели / Indicators Мужчины / Males Женщины / Females Всего / Total

Численность рабочей силы 1780,9 1703,3 3484,2

В т. ч. 

занятые 1589,6 1522,3 3111,9

безработные 191,4 181,0 372,4

Численность лиц, не входящих в состав рабочей силы 160,3 363,2 523,5

Уровень участия в рабочей силе (%) 91,7 82,4 86,9

Уровень занятости (%) 81,9 73,7 77,6

Уровень безработицы (%) 10,7 10,6 10,7

Имеют уровень образования:

высшее 869,1 962,1 1831,1

среднее профессиональное 720,5 560,2 1280,7

Соответствие работы трудоустроенных выпускников специальности,  полу-
ченной в образовательной организации высшего образования: - 1831,1

соответствует (%) - 70

не соответствует  (%) - 30

Источник / Source: Данные Федеральной службы государственной статистики / Rosstat data // https://rosstat.gov.ru/
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ка и преподавателя Центра культур социологии 
и антропологии образования Института обра-
зования НИУ ВšŦ более пяти тысяч школьни-
ков из 42 регионов РФ не знают, кем хотят стать 
в будущем10. Кроме того, эксперт отмечает, что 
при выборе профессии существует проблема не-
равенства: ученики с одинаковыми выпускными 
баллами выбирают разные траектории профес-
сионального образования. Ŧто обстоятельство 
связано с социальным положением семьи, уров-
нем образования родственников, влиянием бли-
жайшего окружения. Свою лепту вносят неуве-
ренность, страх не сдать ŎГŦ и не поступить в 
желаемый вуз. Ориентируясь на общественное 
мнение, школьники считают, что важно получить 
высшее образование, поступив хотя бы в какой-
нибудь вуз. К тому же, зачастую, у абитуриентов 
отсутствуют и само осознание этих интересов, и 
четкое представление о профессиональной дея-
тельности, реализующей эти интересы. Данная 
тенденция прослеживается как среди выпуск-
ников 11 классов, так и среди тех, кто выбирает 
СПО после 9-го класса. Как следствие, и в том, и 
в другом случае, к концу первого, началу второго 
года обучения приходит понимание студентами 
ошибочности своего выбора. Ŧйфория от посту-
пления в вуз или техникум сменяется разочаро-
ванием и потерей интереса к учебе.

По данным Федеральной службы государ-
ственной статистики численность рабочей силы 
выпускников в 2020 г. составляла 3484,2 тыс. чел, 
а доля безработных студентов – почти 11 � от об-
щего числа рабочей силы, при этом только 70 � 
работало по специальности (табл. 3).

Численность трудоустроенных студентов в 
2019 г. была на 470,1 тыс. чел. (60 �) меньше, чем 
в 2017 г. На протяжении 2017-2019 гг. наблюда-
10 Современные школьники не знают, кем хотят стать // https://ioe.hse.
ru/news/300366606.html.

ется сокращение уровня занятости: в 2017 г. этот 
показатель был равен 82,9 �, а в 2019 г. – 70,6 �. 
Среди тех, кто работает по специальности, 
«львиную долю» составляют выпускники меди-
цинских вузов (клиническая медицина (98 �), 
фармация (97 �), сестринское дело (96 �), а так-
же получившие дипломы по музыкальному ис-
кусству (95 �), компьютерным и информацион-
ным наукам (87 �). 

Не связали свою профессиональную карьеру 
с выбранным ранее направлением подготовки 
студенты архитектурных (52 �) и сельскохозяй-
ственных вузов (46 �), а также изучавших поли-
тические науки и регионоведение – (54 �)11.

Исходя из представленных данных, мы попы-
тались определить зависимость выбора выпуск-
никами школы будущей профессии от gap year. 
С этой целью среди 107 действующих и бывших 
студентов крымских вузов в феврале 2022 г. был 
проведен социальный опрос, позволивший вы-
явить осведомленность студенческой аудитории 
о данном феномене. Анкета, содержавшая 18 во-
просов, была разработана авторами статьи. 

Среди участников опроса (возраст 18–30 лет) 
66,4 � составляли девушки и 33,6 � – молодые 
люди. Подавляющее большинство опрошенных 
– студенты дневной формы обучения, имеющие 
хорошую и даже отличную успеваемость (74 чел.) 
и/или уже завершившие учебу в вузе и работаю-
щие (41 чел.). от 18 до 30 лет. 

70 � опрошенных ответили, что слышали о 
*ap <ear. Однако только 10 из 107 человек отве-
тили, что они брали такой отпуск, и всего 15 � 
респондентов указали, что у них есть знакомые, 
воспользовавшиеся такой возможностью. Пола-
гаем, что эти знакомые могут быть иностранны-
ми студентами. 62,6 � опрошенных твердо уве-
11 Данные Федеральной службы государственной статистики // https://
rosstat.gov.ru/
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Рис. 3 / Fig. 3. Удовлетворенность студентов качеством получа- 
емого образования (%) / The level of students’ satisfaction with 
the quality of education services (%)
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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Рис. 2 / Fig. 2. Вероятность использования возможности годич- 
ного перерыва российскими студентами / The probability of using 
a gap year by Russian students
Источник / Source: составлено авторами / compiled by the authors.
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рены в том, что молодых людей, бравших когда 
либо *ap <ear, – немного. А почти у 22 � этот во-
прос вызвал затруднения.

Следующий вопрос был сформулирован та-
ким образом: «Ŏсли бы у Вас была возможность, 
Вы бы взяли перерыв после школы, чтобы все-
рьез задуматься о своем будущем, работе, карье-
ре"». Для ответа была предложена градуирован-
ная шкала, где ответ «1» означал «определенно, 
нет», а «5» – «определенно, да» (рис. 2). Исходя из 
полученных ответов видно, что большинство все 
же отдало бы предпочтение такому перерыву. 

На вопрос о возможных причинах временно-
го перерыва, между окончанием школы и посту-
плением в вуз, 72 человека (67,3 �) ответили, что 
хотели бы всерьез задуматься о своем будущем. 
43 респондента (40,2 �) сообщили, что не сдали 
вступительные экзамены и были вынуждены по-
ступать вновь в следующем году. 20-ти обучаю-
щимся (18,7 �) были не по душе существующие 
вузовские программы, т. е. возникла потреб-
ность осмотреться и что-то поменять. Ŏсть также 
и те, кто устал от школы и экзаменов (38 чел. или 
35,5 �). Среди прочих были указаны также отсут-
ствие четкого представления о будущем, нехват-
ка средств на коммерческое обучение, служба в 
армии, недостача баллов для прохождения обу-
чения на бюджетной основе. 

На вопрос о том, как было бы потрачено вре-
мя, отведенное на годичный отпуск, ответы 
были следующими: 74,8 � – «на самообразова-
ние или саморазвитие». Почти такое же количе-
ство опрошенных занялись бы почасовой подра-
боткой или трудились бы полный рабочий день. 
Активным или пассивным отдыхом занялись бы 
32,7 � респондентов, а 30,8 � отправились бы в 
путешествие. И только пятеро и ста семи человек 
занялись бы волонтерством.

Около половины респондентов (48,6 �) на во-
прос «Каковы основные причины поступления 
в вуз/колледж/техникум"» ответили, что мечта-
ли о выбранной специальности. Двадцать двух 
человек (20,6 �) заставили родители и столько 
же попросту не хотели пересдавать экзамены 
или испытывали страх не получить работу сво-
ей мечты. В числе указанных причин можно вы-
делить и нехватку бюджетных мест на желаемый 
профиль, что вынуждало абитуриентов выби-
рать иное направление подготовки (13,1 � опро-
шенных). И, наконец – «страх остаться вовсе без 
высшего образования».

Ответы на вопрос, «что играет ведущую роль 
в выборе будущей профессии» распределились 

следующим образом: 65,4 � отметили вариант 
«заработная плата», 55,1 � – «осуществление 
мечты», 28 � – «хороший коллектив». Почти 4 � 
молодежи хотели пойти по стопам родителей. 6 
человек отметили возможность карьерного ро-
ста, статус, связь профессии с хобби, полезность 
обществу. 

На вопрос о том, «явится ли для них тако-
го рода отпуск хорошим жизненным опытом» 
около 60 � респондентов ответили положитель-
но, обозначив при этом трудности, связанные с 
возможностью взять такой отпуск. Основными 
барьерами, по мнению молодежи, выступают: 
потеря времени (66,4 �) и накопленного багажа 
знаний (34,6 �), сомнения, связанные с трудоу-
стройством (33,6 �), осуждение со стороны ро-
дителей и ровесников (30,8 �). ŧноши также от-
метили невозможность взять годичный отпуск в 
связи со службой в армии.

Отвечая на вопрос, имеют ли респонденты 
четкие планы на будущее, лишь половина опро-
шенных дали утвердительный ответ.

На вопрос о степени удовлетворенности каче-
ством получаемого образования по 5-балльной 
шкале, большинство (38,3 �) выбрало 3 балла. 
Полностью довольны получаемым образовани-
ем только 8,4 � обучающихся (рис. 3). 

По нашему мнению, можно предположить 
наличие корреляции между осознанным, пра-
вильным выбором будущей профессии (67,3 � 
обучающихся в вузе хотели бы взять годичный 
отпуск, чтобы обдумать свое профессиональное 
будущее) и оценкой качества получаемого обра-
зования. 

На последний вопрос: «Составьте свое мне-
ние касательно феномена *ap <ear», дающий ре-
спондентам возможность выразить собственные 
мысли по поводу исследуемого явления, были 
получены следующие ответы:
ȫ «Неплохо было бы, чтобы родители не торо-

пились делать выбор за детей. При необходи-
мости брали паузу, если ребенок после школы 
еще не готов принять решение по вопросу по-
лучения будущего высшего образования»;

ȫ «...не все могут начать учиться в университе-
те сразу после выпуска из школы по разным 
причинам. У меня много знакомых, которые 
взяли *ap <ear, чтобы отдохнуть, пройти до-
полнительные курсы, пересдать экзамены, 
заработать и т.д. Близкие их преимуществен-
но поддержали»; 

ȫ «Думаю, это довольно хороший шанс, чтобы 
получше узнать себя, если есть такая возмож-
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ность. Но также я думаю, что и поступление в 
университет является хорошим способом по-
нять, что тебе нравиться, а что нет»; 

ȫ «Феномен *ap year становится все более по-
пулярным и в странах СНГ. У нынешнего 
поколения сформировалось мнение, что в 
возрасте 17-18 лет слишком рано выбирать 
дальнейшую профессию, от которой, возмож-
но, будет зависеть вся дальнейшая жизнь. И я 
разделяю эту позицию. Ũ считаю, что *ar year 
вполне адекватный и оправданный способ 
принять взвешенное решение»;

ȫ «*ap <ear это хорошо, но есть шанс, что за год 
с профессией так и не сможешь определиться. 
Бывает, сомневаешься в специальности года-
ми, но ведь это не значит, что нужно ничего не 
делать и никуда не поступать. Кроме того, до-
статочно сложно заставить себя учиться после 
большого перерыва в учебе. Безусловно, мож-
но учиться, само развиваться в этот период, но 
это большая самоорганизация и не все смогут 
так себя организовать. Поэтому считаю, что 
*ap <ear не для всех»;

ȫ «Мне кажется это больше подойдет для деву-
шек, т.к. им не грозит призыв в армию»;

ȫ «Подросткам в 17 лет тяжело определится с бу-
дущей профессией, понять, чем именно они 
хотят заниматься в жизни. *ap <ear – прекрас-
ная возможность исследовать преимущества 
разных специальностей, предлагаемых раз-
ными вузами, понять их особенности, позна-
комиться с людьми, разбирающимися в сфере, 
которая вам интересна, путешествовать, само-
образовываться, возможно, найти подработ-
ку... Мне кажется, в России не понимают все 
преимущества этого феномена. Дети боятся 
потерять время, «опозорить» семью и не по-
ступить, т.к. с каждым годом средний балл все 
выше. *ap <ear явно недооценивается в Рос-
сии».

ǪȃǪǶǬȃ
Подводя итоги, следует отметить, что в со- 

временной России возможности указанного 
феномена не используются в полной мере. В от-
ечественной научной литературе до настояще-
го времени не представлены должным образом 
результаты исследования проблемы годичного 
отпуска. Поэтому, предƃявленный в статье тща-
тельный анализ понятия «годичный отпуск» и 
уточнение на этой основе сущности данной де-

финиции, а так же определение места и роли 
годичного отпуска в образовательном простран-
стве РФ, как и выявление мотивационных основ 
указанного явления в молодежной среде, отра-
жает, на наш взгляд, несомненную научную но-
визну представленных материалов. 

Как показало проведенное исследование, к вы-
бору годичного отпуска прибегают лишь в случае, 
когда нет иных вариантов, будь то проблемы со 
здоровьем или недобор баллов при поступлении. 
К субƃективным моментам, снижающим моти-
вацию использовать годичный отпуск, следует 
отнести опасение будущих студентов потратить 
время отпуска в пустую. Ŧто опасение усиливает-
ся за счет психологического давления со стороны 
семьи и школы. Кроме того, если выпускником 
старших классов является юноша, армия может 
стать весомым барьером для его возможности 
использовать годичный отпуск. Проблема реа-
лизации *ap <ear в РФ усугубляется также отсут-
ствием специально разработанных финансовых 
программ или студенческих кредитов, предостав-
ляемых молодым людям за рубежом.

И все же, признавая обƃективные и субƃек- 
тивные затруднения, связанные с феноменом 
*ap <ear в нашей стране, мы твердо уверены, что 
реализация программы годичного отпуска мо-
жет служить одним из механизмов осознанного 
выбора выпускниками школ своей будущей про-
фессии и предварительной, пробной адаптации 
к ней завтрашних специалистов. Такая предва-
рительная «проба пера» позволит отечествен-
ным вузам снять противоречия между высоким 
уровнем теоретической подготовки и недоста-
точным уровнем сформированности практиче-
ских навыков; обеспечит возможность работода-
телям долговременных прогнозов потребностей 
в будущих специалистах; будет способствовать 
выработке индивидуального «профессиональ-
ного почерка» сотрудников разных областей 
народного хозяйства, образования, медицины. 
Поэтому, на наш взгляд, необходимо в сжатые 
сроки упростить технологию предоставления го-
дичного отпуска, сделать ее доступной для тысяч 
студентов в образовательном пространстве Рос-
сийской Федерации.

