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С этого номера журнал «Охрана и экономика труда»  
после официальной перерегистрации в Роскомнадзоре по-
лучил новое название – «Социально-трудовые исследова-
ния». Мы рассматриваем этот шаг не просто как механи-
ческую замену одной вывески другой, а скорее, с учетом 
смысла известной пословицы – «Как корабль назовешь, так 
он и поплывет». Несколько пояснений.

В новом названии научно-практического журнала  
«Социально-трудовые исследования» (сокращенно – «СТИ») 
две ключевые базовые части. Первая – социально-трудовая 
проблематика. Именно ей будут посвящены материалы жур-
нала в соответствии с новым рубрикатором (рынок труда; 
охрана труда; производительность труда; доходы населения 
и оплата труда и т.д.). Причем, что очень важно и принципи-
ально, все трудовые проблемы и их решения будут рассма-
триваться не как самоцель, а под социальным углом зрения. 
При этом целесообразно уяснить, что даст и дает, например, 

совершенствование оплаты труда, ее организации, нормирования, охраны и т. д. 
человеку, семье, трудовым коллективам, обществу и государству в целом.

Вторая часть названия журнала связана с его исследовательской составля-
ющей. Главный критерий формирования статей в «СТИ» – исследовательская 
(экономическая, социологическая и др.) база анализа, оценок, выводов, реко-
мендаций и полученных конечных научно-практических результатов. Здесь не 
приветствуются эссе, авторские мечты, размышления и вымыслы. Где-то они, ви-
димо, хороши и тоже могут выполнять свою миссию и предназначение. Где-то, но 
не в нашем журнале исследовательской направленности.

И, конечно, журнал с новым названием – это новые рубрики, новый состав ре-
дакционной коллегии, новый пул рецензентов, новые современные требования к 
статьям с учетом установок ВАК, международной индексной базы научного цити-
рования Skopus и другие нововведения.

Они, надеемся, помогут не только сохранить прежний авторский состав, но 
и расширить его границы, выйти в число наиболее востребованных российских 
журналов соответствующей исследовательской проблематики.

От редакции журнала «СТИ» искренне поздравляю авторов, читателей, наш 
актив с наступающим 2019 годом. Творчества Вам, благополучия и удачи!

Н.А. Волгин,
доктор экономических наук, профессор,  

заслуженный деятель науки РФ, 
главный редактор журнала «Социально-трудовые исследования»

НОВОЕ НАЗВАНИЕ ЖУРНАЛА В СОЦИАЛЬНО-
ТРУДОВЫХ И ИССЛЕДОВАТЕЛЬСКИХ 
КООРДИНАТАХ
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АКТУАЛЬНАЯ ТЕМА: ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОСТЬ ТРУДА

УДК 331.103

НАЦИОНАЛЬНАЯ ПРОГРАММА ПОВЫШЕНИЯ 
ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОСТИ ТРУДА

А.И. Щербаков,  
доктор экономических наук, профессор  
кафедры труда и социальной политики 

 Института государственной службы и управления (ИГСУ) 
 Российской академии народного хозяйства 

 и государственной службы при Президенте Российской Федерации (РАНХиГС), 
Москва, Россия 

al-scherbakov@yandex.ru

АННОТАЦИЯ
В статье рассматриваются текущие меры государственного воздействия на динамику производитель-
ности труда в Российской Федерации. Дается подробный обзор мер, предпринимаемых Правительством 
России, соответствующими министерствами и ведомствами, по повышению производительности труда 
в экономике Российской Федерации. Отмечается характер развития подобного государственного воз-
действия в течение последних лет. Оценивается ряд положений действующего в настоящее время пла-
на государственных мероприятий на федеральном и региональном уровне в целях обеспечения роста 
производительности труда на предприятиях России (национальный проект) и отмечаются некоторые 
дискуссионные элементы данной программы действий. 
В статье также дается краткая характеристика отдельных факторов и предпосылок динамики произво-
дительности труда, в том числе по некоторым регионам страны.

Ключевые слова: производительность труда, приоритетная программа, национальный проект, 
институциональное воздействие, «центр компетенций», «паспорт программы», «контрольные точки», 
показатели производительности труда. 
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ВВЕДЕНИЕ
Формы институционального воздействия на 

совокупную (общественную) производительность 
труда в России в последние годы меняются. Безус-
ловно, это свидетельствует об устойчивом и при-
стальном внимании руководства страны к клю-
чевому компоненту социально-экономического 
развития государства. Стремление воздейство-
вать на производительность труда, обеспечить 
определенный темп ее роста в России со стороны 
Правительства получает различные формы. 

Так, в 2008 г. в рамках концепции долгосрочно-
го социально-экономического развития России, 
в частности на 2008–2020 годы, т.е. в течение 12 
лет, предполагалось повысить уровень произво-
дительности труда, по разным вариантам, с 1,9 до 
2,5 раза1. Таким образом, среднегодовой прирост 
производительности труда по этим вариантам 
должен был составить от 6 до 8%, что примерно 
соответствовало наиболее высокому фактическо-
му его значению, достигнутому в предыдущее пя-
тилетие (2003–2007)2. 

Однако по разным причинам, в том числе и 
из-за влияния мирового финансового кризиса на 
экономику страны, эти предположения не осуще-
ствились. 

В одном из хорошо известных так называемых 
майских 2012 г. Указов Президента Правительству 
России поручалось принять меры по повышению 
производительности труда к 2018 г. на 50% отно-
сительно уровня 2011 г., т. е. не менее 5% в сред-
нем ежегодно. 

В дальнейшем государство продолжило пла-
нировать возможный рост темпов производи-
тельности труда на перспективу. Так, по Прогнозу 
долгосрочного социально-экономического раз-
вития РФ на период до 2030 года, сделанному Ми-
нэкономразвития в 2013 г., рост производитель-
ности труда в РФ должен был составить к 2018 г 
относительно 2011 г. от 130 до 150%3, т. е. пример-
но в среднем 3,5–5% в год. Однако реальность не 
позволила осуществиться и этим наметкам.

В июне 2014 г. Правительством Российской 
Федерации был утвержден План мероприятий 
по обеспечению повышения производительно-
сти труда, создания и модернизации высокопро-
изводительных рабочих мест на 2014–2018 гг. со 

среднегодовым темпом прироста производи-
тельности труда за указанный период примерно 
в 2,0–2,5%.

Затем на фоне его недостаточно внятной реа-
лизации и незавершенности президиумом Сове-
та при Президенте РФ по стратегическому разви-
тию и приоритетным проектам (не директивным, 
а совещательным, координирующим органом) в 
августе прошлого, 2017 г. была утверждена при-
оритетная программа «Повышение производи-
тельности труда и поддержка занятости», рассчи-
танная на 2017–2025 гг.

И, наконец, во исполнение Указа Президента 
РФ «О национальных целях и стратегических за-
дачах развития Российской Федерации на период 
до 2024 года» от 7 мая 2018 г. № 204 фактически 
эта программа и была внесена Правительством в 
Совет при Президенте России по стратегическому 
развитию и национальным проектам в качестве 
одноименного национального проекта. 

Действующий национальный Проект (про-
грамма), в отличие от предыдущего плана, пред-
полагает оказание соответствующего государ-
ственного воздействия на 150 предприятиях в 
15 регионах. К 2025 г. намечено охватить все субъ-
екты страны, при этом количество предприятий, 
задействованных в этой федеральной программе, 
планируется увеличить до 8504. 

Кроме того, судя по тексту данной Програм-
мы (проекта), в эту работу с учетом предполага-
емых участников аналогичных приоритетных 
программ в регионах со временем планируется 
вовлечь еще 3900 предприятий. Следовательно, 
всего к 2025 г. такими программами должно быть 
охвачено 4750 предприятий. 

В указанном выше Указе Президента РФ № 204 
дается задание охватить рассматриваемой Про-
граммой к 2024 г. «не менее 10  тыс. средних и 
крупных предприятий базовых несырьевых от-
раслей экономики». Такое же поручение дано 
в «Основных направлениях деятельности Пра-
вительства Российской Федерации на период 
до 2024 года» (утверждены Правительством РФ 
29.09.2018)5, поэтому соответствующий показа-
тель проекта, видимо, следует скорректировать. 
Тем не менее, относительно численности всех 
предприятий в стране, за вычетом предприятий 

1 Официальный сайт Министерства экономического развития 
РФ, www.economy.gov.ru.
2 Российский статистический ежегодник 2009 г. М.: Росстат, 
2009.
3 СПС Консультант плюс. http://www.consultant.ru/document/
cons_doc_LAW_144190/

4 "Паспорт приоритетной программы "Повышение произво-
дительности труда и поддержка занятости" (утверждён прези-
диумом Совета при Президенте РФ по стратегическому разви-
тию и приоритетным проек-там, протокол от 30.08.2017 № 9)
5 СПС Консультант плюс. http://www.consultant.ru/document/
cons_doc_LAW_307872/



АКТУАЛЬНАЯ ТЕМА: ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОСТЬ ТРУДА

СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/20188

добывающей промышленности и всех малых 
предприятий, в частности в 2016 г., эта величина 
составляет лишь менее 0,4%6. 

Думается, что такой малый охват предпри-
ятий не способен дать ощутимые плоды, обе-
спечить должный мультипликативный эффект 
повышения производительности труда в обраба-
тывающей промышленности, в так называемых 
несырьевых отраслях, не говоря уже обо всей эко-
номике страны.