Материалы данной статьи могут быть инте-
ресны и полезны Министерству образования РФ, 
преподавателям и аспирантам высших учебных 
заведений, научным сотрудникам сферы образо-
вания, педагогам-исследователям.
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АННОТАЦИЯ
Во всем мире предстоит кардинальная смена кадровой политики в управлении системами здравоохранения, связанная 
с переходом отрасли на новый технологический уровень. В этой связи актуализируется необходимость расширения про-
блемного поля исследований трудовых отношений в данной сфере. Предметом настоящего исследования являются кадро-
вый потенциал формирования нового ландшафта оказания медицинской помощи. В работе поставлена цель выявления 
возможностей преодоления рисков, связанных с нарастающим в мире дефицитом медиков. Научная новизна состоит в 
выявлении наиболее острых социальных аспектов биоинформационной трансформации, происходящей в медицинской 
сфере. Автором использованы методы источниковедческого и статистического анализа широкого круга источников: на-
учной литературы, статистики и данных социологических исследований. Проанализированы данные, отражающие на-
растающую озабоченность медицинского сообщества проблемами текучести медицинских кадров, медицинского обра-
зования и защиты интересов медицинских работников в трудовой сфере. Автором выявлены существующие барьеры в 
направлении обучения и переподготовки персонала, а также необходимости выработки новых подходов к охране труда 
медицинского персонала. В результате проделанной работы сделано заключение: на данном этапе решать проблему 
дефицита медицинских кадров путем привлечения их из менее развитых регионов в экономически благополучные не 
представляется возможным. Чрезвычайные обстоятельства, вызванные пандемией COVID-19, не только показали миру 
все болевые точки современных систем здравоохранения, но и открыли возможности для лидеров здравоохранения 
на основе полученного опыта переосмыслить долгосрочное видение решения кадровых проблем. В статье показано: 
нагрузка, связанная с необходимостью оперативного решения множества административных задач, связанных с панде-
мией COVID-19, потребовала значительного усиления государственного регулирования отраслью. Полученные результаты 
исследования могут стать полезными для работников различных федеральных структур РФ как в прикладной, так и в про-
гнозной деятельности на пути решения проблем кадрового обеспечения отрасли. Идеи, предложенные автором, могут 
быть востребованы представителями научно-образовательного сообщества и профсоюзных лидеров, непосредственно 
занятых защитой интересов работников медицинской сферы.
Ключевые слова: кадровая политика; дефицит медицинских кадров; цифровая медицина; медицинское образование; 
защита труда медиков.
Для цитирования: Сауткина В.А. Кадровый потенциол цифровой медицины: траектории развития и повышения конкурентоспособности. Социально-
трудовые исследования. 2022;48(3):141-151. DOI: 10.34022/2658-3712-2022-48-3-141-151.
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ABSTRACT
A fundamental change in personnel policy in the management of healthcare systems is expected around the world, associated 
with the transition of the industry to a new technological level. In this regard, the need to expand the problem field of the study 
of labor relations in this area is becoming relevant. The subject of the study is the personnel potential for the formation of a new 
landscape of healthcare. This paper aims to identify opportunities to overcome the risks associated with the growing shortage 
of healthcare professionals in the world. The scientific novelty lies in the identification of the most acute social aspects of the 
bio-information transformation taking place in the healthcare field. The author uses the methods of source study and statistical 
analysis of a wide range of sources: scientific literature, statistical data, and sociological research data. The paper analyzes 
data that reflect the growing concern of the medical community with the problems of turnover of healthcare personnel, medical 
education, and labor protection of the interests of healthcare workers. The author reveals the existing barriers in training and 
retraining personnel, as well as the need to develop new approaches to the labor protection of healthcare workers. As a result of 
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ǪǪǭǬǭǵǰǭ
Поскольку &29,'-19 повсеместно усугубил 

нехватку врачей, проблема дефицита медицин-
ских кадров во всем мире вызывает растущую 
озабоченность. В период, предшествующий  
2020b г., основным способом решения проблем 
нехватки врачей в богатых странах было при-
влечение их из развивающихся стран Азии. Та-
кая эмиграция персонала здравоохранения для 
стран исхода предельно обостряла там проблему 
доступности медицинской помощи для их соб-
ственного населения. На данном этапе решать 
проблему дефицита медицинских кадров пу-
тем расширения их циркулярной миграции за-
труднительно, поэтому во всем мире предстоит 
кардинальная смена кадровой политики в меди-
цинской сфере >1@. Большие ожидания связаны 
с внедрением новейших технологий, что потре-
бует в кратчайшие сроки наладить подготовку 
профессионалов в совершенно новых областях, 
а также переподготовку уже имеющихся кадров.

ǵǭǽǪǨǺǲǨ ǴǭǬǷǭǸǹǶǵǨǳǨ  
ǲǨǲ ǺǶǸǴǶǯ ǸǨǯǪǰǺǰȇ ǶǺǸǨǹǳǰ

В последнее десятилетие рост численности 
населения в развивающихся странах, старение 
общества и изменение клинической картины 
заболеваний в экономически развитых регио-
нах становятся основными факторами нехватки 
высококвалифицированных медицинских ка-
дров. Нарастание озабоченности медицинского 
сообщества в связи с развитием данной тенден-
ции было отражено в международных докумен-
тах. По оценкам, представленным в проекте ВОЗ 
«Глобальная стратегия для развития кадровых 
ресурсов здравоохранения: трудовые ресурсы 
2030 г.», дефицит врачей и среднего медперсона-
ла к 2030bг. достигнет 9,9 млн человек1. 
1 Глобальная стратегия для развития кадровых ресурсов здравоох-
ранения: трудовые ресурсы 2030 г. Проект, представленный на 138-й 
сессии Исполнительного комитета ВОЗ. 85/: https://www.who.int/hrh/
resources/puE_gloEstrathrh-2030/ru/ (дата обращения: 22. 01. 2022). 

the study, the author concludes that at this stage it is not possible to address the shortage of healthcare workers by attracting 
them from less developed regions to economically prosperous ones. The extraordinary circumstances caused by the COVID-19 
pandemic have not only shown the world all the issues of today's healthcare systems but also opened up opportunities for 
healthcare leaders to revise the long-term vision of solving workforce problems based on lessons learned. The article shows 
that the burden associated with the need to quickly solve many administrative tasks associated with the COVID-19 pandemic 
required a significant increase in state regulation of the industry. The study's findings can be useful to employees of various federal 
structures of the Russian Federation in both applied and forecasting activities on the way to solving the problems of staffing the 
industry. The ideas proposed by the author can be in demand by representatives of the scientific and educational community and 
trade union leaders directly involved in protecting the interests of healthcare workers. 
Keywords: personnel policy; shortage of healthcare workers; digital medicine; medical education; labor protection of healthcare 
professionals. 
For citation: Sautkina V.A. Human resources of digital medicine: Trajectories of development and improving competitiveness. Social and labor research. 
2022;48(3):141-151. DOI: 10.34022/2658-3712-2022-48-3-141-151.

В каждом регионе мира имеются свои осо-
бенности, которые необходимо учитывать при 
формировании кадровой политики как в кра-
ткосрочной, так и долгосрочной перспективе. В 
Ŏвропе, несмотря на произошедшее в послед-
нем десятилетии 10�-е увеличение численности 
медперсонала, не удалось преодолеть острый де-
фицит кадров в связи с увеличением продолжи-
тельности жизни населения во всех странах это-
го региона. Потребности стареющего поколения 
в медицинском обслуживании будут нарастать 
более быстрыми темпами, чем численность ме-
дицинских кадров. В Ŏвропе меняется возраст-
ная и гендерная структура работников, занятых 
в медицинской сфере. Около трети врачей в на-
стоящее время старше 55 лет, около 52� врачей 
– женщины. Такой дисбаланс может принести 
существенные последствия: женщины обычно 
работают меньшее количество часов в течение 
дня и продолжительность их общей трудовой де-
ятельности немного короче2. 

Уже до начала пандемии во всех странах была 
зафиксирована тенденция сокращения медпер-
сонала в эпидемиологической сфере. Микробио-
логи, эпидемиологи, сотрудники, то есть все те, 
кто борется с ВИЧ, туберкулезом, инспектируют 
общественные учреждения в целях поддержа-
ния здоровья населения стали уходить из этой 
отрасли. Проблемы кадрового и финансового 
обеспечения эпидемиологических служб во вре-
мя борьбы с &29,'-19 вызвали необходимость 
обƃявлять чрезвычайное положение во многих 
странах >2@. Возросший спрос на эпидемиологов 
заставил работодателей повышать заработную 
плату и использовать большее число контракт-
ных работников. Однако эти и другие  меры не 
решили проблему. По данным международно-

2 Кадровые ресурсы здравоохранения. Данные и статистика. Ŏвропей-
ское региональное бюро ВОЗ. 85/: https://www.euro.who.int/ru/health-
topics/+ealth-systems/health-workforce/data-and-statistics (дата обра-
щения: 22. 01. 2022).
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го рейтингового агентства «0oodyȤs ,nvestors 
6ervice» в конце второго года эпидемии нехватка 
персонала в некоторых областях в СšА значи-
тельно расширилась и на клинический персонал, 
и на работников в диетических и экологических 
службах >3@. Согласно прогнозам экспертов, к 
2034b г. в СšА дефицит врачей может составить 
от 37 800 до 124b 000 человек. В 2018b г. средний 
возраст зарегистрированных в стране медсестер 
составлял 50 лет, поэтому следует ожидать уве-
личения числа выходов на пенсию в ближайшие 
годы. Исследование Американской Ассоциации 
больниц ($merican +ospital $ssociation) показа-
ло, что для замены уходящих на пенсию сотруд-
ников будет необходимо нанимать около 200 000 
медицинских сестер в год. Врачи всех специаль-
ностей (более 73�) чувствуют себя перегружен-
ными работой, половина из них не исключают 
смену места работы из-за этого. Последние дан-
ные показывают, что уровень выхода на пенсию 
среди врачей уже оказался на 1� выше, чем ожи-
далось3. 

Для ликвидации дефицита медперсонала во 
время пандемии были использованы разные ры-
чаги. В ежегодном отчете сетевой онлайн-служ-
бы для медработников «'o[imity», включающем 
данные о более чем 46 000 штатных врачей СšА, 
содержатся сведения о значительном увеличе-
нии размера заработной платы в это период. 
Незначительный уровень повышения ставок за-
работной платы был зафиксирован только в ака-
демических и фармацевтических учреждениях. 
С 2020 по 2021b гг. было отмечено также повы-
шение размера компенсаций для врачей на 3,8� 
по сравнению с периодом между 2019 и 2020bгг., 
когда рост составил 1,5�. Однако рост компенса-
ций был ниже темпов инфляции и фактически в 
2021 г. врачи испытали снижение реальных дохо-
дов. В отчете также были представлены данные 
о 28�-ном разрыве в заработной плате между 
врачами-мужчинами и врачами-женщинами с 
2020 по 2021bгг. Возможно, именно поэтому 25� 
женщин-врачей сообщили о возможности их до-
срочного выхода на пенсию, по сравнению с 20� 
мужчин >4@. 

В связи с усиливающейся нехваткой медпер-
сонала, которая все больше усугубляется в связи 
с меняющимися потребностями и обществен-
ными запросами, существует настоятельная не-

3 )act 6heet: 6trengthening the +ealth &are :orkforce. 85/: https://
www.aha.org/fact-sheets/2021-05-26-fact-sheet-strengthening-
health-care-workforce�:a:te[t 5ecent�20studies�20show�20that�20
$merica,and�20to�20replace�20retiring�20nurses (дата обращения 
09.02.2022). 

обходимость в разработке экономически эффек-
тивных механизмов, которые снижали бы общие 
затраты, связанные с комплектованием кадров 
для систем здравоохранения. В этой связи в СšА 
стремительно развивается рынок услуг по под-
бору персонала и управлению кадрами для рабо-
тодателей, а также онлайн-рынок поиска работы 
для медицинских работников. Многочисленные 
компании, предлагающие работодателям кон-
салтинговые и рекрутинговые услуги в этой сфе-
ре, в том числе по поиску квалифицированных 
врачей и медсестер по всему миру, получают 
значительную прибыль. Например, компания 
«3rolucent +ealth» привлекла от инвесторов 
11,5bмлн долл. >5@. 

В Российской Федерации в результате много-
летнего недофинансирования кадровая пробле-
ма медицинских учреждений становится одной 
из самых болевых точек развития отрасли. Го-
сударственные расходы на здравоохранение с 
учетом бюджетов всех уровней и ОМС в ВВП РФ 
в 1,6 раза ниже, чем в «новых» восьми странах 
ŎС и в 2,4 раза ниже, чем в «старых» странах ŎС. 
При этом ожидается, что в 2022 г. финансирова-
ние системы здравоохранения сократится с 4,1� 
до 3,9� ВВП. С учетом все возрастающего спроса 
на лечение от коронавируса, нехватка медпер-
сонала становится главной причиной снижения 
уровня качества и доступности медицинской 
помощи в стране. Как и во всем мире врачи и 
медсестры устают от нагрузки и стресса: одни 
уходят на пенсию, другие меняют сферу деятель-
ности. За 2 года пандемии 1,5 тыс. врачей по-
гибли, многие болеют. Выплачиваемые государ-
ством надбавки за риски, которым подвергаются 
медработники, не могут постоянно сдерживать 
начавшуюся тенденцию оттока кадров из меди-
цинской сферы >6@. В результате чрезвычайных 
обстоятельств во время пандемии проблема не-
хватки медицинского персонала, уже давно но-
сившая системный характер, потребовала новых 
подходов в кадровой политике. 

В настоящее время на 10 тыс. человек в РФ 
приходится 38 врачей, что соответствует паспор-
ту нацпроекта «Здравоохранения». Однако име-
ющиеся данные по отдельным регионам свиде-
тельствуют о значительных диспропорциях в 
обеспеченности врачами населения, что ставит 
под сомнение возможность получения необхо-
димой медицинской помощи для значительного 
числа граждан. Лидируют по количеству врачей 
Москва – около 62 тыс. врачей, Санкт-Петербург 
– 32,6 тыс. и Московская область – 26 тыс. Ми-
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нимальное число врачей трудится в Ненецком 
автономном округе – всего 198 медиков. Такие 
данные позволяют судить о глубине существу-
ющих проблем4. Врачи из провинциальных го-
родов стараются переехать в столицу и другие 
благополучные регионы на постоянное место 
жительство, поскольку средняя зарплата врача в 
Москве на конец 2021 г. составила 142 447 руб., 
а в дотационных регионах всего – 30-35 тыс.  На  
пике заболеваемости Москве и другим крупным 
городам понадобились сотни дополнительных 
врачей и медсестер, что еще более усилило их 
миграцию. Рассчитывать на возвращение этих 
специалистов из столичных городов в отдален-
ные регионы не приходится5. 

Однако миграционный способ устранения 
кадрового дефицита практически исчерпал 
свои возможности. Требуются более эффектив-
ные и гибкие модели обеспечения организа-
ций здравоохранения необходимыми специ-
алистами, пересмотр устаревших нормативов 
и регламентов, мешающих привлекать новых, 
увлеченных медициной людей. Кое-что в этом 
направлении уже делается. Например, пере-
сматриваются правила привлечения студен-
тов, освоивших 3 или более курса в вузе по 
специальностям: «Медицинская биохимия», 
«Медицинская биофизика», «Медицинская ки-
бернетика»; к работе на должностях среднего 
медперсонала: лаборанта, медицинского реги-
стратора или дезинфектора. 

В рамках федерального проекта «Обеспече-
ние медицинских организаций системы здраво-
охранения квалифицированными кадрами» от-
рабатываются различные механизмы и модели 
более эффективного управления уже имеющими 
ресурсами. В условиях финансовых ограниче-
ний, связанных с пандемией, в феврале 2021 г. 
было расширено число организаций, имеющих 
право претендовать на средства из нормирован-
ного страхового запаса территориального фонда 
ОМС для оплаты труда вновь принятых специ-
алистов6. 

4 Медицине пересчитали кадры. Коммерсант. 10.02.2020. 85/: https://
www.kommersant.ru/doc/4250246 (дата обращения: 10.02.2022). 
5 Зарплата 142 447 рублей в месяц: Москва оставила российские регио-
ны без медиков. 12. 12.2021. 85/: https://www.vshou].ru/news/stolitsa-i-
regioni/51991/ (дата обращения: 11.02.2022). 
6 Письмо Минфина России от 01.02.2021 № 02-05-10/6258. 04.02.2021. 
85/: https://minʳn.gov.ru/ru/document/"id_4 132495-pismo_minʳna_
rossii_ot_01.02.2021__02-05-106258_o_predostavlenii_territorialnym_
fondom_oEya]atelnogo_meditsinskogo_strakhovaniya_meditsinskim_
organi]atsiyam_sredstv_normirov (дата обращения: 11.02.2022). 

ǬǭǼǰǾǰǺ ǴǭǬǷǭǸǹǶǵǨǳǨ ǰ ǷǭǸǭǬǶǪȃǭ 
ǺǭǽǵǶǳǶǫǰǰ

Борьба с &29,'-19 наглядно продемонстри-
ровала эффективность применения передовых 
технологий для снижения нагрузки на медпер-
сонал и снятия напряжения, связанного с дефи-
цитом врачей и медсестер. Например, использо-
вание возможностей телемедицины изменило 
ландшафт оказания медицинской помощи. При-
менение технологий, связанных с привлечени-
ем искусственного интеллекта (ИИ), позволило 
перераспределять потоки пациентов на пере-
довых участках борьбы с коронавирусом. В СšА 
был успешно реализован проект «Националь-
ной сети экстренной теле-критической помо-
щи» (1(7&&1) призванный устранить пробле-
му нехватки врачей для оказания неотложной 
помощи. Технологии, разработанные в рамках 
данного проекта в ответ на пандемию, будут и в 
дальнейшем использоваться службами экстрен-
ной медицинской помощи для реагирования на 
стихийные бедствия, военные действия и другие 
чрезвычайные ситуации >7@. 

Пандемия &29,'-19, до предела обострив 
проблему кадрового дефицита, поставила перед 
медицинским сообществом грандиозную зада-
чу – создать все условия, чтобы карьера в сфере 
здравоохранения оставалась предпочтительным 
направлением для молодых людей. Кадровое 
обеспечение процесса цифровой трансформа-
ции современных систем здравоохранения ста-
новится основой становления новых моделей 
управления и методов лечения пациентов. Гото-
вить новых специалистов придется одновремен-
но в двух направлениях, которые имеют и адми-
нистративную, и клиническую направленность. 
Уже к 2030 г. в мире ожидается появление около 
40 млн новых профессий и должностных пози-
ций в области медико-санитарного и социально-
го обслуживания населения7. 

Такое число специалистов необходимо под-
готовить и обеспечить ими территории, испы-
тывающие дефицит медицинских кадров во всех 
регионах мира. Для обеспечения будущего ста-
бильного развития отрасли во многих странах 
будет необходимо менять свои приоритеты и на-
чать более интенсивно вкладывать финансовые 
и интеллектуальные ресурсы в систему меди-
цинского образования.

7 (conomic, demographic, and epidemiological transitions and the future of 
health laEour markets. *loEal +ealth :orkforce $lliance – :orking *roup 
1o. 1 (2014, 02. 28) 85/: https://www.who.int/workforcealliance/media/
news/2014/:*1_6ynthesis6ept282014.pdf (дата обращения: 26. 01. 2022). 
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В.А. Сауткина

ǷǶǬǫǶǺǶǪǲǨ ǹǷǭǾǰǨǳǰǹǺǶǪ� ǶǺǹǻǺǹǺǪǰǭ 
ǪǵȇǺǵȃǽ ǹǺǸǨǺǭǫǰǱ ǰ ǵǭǬǶǹǺǨǺǶǲ 

ǰǵǪǭǹǺǰǾǰǱ
Основные причины критической ситуации 

с кадровым обеспечением больниц и поликли-
ник связаны с отсутствием внятных стратегий 
подготовки специалистов и недостатком инве-
стиций в систему медицинского образования. 
Принимая стратегические решения по измене-
нию моделей и подходов обучения студентов и 
профессиональной переподготовки медперсо-
нала необходимо учитывать, что основу проис-
ходящей трансформации в медицинской сфере 
составляют медицинские, биоинформационные 
и телекоммуникационные технологии, что, со-
ответственно, требует новых знаний, связанных 
с медициной  и информатикой >8@. Разнообра-
зие ролей, необходимых будущим медикам для 
конкретной клинической работы, определяет 
необходимость подготовки специалистов широ-
кого профиля, владеющих различными типами 
цифровых навыков, требуемых для менеджеров 
здравоохранения и общей кибербезопасности. 

Выстраивать же стратегические модели об-
учения в медицинской сфере сложно из-за 
стремительного обновления медицинской ин-
формации. Ŏсли раньше считалось, что знания 
выпускника устаревают через 2 года (в 40-е годы 
прошлого века этот показатель составлял около 
12 лет, в 70-е – 4–5 лет), то в настоящее время 
большинство программ высшего образования 
устаревает уже до момента окончания курса обу-
чения. В научной литературе появляется термин 
– «период полураспада компетентности», опре-
деляющий продолжительность времени после 
окончания вуза, когда в результате устаревания 
полученных знаний по мере появления новой 
информации компетентность специалиста сни-
жается на 50� >9@. 

Решение столь масштабной задачи лежит в 
рамках концепции непрерывности образования 
в профессии медицинского работника8, которая 
и предопределяет необходимость подготовки 
медработников с цифровыми компетенциями, 
одновременно закладывая возможность их уско-
ренной переподготовки уже непосредственно во 
время прохождения ими клинической практики. 
Создание системы непрерывного медицинского 

8 Непрерывное медицинское образование (НМО) – образование ме-
дицинских работников. Которое начинается после получения специ-
альности и продолжается в течение всей жизни. https://cyEerleninka.
ru/article/n/proekt-kontseptsii-ra]vitiya-nepreryvnogo-meditsinskogo-
oEra]ovaniya-s-uchastiem-professionalnyh-meditsinskih-organi]atsiy-rf/
viewer.

образования обозначена в качестве основных 
задач реализации «Стратегии национальной 
безопасности Российской Федерации»9. 

Программы обучения по специальностям ,Т-
медик, сетевой врач, а также по немедицинским 
специальностям «Информационные системы 
и технологии в медицине» были разработаны в 
МГМУ имени И. М. Сеченова. С 2018 г. здесь на-
чалась подготовка студентов, для которых были 
одновременно открыты возможности для са-
мореализации в рамках международного со-
трудничества. На базе университета совместно 
с ведущими специалистами Ассоциации меди-
цинского образования в Ŏвропе ($0(() ведутся 
работы по разработке новейших моделей обуче-
ния10. Переход медицинской отрасли на новей-
шие биоинформационные технологии потребо-
вал одновременно обучать и переобучать врачей 
по всем направлениям. Обеспечить достаточное 
для этих задач бюджетное финансирование не 
представляется возможным. Поэтому, например, 
повышение квалификации столь востребован-
ных в настоящее время врачей лучевой терапии 
осуществляется в рамках государственно-част-
ного партнерства в центре ядерной медицины 
«ПŦТ-Технолоджи», созданном при участии Том-
ского национального исследовательского меди-
цинского центра (ТНИМЦ) и группы компаний 
«МедИнвестГрупп» в центре ядерной медицины 
«ПŦТ-Технолоджи» >10@. В настоящее время во 
многих российских коммерческих клиниках в 
рамках системы непрерывного профессиональ-
ного обучения широко востребована практика 
наставничества со стороны высококвалифици-
рованных экспертов >11@. 

ǨǴǭǸǰǲǨǵǹǲǰǱ ǶǷȃǺ ǹǶǼǰǵǨǵǹǰǸǶǪǨǵǰȇ 
ǴǭǬǶǩǸǨǯǶǪǨǵǰȇ

В настоящее время во многих западных стра-
нах, в соответствии с экономическими возмож-
ностями формируются различные механизмы 
совместного финансирования получения ме-
дицинского образования. Например, в СšА об-
разовательные кредиты традиционно широко 
используются гражданами с различным уров-
нем дохода, что в большинстве случаев являет-
ся их частным делом. В условиях пандемии го-
сударство было вынуждено активно вмешаться 
9 Указ Президента Российской Федерации от 31.12.2015bг. №b68. О Стра-
тегии национальной безопасности РФ. 85/: http://www.kremlin.ru/acts/
Eank/40391 (дата обращения: 12. 02. 2022).
10 Сеченовский университет научит цифровым технологиям в здраво-
охранении. &om1ews. 6echenov 8niversity will teach digital technologies 
in healthcare. &om1ews. 85/: https://www.comnews.ru/digital-economy/
content/115402/ (дата обращения: 28. 01. 2022). 
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в процесс кадрового обеспечения медицинской 
сферы. На эти цели в рамках реализации Амери-
канского плана спасения11 администрация Дж. 
Бадена инвестировала 1,5 млрд долл., которые 
были также использованы на стипендии и по-
гашение кредитов для студентов – медиков, изƃ-
явивших желание трудится на территориях, под-
верженных особому риску от пандемии. В рамках 
программы высшего медицинского образования 
было выделено около 330 млн долл.СšА на под-
держание кадрового обеспечения первичной ме-
дико-санитарной помощи в отдаленных районах 
страны >12@. 

В учебных заведения СšА существует тради-
ция поощрения талантливых студентов. В насто-
ящее время в партнерстве с Медицинской шко-
лой Файнберга в Северо-Западном университете 
(1orthwestern 8niversity) готовят студентов по 
трем специализациям: клиническая медицина, 
технологии здравоохранения и информатика 
управления здравоохранением. В университете 
около 45� учащихся получают финансовую по-
мощь, действует несколько схем материальной 
поддержки: 
ȫ стипендия, присуждаемая исходя из финан-

совых потребностей студента, составляет от 
250 86' до 40,000 86' в год. 

ȫ так называемая стипендия «без кредита и за-
лога» (1o-/oan 3ledge 6cholarship), позволяю-
щая окончить вуз без долгов за обучение. Раз-
мер помощи варьируется от 300 86' до 9,500 
86' в год. 

ȫ студентам из семей со средним уровнем до-
хода при условии отличной академической 
успеваемости присуждается «стипендия ос-
нователей» ()ounders 6cholarship) которая в 
среднем составляет 13,200 86'12. 
Особые усилия правительство СšА предпри-

нимает для обучения новейшим медицинским 
технологиям выходцев из меньшинств, пред-
ставители которых менее всего представлены 
в инновационной сфере знаний. Разработана 
специальная государственная программа «3+,7 
:orkforce», предназначенная для укрепления об-
щественного здравоохранения путем подготов-
ки новых специалистов в области медицинской 
информатики и науки о данных. Участвовать в 
этой программе приглашаются университеты и 
колледжи, обслуживающие латиноамериканцев, 

11 +. 5. 1319 - Закон об американском плане спасения 2021 (+.5.1319 
- $merican 5escue 3lan $ct of 2021). 85/: https://www.congress.gov/
Eill/117th-congress/house-Eill/1319/te[t.
12 1orthwestern 8niversity. 85/: https://www.unipage.net/ru/northwest-
ern_university (дата обращения: 12.02.2022). 

выходцев из Азии, также и коренных американ-
цев из отдаленных районов. С помощью финан-
сирования данной программы правительство 
намерено предоставить новые возможности для 
студентов, которые не в состоянии платить за 
обучение самостоятельно. В течении четырех-
летнего периода планируется обучить более 4000 
человек. В рамках программы «3+,7 :orkforce» 
правительство предоставит до 75 млн долл. ее 
участникам и 5 млн долл. направит на поддерж-
ку общего управления программой. В обязанно-
сти консорциума, осуществляющего руководство 
программой, входит разработка учебной про-
граммы, набор и обучение участников, оказание 
помощи в трудоустройстве в государственных 
и некоммерческих организациях общественно-
го здравоохранения. Реализация намеченных в 
данном проекте целей направлена на преодоле-
ние проблемы системного неравенства в обла-
сти получения медицинского образования, еще 
более усилившегося в результате пандемии >13@. 

В России возможности образовательных кре-
дитов пока еще используются недостаточно, по-
скольку многие не были готовы к такому способу 
решения финансовых проблем, отсутствовало и 
правовое обеспечение необходимых для этого 
процедур. Возможность взять кредит с целью 
оплаты стоимости образовательных услуг по 
программам высшего образования появилась 
только после принятого Правительством РФ по-
становления от 15 сентября 2020 г. № 1448 «О 
государственной поддержке образовательного 
кредитования».

ǹǶǬǭǸǮǨǵǰǭ ǰ ǩǭǯǶǷǨǹǵǶǹǺȄ ǺǸǻǬǨ  
Ǫ ǴǭǬǰǾǰǵǹǲǶǱ ǹǼǭǸǭ 

Современные технологические вызовы стре-
мительно меняют привычный ландшафт оказа-
ния медицинской помощи, что, в первую оче-
редь, связано с повышенными требованиями 
к уровню врачебной компетенции. В этой свя-
зи среди многочисленных проблем перехода к 
цифровой трансформации в медицинской сфере 
особенно остро встает вопрос о необходимости 
по-новому взглянуть на качество, содержание 
и безопасность труда медицинских работников. 
Одним из существенных вызовов становится 
нарастающая нагрузка на весь медперсонал. В 
этой связи появляется необходимость не толь-
ко подготовить специалиста, но и обеспечить 
ему достойный уровень зарплаты и комфортные 
условия работы для того, чтобы удержать его на 
рабочем месте. 
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Процесс цифровой трансформации в меди-
цинской сфере, охвативший все регионы мира, 
в каждой из отдельных стран проходит с уче-
том всей совокупности сложившихся в ней со-
циально-экономических условий. Общим для 
всех стран становятся темпы технологических 
изменений, которые никогда еще не были столь 
стремительными. Невиданное ранее ускорение 
становится ключевым вызовом для медика: ме-
няется содержание труда и предƃявляемые ему 
требования. Сначала была разработана концеп-
ция «электронного здравоохранения» и врачу 
было необходимо в короткие сроки научиться 
работать с электронными картами пациентов. 
Практически сразу же, с появлением концепции 
«цифровое здоровье» начинается применение 
математических методов обработки больших 
данных на основе искусственного интеллекта 
(ИИ). На уровне анализа больших обƃемов ме-
дицинской информации появляется проблема 
ее достоверности. В результате значительных 
перегрузок и недостаточной квалификации со-
трудников, причиной сбоя в системе цифрового 
обмена данными все чаще становится так назы-
ваемый «человеческий фактор». По данным про-
веденных исследований, ошибки при отправке 
данных получателям по вине медперсонала яв-
ляются наиболее распространенными причи-
нами нарушения кибербезопасности в отрасли. 
Чаще всего это происходит в медицинских орга-
низациях, которые не могут позволить себе на-
нять профильного квалифицированного специ-
алиста из-за нехватки средств13. 

По итогам недавней проверки, связанной с 
реализацией федерального проекта «Создание 
единого цифрового контура в здравоохранении 
на основе Ŏдиной Государственной Информаци-
онной Системы Здравоохранения (ŎГИСЗ)» были 
выявлены половинчатые решения и многочис-
ленные барьеры, препятствующие проникно-
вению инновационных технологий в реальную 
клиническую практику врачей, что привело к 
значительным перегрузкам врачей первичной 
медицинской помощи, вынужденных расходо-
вать свои силы и время на оформление доку-
ментации как в электронных носителях, так и в 
бумажной форме >14@. 

Аналогичные проблемы, связанные с исполь-
зованием электронных карт, испытывают и аме-
риканские врачи. Прошло уже более десяти лет 

13 2019 – 'ata %reach ,nvestigations 5eport ('%,5). 85/: https://www.nist.
gov/system/ʳles/documents/2019/10/16/1-2-dEir-widup.pdf (дата обраще-
ния: 12.02.2022).