Между тем, говоря о производительности 
труда, Председатель Правительства Российской 
Федерации Д. А. Медведев справедливо подчерк-
нул, что «Задача ее повышения должна рассма-
триваться с точки зрения роста эффективности 
производства в целом, а не только какого-то кон-
кретного предприятия». [1]

В качестве целей рассматриваемой Програм-
мы (проекта) указывается достижение по каждо-
му субъекту Российской Федерации «целевых зна-
чений по приросту производительности труда на 
предприятиях — участниках региональной про-
граммы не менее чем на 5% и 10% по результатам 
первого и второго годов соответственно участия 
субъекта Российской Федерации в приоритетной 
программе с перспективой повышения не менее 
чем до 30 процентных пунктов по результатам 
реализации приоритетной программы по сравне-
нию с базовым значением». 

Здесь же даны «целевые значения» прироста 
производительности труда по стране в целом в 
2017–2025 гг., в том числе в разбивке по первым 
годам. Из этого следует, что в первые четыре года 
среднегодовой прирост производительности тру-
да составит 2,2%, а затем, в последующие пять лет, 
он повысится лишь до 3,5–3,7%. 

Например, в 2017 г. этот прирост должен был 
составить в соответствии с Проектом (програм-
мой) 1,9%, но в реальности он составил только 
1,02%7, т.е. почти в 2 раза меньше. Представляет-
ся, что это обстоятельство должно стать сигналом 
для Правительства к повышению интенсивности 
и результативности мер по обеспечению параме-
тров Проекта, чтобы его не постигла участь пре-
дыдущего правительственного плана по произво-
дительности труда и занятости. 

Весьма полезным и знаменательным пред-
ставляется то, что в соответствии с действующим 

национальным Проектом (программой) намече-
но образование нового специального института 
по содействию повышению производительности 
труда — некой специализированной автономной 
некоммерческой организации АНО «Федераль-
ный центр компетенций в сфере производитель-
ности труда». Важно и то, что предусмотрено 
функционирование аналогичных региональных 
центров компетенций, при этом все это направ-
лено на содействие «разработке эффективных 
стратегий поддержки производительности тру-
да, внедрению организационных инноваций в 
производственные и управленческие процессы, 
формированию условий и предпосылок к выяв-
лению потенциала для достижения устойчивого 
качественного роста производительности труда 
во всех ключевых отраслях экономики».

Вместе с тем было бы целесообразно видеть 
задачи этой системы «центров компетенций» не 
в некоем «содействии» и «выявлении потенциа-
ла», а именно в непосредственных практических 
результатах — конкретных прикладных разработ-
ках и реальном достижении на местах роста про-
изводительности труда. Также, возможно, имеет 
смысл не ограничивать сферу непосредственно-
го влияния центров компетенций только неки-
ми неопределенными, особенно в перспективе, 
«ключевыми отраслями экономики», в ущерб их 
универсальной и унифицированной предназна-
ченности таких центров.

Пока же назначение этой системы мыслится 
в основном как информационно-коммуникатив-
ная поддержка отдельных предприятий, на слу-
чай если они обращаются к поиску путей повы-
шения производительности труда. 

«Основная функция приоритетной Програм-
мы (проекта), — говорится в ее паспорте (раз-
дел  II, «Содержание приоритетной програм-
мы»), — это организация региональных программ 
повышения производительности труда и под-
держки занятости». Соответственно объектом ее 
управления являются региональные программы. 
«Руководство субъектов Российской Федерации 
является ответственным за успешную реализа-
цию программы перед Проектным комитетом 
приоритетной программы»,  —  отмечается в па-
спорте.

Такое видение главной функции так называ-
емой приоритетной (федеральной) программы, 
формирование неких дополнительных суборди-
национных связей несет в себе опасность превра-
щения Федерального центра компетенций (ФЦК) 
в очередную бюрократическую структуру, еще 

6 Российский статистический ежегодник, 2017. М.: Росстат, 
2017. С. 315.
7 Социально-экономическое положение России, 2017». М.: Рос-
стат, 2017. С. 6, 220.
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один элемент провоцирования коррупционности 
в государственном регулировании экономики. 
Возможно, следует уравновесить административ-
ный потенциал Проекта (программы) усилени-
ем его наблюдательных и методико-прикладных 
функций в работе по государственному содей-
ствию повышению производительности труда. 
Например, привлекая научные структуры, в том 
числе при исполнительных федеральных органах, 
к непосредственному участию в разработке и от-
боре методик государственного регулирования 
производительности труда, организации ее по-
вышения на предприятиях различных форм соб-
ственности. 

В этой связи следует отметить, что в последнее 
время в специальной научной литературе появ-
ляются всё новые довольно обстоятельные иссле-
довательские статьи и монографии по вопросам, 
связанным с производительностью труда, стиму-
лированием ее роста. [2–10].

Из мероприятий паспорта Программы (проек-
та) обращает на себя внимание содержание п. 1.1 
раздела III «Перечень проектов и мероприятий 
приоритетной программы»  — «Реализация ме-
роприятий по повышению производительности 
труда на предприятиях — участниках региональ-
ных программ». Таким образом, здесь в качестве 
мероприятия по повышению производительно-
сти труда рассматривают «реализацию меропри-
ятий по повышению производительности труда» 
без их конкретизации. Пожалуй, в результате на-
столько широкого обобщения содержания меро-
приятий в данном тексте начинают проявляться 
элементы тавтологии.

Большого внимания заслуживает и п. 3 этого 
раздела — «Доработка методологии расчета пока-
зателей программы, в том числе показателя про-
изводительности труда, на предприятиях по до-
бавленной стоимости или выручке в зависимости 
от специфики вида деятельности предприятия». 
Этот пункт немаловажен, поскольку от выбора 
инструмента, показателя измерения производи-
тельности труда зависит адекватность его оценки 
и соответственно действенность государственно-
го регулирования его динамики в национальной 
экономике. 

Примечательно, что в этой связи Министер-
ством экономического развития России «из-за 
возникших разногласий соисполнителей» был 
сделан запрос в президиум Совета при Прези-
денте Российской Федерации по стратегическому 

развитию и приоритетным проектам о переносе 
так называемой «контрольной точки» данного 
мероприятия с 1 июня на 1 июля 2018 г.8 Однако 
существо этих разногласий в тексте утвержденно-
го запроса не приводится (протокол от 28 февраля 
2018 г. № 2).

Между тем, неясно, что имеется в виду под 
термином «доработка показателя производи-
тельности труда». Методология расчета показа-
телей производительности труда, в том числе по 
добавленной стоимости, давно разработана и, по-
жалуй, даже «доработана». Во всяком случае она 
уже много лет используется во многих странах 
мира, в том числе, и в России, и соответствующие 
показатели публикуются в статистических сбор-
никах.

Что же касается расчета показателя произво-
дительности труда по выручке, то о качестве тако-
го показателя, целесообразности его применения 
у нас в стране сформировано научное мнение, 
которое рассматривает его как в основном не-
удовлетворительный индикатор эффективности 
труда. Поэтому странно вновь воспринимать та-
кой показатель как возможно перспективный для 
измерения производительности труда в экономи-
ческой деятельности.

Следует отметить и п. 6 того же III раздела па-
спорта приоритетной программы, в котором го-
ворится о довольно разнообразных мерах, наме-
ченных на 2019 г. (третий пакет мер), в том числе 
мерах в целях повышения минимальной оплаты 
труда. Значит ли это, что минимальный размер 
оплаты труда в 2019 г. будет повышен сверх про-
житочного минимума? Это вопрос немаловаж-
ный. Думается, что реализация положительного 
ответа на него действительно станет существен-
ным рычагом повышения и производительности 
труда на предприятиях страны.

Специальный IV раздел национального проек-
та — «Этапы и контрольные точки» представляет 
более подробные календарные сроки выполне-
ния отдельных групп его мероприятий, пунктов 
плана.

Так, в соответствии с ним первый пункт «Об-
щие организационные мероприятия» в основном 
выполняется в 2017–2018 гг., но завершается ито-
говым отчетом в конце 2025 г. Следующий пункт 
этого раздела — «Разработка и реализация реги-
ональных программ повышения производитель-
ности труда и поддержки занятости», как и сле-
довало ожидать, содержит наибольший перечень 
подпунктов и завершается осенью 2020 г. подве-
дением «итогов реализации первого этапа реги-8 СПС Консультант плюс..
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ональной программы на пилотных предприятиях 
2017 года». Третий пункт данного раздела посвя-
щен мероприятиям по организации работы Феде-
рального центра компетенций (ФЦК); четвертый, 
пятый и шестой пункты — соответственно перво-
му, второму и третьему пакетам законодательных 
мер, требуемых для реализации национального 
Проекта, представление которых в Правительство 
запланированно с осени 2017 по декабрь 2019 г. 
Седьмой пункт рассматриваемого раздела содер-
жит мероприятия по «обеспечению содействия 
доступу к мерам поддержки институтов разви-
тия для предприятий, участвующих в программах 
повышения производительности труда», он был 
рассчитан на период с осени 2017 по март 2018 г.

Из материалов этого раздела можно заклю-
чить, в частности, что на вторую половину 2017 г. 
предусмотрено введение в эксплуатацию «ИТ-
платформы управленческих и технологических 
компетенций»; утверждение стратегии развития 
Федерального центра компетенций (ФЦК), а для 
каждого субъекта РФ, принявшего участие в реги-
ональной программе, — определение какого-ли-
бо института развития как регионального центра 
компетенций.

Кроме того, запланировано утверждение соста-
ва первого пакета мер (по пересмотру законода-
тельства в целях стимулирования модернизации 
производства и повышения производительности 
труда, включая стимулирующие меры налогового 
характера).

На этот же год было намечено определение пе-
речня правовых актов по мерам государственной 
поддержки в плане повышения производитель-
ности труда со стороны институтов развития.