после того, как федеральное правительство вло-
жило 36 млрд долл. в процесс ускорения оциф-
ровки медицинских записей, но пока эти инве-
стиции не принесли ожидаемых результатов. 
Предполагалось, что использование электрон-
ных медицинских карт поможет врачам в поиске 
наиболее эффективных методов лечения и резко 
сократит количество медицинских ошибок. На 
практике же  применение данной технологии 
((+5) в почти во всех медицинских учреждениях 
СšА оказалось не столь эффективным и, глав-
ное, не безопасным. Результаты специально-
го исследования, предпринятого еще накануне 
пандемии, показали: данные многочисленных 
электронных карт пациентов ((+5) в стране не 
составили единую экосистему, а остаются раз-
розненными и поэтому малоэффективными. В 
различных государственных и частных архивах 
накопилось множество информации о случаях 
смерти пациентов, а также других серьезных на-
рушениях, непосредственно связанных со сбо-
ями программного обеспечения и ошибками 
пользователей. 

Решить проблему не удается из-за укоренив-
шейся практики секретности. Поставщикам про-
граммного обеспечения электронных карт часто 
удается навязать контрактные положения, не 
позволяющими пользователям высказываться о 
негативных примерах, случившихся с пациента-
ми в результате их сбоя. Несмотря на имеющиеся 
проблемы с безопасностью применения, расши-
ряются коммерческие возможности индустрии, 
которая разрабатывает и продает программное 
обеспечение, приносящее миллиарды долларов 
дохода. Медицинские учреждения также стара-
ются скрыть записи от пострадавших пациентов 
и запрещают врачам рассказывать о проблемах, 
с которыми им приходится сталкивать в таких 
случаях. Подобный «щит молчания» может по-
мочь избежать наказания за очередной промах, 
но при этом весь комплекс связанных с этим 
рисков загоняется вглубь, что чревато появле-
нием более серьезных вызовов. Все это совокуп-
ное бремя обрушивается на врачей, у которых 
в СšА есть всего 11 минут на осмотр пациента 
при одновременном введении около 100 единиц 
данных и обязанность никогда не совершать ха-
латности. Какие приносит «плоды» приносит по-
добная практика эксперты зафиксировали уже 
до начала пандемии >15@. 

Сегодня, когда все силы мировых систем 
здравоохранения сконцентрированы на борьбе 
с пандемией &29,'-19, рынок труда в медицин-
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ской сфере оказался в критическом состоянии. 
Медицинские учреждения пытаются сдерживать 
все нарастающую текучесть кадров, связанную 
повсеместным ростом числа заболевших сотруд-
ников. Растущее давление на медперсонал воз-
никает в результате того, что поток заболевших 
с &29,'-19 не уменьшается, а пациенты обра-
щаются за плановой медицинской помощью, ко-
торую им пришлось откладывать в течение по-
следних двух лет. Снять напряженность на рынке 
труда системы здравоохранения стараются за 
счет повышения заработной платы, а также раз-
личных льгот и бонусов. Однако процесс профес-
сионального «выгорания» стал охватывать все 
большее число врачей и среднего медицинского 
персонала. Ŧта проблема и ранее была достаточ-
но распространенным явлением, но в условиях 
пандемии стала принимать угрожающие раз-
меры. По мнению экспертов, преодоление по-
следствий начавшего кадрового кризиса станет 
самым затяжным и дорогостоящим за весь пред-
шествовавший период наблюдения. 

В СšА профсоюзы, представляющие интере-
сы медицинских работников, учитывая сложив-
шиеся на рынке труда обстоятельства использу-
ют свой опыт для получения для своих членов 
лучших трудовых контрактов. Несмотря на чрез-
вычайное положение многие коллективы были 
вынуждены начать акции протестов. Забастовка 
2000 медицинских сестер из Буффало (штат Нью-
Œорк) длилась 40 дней, а 800 массачусетских се-
стер держали своих работодателей в напряжении 
почти 10 месяцев. Значительные усилия со сто-
роны конфликтующих сторон были предприня-
ты для предотвращения забастовки десятков ты-
сяч сотрудников компании «.aiser 3ermanente» 
в ŧжной Калифорнии. Одной из причин затяж-
ного характера переговоров была предложенная 
администрацией двухуровневая система опла-
ты труда, которая ставит новых сотрудников на 
более низкую ступень. Профсоюзные лидеры 
предупреждали: это приведет к недовольству и 
лишит организацию возможности набирать та-
лантливых работников. Переговоры не давали 
положительных результатов пока некоторые из 
сенаторов от демократической партии СšА не 
направили обращение генеральному директору 
компании «.aiser 3ermanente», в котором была 
дана критика двухуровневой системы оплаты 
труда и пожелание срочно достичь соглашения. 
Крупнейшая забастовка была предотвращена. 
Профсоюзные лидеры проголосовали за рати-
фикацию четырехлетнего контракта, который 

предусматривает повышение заработной платы 
до 2025 г. и внедрение новых правил подбора 
персонала. Достигнутые результаты затрагива-
ют интересы работников 22-х профорганизаций, 
входящих в Альянс профсоюзов здравоохране-
ния СšА ($lliance of +ealth &are 8nions) >16@. 

Споры в большинстве случаев прокатившихся 
в СšА забастовок касались гарантий соблюдения 
безопасности на рабочих местах, включая опти-
мальное соотношение числа медсестер и паци-
ентов и более высокую заработную плату. Кри-
тическая ситуация в связи нехваткой персонала 
создает для работников дополнительные рычаги 
воздействия. Поэтому активные действия про-
фсоюзов продолжаются на разных уровнях за-
щиты прав своих членов. Одной из важнейших 
консолидированных мер профсоюзов работни-
ков здравоохранения стало обращение в апелля-
ционный суд с просьбой сделать чрезвычайный 
временный стандарт охраны труда медиков14, 
принятый на время пандемии, постоянным >17@. 

Здравоохранение и без учета всех дополни-
тельных вызовов, связанных с работой в «крас-
ных зонах», является одной из самых спорных 
отраслей с точки обоснования причин остано-
вок работы во время переговоров по заключе-
нию новых контрактов. По данным агентства 
«%loomEerg /aw», в 2022 г. в СšА истекает срок 
действия 400 трудовых соглашений, затраги-
вающих интересы около 207 000 медицинских 
работников. Предстоящий процесс обновления 
имеющихся соглашений может привести к се-
рьезному росту напряженности на рынке труда в 
предстоящем году15. 

В РФ проблемы, связанные с охраной труда 
медицинских работников, решаются на разных 
уровнях управления отраслью. Как уже упомина-
лось выше, особо остро стоит вопрос о разнице 
оплаты труда медицинских работников в различ-
ных регионах страны. Внедрение новой системы 
оплаты труда в здравоохранении ожидалось еще 
до начала пандемии. Проблемы в отрасли стали 
причиной массовых выступлений медиков, про-
тестующих не только из-за огромного разрыва 
в уровне зарплат в различных регионах, жалу-
ющихся на морально устаревшее состояние ма-

14  В июне 2021 года Управление по охране труда и гигиене труда СšА 
внедрила чрезвычайный временный стандарт, предписывающий ме-
дицинским учреждениям соблюдать требования в отношении вентиля-
ции, физических барьеров и других средств защиты, предназначенных 
для снижения передачи вируса.
15 +ealth-&are 6trike 5isk 5uns +igh as +undreds of /aEor 'eals (nd. 
24.01.2022. 85/: https://news.EloomEerglaw.com/daily-laEor-report/
health-care-strike-risk-runs-high-as-hundreds-of-laEor-deals-end (дата 
обращения: 12.02.2022).
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териального фонда, недовольных постоянными 
переработками и практикой массового перевода 
санитаров и медсестер в статус уборщиков, что-
бы не платить положенные по «майским указам» 
надбавки. 

В целях преодоления проблем, среди которых 
особенно остро стоит вопрос о массовых кадро-
вых перемещениях из отдаленных регионов в 
столичные, был разработан пилотный проект 
новой системы оплаты труда медиков (НСОТ), 
которую апробируют в Белгородской, Курган-
ской, Омской, Оренбургской и Тамбовской об-
ластях, в Ũкутии и Севастополе. В эксперименте 
принимают участие государственные и муници-
пальные медучреждения. Право устанавливать 
оклады, компенсационные и стимулирующие 
выплаты для федеральных учреждений предо-
ставлено учредителям, для региональных и му-
ниципальных – органам власти субƃекта РФ. Раз-
мер окладов установят с учетом коэффициентов 
сложности труда и экономических различий ре-
гионов. Выплаты, установленные региональны-
ми законами, планируется сохранить. Ŏдиные 
требования к назначению компенсационных и 
стимулирующих выплат, утверждаются на уров-
не федерального правительства. Все остальные 
дополнительные выплаты разрешают только за 
счет коммерческой деятельности. Федеральные 
учреждения обязаны согласовать их размер с 
учредителем, а региональные и муниципальные 
– с министерствами здравоохранения регионов. 
Начало внедрения данного проекта было назна-
чено на конец 2021 г., окончание на июнь-июль 
2022 г. По результатам реализации данного про-
екта планируется установить новые условия 
оплаты труда медработников учреждений по 
всей стране16. 

ǪȃǪǶǬȃ 
Период, связанный с пандемией &29,'-19, 

который пришлось пережить населению всего 
мира, до предела обнажил все болевые точки 
национальных систем здравоохранения. В каж-
дой стране решать весь комплекс обрушившихся 
проблем приходится ценой высочайшего напря-
16 Постановление Правительства РФ от 01.06.2021 № 847. О реализации 
пилотного проекта в целях утверждения требований к системам опла-
ты труда медицинских работников государственных и муниципаль-
ных учреждений здравоохранения. 85/: http://static.government.ru/
media/ʳles/[&$e36$$/,,g%4uyeTy<yo9-i$0h7$a).pdf (дата обращения: 
12.02.2022).

жения всех имеющихся интеллектуальных и фи-
нансовых ресурсов. Вместе с тем, такая ситуация 
послужила мощным ускорением для внедрения 
принципиально новой модели оказания меди-
цинской помощи с преобладанием виртуальных 
способов обслуживания. До 2020 г. о возможно-
стях телемедицины и других инновационных 
технологий эксперты писали лишь как об отда-
ленной перспективе. Пандемия, превратив их в 
реальность, заставила политиков и чиновников в 
сфере управления отраслью принимать экстрен-
ные меры по их внедрению. Прогностические 
модели развития цифровой медицины становят-
ся фундаментом для дальнейших стратегических 
решений. Появляется новое направление «здра-
воохранение на дому», которое рассматривается 
в качестве нового тренда развития медицинской 
отрасли в целом. 

С одной стороны, такой переход открывает 
возможность технологически решить проблему 
нехватки кадров. Однако для этого придется в 
кратчайшие сроки перестроить всю систему об-
разования и охраны труда работников медицин-
ской сферы. По мнению автора, решение такой 
грандиозной задачи потребует не только значи-
тельно повысить обƃемы финансирования, но 
и кардинально изменить стратегию обучения и 
переподготовки медицинских кадров с учетом, 
что стремительные изменения происходят од-
новременно, как в клинической сфере, так и на 
уровне управления. Причем особенность совре-
менной ситуации заключается в том, что основу 
происходящей трансформации в медицинской 
сфере составляют как медицинские, биоин-
формационные, так и телекоммуникационные 
технологии. Соответственно, в программы об-
учения медиков необходимо закладывать но-
вые знания, связанных не только с медициной, 
но и информатикой. Поэтому в рамках концеп-
ции непрерывности образования в профессии 
медицинского работника необходимо одновре-
менно закладывать и возможность ускоренной 
переподготовки кадров уже непосредственно 
во время прохождения клинической практики. 
Практика реализации предстоящих перемен по-
требует также более интенсивно использовать и 
расширять сферу частно-государственного пар-
тнерства в управлении современными система-
ми здравоохранения. 
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АННОТАЦИЯ 
Цель данной работы – представление и анализ обобщенных результатов регулярного мониторингового исследования лояль- 
ности сотрудников на примере крупной финансовой компании с использованием методики оценки лояльности (eNPS и NPS) 
сотрудников компании как работодателю и поставщику продуктов и услуг. Актуальность работы обусловлена противоречием 
между широким распространением под влиянием маркетинга в HR практики прикладных исследований индекса NPS, ко-
торый стал индикатором оценки бренда работодателя и эффективности политики управления персоналом, и очевидным 
дефицитом данных о фактических значениях индекса и обобщением опыта применения методики eNPS в современных 
организациях. Предмет исследования – лояльность персонала современной финансовой организации как работодателю. 
В работе были использовали общенаучные методы – анализ и синтез данных социологических исследований лояльности 
сотрудников: эмпирические методы – мониторинговое исследование, реализованное в крупной финансовой компании 
(N≈5000) в течение 2017-2020 гг. (ежеквартальные опросы методом онлайн-анкетирования сотрудников). Научная новизна 
исследования состоит в обобщении методического опыта применения индекса NPS для изучения лояльности персонала, 
представлении возможностей и ограничений использования методики.
В ходе исследования получены следующие результаты: обозначены методические особенности измерения лояльности по 
методике eNPS, раскрыта разница между измерением индекса eNPS и комплексным анализом Employee Net Promoter 
System, описаны особенности расчетов eNPS, внутренней лояльности (NPS), проблематизирована взаимосвязь лояльно-
сти и  ключевых HR-метрик (вовлеченность, удовлетворенность, мотивация и др.). Сделан вывод о факторах, влияющих на 
лояльность, оценке потенциала в развитии лояльности (соотношение негативных и позитивных сегментов сотрудников), 
взаимосвязи между HR-метриками. Результаты проведенных исследований использовались в комплексном описании пути 
сотрудников (EJM), корректировке политики управления персоналом, а также при внедрении инициатив и мероприятий, на-
правленных на внутриорганизационные изменения и развитие бренда работодателя. 
Ключевые слова: лояльность; лояльность сотрудников; NPS; eNPS, сегментация сотрудников, индекс лояльности; 
внутренний NPS; бренд работодателя; вовлеченность; EJM; управление персоналом.
Для цитирования: Харченко В.С. Лояльность персонала современной организации: опыт применения EMPLOYEE NET PROMOTER SYSTEM (ENPS). 
Социально-трудовые исследования. 2022;48(3):152-165. DOI: 10.34022/2658-3712-2022-48-3-152-165.
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ABSTRACT
The purpose of this paper is to present and analyze the generalized results of a regular monitoring study of employee loyalty on the 
example of a large financial company using the loyalty assessment methodology (eNPS and NPS) of the company's employees as 
an employer and supplier of products and services. The relevance of the work is due to the contradiction between the widespread 
use of the NPS index under the influence of marketing in HR practice of applied research, which has become an indicator of the 
assessment of the employer brand and the effectiveness of HR policy, and the obvious lack of data on the real values   of the index 
and generalization of the experience of applying the eNPS methodology in modern organizations. The subject of the study is the 
loyalty of the personnel of a modern financial organization as an employer. The author uses general scientific methods – analysis 
and synthesis of data from sociological studies of employee loyalty; empirical methods – a monitoring study implemented in a 
large financial company (N≈5000) during 2017-2020 (quarterly online staff surveys). The scientific novelty of the study lies in 
the generalization of the methodological experience of using the NPS index to study staff loyalty, presenting the possibilities and 
limitations of using the methodology. The following research results were obtained: methodological features of measuring loyalty 
using the eNPS method were identified, the difference between measuring the eNPS index and comprehensive analysis of the 
Employee Net Promoter Score system was revealed, features of eNPS calculations were identified, and internal loyalty (NPS) was 
described, the relationship between loyalty and key HR- metrics (engagement, satisfaction, motivation, etc.) was presented. The 
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ǪǪǭǬǭǵǰǭ
В практике управления персоналом кроме тра-

диционных вопросов привлечения, удержания и 
развития сотрудников, их удовлетворенности и 
вовлеченности не теряет актуальность проблема 
лояльности к организации, работодателю, которая 
становится индикатором устойчивости персона-
ла и, как следствие, ресурсности и конкурентности 
компании на рынке труда >1, 2, 3@. В последнее вре-
мя в практике +5-исследований1 все чаще стали го-
ворить о применении расчетов индекса лояльности 
по методике 136, популярность которой связана с 
влиянием маркетинга на практику управления пер-
соналом: сотрудник стал определяться как внутрен-
ний клиент, и, как следствие, работа с ним может 
быть выстроена на тех же принципах, что и с внеш-
ними клиентами компании. В этом случае продук-
том является работа сотрудников в компании, а 
основными фокусами – выстраивание системы вза-
имодействия с ними работодателя, формирование 
и поддержание удовлетворенности сотрудников, их 
вовлеченности и лояльности, повышения эффек-
тивности и снижения текучести, а также форми-
рование или усиление позитивного бренда компа-
нии как работодателя >4@. Лояльность сотрудников 
важна еще и потому, что она влияет на отношение 
клиентов к компании – чем более преданными, 
приверженными своей организации являются ее 
работники, тем вероятнее всего, более высокой бу-
дет и лояльность потребителей, внешних клиентов, 
от которых в конечном итоге зависят финансовые 
показатели компании, ее прибыль. 

ǷǶǬǽǶǬȃ ǲ ǰǯǻǿǭǵǰȆ ǳǶȇǳȄǵǶǹǺǰ 
ǹǶǺǸǻǬǵǰǲǶǪ

В настоящий момент существует множество 
различных подходов к изучению лояльности или 
приверженности организации; наиболее широ-
кие обзоры используемых методик и подходов 
представили М.В.b Полосухина и Ŏ.Г. Кетова, а 

1 Под +5-исследованием подразумевается разновидность прикладного 
социологического исследования, цель которого получение информа-
ции о деятельности организации, мнениях сотрудников и ее целевых 
аудиторий для разработки мероприятий, инициатив по эффективному 
управлению персоналом, а также оценки результативности этой дея-
тельности.

key conclusion is about the factors influencing loyalty, the assessment of the potential in the development of loyalty (the ratio of 
negative and positive segments of employees), and the relationship between HR metrics. The results of the study were used in the 
comprehensive description of the employee's journey map (EJM), adjustment of the personnel management policy, as well as in 
the implementation of initiatives and activities aimed at internal organizational changes, and the development of the employer's 
brand.
Keywords: loyalty; employee loyalty; NPS; eNPS; employee segmentation; loyalty index; internal NPS; employer brand; 
engagement; EJM, HR management.
For citation: Kharchenko V.S. Loyalty of the personnel of a modern organization: The experience of using the Employee Net Promoter Score (eNPS) system. 
Social and labor research. 2022;48(3):152-165. DOI: 10.34022/2658-3712-2022-48-3-152-165.

также А.И. Калашников, С.В. Ильинский >5, 6, 7@. 
Распространенными методиками изучения ло-
яльности сегодня являются различные психоло-
гические диагностики и тестирования. Например, 
подход Л.Г. Почебут и О.Ŏ. Королева >8@ предпола-
гает измерение лояльности на основе изучения 
мнений по 18 утверждениям: на основе получен-
ных ответов можно определить уровни лояльно-
сти (от низкого до высокого). Опыт применения 
данной методики можно встретить в работах 
Ŏ.С.bВасилевской, Н.В.bКармацкой и М.А. Ũчнико-
вой >9@, О.С. Карымовой >10@, Т.Н. Смородиновой2, 
С.М.bŨковлевой >11@ и др.

Не менее популярной является методика из-
учения организационной лояльности Дж. Мейера 
и Н. Аллен. Авторы предполагает испытуемым 
дать оценку 18 утверждениям, которые помога-
ют не только определить общую лояльность, но и 
рассмотреть приверженность сотрудников в трех 
плоскостях – аффективной, нормативной и теку-
щей. Ŧту методику использовали для изучения 
организационной приверженности такие авто-
ры, как А.С. Веретельникова, Т.Ф.b Крушинская и 
А.И.bАнощенкова >12@, С.А.bЛитвина и Н.ŧ.bšрай-
бер >13@, А.В.bЛоваков >14@ и др. Ряд исследователей 
используют эти методики в комплексе для изуче-
ния лояльности сотрудников, сопоставляя резуль-
таты, полученные с применением разного социо-
логического инструментария: С.В.bИльинский >5@, 
М.В.b Полосухина, Ŏ.Г.b Кетова >7@. Однако следует 
отметить, что проведенные исследования, хотя и 
охватывают конкретную совокупность сотрудни-
ков организаций, являются локальными, разовы-
ми и выборка не превышает 100 чел.

За последнее время все больший интерес вызыва-
ет у исследователей методика измерения чистой ло-
яльности сотрудников при помощи расчета индекса 
чистой лояльности или 1et promoter score (136), ко-
торый стал популярным и востребованным в связи 
с распространением маркетинговых инструментов в 
управлении персоналом >15, 16, 17, 18, 19, 20@.
2 Смородинова Т. М. Социально-психологическое исследование дове-
рия персонала торговых организаций // Современная психология: тео-
рия и практика. Материалы ;9,, международной научно-практической 
конференции. Москва: Научно-информационный издательский центр 
«Институт стратегических исследований», 2015. С. 96-99.
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ǶǺ ǰǯǻǿǭǵǰȇ ǳǶȇǳȄǵǶǹǺǰ ǲǳǰǭǵǺǶǪ ǲ (136
В 2003 г. Ф. Райхелд предложил «простой» ин-

струмент изучения клиентской лояльности («,tȤs 
that simple and that profound»), лаконично и ам-
бициозно заявив, что «необходимо только одно 
число для роста» – индекс 136 (net promoter 
score)3. Методика 136 Ф. Райхелда подразумева-
ет использование одного вопроса «+ow likely is it 
that you would recommend >company X@ to a friend 
or colleague». Такой подход дает важные преиму-
щества – простоту и универсальность. На русский 
язык вопрос о лояльности переводят по-разному. 
Как верно отмечает Г. Рябой, «трудности перевода» 
этого вопроса привносят изменения в суть вопро-
са и очевидно влияют на получаемые «разными» 
вопросами результаты4. Например, для измерения 
136 используются следующие вариации вопроса:

1. «По шкале от нуля («Ни в коем случае не буду 
рекомендовать») до десяти («Обязательно пореко-
мендую»), насколько вероятно, что вы порекомен-
дуете этот продукт своему другу или коллеге"»5.

2. «Готовы ли вы рекомендовать нашу продук-
цию или услуги своему другу или коллеге"»6.

3. «Какова вероятность того, что вы пореко-
мендуете компанию/товар/бренд своим друзьям/
знакомым/коллегам"»7.

3 5eichheld ). ). 7he 2ne 1umEer <ou 1eed to *row, 2003. Режим доступа 
https://hEr.org/2003/12/the-one-numEer-you-need-to-grow
4 136: что такое 1et 3romoter 6core и как начать его считать. Режим 
доступа: https://netpeak.net/ru/Elog/nps-chto-takoe-net-promoter-score-
i-kak-nachat-yego-schitat/ 
5 Три совета по росту стартапа при работе с индексом потребительской 
лояльности 136 // https://ain.ua/2017/01/30/tri-soveta-po-nps
6 136: «индекс потребительской лояльности», который нужно отсле-
живать каждой компании. Режим доступа: https://te[terra.ru/Elog/nps-
indeks-potreEitelskoy-loyalnosti-kotoryy-nu]hno-otsle]hivat-ka]hdoy-
kompanii.html
7 Индекс потребительской лояльности 136 // Википедия. >2021@. Дата 
обновления: 07.10.2021. 85/: https://ru.wikipedia.org/"curid 4291774	o
ldid 117075121 (дата обращения: 07.10.2021).

Простота методики сделала ее популярной8: 
сегодня существует портал, который аккумули-
рует информацию о показателях клиентской ло-
яльности организаций по всему миру (https://
npsEenchmarks.com/). Российский опыт исследо-
ваний показывает, что индекс 136 применяют не 
только для оценки клиентской лояльности, но и 
измерения преданности персонала к компании 
как работодателю, изучения привлекательности 
территорий >21@, а также в сфере образовании 
>22@. Для дифференциации индекса лояльности к 
работодателю стали использовать (mployee net 
promoter score или e136. В отличие от «класси-
ческого» индекса 136 попытки генерализации 
данных e136, а также методологических и мето-
дических аспектов применения показателя – еди-
ничны, хотя существуют ресурсы, агрегирующие 
данные о лояльности сотрудников компании как 
работодателю по всему миру9.

Компании считают индексы лояльности со-
трудников компании (e136) автономно, и если 
делятся в открытых источниках, то только ча-
стично и без возможности проверки достовер-
ности (обƃективности) полученных данных. В 
свободном доступе можно найти информацию по 
показателям e136 сотрудников как международ-
ных компаний10, так и российских: Почта России 

8 Для информации: индекс 136 рассчитывается как разница между до-
лей «промоутеров» (те, кто оценил вероятность рекомендации на 9 и 
10 баллов) и «критиков» (те, кто оценивает вероятность на 0-6 баллов). 
136   � промоутеров - � критиков («нейтралы» – те, кто оценивает ве-
роятность на 7 или 8 баллов – в расчете не учитываются совсем.
9 На данный момент существует сайт, собирающий информацию о 
компаниях, где отражены данные по индексу e136. См.: https://www.
comparaEly.com/
10 Например, $pple (+24 п.п.), )aceEook (+42 п.п.). См. e136 at $pple // 
https://www.comparaEly.com/companies/apple/enps и )aceEook // https://
www.comparaEly.com/companies/faceEook

Таблица 1 / Table 1

Лояльность российских работников работодателю, динамика значения индекса eNPS, 2016–2020 гг. (по данным компании НАФИ) / 
Loyalty of Russian employees to the employer, dynamics of the value of the eNPS index, 2016-2020 (according to the NAFI company)

2016 2017 2018 2019 2020

Индекс eNPS (разница между долей критиков  
и сторонников) -47 баллов -46 баллов -37 баллов -27 баллов -32 балла

Источник / Source: составлено на основе данных пресс-релизов НАФИ / compiled on the basis of NAFI press releases.

Таблица 2 / Table 2

Дифференциация использования индекса NPS в изучении лояльности / Differentiation of the use of the NPS index in the study of loyalty

Показатель /
Indicator

Определение / 
Definition

Суть / Essence Кто опрашивается / Who is 
interviewed

NPS Net promoter score Индекс лояльности клиентов компании. Оценивает приверженности 
бренду компании, ее продукту

Клиенты (потребители) компании

eNPS Employee net promoter 
score

Индекс лояльности компании как работодателю. Отражает привер-
женности сотрудников компании как месту работы

Сотрудники компании (причем 
могут быть изучены будущие/
потенциальные, действующие и 
бывшие сотрудники)

Внутренний NPS Internal net promoter 
score

Индекс лояльности сотрудников как клиентов компании. Измеряет 
приверженность сотрудников компании как потребителей продукта

Действующие сотрудники 
компании

Источник / Source: составлено автором на основе анализа и обобщения литературы и практического опыта / compiled by the author based on the analysis and 
generalization of literature and practical experience.
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(-24 п.bп. в 2020 г.11), Ростелеком (+3 п. п. в 2018 и 
+10 в 2019bг.)12, Мегафон (с -7 п. п. до +25 п. п. в 2018 
г.)13, Дом.ру14, ;5 5etail *roup (+30 п. п. в 2019bг.)15, 
Ростатом (+90,7 п.bп.), Сибур (+91,5 п.bп.)16, Сбер-
банк (указано, что показатель повысился на +7,1 
п.bп.)17 и др. 

Общероссийский показатель индекса e136, 
полученный НАФИ в результате проведенного ею 
исследования (табл. 1), за последние 4 года имеет 
отрицательное значение, несмотря на его поло-
жительную динамику – за все время измерений 
он повысился на 20 п.bп.18

Отражая мнения российских сотрудников, за-
нятых в разных по масштабам, отраслям, месту 
нахождения компаниях, данный показатель мо-
жет быть использован как бенчмаркинг – эталон-
ное значение, по которому организации могут со-
поставить свои результаты. Например, работники 
предприятий Саратовской области имеют лояль-
ность на уровне -20 п.b п. >19@, что отчасти под-
тверждает распространенность отрицательной 
лояльности сотрудников российских компаний.

Наиболее проработанной с точки зрения ос-
мысления методологии и практики применения в 
исследовательской работе является монография об 
изучении лояльности персонала медицинских уч-
реждений Москвы. Авторы не только подготовили 
детализированный обзор изучения лояльности, но 
и представили результаты замеров индекса e136 
в системе столичного здравоохранения: средний 
индекс лояльности составил +9 п. п. >23@.

Излишняя концентрированность на измере-
нии employee net promoter system (e136), а не на 

11 Обзор стратегии развития 2020–2030. Режим доступа: https://www.
pochta.ru/documents/10231/6764792782/�'0�$1�'1�82�'1�80�'0
�%0�'1�82�'0�%5�'0�%3�'0�%8�'1�8)+�'1�80�'0�%0�'0
�%7�'0�%2�'0�%8�'1�82�'0�%8�'1�8)+�'0�90�'0�9(+�&2
�$%�'0�9)�'0�%(�'1�87�'1�82�'0�%0+�'0�$0�'0�%(�'
1�81�'1�81�'0�%8�'0�%8�&2�%%+2020-2030�'0�%3�'0�%3..
pdf/84a52d4e-78d1-448a-Edcd-c6E087E420ca 
12 Ростелеком. Годовой отчет – 2019. Режим доступа: https://ar2019.
rostelecom.ru/operacionnyj-oE]or 
13 Твоя новая реальность. 9-летие МегаФон Ритейл (ЦФ). Режим досту-
па: http://etawards.ru/wp-content/uploads/2019/08/�'0�$2�'0�%2�'
0�%(�'1�8)-�'0�%'�'0�%(�'0�%2�'0�%0�'1�8)-�'1�80�'
0�%5�'0�%0�'0�%%�'1�8&�'0�%'�'0�%(�'1�81�'1�82�'1
�8&.pdf 
14 (136. (mployee net promoter score. Оценка удовлетворенности пер-
сонала. Дом.ру. Пермь. 2016. Режим доступа http://ashrm.ru/upload/ʳle/
e136.pdf 
15 ;5 5etail *roup. Годовой отчет – 2019. Режим доступа: https://www.
[5.ru/ru/3uElishing,mages/3ages/,nvestors/5esults&entre/;5_$nnual_
5eport_2019_586.pdf 
16 На основе данных Рейтинга работодателей компании +ead+unter. 
Режим доступа: https://rating.hh.ru/�loyal 
17 Сбербанк. Годовой отчет. 2017. С. 31
18 См. Россияне недовольны работой, но не хотят ее менять. Пресс-релиз 
НАФИ от 30 декабря 2019 . Режим доступа: https://nafi.ru/analytics/rossiyane-
nedovolny-rabotoy-no-ne-khotyat-ee-menyat/ и «Карьерная инертность»: 
россияне недовольны своей работой, но не готовы искать новую Пресс-релиз 
НАФИ от 18 февраля 2021. Режим доступа:https://nafi.ru/analytics/karernaya-
inertnost-rossiyane-nedovolny-svoey-rabotoy-no-ne-gotovy-iskat-novuyu-/

выяснении причин полученных отрицательных 
значений, является поводом для критики19 и сла-
бым местом в реализации методики. Именно по-
этому, используя e136, позволяющиего не только 
выяснить причины оценки лояльности, но и сде-
лать сегментацию сотрудников с точки зрения 
удовлетворенности работой и лояльности рабо-
тодателю, необходимо фокусироваться на расши-
ренном изучении лояльности20, 21.