В 2017 году должен быть завершен целый ряд 
пока начальных мероприятий программы. В част-
ности, отобраны сначала 5, потом еще 10 субъек-
тов Федерации для реализации соответствующих 
региональных программ; с ними заключены со-
глашения по осуществлению этих программ; раз-
работана методология последних, утверждены их 
процесс и составляющие. 

В результате в 2018 г. должны быть разработа-
ны пилотные региональные программы для ото-
бранных субъектов Российской Федерации – «до-
рожные карты мероприятий программы». 

Также на этот год на ИТ-платформе ФЦК на-
мечено ввести в эксплуатацию сервисы «Единое 
окно» мер поддержки и «Маркетплэйс». 

На март 2018 г. намечено внесение первого па-
кета нормативных правовых актов в Правитель-
ство РФ. Также в этом году должен быть утвержден 

состав второго пакета мер (по актуализации тре-
бований законодательства в связи с изменением 
технологий, в том числе в сфере промышленной 
безопасности), и соответствующий набор норма-
тивных правовых актов внесен в Правительство.

Кроме того, на рассмотрение Правительства 
планировалось внести правовые акты, предусма-
тривающие изменения условий предоставления 
институтами развития государственной под-
держки повышения производительности труда.

На 2019 г. намечено провести обучение и, 
при необходимости, трудоустройство работни-
ков, участвующих в мероприятиях «региональ-
ных программ 2017 г.», из числа обратившихся в 
службы занятости населения. Вероятно, имеются 
в виду программы, начатые в регионах до реали-
зации федеральной программы. На конец 2018 г. 
запланировано «обучение повышению управ-
ленческих компетенций представителей органов 
власти, руководства предприятий и служб занято-
сти населения регионов — участников региональ-
ных программ». 

Однако только в декабре 2019 г. ФЦК будет 
сформировано первое типовое решение в сфере 
производительности труда.

В марте 2019 г. предстоит утверждение соста-
ва мер в третьем пакете мер (по совершенство-
ванию трудового законодательства, в том числе в 
целях уточнения квалификационных требований 
к работникам с учетом новых технологий, повы-
шения минимальной оплаты труда, оптимизации 
требований ведения кадрового делопроизвод-
ства), соответствующий пакет нормативных пра-
вовых актов должен быть внесен в Правительство 
Российской Федерации в конце этого года.

К осени 2019 года на ИТ-платформе должен 
быть введён в эксплуатацию сервис «Бенчмар-
кинг». Однако, только к концу этого года в ФЦК 
будет сформировано первое типовое решение 
в сфере производительности труда, на сентябрь 
2020 г. планируется подведение итогов «перво-
го этапа региональной программы на пилотных 
предприятиях 2017 года».

В V разделе рассматриваемого национального 
проекта представлен бюджет приоритетной про-
граммы, предусматривающий в итоге за 2017–
2025 годы выделение 90 346,0 млн руб. на его осу-
ществление.

В целом, данный национальный проект (при-
оритетная программа) представляется крайне 
актуальным, весьма своевременным, довольно 
широким и более обстоятельным, чем прежние 
аналогичные наметки.
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Для информационной прозрачности хода вы-
полнения рассматриваемого национального 
проекта как важнейшего звена государственной 
социально-экономической политики целесоо-
бразно регулярное и системное, более подробное 
его освещение на сайте Правительства и (или) 
Министерства экономического развития России. 

Актуальность проекта обусловливается ситу-
ацией и тенденциями в области эффективности 
труда, сложившимися в российской экономике, 
состоянием и динамикой важных факторов и 
предпосылок производительности труда. 

Так, например, доля продукции высокотехно-
логичных, наукоемких отраслей в валовом вну-
треннем продукте России, по данным официаль-
ной статистики, не превышает 22%9.

При этом предприятия России хоть и медлен-
но, но, тем не менее, сокращают в валовых реги-
ональных продуктах и без того мизерную долю 
своих собственных затрат на проведение иссле-
дований и разработок. В 2010–2014 гг. она слег-
ка колебалась около 1,4%, более высоким было 
значение этого показателя, например, в Санкт-
Петербурге — 3,1%10. Здесь также довольно высока 
доля высокотехнологичной продукции в валовом 
региональном продукте — почти 30%, но наибо-
лее высокая, по данным 2016 г., зафиксирована в 
Ульяновской области — 34%, Нижегородской об-
ласти и Чувашской республике — по 31%, срав-
нительно высокой она была также в Пермском 
крае — около 30%11 . 

Обращает на себя внимание, что хоть и мед-
ленно, но, тем не менее, снижается доля предпри-
ятий в стране, осуществляющих различного рода 
инновации: технологические, организационные 
или маркетинговые. Если в 2010 г. доля таких 
предприятий в общем их количестве равнялась 
10,4%, то в 2016 г. она составила 8,4%12.

Важной предпосылкой динамики совокупной 
производительности труда выступает уровень 
производственного накопления в стране. 

Степень износа основных производственных 
фондов в экономике страны на протяжении ряда 
последних лет остается стабильно высокой, дости-
гая в среднем 47%. При этом в самых прибыльных 
отраслях добывающей промышленности износ ос-
новного капитала наиболее высок — более 55%13.

В последние годы доля инвестиций предпри-
ятий в основные производственные фонды, в 
основной капитал меньше, чем в ряде развитых 
экономик мира, и составляет в среднем 21% в 
объеме ВВП14. 

При этом наиболее высоких значений этот по-
казатель достиг в Уральском федеральном округе 
(почти 29%) за счет капиталовложений в добыва-
ющую промышленность в Ямало-Ненецком авто-
номном округе (почти 56% в валовом региональ-
ном продукте, ВРП). 

Сравнительно высокие показатели в этом пла-
не достигнуты также в Северо–Кавказском феде-
ральном округе (27% в 2016 г.) за счет больших ин-
вестиций в Республиках: Ингушетия (почти 41% в 
ВРП), Дагестан (более 33%), Чеченской (более 36%) 
и других республиках этого федерального округа. 

Относительно высокими показателями в этом 
отношении характеризуется также Дальневосточ-
ный федеральный округ (почти 27%) за счет вы-
сокой доли капиталовложений в основные про-
изводственные фонды в Амурской области (более 
45% в ВРП), Республике Саха (Якутия), где эта доля 
составила, например, в 2016 г. почти 32% в ВРП, а 
также в Сахалинской области (более 31%)15. 

При этом необходимо подчеркнуть, что не 
только объемы, но и качество осуществляемых 
инвестиций оставляет желать много лучшего. Так, 
в 2012–2015 гг. при росте фондовооруженности на 
18 процентных пунктов фондоотдача в экономи-
ке России в то же время сократилась на 13 про-
центных пунктов16.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
В целом в результате негативных изменений 

различных факторов совокупной производитель-
ности труда, по данным Росстата, администра-
тивно подчиненного Министерству экономиче-
ского развития России, в 2012 г. начал снижение 
и без того малый темп ее роста в экономике (при-
мерно 103–104% в 2010–2011 гг.), а в 2015–2016 гг. 
он сменился падением ее уровня, которое отно-
сительно предыдущего года составило соответ-
ственно 98,1 и 99,7%.17

Повышение совокупной производительности 
труда в экономике России нуждается в безотла-
гательных мерах и, как представляется, требует 
более целенаправленной, интенсивной и пред-
метной специальной государственной политики.

15 Официальный сайт Федеральной службы статистики.
16 Расчёт по данным того же источника.
17 Там же.

9 Официальный сайт Федеральной службы статистики.
10 Там же.
11 Там же.
12 Там же.
13 Там же.
14 Там же. 
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АННОТАЦИЯ 
Цель данной статьи — определение сущности и особенностей развития в российской экономике но-
вых форм занятости, а также готовности занятого российского населения к активному поведению на 
рынке труда, в том числе к смене форм занятости (вовлечению в новые формы занятости).
В рамках статьи: проведен обзор отечественных и зарубежных исследований в области неформаль-
ной и нестандартной занятости; выделены и охарактеризованы значимые для развития российской 
экономики и общества новые формы занятости; на основе социологического опроса проведен анализ 
социальных установок и диспозиций населения России в отношении новых форм занятости.
Для решения исследовательских задач авторами были использованы методы контент-анализа и срав-
нительного анализа нормативных правовых актов, методической, научной литературы, метод социо-
логических исследований (всероссийский телефонный опрос населения).
В статье отражены следующие результаты исследования: проведена систематизация позиций рос-
сийских экспертов о сущности категорий «неформальная занятость», «нестандартная занятость», 
«гибкая занятость», «новые формы занятости»; дана сравнительная оценка классификаций форм 
занятости и предложена авторская схема соотношения неформальных, нестандартных и новых форм 
занятости; выделены и охарактеризованы значимые для развития российской экономики и общества 
новые формы занятости (самозанятость, в том числе фриланс), волонтерство (добровольчество), 
дистанционная занятость (телетруд) и деятельность по предоставлению труда работников (агентская 
занятость); выявлена достаточно высокая готовность значительной части работающего населения к 
активному поведению на рынке труда в условиях цифровизации экономики, в том числе на основе 
переквалификации, перехода в новые формы занятости (включая дистанционную занятость и самоза-
нятость), а также отраслевые, профессиональные, половозрастные особенности трудовых установок 
и диспозиций работников.
Результаты исследования могут быть использованы при выработке мер совершенствования активной 
политики занятости в Российской Федерации.

Ключевые слова: рынок труда; новые формы занятости; самозанятость (фриланс); работающее 
население; трудовая активность; социальные установки и диспозиции.
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ANNOTATION
The objective of this article is to determine the nature and characteristics of the development of new non-
standard forms of employment in the Russian economy, as well as the willingness of the employed Russian 
population to active behavior in the labor market, including the change of the form of employment (engaging 
in new forms of employment).
In the article, the following problems have been solved: domestic and foreign studies have been reviewed in 
field of informal and non-standard employment; new forms of employment significant for the development 
of the Russian economy and society have been identified and characterized; based on a sociological survey, 
social attitudes and dispositions of the Russian population have been analyzed in relation to new forms of 
employment.
To solve the research problems, the authors have used the methods of content analysis and comparative 
analysis of regulatory legal acts, methodological and scientific literature, the method of sociological research 
(all-Russian telephone survey of the population).
The article presents the following results: the views of Russian experts has been systematized on categories 
“informal employment”, “non-standard employment”, “flexible employment”, “new forms of employment”; the 
comparative assessment of the classification of forms of employment has been provided as well as the author’s 
logical scheme for the correlation of informal, non-standard and new forms of employment; new forms of 
employment significant for the development of the Russian economy and society (self-employment, including 
freelance; volunteering; distance employment and secondment (agency labor) have been identified and 
characterized; sufficiently high willingness of a considerable part of the working population has been identified 
to active behavior in the labor market in the conditions of economy digitalization, including those based on 
retraining, and transition to new forms of employment (including distance employment and self-employment), 
as well as field, professional, gender and age aspects of labor attitudes and dispositions of employees.
The results of the research can be used to develop measures to improve the active employment policy in the 
Russian Federation.
Keywords: labor market; new forms of employment; self-employment (freelance); working population; 
labor activity; social attitudes and dispositions.
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ВВЕДЕНИЕ
Новации в сфере занятости наряду с обще-

мировыми тенденциями имеют значительную 
национальную специфику, обусловленную как 
уровнем развития экономики и ее структурой, 
степенью государственного регулирования эко-
номики (в том числе социально-трудовой сфе-
ры), так и социокультурными факторами (тради-
циями, обычаями, ценностями и др.).

Отечественными учеными в последние годы 
уделяется большое внимание исследованию на-
циональных особенностей и проблем развития 
рынка труда и занятости [1–5], нестандартных 
форм занятости [4, 6], неформальной занятости 
[7–10], новых форм занятости [11–16], самозаня-
тости и фриланса [17–20].

Контент-анализ и сравнительный анализ ис-
пользуемых различными авторами определений 
форм занятости и ее классификаций позволил 
выделить отличия неформальной, нестандарт-
ной занятости и понимание новых форм занято-
сти в России, которое будет принято авторами в 
данной статье (табл. 1).

НЕФОРМАЛЬНАЯ ЗАНЯТОСТЬ  
И ЗАНЯТОСТЬ В НЕФОРМАЛЬНОМ СЕКТОРЕ
Категории «неформальная занятость» и «за-

нятость в неформальном секторе» трактуются 
большинством отечественных ученых достаточ-
но однородно.

Наиболее часто российские эксперты ссылают-
ся в своих исследованиях на используемую в на-
стоящее время Росстатом методику расчета чис-
ленности лиц, занятых в неформальном секторе 
экономики, разработанную З.А. Рыжиковой1.

Население, занятое в неформальном секторе, 
– это лица, которые в течение обследуемого пе-
риода были заняты по меньшей мере в одной из 
единиц неформального сектора независимо от 
того, являлась данная работа для них основной 
или дополнительной. В состав населения, заня-
того в неформальном секторе, включаются: 
• граждане, занятые предпринимательской де-

ятельностью без образования юридического 
лица или работой на индивидуальной основе, 
а также занятые оказанием профессиональ-
ных или технических услуг (врачи, нотариусы, 
аудиторы, и др.) в частном порядке, незави-
симо от того, имеют они или не имеют госу-

1 Рыжикова З.А. Методология статистической оценки занятости в 
неформальном секторе и неформальной занятости [Электронный 
ресурс]// Федеральная служба государственной статистики, 2011. 
– https://www.hse.ru/data/2011/04/15/1210134067/rizhikova.pdf (дата 
обращения: 12.01.2018).

дарственную регистрацию в качестве пред-
принимателя; 

• лица, занятые в крестьянских (фермерских) 
хозяйствах, главы которых зарегистрированы 
в качестве индивидуальных предпринимате-
лей без образования юридического лица; 

• лица, занятые оказанием платных услуг по 
дому (горничные, сторожа, водители, гувер-
нантки, няни, домашние повара, домашние 
секретари и т.п.), независимо от того, рассма-
триваются они как наемные работники или 
как самостоятельно занятые; 

• лица, работающие по найму у физических 
лиц, индивидуальных предпринимателей; 

• лица, занятые производством в домашнем 
хозяйстве продукции сельского, лесного хо-
зяйства, охоты, рыболовства и ее переработ-
кой, если производимая продукция предна-
значена для продажи или обмена.
Отметим, что неформальная занятость и за-

нятость в неформальном секторе неидентичны. 
В неформальном секторе можно выделить сег-
мент формальной занятости, как и в формальном 
секторе — сегмент неформальной (что характер-
но именно для развивающихся экономик).

Согласно одному из подходов, неформальную 
занятость можно представить как «социально-
экономическое явление, состоящее в экономи-
ческом поведении индивидов, групп, общностей, 
участвующих в работе по найму или в рамках 
самозанятости на рынке труда, что приносит 
им прямо или косвенно доход без легального 
оформления трудовых отношений со всеми вы-
текающими из этого социальными, правовыми и 
экономическими последствиями» [21].

Значительный вклад в раскрытие сущно-
сти явления неформальной занятости внесли 
В.Е.  Гимпельсон и Р.А.  Капелюшников, которые 
определили неформальную занятость как эконо-
мическую категорию и провели разграничения 
с понятием «незарегистрированная занятость». 
По их мнению, незарегистрированная занятость 
по  охвату участников намного шире, чем нефор-
мальная, поскольку включает занятость в кри-
минальном секторе [9].

Зарубежные эксперты, как и отечественные, 
считают неформальную занятость сложным и 
многоаспектным явлением, которое, как прави-
ло, характеризуется отсутствием влияния трудо-
вого законодательства, налогообложения, соци-
альной защиты или права на получение пособий, 
связанных с официальным трудоустройством 
[22].
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Международная организация труда (МОТ) 
рассматривает неформальную занятость как де-
ятельность мелких хозяйственных единиц, про-
изводящих и распределяющих товары и услуги 
и состоящих главным образом из независимых, 
самостоятельно занятых производителей (в них 
используется труд членов семьи и наемных 
работников)2.

В определении Европейской комиссии речь 
идет о «недекларируемой работе и других ви-
дах оплачиваемой деятельности, которые по 

2 Нестандартные формы занятости. Анализ проблем и пер-
спективы решения в разных странах [Электронный ресурс] 
// Международное бюро труда. – Электрон. текстовые дан. 
– Женева: PRODOC, 2017. – Режим доступа: http://www.ilo.
org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/
documents/publication/wcms_554952.pdf, свободный (дата об-
ращения: 15.01.2018).

своему характеру являются законными, но о ко-
торых не подается сведений государственным 
властям» [4].

Таким образом, в отношении неформальной 
занятости национальная трактовка учитывает 
специфику переходной, развивающейся эконо-
мики и является более широкой с точки зрения 
критерия «неформальности». Это необходимо 
учитывать для обеспечения возможности меж-
страновых сравнений явления.

НЕСТАНДАРТНАЯ (ГИБКАЯ) ЗАНЯТОСТЬ
К определению нестандартной занятости до 

настоящего момента не сложилось единого под-
хода как в научном плане, так и на практике. 

Так, по мнению В.Е.  Гимпельсона, Р.И.  Капе-
люшникова, нестандартные формы занятости 

Таблица 1 / Table 1  
Соотношение неформальных, нестандартных и новых форм занятости / Correlation of informal,  

non-standard and new forms of employment

Способ участия  
в общественном 

труде
Занятость по найму

Самостоятельная занятость 
(в том числе индивидуальное 

предпринимательство)

Легальность  
трудовых отношений Формальная занятость

Неформальная занятость – 
незарегистрированная в официальной 

экономике, имеющая источником 
рабочих мест неформальный сектор 

экономики и отдельные его виды

Условия 
организации 

трудовых процессов

Стандартная 
(типичная) занятость

Нестандартная (гибкая) занятость (занятость, характеризующаяся 
изменением любого из стандартных условий)

Новые формы

Постоянная 
работа наемного 

работника у одного 
работодателя в его 
производственном 

помещении при 
стандартной 

нагрузке в течение 
рабочего дня, 
недели, года

Занятость с нестандартными 
режимами рабочего времени 

(гибкие графики, неполное 
рабочее время, счета 

рабочего времени и др.)

Занятость, связанная с 
социальным статусом 

работников [лица, занятые в 
личном подсобном хозяйстве; 

занятые в крестьянских 
(фермерских) хозяйствах; 

помогающие члены семьи]

•Фриланс как новая форма 
самозанятости

•Волонтерство (добровольчество)

Занятость на работах с 
нестандартными рабочими 
местами (надомный труд, 

вахтовый метод работы и пр.)

•Дистанционная занятость (телетруд)

Занятость по нестандартным 
организационным формам 

(временные работники, 
совместительство)

•Деятельность по предоставлению труда 
работников (агентская занятость)

Источник / Source: таблица составлена авторами / the table is made by the authors. 
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представляют собой все формы занятости, от-
клоняющиеся от стандарта. А.И. Рофе, Б.Г. Збыш-
ко, В.В. Ишин определяют нестандартные формы 
занятости как «организационно-правовые спо-
собы, условия трудоиспользования с режимом 
неполного рабочего дня или неполной рабочей 
недели, вызванные необходимостью для отдель-
ных групп работать неполный рабочий день, а 
также необходимостью сдерживать нарастание 
безработицы». По мнению М.А.  Винокурова, 
Н.А.  Горелова, «к нестандартным формам заня-
тости можно отнести нестандартные режимы 
использования полного рабочего времени, по-
вышенную гибкость в вопросах приема и уволь-
нения, применение снижающих издержки гиб-
ких систем заработной платы» [4].