Следует различать лояльность сотрудников 
компании как работодателю (e136) и как по-
ставщику товаров и услуг (так называемый вну-
тренний 136). В первом случае определяется ло-
яльность сотрудника компании к месту работы 
(степень его преданности компании, готовности 
в ней оставаться работать и т.п.), во втором – сте-
пень приверженности сотрудника как потребите-
ля товаров и услуг компании, что особенно акту-
ально и важно для сферы розничного бизнеса22. 
Таким образом, уровень лояльности выявляется в 
трех взаимосвязанных плоскостях: потребитель-
ской приверженности, лояльности сотрудников 
компании как работодателю и как производителю 
продуктов (табл. 2). Кроме того в результате из-
мерения всех трех показателей можно получить 
метрики, отражающие бизнес-эффективность и 
+5-политику компании.

ǷǸǶǩǳǭǴȃ ǷǸǰǴǭǵǭǵǰȇ ǴǭǺǶǬǰǲǰ (136
Обобщая информацию и данные об использо-

вании методики лояльности e136, отметим, что 
на данный момент существуют следующие проб-
лемы:

1. Информация о том, как реализовать методи-
ку e136 превалирует над данными об уровне ло-
яльности сотрудников конкретных организаций 
(значениями самого индекса). 

2. Несмотря на достаточно большое количество 
материалов с практическими рекомендациями по 
проведению замеров e136, не редко встречаются 
ошибки и искажения в формулировке выводов на 
основе рассчитанного показателя. Например, ис-
следователи достаточно вольно относятся к ин-
терпретации индекса e136, обƃясняя, например, 

19 Лояльность сотрудников e136. Режим доступа: https://deynekina.
ru/enps; про расчеты и использование 136. Режим доступа: https://
alhorum.ru/raschet-oshiEki-nps-chast-1/; https://alhorum.ru/raschet-
pogreshnosti-nps-chast-vtoraya/
20 ,ntroducing: 7he 1et 3romoter 6ystem. Режим доступа: http://www.
Eain.com/puElications/articles/introducing-the-net-promoter-system-
loyalty-insights.asp[
21 7he (mployee 1et 3romoter 6core: 7he :hat, the :hy, the +ow. Режим 
доступа: https://cultureiT.com/employee-net-promoter-score/ 
22 На наш взгляд, внутренний 136 является практически не изученным 
и не применяемым в практике российских исследований, хотя облада-
ет большим аналитическим потенциалом.
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текучесть ростом показателя лояльности («Теку-
честь кадров в 2019 г. снижена на 42 п. п. за счет 
роста индекса лояльности сотрудников (e136)»23), 
или связывают повышение общего индекса с ло-
кальными изменениями («После переезда в кре-
ативный офис индекс лояльности сотрудников 
(mployee 1et 3romoter 6core (e136) вырос на 14 
пунктов»24), или ошибочно интерпретируют по-
лученные результаты: «Ȭпо результатам иссле-
дования, показатель e136 составил 52 �, т. е. каж-
дый второй, принявший участие в опросе, готов 
рекомендовать 9odafone Украина как лучшего 
работодателя»25. Некоторые исследователи под 
e136 подразумевают индекс удовлетворенности 
работой26.

3. Нет конвенциональной формулировки во-
проса для замера показателя, что может оказы-
вать влияние на получаемые результаты замеров, 
корректность сравнения или сопоставления ре-
зультатов.

4. Смещенность в исследованиях на измере-
ние лояльности, а не на использование методики 
employee net promoter system, интерпретацию на 
основе расширенной информации (дополнитель-
ных вопросов, показателей).

5. Ограниченные данные о сегментации со-
трудников на основе лояльности.

6. Отсутствие информации о взаимосвязи ло-
яльности сотрудников с другими +5-метриками 
(удовлетворенность, вовлеченность).

7. Преимущественное декларирование нали-
чие связи лояльности (e136) с бизнес-показате-
лями компании.

В целом изучение лояльности сотрудников ра-
ботодателю недостаточно раскрыто с точки зре-
ния методологии и практической реализации. 

23 ;5 5etail *roup. Годовой отчет – 2019. С. 142. Режим доступа: https://
www.[5.ru/ru/3uElishing,mages/3ages/,nvestors/5esults&entre/;5_
$nnual_5eport_2019_586.pdf
24 Креативное пространство в УБРиР: офис должен вдохновлять� Режим 
доступа: https://hr-tv.ru/articles/author-opinion/kreativnoe-prostranstvo-
v-uErir-oʳs-dol]hen-vdohnovljat.html 
25 Отчет в области устойчивого развития Группы МТС. 2017. С. 95.
26 Токарев В. В. Демографические и социальные детерминанты профес-
сиональной специализации внештатных сотрудников региональных 
исследовательских компаний // Материалы 9,,, международной соци-
ологической Грушинской конференции «Социолог 2.0: трансформация 
профессии». Москва: ВЦИОМ, 2018. С. 90–94. 

ȅǴǷǰǸǰǿǭǹǲǨȇ ǩǨǯǨ ǰǹǹǳǭǬǶǪǨǵǰȇ
В данной работе сделана попытка показать 

специфику применения методики e136 для 
анализа не только лояльности и вовлеченности 
сотрудников крупной финансовой компании 
(банка) Ŏкатеринбурга (штат сотрудников око-
ло 5 000 человек), но и оценки проводимой ею 
+5-политики и реализованных +5-программ. 
Аналитические материалы представляют собой 
кейс-стади, исследование проводилось в 2017–
2020 гг. 

Методику сбора данных при проведении опро-
сов обусловила территориальная разбросанность 
филиалов банка, которые представлены во всех 
федеральных округах. Поскольку в банке хоро-
шо развиты +5-функции с помощью профессио-
нальных социологов были проведены внутренние 
социологические исследования, что позволило 
получить не только качественные данные, но и 
углубить аналитические возможности примене-
ния методики (mployee net promoter system27.

Среди основных особенностей проведенного 
исследования необходимо выделить следующие:

1. Опрос проводился методом онлайн-анкети-
рования (онлайн-форма во внутреннем ПО бан-
ка) ежеквартально как сплошное исследование в 
рамках регулярного омнибуса28, однако выборка 
формировалась по принципам river sampling (са-
моотбора участников). Ошибка выборки у каж-
дого исследования не превышала 5 � (табл. 3).29

2. Использовалась «стандартная» методика 
измерения лояльности (расчет индекса e136) – 
единство методологии позволило сопоставлять 
полученные данные с показателями других ком-
паний, а также общероссийскими.

27 Автор работы имеет непосредственное отношение к указанным ис-
следованиям, поскольку в течение 2017–2020 гг. возглавляла отдел вну-
тренних социологических исследований компании. 
28 Ŏжеквартальный опрос проводился в первые 2 недели первого месяца 
следующего за «отчетным» квартала, то есть опрос по итогам 1 квартала 
2017 г. был реализован в апреле 2017 г., а по 4 кварталу 2017 г. – в январе 
2018 г.
29 Для получения наиболее точной информации о возможных смеще-
ниях выборки проводилась процедура «перевзвешивания» данных по 
признаку «Название укрупненного подразделения», в котором работа-
ет респондент. Различия в оценках после «перевзвешивания» составля-
ли около 1–2 � при одномерном анализе, что подтвердило надежность 
использования сплошной выборки и river sampling, или самоотбора как 
метода отбора респондентов.

Таблица 3 / Table 3

Данные об охвате опросами, в рамках которых изучалась лояльность / Data on the coverage of surveys that examined loyalty

Год / Year 2017 2018 2019

Квартал 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

n= 632 369 388 422 519 489 1200 522 720 971

Охват 14 % 8 % 9 % 9 % 12 % 11 % 27 % 12 % 16 % 22 %

Источник / Source: данные мониторингового исследования, проведенного автором в 2017-2019 гг. Особенности исследования указаны в разделе «эмпири- 
ческая база исследования» / data from a monitoring study conducted by the author in 2017-2019. Features of the study are indicated in the section "Empirical 
basis of the study". 
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3. Вопрос на «замер» был дополнен уточняю-
щими количественные оценки участников опроса 
(проводилось (mployee net promoter system) так 
называемыми «открытыми вопросами» и вопро-
сами для построения сегментации.

4. Проводился мониторинг лояльности сотруд-
ников компании как работодателю и как постав-
щику банковских услуг (136 сотрудников как кли-
ентов, или внутренний 136).

5. В рамках омнибуса задавались вопросы о 
вовлеченности сотрудников, удовлетворенности 
работой, о мотивации, что позволило получить 
дополнительную информацию о взаимосвязи ло-
яльности с другими ключевыми +5-метриками.

6. По итогам регулярных опросов был подго-
товлены отчеты по компании в целом и по всем 
крупным филиалам.

ǴǶǵǰǺǶǸǰǵǫ (03/2<(( 1(7 352027(5 6<67(0 
ǰ +5�ǴǭǺǸǰǲǰ

Измерение лояльности в данной компании 
проводилось с 2013 г., однако с 2017 г. методика 
была скорректирована в соответствии с требова-
ниями к ее реализации и проводилась регулярно 
(ежеквартально)30. В 2017 г. появилась формули-
ровка «Оцените, насколько вы готовы рекомен-

30 Автором было проведено ретроспективное исследование материалов 
предыдущих замеров, которые проводились подразделением, отвечаю-
щим за маркетинг. Использованные формулировки не соответствовали 
методике индекса e136. Так, в опросе 2013 г. была формулировка «Ũ 
готов рекомендовать >название компании@ в качестве места для рабо-
ты своим друзьям, родственникам, знакомым» и предлагались 4 ответа 
(абсолютно не согласен; скорее не согласен; скорее согласен; абсолютно 
согласен). В 1–2 кварталах 2015 г. использовалась формулировка: «На-
сколько вероятно, что вы порекомендуете >название компании@ друзьям 
или знакомым в качестве места работы" Пожалуйста, дайте оценку по 
10-балльной шкале, где 10 Ȣ готов рекомендовать, 0 Ȣ абсолютно не го-
тов рекомендовать». В 3 квартале 2015 г. появилась вариация с оценкой 
по 10-балльной шкале утверждения «Ũ готов рекомендовать >название 
компании@ в качестве места для работы своим друзьям, родственникам, 
знакомым», которая осталась до 4 квартала 2016 г.

довать >название компании@ в качестве места для 
работы своим друзьям, родственникам, знако-
мым"» с оценкой по 10-балльной шкале31, но с 3 
квартала 2017 г. формулировка не менялась: «С 
какой вероятностью вы порекомендуете работу 
в >название компании@ своим друзьям или знако-
мым" Оцените по шкале от 0 до 10, где 0 – не по-
рекомендуете, 10 – точно будете рекомендовать» 
(в вопросе убрали слово «родственникам»). За-
метим, что по результатам первого опроса, где 
использовалась «обновленная» формулировка, 
был получен один из самых высоких показателей 
e136 (рис. 1). Однако исследовательская команда 
обƃяснила «всплеск» значения событиями, кото-
рые произошли в компании в этот период – была 
внедрена программа льготного ипотечного кре-
дитования для сотрудников, что нашло положи-
тельный отклик.

Среди +5-исследователей распространено 
мнение, что +5-метрики чувствительны к ма-
териальным поощрениям, то есть в те периоды, 
когда сотрудники получают денежные бонусы, 
показатели значительно повышаются, а вторым 
«фактором» является корпоративное меропри-
ятие, после которого сотрудники испытывают 
подƃем и положительные эмоции в оценках 
работодателя. Особенностью изученной компа-
нии является то, что бонусы выплачивались во 
втором квартале, и, судя по показателям, толь-
ко один раз (в 2018 г.) повлияли на значение 
индекса. Большие корпоративные мероприятия 
(охватывающие всех сотрудников) проводились 
в не совпадающее с опросами время, поэтому 
влияние их на лояльность сложно проследить. 
31 Отметим, что осенью 2016 г. в банке был создан отдел внутренних 
социологических исследований, в котором начали работу профессио-
нальные социологи.

Рис. 1 / Fig. 1. Динамика индекса eNPS сотрудников финансовой компании, 2016–2020 гг. / Dynamics of the eNPS index of employees 
of a financial company, 2016–2020 
Источник / Source: Данные мониторингового исследования, проведенного автором в 2017-2019 гг. – особенности исследования указаны в разделе «эмпирическая 
база исследования». Q – квартал, по итогам которого проводился регулярный опрос, 1Q2018 – результаты опроса проведенного по итогам первого квартала 2018 
года / data from a monitoring study conducted by the author in 2017-2019 – the features of the study are indicated in the section “Empirical basis of the study”. Q – the 
quarter following the results of which the regular survey was conducted, 1Q2018 - the results of the survey conducted following the results of the first quarter of 2018.
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Новогодних корпоративных мероприятий в 
компании не проводилось, однако дважды зна-
чение индекса по итогам 4 квартала повышалось 
по сравнению с предыдущим (в 2018 и 2019 гг.) 
и три раза было положительным (в 2016–2018 
гг.). На наш взгляд, значение индекса в случае 
этого кейса прежде всего связано с личностными 
особенностями сотрудников – в начале года она 
полны надежд и оптимизма в отношении своей 
работы.

Индекс e136 в банке оказался нелинейным, 
постоянно меняясь за все время наблюдений; 
особенно показатель лояльности различался вну-
три подразделений компании. Ŏжеквартальные 
замеры выявили 3 типа подразделений с точки 
зрения лояльности (всего было 14 подразделений, 
где проводилась детальная аналитика): 
1. Подразделения со стабильно высоким пока-

зателем лояльности – они обычно занимали 
первые 5 мест в рейтинге, их индекс был выше 
среднего по компании на 6–15 п. п.

2. Подразделения со стабильно низким показа-
телем лояльности – индекс значительно ниже 
общего по банку (на 7–10 п. п.)

3. «Типичные» подразделения – значения индек-
са у них были близки к общебанковским (раз-
ница в s5 п. п.).
За время проведения исследования удалось за-

фиксировать важную закономерность – при смене 
руководителя подразделения индекс лояльности 
значительно менялся (как в позитивную, так и в 
негативную сторону). Причем в комментариях к 
оценкам практически не встречались упоминания 
о руководителях и изменении ситуации в связи с 
их сменой.

За все время измерений индекса были зафик-
сированы следующие закономерности и взаимо-
связи: 

1. У сотрудников, занимающих разные долж-
ности, индекс лояльности, как правило, различа-
ется. У тех, кто работает в офисах, с клиентами он 
чаще ниже, чем у специалистов или руководите-
лей. А у последних он выше, чем у специалистов 
(сотрудников, не имеющих подчиненных).