Е.Г. Яковенко, Н.Е. Христолюбова, В.Д. Мосто-
ва под нестандартными формами занятости по-
нимают «результат применения работодателями 
практик найма, предназначенных ограничить 
или сократить до минимума численность своих 
постоянных кадровых работников, максимально 
повысить гибкость рабочей силы в плане ее ис-
пользования и переложить все риски на плечи 
трудящихся» [4].

Н.В.  Дороховой предложена следующая под-
робная классификация существующих форм не-
стандартной занятости по различным критери-
ям [6]:
• по гибкости режимов рабочего времени — гиб-

кий рабочий год, гибкая рабочая неделя, гиб-
кий график рабочего времени;

• по способу организации трудовой деятель-
ности  — дистанционная работа (телетруд), 
работники по вызовам, вахтово-экспедици-
онная форма (сменный режим работы на от-
даленных от предприятия участках), агент-
ская занятость (лизинг персонала, аутсорсинг, 
аутстаффинг);

• по степени индивидуализации — самостоятель-
ный труд;

• по продолжительности рабочего времени — не-
дозанятость, неполная занятость, сверхзаня-
тость; 

• по продолжительности трудовых отноше-
ний — занятость на основе срочных трудо-
вых договоров, занятость на основе договора 
гражданско-правового характера, разовая за-
нятость, случайная занятость, временная за-
нятость; 

• по статусу трудовой деятельности — вто-
ричная занятость и совместительство (эти 
понятия практически тождественны, подраз-

умевают занятость не по основному месту ра-
боты).
Вышеуказанный многокритериальный под-

ход к классификации форм нестандартной за-
нятости, получивший широкое распростране-
ние в научной литературе, дает представление 
о многогранности явления, однако не может 
служить основой для управления развитием тех 
или иных форм занятости в интересах экономи-
ки и общества.

В российской научной литературе достаточно 
широко распространено понятие «гибкая заня-
тость», которое по содержанию является синони-
мом нестандартной, однако с ярко выраженным 
управленческим акцентом, нацеленностью на 
маневрирование, достижение баланса интересов 
участников социально-трудовых отношений. 

Гибкая занятость прежде всего создает воз-
можности работнику сочетать трудовые обязан-
ности с личными делами и интересами (в том 
числе учебой, уходом за больными и несовер-
шеннолетними членами семьи и др.), позволяет 
расширить вовлечение в трудовые отношения 
молодежи, женщин с детьми, а также лиц стар-
ших возрастных групп, лиц с ограниченными 
физическими возможностями. 

С позиции работодателя гибкая занятость за-
частую рассматривается как способ оптимиза-
ции расходов на персонал, что может привести к 
определенному ухудшению положения работни-
ков при несоблюдении баланса интересов сторон 
трудовых отношений. Такой аспект нашел отра-
жение в научной литературе. Так, Г.А.  Булатова 
выделяет следующие формы гибкой занятости: 
неполная занятость, сверхурочная занятость, 
временная занятость, случайная занятость, до-
говор гражданско-правового характера, лизинг 
персонала, вторичная занятость и неформальная 
занятость [23].

Зарубежные исследователи также рассматри-
вают нестандартную занятость с позиций работ-
ника и работодателя, отмечая в нестандартности 
высокие риски прежде всего для работника.

Например, П.  Джаявардена выделяет следу-
ющую классификацию нестандартных форм 
занятости: временная занятость; случайная за-
нятость; работники, не имеющие постоянного 
работодателя [24].

Согласно классификации МОТ, к нестандарт-
ным формам занятости относятся: временная 
занятость, работа  неполное рабочее время и 
работа по вызову, многосторонние трудовые от-
ношения (лизинг, заемный труд), замаскирован-
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ные трудовые отношения (зависимая самостоя-
тельная занятость)3.

Таким образом, в международных подходах, 
основанных на изучении опыта развития со-
циально-трудовых отношений в странах с раз-
витой рыночной экономикой, прослеживается 
более осторожное отношение к преимуществам 
нестандартной занятости ввиду возможности 
негативных последствий для работников. Не-
устойчивость (прекаризация) занятости стала  
рассматриваться как серьезная проблема совре-
менности и в контексте российских исследова-
ний [25].

НОВЫЕ ДЛЯ РОССИИ ФОРМЫ  
НЕСТАНДАРТНОЙ ЗАНЯТОСТИ

В рамках настоящей статьи из многочислен-
ных нестандартных форм занятости авторами 
были выделены новые для Российской Федера-
ции формы занятости: фриланс как новая фор-
ма самозанятости, волонтерство (доброволь-
чество), дистанционная занятость (телетруд) и 
агентская занятость (табл. 1), которые в данной 
статье были определены в качестве предмета 
исследования. 

Основаниями для выделения новых форм за-
нятости являются нестандартные условия орга-
низации труда (в том числе коворкинг, который 
пока не приобрел значительную популярность в 
России), количество субъектов (участников) от-
ношений по поводу труда (например, один ис-
полнитель — множество заказчиков или множе-
ство исполнителей – один заказчик) и правовая 
основа осуществления труда (в рамках трудовых 
отношений или на основе самостоятельного по-
иска работы и ее выполнения). При этом новые 
формы занятости могут иметь как одину из ука-
занных выше характеристик, так и возникать на 
стыке характеристик.

Данные формы получили достаточно ши-
рокое распространение на российском рынке 
труда, однако отношение к ним со стороны за-
нятого населения пока недостаточно изучено, а 
их специфика не в полной мере учитывается в 
системе государственного регулирования соци-
ально-трудовых отношений.

3 Нестандартные формы занятости. Анализ проблем и пер-
спективы решения в разных странах [Электронный ресурс] 
/ Международное бюро труда. – Электрон. текстовые дан. 
– Женева: PRODOC, 2017. – Режим доступа: http://www.ilo.
org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/
documents/publication/wcms_554952.pdf, свободный (дата об-
ращения: 15.01.2018).

САМОЗАНЯТОСТЬ И ФРИЛАНС
Сегмент «самозанятости», относящийся к не-

стандартной занятости, рассматривается часто 
и как неформальная занятость, так как многие 
в развивающихся странах самозанятые граж-
дане работают без какой-либо государственной 
регистрации, т.е. неформально. По данным мно-
жества обследований [в том числе Организации 
экономического сотрудничества и развития 
(ОСЭР)], в зависимости от страны (региона) доля 
самозанятых составляет 45–50% [18].

Е.В.  Бочарова и С.Т.  Дакирова в своих иссле-
дованиях предложили следующее определение 
самозанятости: «Самозанятость — это форма 
экономической активности, когда индивид обе-
спечивает свое существование за счет самосто-
ятельного поиска источника доходов и занима-
ется экономической деятельностью, которая не 
противоречит принятым в государстве норма-
тивно-законодательным документам» [26].

Наряду с традиционными формами самоза-
нятости (работа в личном подсобном хозяйстве 
и фермерство, труд помогающих членов семьи, 
занятия народными промыслами и др.), в по-
следнее десятилетие в России, особенно на фоне 
развития интернет-технологий поиска работы, 
стал расширяться новый сегмент самозанято-
сти, связанный с трудом профессионалов, — сфе-
ра фриланса. Термины «фрилансер», «фриланс» 
широко используются в отечественной научной 
литературе, однако не отражены в российских 
нормативно-правовых актах.

К так называемым фрилансерам относятся 
люди, которые являются независимыми профес-
сионалами высокой квалификации, не состоя-
щими в штате организации, не включенными в 
традиционные трудовые отношения, а самостоя-
тельно реализующими свои услуги на рынке раз-
личным клиентам, не являясь при этом субпо-
дрядчиком единственного заказчика. По своей 
сути они являются самозанятыми гражданами, 
относящимися к неформальному сектору эконо-
мики, поскольку (в отличие от индивидуальных 
предпринимателей) большинство российских 
фрилансеров не зарегистрированы в ФНС [20].

Что касается международных подходов к трак-
товке самозанятости, то, согласно классификации 
МОТ, к самозанятому населению относят [4]:
• индивидуальных предпринимателей, не ис-

пользующих наемный труд;
• предпринимателей некорпоративного бизне-

са, привлекающих наемный труд;
• членов производственных кооперативов;
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• неоплачиваемых работников семейных пред-
приятий.
Как следует из вышеизложенного, зарубеж-

ные фрилансеры — это предприниматели. В Рос-
сии на настоящем этапе допускается большая 
вариативность осуществления работы в качестве 
самозанятого (фрилансера).

ВОЛОНТЕРСТВО (ДОБРОВОЛЬЧЕСТВО)
Волонтерство (добровольчество)4 в рамках 

данного исследования рассматривается как раз-
новидность трудовой занятости, так как оно со-
ответствует трактовке занятости в Законе «О 
занятости населения в Российской Федерации» 
[15]. Поскольку сфера волонтерского труда на-
ходилась в России вне сферы правового регу-
лирования и только в последние несколько лет 
в стране происходит активное формирование 
нормативно-правовой базы для ее развития (в 
том числе в части оформления волонтерской 
книжки, методов статистического исследования 
волонтерской деятельности и др.), данную заня-
тость в России можно считать новой.

Что касается определения сущности волонтер-
ской деятельности, под ней, как правило, пони-
мается «добровольная, социально значимая де-
ятельность людей независимо от возраста, расы, 
пола и вероисповедания в мероприятиях, направ-
ленных на решение социальных, культурных, эко-
номических, экологических проблем в обществе, 
не связанных с извлечением прибыли» [14].