2. Различается и степень лояльности сотрудни-
ков, имеющих разную оценку личной эффективно-
сти32. У имевших низкую оценку эффективности, 
лояльность была выше. Сотрудники с высокими 
оценками эффективности чаще всего были нело-
яльными (отрицательные значения индекса).

3. Фактором, дифференцирующим значения 
индекса e136, является стаж. Кривая значения 
имеет синусоидную форму, то есть его макси-
мально высокое значение у работников со стажем 
до 1 года, максимально низкий – у работников со 
стажем 3–5 лет, у тех, кто работает более 5 лет зна-
чение e136 вновь повышается (рис. 2).

«Замер» индекса был дополнен вопроса-
ми, которые позволили реализовать целостный 
(mployee net promoter system:
1. «Поясните, пожалуйста, почему вы так ответи-

ли"» – этот вопрос задавался всем участникам 
опроса.

2. «Как вы считаете, что нужно сделать, чтобы 
ваша оценка повысилась"» – вопрос задавал-
ся только «критикам» (тем, кто оценил готов-
ность рекомендовать компанию как работода-
теля на 1–6 баллов)33.

32 Оценка личной эффективности – это комплекс процедур, оценива-
ющих достижение поставленных перед сотрудником планов, задач на 
определенный период. Каждый сотрудник (за исключением новичков) 
участвовал в этой процедуре и имел оценку, которая указывала на ка-
чество эффективности: $ и % – высокая, & – нормальная, ' и ( – низкая. 
Оценка личной эффективности фиксировалась на основе ответов са-
мих участников исследования, что, безусловно, могло давать опреде-
ленную погрешность и смещение.
33 Некоторые авторы предлагают задавать дополнительные вопросы 
отдельным категориям сотрудников. См. https://www.leapsome.com/
Elog/employee-net-promoter-score-enps-what-is-it-why-should-you-
measure-it-and-why-does-it-matter 

Рис. 2 / Fig. 2. Значение индекса 
eNPS у сотрудников, имеющих раз- 
ный стаж работы (данные опросов 
во 2–4 кварталах 2019 г.) / The value 
of the eNPS index for employees with 
different length of service (survey data 
from Q2-4 2019) 
Источник / Source:  данные монито-
рингового исследования, проведенного 
автором в 2017–2019 гг. Особенности 
исследования указаны в разделе «эмпи-
рическая база исследования» /data from 
a monitoring study conducted by the author 
in 2017–2019. Features of the study are 
indicated in the section "Empirical basis of 
the study".
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Оба вопроса были открытыми: участники 
опроса в свободной форме оставляли свои мне-
ния, комментарии. Все ответы на открытые во-
просы затем использовались при подготовке 
отчетов для подразделений – руководители полу-
чали отчет, в котором кроме расчетов показате-
лей и распределений находились комментарии 
сотрудников в том виде, в каком они были разме-
щены в базе данных. Полученные ответы на от-
крытые вопросы обрабатывались, кодировались 
и рассчитывались частотные распределения; это 
давало дополнительную информацию, однако 
процесс был трудоемким и зачастую к моменту 
подготовки общего отчета по компании эти дан-
ные не всегда были обработаны полностью. 

С целью построения сегментации сотрудников 
с точки зрения лояльности и удовлетворенности в 
опрос был включен вопрос об удовлетворенности 
работой: «Насколько вы удовлетворены работой в 
нашем банке" Оцените по шкале от 0 до 10, где 0 
– совсем не удовлетворены, 10 – полностью удов-
летворены» и дополнительные для получения 

комментариев к оценкам (по аналогии с вопро-
сами для e136). Позже вопрос о том, что нужно 
сделать, чтобы оценка повысилась, был «закрыт». 

В результате был составлен список из 27 аспек-
тов работы, из которых респондентам нужно было 
выбрать не более 3 вариантов ответа: бюрократия, 
которая не способствует решению рабочих вопро-
сов, задач, проектов; высокая интенсивность и за-
грузка, переработки; изменение организационной 
структуры; мой функционал до конца мне не по-
нятен; наполнение, возможности социального па-
кета; не выстроены бизнес-процессы; не комфорт-
ное рабочее место, условия работы; не устраивает 
внутреннее обучение; не устраивает заработная 
плата; не устраивает система мотивации; некор-
ректное общение сотрудников; нет автоматизации 
процессов; нет возможности развивать професси-
ональные компетенции; нет готовности помогать, 
если задача шире функционала коллег или не вхо-
дит в него; нет заинтересованности в результа-
тах работы, не замотивирован(а); нет перспектив 
карьерного роста; нет понимания (размытость) 

Таблица 4 / Table 4

Причины неудовлетворенности сотрудников, в % от числа ответов (отсортировано по столбцам, по данным 2018–2019 гг.)* / Reasons 
for employee dissatisfaction, in % of the number of responses (sorted by columns, according to 2018-2019 data)

Причины неудовлетворенности / Причины не-
удовлетворенности / Reasons for dissatisfaction

4 квартал 2018 / 
Q4 2018

1 квартал 2019 / 
Q1 2019

2 квартал 2019 / 
Q2 2019

3 квартал 2019 / 
Q3 2019

4 квартал 2019 / 
Q4 2019

% место/ 
ranking % место/ 

ranking % место/ 
ranking % место/ 

ranking % место/ 
ranking

Индекс eNPS (в п.п.) 13,7 0,0 -14,9 -10,5 -2,8

Не устраивает система мотивации 33 2 49,5 2 35,6 2 34,6 2 45,7 1

Не устраивает заработная плата 54,7 1 63,4 1 44,8 1 47,1 1 45,4 2

Работа программ (ПО) в ходе обслуживания 
клиентов 5,7 11 14,6 4 9,7 10 16 4 29,5 3

Работа программ (ПО), необходимых для работы 12,3 6 13,3 5 10,7 8 15,4 5 26,7 4
Сокращаются расходы на АХР (канцелярия, 
бумага) 4,7 12 2,3 21 11,7 6 8,5 10 22,6 5

Нет перспектив карьерного роста 28,3 3 22 3 17 3 18,8 3 17,8 6
Бюрократия, которая не способствует решению 
рабочих вопросов, задач, проектов 14,2 5 14,6 4 10,7 8 13,1 6 16,6 7

Не комфортное рабочее место, условия работы 5,7 11 7,8 9 5,3 15 8,5 10 15,6 8

Высокая интенсивность и загрузка, переработки 10,4 8 12,6 6 13 5 10,1 7 14,9 9

Наполнение, возможности социального пакета 4,7 12 5,8 13 6,9 13 9,4 8 14,8 10

Нет автоматизации процессов 14,2 5 7,4 10 7,4 11 10,1 7 13 11
Нет заинтересованности в результатах работы, не 
замотивирован(а) 17 4 13,3 5 10,2 9 7 12 12,4 12

Ценность сотрудников, команды 6,6 10 10,4 7 10,7 8 8,1 11 12,1 13

Не выстроены бизнес-процессы 11,3 7 7,1 11 10,9 7 10,1 7 11,3 14

Состояние офисов 0,9 15 2,6 20 6,4 14 4,2 15 10,7 15

Изменение организационной структуры 10,4 8 9,7 8 13,5 4 9,2 9 9,6 16
Нет понимания (размытость) функционала сотруд-
ников других подразделений 7,5 9 7,8 9 7,1 12 9,4 8 9,2 17

Работа технической поддержки сотрудников 3,8 13 3,9 18 3,8 19 3,1 17 9,1 18
Нет возможности развивать профессиональные 
компетенции 5,7 11 6,1 12 5,1 16 6,6 13 8,4 19

Не устраивает внутреннее обучение 2,8 14 5,5 14 4,1 18 4 16 7,4 20

…

* Указана сокращенная версия полученных результатов (топ-20). В 1–3 кварталах 2019 г. опрашиваемым предлагалось выбрать не более 3 вариантов 
ответов, в 4 квартале – любое число.
Источник / Source: данные мониторингового исследования, проведенного автором в 2017–2019 гг. Особенности исследования указаны в разделе «эмпирическая 
база исследования» / data from a monitoring study conducted by the author in 2017–2019. Features of the study are indicated in the section "Empirical basis of the 
study". 
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функционала сотрудников других подразделений; 
отношения в рабочем коллективе; отношения с ру-
ководителем; работа программ (ПО) в ходе обслу-
живания клиентов; работа программ (ПО), необхо-
димых для работы; работа технической поддержки 
сотрудников; сокращаются расходы на АХР (кан-
целярия, бумага); состояние офисов; формальное 
выполнение просьб сотрудниками других подраз-
делений; ценности компании34; ценность сотруд-
ников, команды.

Как показали результаты опросов (табл. 4), 
наиболее критичными для сотрудников являют-
ся материальные аспекты работы – уровень за-
работной платы и система мотивации (ранговый 
индекс 1,2 и 1,8 соответственно35), далее в анти-
рейтинге неудовлетворенность возможностями 
карьерного развития и роста (3,6) и техническая 
оснащенность компании с точки зрения работы 
программ, ПО (5,6). Сотрудники так же часто и ре-
гулярно отмечали бюрократию как барьер, меша-
ющий решению текущих проблем (6,0).

Указана сокращенная версия полученных ре-
зультатов (топ-20). В 1–3 кварталах 2019 г. опра-

34 В формулировке указано название корпоративных ценностей, кото-
рые продвигаются в системе других атрибутов корпоративной культу-
ры компании.
35 Ранговый индекс рассчитан как среднее от всех значений мест, ко-
торое занимал ответ в общем рейтинге, за представленный период: 
4 кв. 2018 – 4 кв. 2019 гг. Чем индекс меньше, тем более критичным 
является для сотрудников.

шиваемым предлагалось выбрать не более 3 ва-
риантов ответов, в 4 квартале – любое число.

Таким образом, информация о причинах низ-
кой оценки удовлетворенности позволяет выяс-
нить потенциальные области для внедрения изме-
нений и корректировки +5-политики компании.

За время наблюдений мы зафиксировали важ-
ную методическую особенность: при максималь-
ной оценке в комментариях сотрудники банка не 
указывают никаких замечаний и предложений 
по изменениям, а при оценках 9 и ниже они уже 
встречаются. На наш взгляд, это важный методи-
ческий аспект e136: даже нейтралы (7–8 баллов) 
и промоутеры (9 и 10 баллов) могут быть критич-
но и неравнодушно настроены относительно сво-
ей работы и работодателя.

Решив выяснить, отличается ли оценка факто-
ров удовлетворенности у разных сегментов (про-
моутеров, нейтралов и критиков), обнаружили, 
что аспекты работы, которыми они не удовлет-
ворены, существенно различаются (табл. 5). В це-
лом материальная мотивация является наиболее 
значимым фактором, влияющим на работу, – для 
всех сегментов это было в одинаковой степени 
важным. Критики в большей степени не доволь-
ны возможностями карьерного роста (21 � про-
тив 17 � по выборке), высокой интенсивностью 
работы (19 � против 13 � по выборке), ощущени-

Таблица 5 / Table 5

Лояльность и факторы неудовлетворенности сотрудников, в % по столбцам (данные на 2 кв. 2019 г., n=522) / Loyalty and factors  
of employee dissatisfaction, in % by column (data for Q2 2019, n=522)

С чем связана неудовлетворенность работой / What 
causes job dissatisfaction

Лояльность eNPS / eNPS Loyalty

критики (0-6 баллов) 
/ critics (0-6 points)

нейтралы (7-8 баллов) 
/ neutrals (7-8 points)

промоутеры (9-10 баллов) 
/ promoters (9-10 points)

ИТОГО /
TOTAL

Не устраивает заработная плата 55 36 31 45

Не устраивает система мотивации 43 30 27 36

Нет перспектив карьерного роста 21 16 9 17

Изменение организационной структуры 16 11 11 14

Высокая интенсивность и загрузка, переработки 19 11 1 13

Сокращаются расходы на АХР (канцелярия, бумага) 9 18 9 12

Не выстроены бизнес-процессы 9 11 16 11
Бюрократия, которая не способствует решению рабочих 
вопросов, задач, проектов 9 13 11 11

Работа программ (ПО), необходимых для работы 11 12 9 11

Ценность сотрудников, команды 15 8 3 11
Нет заинтересованности в результатах работы, не 
замотивирован(а) 13 11 0 10

Работа программ (ПО) в ходе обслуживания клиентов 8 10 13 10

Нет автоматизации процессов 7 6 11 7
Нет понимания (размытость) функционала сотрудников 
других подразделений 8 6 9 7

Наполнение, возможности социального пакета 6 8 9 7
Состояние офисов 5 9 7 6

* Указана сокращенная версия полученных результатов (топ-16 по данным 2019 г.)
Источник / Source: данные мониторингового исследования, проведенного автором в 2017–2019 гг. Особенности исследования указаны в разделе «эмпири- 
ческая база исследования» / data from a monitoring study conducted by the author in 2017–2019. Features of the study are indicated in the section "Empirical 
basis of the study". 
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ем ценности сотрудников и команды (15 � про-
тив 11 �) и заинтересованность в результатах их 
работы. 

Недовольство работой у промоутеров связа-
но чаще, чем у других, с тем, что не выстроены 
бизнес-процессы (16 � против 11 � по выборке), 
с неудовлетворительной работой ПО в работе с 
клиентами (13 � против 10 �) и автоматизацией 
(11 � против 7 � по выборке).

Таким образом, детализация аналитики по 
сегментам дает возможности уточнения факто-
ров неудовлетворенности, что в свою очередь 
может помочь в определении фокусов в +5-
политики компании. Топ-5 проблематик необ-
ходимо анализировать с точки зрения отдель-
ных категорий сотрудников, но для их решения 
важно вырабатывать общие для организации 
меры. Для того чтобы устранить базовые про-
блемы (барьеры) необходимо тщательно изучить 
мнения «критиков» и с учетом места их работы 
(подразделения): зачастую это могут быть про-
блемы отдельного руководителя, подразделения, 
процесса, и таким образом точечные изменения 
позволят получить наибольший эффект с наи-

меньшими затратами. Работа с проблематиками 
«промоутеров» является более сложной – зача-
стую их недовольство связаны со структурными 
проблемами компании (бизнес-процессы, авто-
матизация, коммуникация и отношения между 
сотрудниками и подразделениями). В этом слу-
чае важно уделять внимание программам оп-
тимизации и трансформации, которые будут 
способствовать повышению эффективности в 
работы компании в целом.