В международной практике (на уровне ООН 
и МОТ) в «Руководстве по оценке волонтерского 
труда» волонтерский труд определяется как не-
оплачиваемая необязательная работа, т.е. время, 
которое лица тратят безвозмездно на деятель-
ность, осуществляемую либо через организацию, 
либо непосредственно в интересах других лиц, не 
входящих в состав их собственного домохозяйства. 
Значение волонтерской деятельности фиксируют 
в своих документах и другие международные ор-
ганизации: Европейский парламент, Совет Евро-
союза5.

При этом если при рассмотрении волонтер-
ства со стороны МОТ речь идет о труде, в России 

4 В Российской Федерации термины «волонтерство» и «добро-
вольчество» рассматриваются как полные синонимы.
5 Волонтерская деятельность – европейские практики регу-
лирования [Электронный ресурс] / European Center for Not-
for-Profit Law. – Электрон. текстовые дан. – Будапешт: [б.и.], 
2014. – Режим доступа: http://www.lawtrend.org/wp-content/
uploads/2014/09/ECNL-VOLONTERSKAYA-DEYATELNOST-
EVROPEJSKIE-PRAKTIKI-REGULIROVANIYA.pdf, свободный 
(дата обращения: 20.01.2018).

данное понятие заменено словом «деятельность». 
Тем не менее по своему содержанию и сущности 
определения волонтерства в России и остальном 
мире практически полностью совпадают.

Ряд зарубежных определений добровольче-
ства тяготеет к социально-психологическим его 
оценкам. Так, Э. Верна определяет добровольче-
ство как деятельность, которая основана отча-
сти на этических или идеологических мотивах и 
удовлетворении за счет предложения индивиду-
альных и групповых услуг обществу способами, 
которые зачастую требуют, по меньшей мере, 
обладания некоторой степенью жертвенности6. 
В. Тил считает, что волонтерство можно рассма-
тривать как помощь индивида, которая ценится 
им и не направлена непосредственно на матери-
альную выгоду или не является принудительной 
(вынужденной), тем самым она отличается от 
работы, рабства или призыва в армию [27].

Данные определения волонтерства являют-
ся несколько нестандартными по сравнению с 
представленными выше, однако все они осно-
вываются на принципе безвозмездной основы 
данной деятельности, а также на том, что инди-
вид занимается волонтерством исключительно 
добровольно.

ДИСТАНЦИОННАЯ ЗАНЯТОСТЬ (ТЕЛЕТРУД)
В научной литературе российскими авторами 

используются такие понятия, как дистанционная 
занятость (работа) и телетруд. При этом понятие 
телетруда, в отличие от дистанционной занятости 
(работы), заимствовано из зарубежных источников 
и не отражается в российских нормативно-право-
вых актах, а также в официальной статистике. 

Определение «дистанционной работы» пред-
ставлено в ст. 312.1 Трудового кодекса РФ: «Дис-
танционной работой является выполнение 
определенной трудовым договором трудовой 
функции вне места нахождения работодателя, 
его филиала, представительства, иного обосо-
бленного структурного подразделения (включая 
расположенные в другой местности), вне стаци-
онарного рабочего места, территории или объек-
та, прямо или косвенно находящихся под контро-
лем работодателя, при условии использования 
для выполнения данной трудовой функции и для 
осуществления взаимодействия между работо-

6 Kopcheva M. Comparative study of the laws affecting Volunteering 
and Voluntarism [Электронный ресурс] / M. Kopcheva.  - Элек-
трон. текстовые дан. – Red Cross Red Crescent, 2001. – Режим 
доступа: http://www.ifrc.org/docs/IDRL/Volunteers/compstudy
oflawsaffectingvolunteering.pdf, свободный (дата обращения: 
20.01.2018).
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дателем и работником по вопросам, связанным 
с ее выполнением, информационно-телекомму-
никационных сетей общего пользования, в том 
числе сети Интернет»7.

Что касается трактовок телетруда российски-
ми и зарубежными авторами, то они практиче-
ски не отличаются. 

Так, немецкий ученый Д. Борнек в своих науч-
ных работах говорит о том, что телетруд — это «ре-
гулярно осуществляемая деятельность, опирающа-
яся на информационные технологии и включающая 
передачу посредством связи трудовых результатов, 
которая выполняется временно или постоянно на 
рабочем месте, пространственно находящемся вне 
предприятия, но связанном с центральным пред-
приятием с помощью средств коммуникации» [28]. 
По мнению российского исследователя О.Ю. Ники-
шиной, телетруд — «трудовая деятельность, кото-
рая в пространственном отношении организована 
удаленно от работодателя. Он опирается на инфор-
мационную и коммуникационную деятельность, 
которая выполняется постоянно или временно на 
рабочем месте вне предприятия» [29] (например, 
программист, официально состоящий в штате ком-
пании, чье рабочее место фактически располагается 
дома; сотрудник call-центра или службы интернет-
поддержки, работающий в специально оборудован-
ном отдельном здании — не в здании нанимающей 
копании, и пр.).

Соответственно понятия дистанционной за-
нятости (работы) и телетруда в отечественной 
и  зарубежной трактовках можно рассматривать 
как синонимы.

АГЕНТСКАЯ ЗАНЯТОСТЬ (ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ  
ПО ПРЕДОСТАВЛЕНИЮ ТРУДА РАБОТНИКОВ)
В российской научной литературе среди новых 

форм занятости выделяется агентская занятость. 
Многие отечественные авторы используют для ха-
рактеристики агентской занятости термин «заем-
ный труд» (как более понятный с их точки зрения), 
хотя заемный труд в 2014 г. в России был запрещен.

Агентская занятость по своей сути является 
деятельностью по предоставлению труда работ-
ников, поскольку именно такая формулировка 
существует в Трудовом кодексе РФ. Право предо-
ставлять персонал сейчас есть у частных агентств 
занятости  — компаний, зарегистрированных в 
России и надлежащим образом прошедших ак-
кредитацию.

7 Трудовой кодекс Российской Федерации от 30 декабря 2001 г. 
№ 197-ФЗ // Российская газета.  31.12.2001. № 2858 (0). 

Чаще всего авторами выделяются три вида 
агентской занятости, несколько отличающихся 
по характеру отношений сторон договора: ли-
зинг персонала, аутсорсинг и аутстаффинг. Так, 
И.А. Банцекин предлагает следующее определе-
ние их сущности.

«Аутстаффинг — это вывод персонала за штат 
компании-заказчика и перевод его в штат агент-
ства, при котором он остается на прежнем ра-
бочем месте и выполняет прежние функции, но 
обязанности работодателя по отношению к нему 
выполняет уже компания-подрядчик. Агентство 
несет все обязательства (в том числе юридиче-
ские и социальные) по отношению к работни-
кам. Такой путь выбирается в том случае, если 
компания-заказчик по каким-то причинам не 
может содержать персонал в своем штате.

Аутсорсинг — это передача компании-испол-
нителю (подразделению внешней компании) це-
лых функций или бизнес-процессов, т.е. покупка 
услуги провайдера, а не труда конкретных работ-
ников. В центре отношений с заказчиком нахо-
дится результат работ или услуг, а деятельность 
непосредственных исполнителей не контроли-
руется заказчиком. Получается, что работники 
оформлены у исполнителя, заработную плату 
выплачивает также он, а рабочее место находит-
ся на территории исполнителя.

«Лизинг персонала — это трехсторонние пра-
воотношения, при которых агентство заключает 
с работником договор от своего имени, а затем 
направляет на работу в другую компанию на от-
носительно длительный срок. При лизинге пер-
сонала агентство выступает не в роли посредни-
ка (как, например, при подборе персонала), а в 
качестве работодателя» [30].

Отметим, что особенности видов деятель-
ности по предоставлению труда работников не 
выделены в российских нормативно-правовых 
актах и в настоящее время сведены к одному по-
нятию — агентская занятость. 

Особенности агентской занятости как нестан-
дартной изучаются и зарубежными авторами. 
Так, по мнению Д.  Хеллевига, агентская заня-
тость — это предоставление компаниями своих 
сотрудников для постоянной работы под кон-
тролем и управлением своих клиентов. Работник 
нанимается у «компании-поставщика», получая 
там заработную плату, но фактически находится 
в подчинении и под контролем другой компа-
нии — клиента поставщика услуг [31].

В европейских странах, США и некоторых 
других применяются понятия агентской занято-
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сти или заемного труда, такая занятость регла-
ментируется МОТ и национальным законода-
тельством.

МОТ вместо агентской занятости использует 
понятие «многосторонние трудовые отноше-
ния», которое и подразумевает под собой заем-
ный труд. Иными словами,  это трудовые отно-
шения, при которых работники не оформлены 
непосредственно в компанию, которой они пре-
доставляют трудовые услуги8.

В большинстве стран трудовые договоры за-
ключаются работником с агентством, а отно-
шения между агентством и фирмой — пользо-
вателем услуг этого работника регулируются 
гражданско-правовым договором. Получается, 
что работники, нанятые агентствами по предо-
ставлению временного персонала, не вступают в 
трудовые правоотношения с фирмой —пользо-
вателем их услуг. Тем не менее законодательство 
некоторых стран, в том числе и России, вводит 
для фирм — пользователей услуг правовые обя-
зательства по отношению к работникам, пре-
доставляющим свой труд через агентство, что 
обычно касается гарантий безопасности и гигие-
ны труда. Благодаря этому работники становятся 
более социально защищенными.