ǹǭǫǴǭǵǺǨǾǰȇ ǹǶǺǸǻǬǵǰǲǶǪ ǵǨ ǶǹǵǶǪǭ 
ǳǶȇǳȄǵǶǹǺǰ

На основе ответов на вопросы о лояльности и 
удовлетворенности была составлена сегментация 
сотрудников. Базово в вопросе по методологии 136 
опрашиваемые делятся на 3 сегмента: «критики» 
(оценили на 0–6 баллов), «нейтралы» (7–8 баллов) 
и «промоутеры» (9 и 10 баллов). Ŏсли по данному 
принципу разделить всех, кто оценил по 10-балль-
ной шкале удовлетворенность работой, то получит-
ся еще 3 группы. Совместив ответы на оба вопроса, 
получается сегментация с возможностью выделить 
9 групп сотрудников. Главными в ней, как показали 

Таблица 6 / Table 6

Сегментация сотрудников на основе вопросов об удовлетворенности и лояльности / Employee segmentation based  
on satisfaction and loyalty questions

Удовлетворенность / Satisfaction

0–6 баллов Критики, детракторы / 
0–6 points Critics, detractors

7–8 баллов Нейтралы / 7–8 points 
Neutrals

9–10 баллов Промоутеры / 9–10 
points Promoters

Ло
ял

ьн
ос

ть

9–10 баллов
Промоутеры 0 %–2 % 6 %–11 %

«Апостолы»,
«амбассадоры»**

17 %–27 %)

7–8 баллов
Нейтралы 4 %–6 % «Безразличные»

16 %–29 % 3 %–5 %

0–6 баллов
Критики, детракторы

«Террористы»
20 %–34 % 6 %–11 % 0 %–1 %

* В скобках в ячейках таблицы указан диапазон минимальных и максимальных значений доли этого сегмента сотрудников.
** Обсуждение методики сегментации сотрудников по лояльности было организовано в рамках Грушинской конференции ВЦИОМ на секции «Секция 
«Амбассадоры (евангелисты, посланники) как драйверы социальной инженерии». Режим доступа: https://profi.wciom.ru/nauchnaja_rabota/conferences/
conference_2019/programma/sekcija_10/ 
Источник / Source: данные мониторингового исследования, проведенного автором в 2017–2019 гг. Особенности исследования указаны в разделе «эмпири- 
ческая база исследования» / data from a monitoring study conducted by the author in 2017–2019. Features of the study are indicated in the section "Empirical 
basis of the study". 

Таблица 7 / Table 7

Распределение сегментов сотрудников по стажу, в % по строкам, по стажу (данные по 2 кв. 2019 г., n=522) /  
Distribution of employee segments by length of service, in % by line, by length of service (data for Q2 2019, n=522)

Стаж работы / Length of service
Сегменты сотрудников / Employee segments

террористы / 
terrorists

безразличные / 
indifferent апостолы / apostles другие / others ИТОГО / TOTAL

до 1 года 25 21 24 31 100

от 1 до 3 лет 36 24 16 24 100

от 3 до 5 лет 31 28 13 28 100

более 5 лет 39 14 21 26 100

ИТОГО: 34 20 19 27 100

Примечание: вероятность ошибки (значимость): 0,045; коэф. Крамера [0..1]: 0,105
Источник / Source: данные мониторингового исследования, проведенного автором в 2017–2019 гг. Особенности исследования указаны в разделе «эмпири- 
ческая база исследования» / data from a monitoring study conducted by the author in 2017–2019. Features of the study are indicated in the section "Empirical 
basis of the study".
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наши замеры, являются только три – «террористы», 
«безразличные» и «апостолы». Главными они яв-
ляются не только потому, что представляют собой 
однородные группы (обладают одинаковыми ха-
рактеристиками по двум вопросам), но и являются 
наиболее наполняемыми (табл. 6).

В логике менеджмента организации и +5-
политики количество «террористов» должно со-
кращаться (они недовольны работой, демоти-
вированы и неэффективны), а «амбассадоров» 
– увеличиваться (они более эффективны и мо-
тивированы, продвигают компанию и ее бренд) 
>18@. Однако в регулярных исследованиях была 
зафиксирована нелинейность в изменении со-
отношения трех основных сегментов, что свиде-
тельствует о чувствительности этих показателей 
к обстоятельствам и событиям, происходящим в 
компании.

Двухмерный анализ показал, что больше все-
го «террористов» среди тех, кто имеет продолжи-
тельный стаж работы в банке (табл. 7). 

Стоит отметить, что «апостолов» (лояльных 
работодателю и удовлетворенных работой) боль-

ше всего в первый год работы, потом их число 
снижается и снова увеличивается после 5 лет ра-
боты в компании. Важно отметить, что «старожи-
лы», проработавшие в банке более 5 лет, являются 
самой контрастной группой – становятся либо 
«террористами», либо «апостолами». 

ǹǲǪǶǯǵǨȇ ǨǵǨǳǰǺǰǲǨ ǳǶȇǳȄǵǶǹǺǰ ((136)  
ǲǨǲ ǹǷǶǹǶǩ ǰǯǻǿǭǵǰȇ ǩǸǭǵǬǨ ǲǶǴǷǨǵǰǰ  

ǲǨǲ ǸǨǩǶǺǶǬǨǺǭǳȇ 
За время проведения исследований с по-

мощью методологии (mployee journey mapping 
((-0) были реализованы проекты по изучению 
лояльности компании как работодателю у раз-
ных сегментов сотрудников – будущих (соис-
кателей и кандидатов), новичков, действующих 
сотрудников и бывших (уволившихся). Они по-
могли в осмыслении силы бренда компании как 
работодателя36. Замеры, сделанные на разных 
этапах пути сотрудника, указали на важные за-
кономерности: 

36 См. подробнее: Харченко В. С. Путь сотрудника в организации: (mployee 
journey map как методология анализа // ŦКО. 2020. № 12 (558). С. 154–173.

Рис. 3 / Fig. 3. Динамика изменений сегментов сотрудников «террористы», «безразличные» и «апостолы», 2017–2019 гг. / Dynamics of 
changes in the employee segments “terrorists”, “indifferent” and “apostles”, 2017–2019
Источник / Source: Данные мониторингового исследования, проведенного автором в 2017–2019 гг. Особенности исследования указаны в разделе «эмпири-
ческая база исследования» / data from a monitoring study conducted by the author in 2017–2019. Features of the study are indicated in the section "Empirical 
basis of the study".

Рис. 4 / Fig. 4. Замеры ин-
декса eNPS на разных этапах 
EJM различных сегментов 
сотрудников банка, 2017–
2019 гг. / Measurements of 
the eNPS index at different 
stages of the EJM of various 
segments of bank employees, 
2017–2019
Источник / Source: данные ис-
следований, проведенных автором 
в финансовой компании в течение 
2017–2019 гг., которые были 
посвящены изучению Employee 
Journey Map (EJM) / data from 
a study conducted by the author 
in a financial company during 
2017–2019 on the Employee 
Journey Map (EJM).
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1. У изучаемой компании достаточно поло-
жительный имидж и сильные позиции на рынке 
труда в глазах кандидатов и соискателей: индекс 
лояльности тех, кто еще не в компании, за 3 года 
был положительным и составлял выше +20 п. п. 
(при положительной динамике изменения).

2. На этапе трудоустройства лояльность новых 
сотрудников выше, чем у соискателей в среднем 
на 10-15 п. п., что свидетельствует, прежде всего, 
об ожиданиях нового сотрудника, об оценке ситу-
ации приема на работу в банк37.

3. Самый высокий уровень лояльности был за-
фиксирован у новичков (сотрудников, прорабо-
тавших на момент опроса 3–4 недели) в 2018 г. и 
составил +58 п. п. В 2019 г. индекс лояльности но-
вичков снизился: в это время в компании прои-
зошли сокращения персонала и на некоторое вре-
мя был приостановлен прием новых сотрудников. 
То есть внутренняя среда компании в это время 
не способствовала формированию более высокой 
лояльности, а, наоборот, – снижала ее.

4. Проведенный в 2018 г. опрос бывших сотруд-
ников показал, что компания имеет негативную 
лояльность на рынке: индекс составил – 11 п. п. 
Полученные результаты свидетельствуют о важ-
ной проблеме: бывшие сотрудники не сохраняют 
лояльность, они не готовы рекомендовать банк 
как место работы другим, и это усугубляется тем, 
что на рынке труда важным источником инфор-
мации, на основе которой оценивают будущего 
работодателя, являются действующие и бывшие 
сотрудники (об этом в нашем опросе заявила по-
ловина опрошенных). На рис. 4 красным штри-
хом выделены сектор и сегменты, формирую-
щие представления о работе в компании вовне 
(у одних ожидания, у других – основанные на 
реальном опыте), и хотя действующие сотрудни-
ки также оказывают влияние на формирование 
внешнего бренда компании как работодателя, на 
наш взгляд, более критичным является негатив-
ные оценки после завершения работы в компа-
нии38.

5. Сопоставление полученных результатов 
свидетельствует о трансформации лояльности на 
разных этапах (-0, которая подвергается измене-

37 Методической особенностью этого исследования являлось то, что 
опрос проводился строго в первый день работы сотрудника в компа-
нии, при заполнении документов в отделе кадров. Для нас было важ-
ным оценить лояльность сотрудника, который знает о работе только из 
предыдущих этапов (отбора, собеседований) и пока еще не погружен 
в процессы, задачи, взаимодействие с коллективом и руководителем.
38 Подробнее: Харченко В. С. Бренд работодателя: возможности социо-
логического анализа // Социология и общество: традиции и инновации 
в социальном развитии регионов.bСборник докладов 9, Всероссийско-
го социологического конгресса. Отв. редактор В. А. Мансуров. 2020. С. 
4151–4163.

ниям в зависимости от статуса сотрудника и его 
отношений с работодателем. Что, в свою очередь, 
требует повышения лояльности на этапе «работа 
в должности» и при формировании политики рас-
ставания для поддержания положительного брен-
да работодателя на рынке труда.

На наш взгляд, подобная аналитика позволя-
ет оценивать лояльность комплексно и выяснять, 
на каком этапе происходят значительные изме-
нения и с чем они связаны. Дополнение анализа 
лояльности работодателю оценкой внутреннего 
136 может обогатить знания о лояльности со-
трудников на различных этапах, что, к сожале-
нию, не было реализовано в нашем проекте, но 
кажется перспективным.

ǪȃǪǶǬȃ
Изучение методологии 136 в рамках мони- 

торингового исследования сотрудников крупной 
финансовой компании, были обнаружены мето- 
дические и содержательные особенности ее при- 
менения:

1. Методической особенностью является не-
обходимость использовать не только качествен-
ную подготовку исследования, но и аналитику. 
Ограниченность изучения лояльности персонала 
одним индексом (замеров только e136) сужает 
возможности анализа; дополнение индекса от-
крытыми вопросами, и вопросами об удовлет-
воренности, вовлеченности и мотивации дает 
основания делать более глубокие выводы и обо-
снования.

2. Регулярные измерения лояльности сотруд- 
ников обеспечивают более точными данными, 
отражающие изменения, которые происходят в 
организации – возможно отслеживание не толь-
ко связи с метриками (+5- и бизнес-метриками, 
показателями эффективности и пр.), но с собы-
тиями, которые происходят в компании (струк-
турные изменения, мероприятия, инициативы, 
изменение ситуации на рынке тру- да и т. п.).

3. Как показали данные эмпирического ис-
следования лояльность сотрудников различает-
ся в зависимости от подразделения, в котором 
они работают, занимаемой должности, стажа и 
оценки личной эффективности. Найденные кор-
реляции являются гипотезами для дальнейших 
аналогичных исследований. Взаимосвязь между 
лояльностью и стажем работы, на наш взгляд, 
является наиболее важной, так как опытные со-
трудники являются «хранителями» норм, цен-
ностей компании, и их мнение имеет большую 
значимость не только для новых сотрудников, но 
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и для работников других компаний, так как от-
зывы сотрудников о компании являются одним 
из наиболее значимых источников для оценки 
работодателя. 

4. Использование комплексного анализа ло- 
яльности различных сегментов сотрудников при 
построении (-0 обеспечивает представление о 
трансформации лояльности сотрудников и воз- 
можных факторах, влияющих на нее. Лояльность 
может стать «сквозным» индикатором для оцен-
ки бренда работодателя, благополучия сотрудни-
ков на разных этапах пути ((-0).

Представленные результаты являются одной 
из первых попыток комплексного методического 
и аналитического осмысления активно обсужда-
емых в практике +5-исследований показателей. 
Развитие опыта исследований лояльности в дру-
гих организациях, отраслях будет способство-
вать не только уточнению возможностей и огра-
ничений методики (mployee net promoter score 
(system), но и позволит найти обоснованные ги-
потезы корреляций и взаимосвязи лояльности 
как социального феномена с особенностями дея-
тельности и развития организаций.
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Неравенство в оплате труда: динамика, основные факторы, 
региональные различия, влияние институтов рынка труда
Аналитический доклад

Под общей редакцией: Мареева С.В., Ворон О.В. Научный редактор: Овчарова Л. Н.

Вишневская Н.Т., Зудина А.А., Капелюшников Р.И., Лукьянова А.Л., 
Ощепков А.ŧ., šарунина А.В.
Нац. исслед. ун-т «Высшая школа экономики». Ȣ М.: НИУ ВšŦ, 2021 Ȣ Ŧлектрон. текст. 
дан. (2,03 Мб). Ȣ (Социально-экономическое неравенство в России: состояние, динамика, 
ключевые проблемы). ,6%1 978-5-7598-2632-3 (e-Eook).

Данное исследование посвящено анализу различных аспектов неравенства в оплате тру-
да, являющегося одним из ключевых механизмов формирования неравенства доходов 
населения. Авторы рассматривают эволюцию неравенства на различных участках рас-
пределения заработных плат на протяжении 1994–2016 гг. и проводят его декомпозицию, 
приводят новые оценки вклада региональных различий в неравенство заработных плат, 
а также анализируют возможные механизмы влияния на неравенство наиболее важных 
институтов рынка труда, а именно минимальной заработной платы, законодательства о 
защите занятости и системы пособий по безработице.

Платформенная занятость в России: масштабы, мотивы  
и барьеры участия 
Аналитический доклад

Синявская О.В., Бирюкова С.С., Горват Е.С., Карева Д.Е., Стужук Д.А., 
Чертенков К.О.
Нац. исслед. ун-т «Высшая школа экономики». Ȣ М.: НИУ ВšŦ, 2022. Ȣ Ŧлектрон. текст. 
дан. (0,635 Мб). Ȣ ,6%1 978-5-7598-2494-7 (e-Eook).

Уровень и качество жизни населения России: от реальности 
к проектированию будущего
Монография

В.Н. Бобков, Т.Е. Бобкова

Под ред. В.Н. Бобкова (отв. ред.), Н.В. Локтюхиной, Е.Ф. šамаевой
ФНИСЦ РАН. – М.: ФНИСЦ РАН, 2022. – 274 с.
,6%1 978-5-89697-388-1;  '2,: 10.19181/monogr.978-5-89697-388-1.2022

Занятость в цифровой экономике, в том числе на онлайн-платформах, является новой 
и быстрорастущей формой нестандартной занятости, внимание к которой во всех стра-
нах мира возросло в период пандемии коронавируса. Исследование Института социаль-
ной политики НИУ ВšŦ касается вопроса оценки размеров платформенной занятости в 
России, а также раскрывает основные мотивы и барьеры включения работников в плат-
форменную занятость. Специальный фокус сделан на анализе влияния коронавирусного 
кризиса на развитие платформенного сегмента в разных странах мира, включая Россию, 
и обсуждении возможных перспектив его развития в условиях санкционного давления.

Сквозь призму исследовательского проекта «Компоненты, социальные стандарты и инди-
каторы уровня и качества жизни населения в современной России: качественная иденти-
фикация и количественное оценивание в условиях социально-экономического неравен-
ства», выполненного в ИСŦПН РАН и ИСŦПН ФНИСЦ РАН в 2018–2021гг, рассматривается 
феномен уровня и качества жизни: теоретико-методологические основы, современные 
вызовы, мониторинговая динамика, новые инструменты государственной и корпоратив-
ной политики. Представлены Концепция среднесрочной национальной Программы сни-
жения абсолютной монетарной бедности, предложения авторов о подходах к проектиро-
ванию уровня и качества жизни россиян, рекомендации для государственной социальной 
политики. Монография адресована специалистам, аспирантам и студентам, занимаю-
щимся проблемами труда и занятости, повышения уровня и качества жизни.
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