Таким образом, проведенный обзор исследо-
ваний в области неформальной и нестандартной 
занятости, а также новых для России форм заня-
тости позволил выделить особенности их наци-
онального понимания, частичное несовпадение 
отечественных и зарубежных трактовок их сущ-
ности. Эти обстоятельства следует учитывать при 
межстрановых сопоставлениях, а также при раз-
витии государственного регулирования занято-
сти на основе использования зарубежного опыта.

Выработка мер активной политики занято-
сти в условиях реализации обозначенного Пре-
зидентом России курса на прорывное научно-
технологическое и социально-экономическое 
развитие страны затруднена также отсутствием 
информации об установках и диспозициях эко-
номически активного населения, его оценках 
преимуществ и рисков новых форм занятости, 
готовности изменить сферу профессиональной 
деятельности, пройти переквалификацию, за-
няться предпринимательством и др.

8 Нестандартные формы занятости. Анализ проблем и пер-
спективы решения в разных странах [Электронный ресурс] 
/ Международное бюро труда. – Электрон. текстовые дан. 
– Женева: PRODOC, 2017. – Режим доступа: http://www.ilo.
org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/
documents/publication/wcms_554952.pdf, свободный (дата об-
ращения: 15.01.2018).

АНАЛИЗ СОЦИАЛЬНЫХ УСТАНОВОК  
И ДИСПОЗИЦИЙ НАСЕЛЕНИЯ РОССИИ  

В ОТНОШЕНИИ НОВЫХ ФОРМ ЗАНЯТОСТИ 
В 2018 г. ВНИИ труда Минтруда России со-

вместно с СПбГУ провело всероссийское иссле-
дование отношения населения к новым формам 
занятости9. Его целью было изучение социальных 
установок и диспозиций экономически активно-
го населения Российской Федерации в отноше-
нии труда и профессиональной деятельности, в 
частности установок в отношении возможной 
трансформации своей профессиональной дея-
тельности в условиях цифровизации экономики, 
в том числе, на основе смены формы занятости 
(вовлечения в новые формы занятости). 

Задачи исследования заключались в выясне-
нии особенностей отношения к происходящим 
изменениям в работе по найму, к самозанято-
сти и предпринимательству для разных групп 
населения страны (половозрастных, социально-
профессиональных, жителей разных регионов, 
занятых разными видами деятельности) по сле-
дующим характеристикам:
• оценка рисков исчезновения своей профес-

сиональной деятельности в краткосрочной 
перспективе; планы по изменению вида де-
ятельности с повышением или понижением 
квалификации, повышением или понижени-
ем качества своей жизни и уровня материаль-
ного благополучия;

• содержание предпочтительной деятельности;
• разделение ценностей самозанятости/фри-

ланса: самостоятельно регулировать рабочее 

9 Совместный исследовательский проект Санкт-
Петербургского государственного университета и ВНИИ труда 
Минтруда России реализован на базе Ресурсного центра со-
циологических и интернет-исследований СПбГУ с использо-
ванием компьютерной системы для проведения телефонных 
опросов / CATI (Computer Assisted Telephone Interviewing).
Научные руководители проекта — д-р. социол. наук., доцент 
кафедры социального анализа и математических методов в 
социологии Санкт-Петербургского государственного универ-
ситета А.В.  Мальцева; д-р экон. наук, профессор, начальник 
лаборатории стратегических исследований социально-трудо-
вых отношений ВНИИ труда Минтруда России О.В.Забелина.
Целевой группой при исследовании являлись граждане РФ в 
возрастном диапазоне 18–59 лет, занятые трудовой деятель-
ностью, приносящей доход. 
Репрезентативная выборка для всероссийского телефонно-
го опроса «Социальные установки и диспозиции населения 
Российской Федерации в отношении новых форм занятости: 
субъективные оценки» составила 1634 человека. Ошибка вы-
борки: 5%. Расчет ошибки выборки по признакам: пол, воз-
раст, место проживания (типы населенных пунктов, феде-
ральные округа). Распределение по уровню образования, 
сферам занятости, по типу основного места работы, отраслям 
экономики, семейному положению и уровню заработной пла-
ты получено случайно в ходе опроса. Случайная выборка по 
заданным стратам дает основания полагать, что полученное 
распределение отражает реальную ситуацию по стране. 
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время, объем работы, место осуществления 
работы, воспринимаемые как значимое пре-
имущество;

• готовность к предпринимательству (само-
занятости) и условия их выбора, ожидаемые 
риски и способы их преодоления или мини-
мизации;

• возможность совмещения традиционных 
трудовых отношений и самозанятости (фри-
ланса);

• готовность к повышению квалификации, пе-
реподготовке, изучению новых технологий.
Исследование позволило выявить следующие 

особенности отношения к происходящим изме-
нениям в работе по найму, к самозанятости и 
предпринимательству для разных групп населе-
ния страны. 

Социальные установки населения относи-
тельно новых форм занятости отражаются в со-
держании предпочтительной деятельности (при 

Рис. 1 / Fig. 1. Доля ответов «да» и «скорее да» на вопрос о содержании предпочтительной деятельности, % (распределе-
ние по возрасту) / Distribution of answers “Yes” and “rather Yes” to the question about the content of preferred activity,  
in % (age distribution)

Источник / Sourse: рисунок составлен авторами на основе данных совместного социологического исследования ВНИИ труда и СПбГУ 
«Социальные установки и диспозиции населения Российской Федерации в отношении новых форм занятости: субъективные оценки» / 
the table has been compiled by the authors based on the data of the joint sociological research of the  All-Russian Scientific Research Insti-
tute of Labor and St. Petersburg State University “Social attitudes and dispositions of the population of the Russian Federation in regards to 
new forms of employment: subjective assessments”.

Рис. 2 / Fig. 2. Готовность к самозанятости как основному занятию: половозрастные и поселенческие особенности / 
Willingness for self-employment as the main occupation: age and settlement aspects

Источник / Sourse: рисунок составлен авторами на основе данных совместного социологического исследования ВНИИ труда и СПбГУ 
«Социальные установки и диспозиции населения Российской Федерации в отношении новых форм занятости: субъективные оценки» / 
the table has been compiled by the authors based on the data of the joint sociological research of the  All-Russian Scientific Research Insti-
tute of Labor and St. Petersburg State University “Social attitudes and dispositions of the population of the Russian Federation in regards to 
new forms of employment: subjective assessments”.
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планируемой в ближайшей перспективе смене 
занятий).

Рассмотрим предпочтения населения относи-
тельно работы удаленно/дистанционно, по вре-
менному трудовому договору или работы только 
на себя (предпринимателем, самозанятым, фри-
лансером) (рис.1).

Треть россиян — 33% готовы работать удален-
но или дистанционно, по временному трудово-
му договору — 41%. Работать на себя готовы 43% 
россиян (самое больше количество положитель-
ных ответов). Установки в отношении возмож-
ной трансформации своей профессиональной 
деятельности в условиях цифровизации эконо-
мики отличаются в различных половозрастных, 
социально-профессиональных группах, группах 
жителей разных регионов и занятых разными 
видами деятельности. При этом все изменения в 
занятости предпочтительны для мужчин более, 
чем для женщин. и для молодых более, чем для 
лиц старшего возраста (см. рис. 1, 2).

Готовность работать удаленно/дистанционно 
и работать фрилансером непрерывно снижается с 
возрастом — от 41 и 56% соответственно у молодежи 
18–28 лет до 27 и 29% соответственно у респонден-
тов 50–59 лет (в предпенсионном возрасте). Готов-
ность работать по временному трудовому договору 
с возрастом практически не изменяется (рис. 2).

Готовность работать удаленно/дистанцион-
но и работать предпринимателем, самозанятым, 
фрилансером растет с увеличением дохода ре-
спондента и характерна для лиц с более высоким 
уровнем образования (прежде всего в области 

математических и естественных наук; области 
искусства и культуры; образования, педагогики). 
Вероятнее всего, эти лица выражают такую готов-
ность по причине желания заниматься приклад-
ной научной, инжиниринговой, консалтинговой 
деятельностью или деятельностью в сфере ухода/
присмотра за детьми, репетиторства, а работники 
искусства и культуры — по причине сложности тру-
доустройства на постоянный найм (так как сфера 
их труда характеризуется распространенностью 
проектного и временного характера работы).

Распределение по роду занятий на основ-
ном месте работы респондентов показало, что 
в наибольшей степени готовы работать пред-
принимателем или самозанятым/фрилансером 
квалифицированные работники сельского и лес-
ного хозяйства, рыбоводства и рыболовства, что 
скорее всего можно объяснить желанием данных 
работников открыть собственное дело в услови-
ях возрастающего спроса на продовольствие и 
экологически чистое сырье.

Также выявлены отраслевые различия в уста-
новках работников на смену формы занятости 
(по отраслевой принадлежности предприятия/
организации основного места работы респон-
дента). В наибольшей степени готовы работать 
дистанционно работники сферы ИТ и сфер фи-
нансов, кредита, страхования, пенсионного обе-
спечения. Это обусловлено характером их рабо-
ты, который зачастую предполагает возможность 
дистанционной занятости, так как многие тру-
довые функции реализуются преимущественно с 
использованием компьютера/через сеть Интер-
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Рис. 3 / Fig. 3. Доля ответов «да» и «скорее да» на вопрос о ценностях самозанятости, % (распределение по возрасту) 
/ Distribution of “Yes” and “rather Yes” answers to the question of the values of self-employment, % (age distribution)

Источник / Sourse: рисунок составлен авторами на основе данных совместного социологического исследования ВНИИ труда и СПбГУ 
«Социальные установки и диспозиции населения Российской Федерации в отношении новых форм занятости: субъективные оценки» / 
the table has been compiled by the authors based on the data of the joint sociological research of the  All-Russian Scientific Research Insti-
tute of Labor and St. Petersburg State University “Social attitudes and dispositions of the population of the Russian Federation in regards to 
new forms of employment: subjective assessments”.
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нет. Работа предпринимателем, самозанятым, 
фрилансером привлекательна для строителей, 
работников сферы ИТ, сфер торговли, гостиниц, 
ресторанов, общепита и сферы обслуживания.

В ходе исследования выявлен достаточно вы-
сокий потенциал готовности к самозанятости/
предпринимательству в молодежном сегменте 
(особенно у молодых мужчин). При этом готов-
ность к самозанятости/предпринимательству вы-
сказана практически каждым вторым жителем 
села/деревни в возрасте от 18 до 39 лет, что долж-
но быть учтено при совершенствовании мер по 
государственной поддержке занятости.

РАЗДЕЛЕНИЕ ЦЕННОСТЕЙ САМОЗАНЯТОСТИ 
(ФРИЛАНСА) РАЗЛИЧНЫМИ ГРУППАМИ 

РОССИЙСКОГО НАСЕЛЕНИЯ 
Население страны (более 70%) разделяет сле-

дующие ценности самозанятости (фриланса): воз-
можность самостоятельно регулировать рабочее 
время,  объем работы, выбирать место осуществле-
ния работы. Названные возможности в наиболь-
шей степени ценятся молодыми респондентами 
(как мужчинами, так и женщинами), хотя остаются 
весьма значимыми для 2/3 «возрастных работни-
ков» (рис. 3).

Характерно, что преимущества самозанятости 
наиболее высоко оценивают лица с высоким уров-
нем дохода.

Возможности самостоятельно регулировать 
рабочее время и объем работы в наибольшей 
степени ценят лица с образованием в гумани-
тарной области, в области искусства и культу-
ры, в области математических и естественных 
наук, имеющие преимущественно высшее об-
разование, несколько высших образований или 
ученую степень. Как было отмечено ранее, ре-
спонденты с образованием в области искусства 
и культуры и в области математических и есте-
ственных наук проявили также наибольшую (по 
сравнению с респондентами, имеющими другой 
профиль образования) готовность к работе пред-
принимателем, самозанятым/фрилансером. Это 
показывает, что данные группы населения ха-
рактеризуются высокой вероятностью перехода 
в ближайшее время в некоторые из новых форм 
занятости.

Отраслевое распределение показало, что пре-
имущества самозанятости в наибольшей степени 
ценят работники сферы ИТ; торговли; гостиниц, 
ресторанов, общепита (ранее отмечалась их наи-
большая готовность к переходу в самозанятость/
фриланс и предпринимательство). 

При этом высокая значимость для существен-
ной доли российских работников возможностей 
саморегулирования в организации труда свиде-
тельствует о их готовности не только (а иногда не 
столько) к самозанятости как единственному за-
нятию, сколько к гибкой занятости по найму (в том 
числе дистанционной. 

Возможность саморегулирования в занято-
сти по основному месту работы весьма значима 
для многих российских наемных работников, 
неудовлетворенных уровнем оплаты труда, по-
скольку позволяет им работать дополнительно 
по найму (в том числе дистанционно) или в ре-
жиме самозанятости/предпринимательства.

ВОЗМОЖНОСТЬ СОВМЕЩЕНИЯ ТРАДИЦИОННЫХ 
ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ И САМОЗАНЯТОСТИ 

(ФРИЛАНСА) ДЛЯ РАЗЛИЧНЫХ ГРУПП  
НАСЕЛЕНИЯ СТРАНЫ

Если дополнительную работу по найму допу-
скает половина работающего населения страны, 
то работа дополнительно в качестве самозанято-
го/ индивидуального предпринимателя возмож-
на для 40% работающего населения (табл. 2).

Для молодых людей в возрасте 18–29 лет до-
полнительная работа как по найму, так и в каче-
стве самозанятого/индивидуального предприни-
мателя более приемлема, чем для людей старших 
возрастов, так как процент положительных от-
ветов неуклонно снижается по мере увеличения 
возраста респондентов. Это, вероятнее всего, свя-
зано с комплексом таких причин, как увеличива-
ющаяся с возрастом потребность в стабильности 
и социальных гарантиях, ухудшающееся с возрас-
том состояние здоровья, необходимость ухода за 
нетрудоспособными членами семьи, в том числе 
внуками, и пр.

Дополнительная работа по найму более при-
емлема для лиц со средним уровнем дохода 
(возможно потому, что они хотят иметь гаран-
тированный дополнительный заработок). До-
полнительно работать в качестве самозанятого/
индивидуального предпринимателя преимуще-
ственно желают лица с высоким уровнем дохода. 
Поскольку группа лиц именно с данным уровнем 
дохода больше всего разделяет ценности самоза-
нятости, можно предположить, что опрошенные 
предпочитают самозанятость именно как допол-
нительную, а не основную работу.

Характерно, что работа дополнительно по най-
му названа приемлемой большинством работни-
ков сельского и лесного хозяйства, строительства, 
ЖКХ, торговли, сфер финансов, кредита, страхо-
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вания, пенсионного обеспечения, сферы ИТ, об-
разования, культуры и искусства. Что касается 
дополнительной работы в качестве самозанято-
го/индивидуального предпринимателя, то она 
названа приемлемой большинством работников 
сферы ИТ, строительства, сферы гостиниц, ре-
сторанов и общепита (что коррелирует с резуль-
татами опроса о предпочтительной деятельности 
респондентов и разделении ими ценностей само-
занятости). Можно предположить, что работники 
данных сфер деятельности с наибольшей вероят-
ностью могут перейти в самозанятость или инди-
видуальное предпринимательство по сравнению 
с работниками других сфер (как в качестве основ-
ной, так и в качестве дополнительной работы).

ВЫВОДЫ
Таким образом, проведенное социологиче-

ское исследование выявило:
• в целом достаточно высокий уровень пони-

мания российскими работниками неизбеж-
ности изменений в содержании и характере 
их труда, роста требований к умениям и на-
выкам; готовность значительной части насе-
ления к активному поведению на рынке тру-
да, в том числе на основе переквалификации, 
перехода в новые формы занятости [включая 
дистанционную занятость и самозанятость 
(предпринимательство)]; 

• подавляющая часть работающего населения 
проявляет интерес к своей сегодняшней про-
фессии, заинтересована в работе по найму и 
готова к обучению и переквалификации пре-
жде всего за счет государства или работодате-
ля. Всеми возрастными группами российского 
населения высоко оцениваются возможности 

самостоятельно регулировать рабочее время и 
объем работы, выбирать место работы, что тре-
бует адекватных мер по использованию гибких, 
нестандартных форм занятости при сохране-
нии работникам социальных гарантий; 

• лицами, готовыми к переменам в своей про-
фессионально-трудовой деятельности, в Рос-
сии являются прежде всего молодые мужчи-
ны (от 18 до 29 лет), не состоящие в браке, не 
имеющие детей, с отличным здоровьем (по 
собственным оценкам) и высокой заработ-
ной платой (от 40 000 рублей), проживающие 
в региональных центрах. Они, как правило, 
удовлетворены режимом труда и отдыха по 
основному месту работы, проявляют интерес 
к своей профессии, считают свою профессию 
востребованной на рынке труда, стремятся к 
карьерному росту, но не довольны своим за-
работком. 
Иначе говоря, доминирующим фактором пе-

рехода к одной из новых форм занятости (как в 
качестве основной работы, так и в качестве до-
полнительной) выступает неудовлетворенность 
уровнем оплаты труда. Готовность к переменам 
в этой социальной группе связана с наименьшей 
степенью риска в случае потери работы, посколь-
ку речь идет преимущественно о самообеспече-
нии, без ответственности за иждивенцев. Способ-
ность и готовность данной группы к переменам в 
трудовой деятельности, к активному труду долж-
на быть поддержана в рамках государственных 
и региональных программ поддержки занятости 
для предупреждения нежелательного для разви-
тия страны оттока перспективной рабочей силы 
из мест сегодняшнего проживания — региональ-
ных центров.

Таблица 2 / Table 2 
Доля ответов «да» и «скорее да» на вопрос о возможности совмещения традиционных трудовых отношений  

и самозанятости, % (распределение по возрасту) / Distribution of “Yes” and “rather Yes” answers to the question 
of the possibility to combine traditional labor relations and self-employment, % (age distribution)

Возраст, лет Работа дополнительно по найму Работа дополнительно в качестве самозанятого/ 
индивидуального предпринимателя

18–29 56 54
30–39 54 44
40–49 49 33
50–59 40 23

Источник / Sourse: таблица составлена авторами на основе данных совместного социологического исследования ВНИИ труда и СПбГУ 
«Социальные установки и диспозиции населения Российской Федерации в отношении новых форм занятости: субъективные оценки» / 
the table has been compiled by the authors based on the data of the joint sociological research of the  All-Russian Scientific Research Insti-
tute of Labor and St. Petersburg State University “Social attitudes and dispositions of the population of the Russian Federation in regards to 
new forms of employment: subjective assessments”.
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АННОТАЦИЯ
В статье анализируется эффективность проведения «налогового маневра» — снижения ставки страхо-
вых взносов взамен повышения налога на добавленную стоимость как одной из предполагаемых мер, 
направленных на сокращение количества занятых в неформальном секторе экономики. Рассматрива-
ется дальнейшая перспектива повышения налоговой нагрузки на потребление и труд в части отмены 
льготных ставок налога на добавленную стоимость (НДС), введения налога с торгового оборота и по-
вышения ставки налога на доходы физических лиц (НДФЛ) с точки зрения влияния на неформальную 
составляющую в различных отраслях экономики. В статье подчеркивается необходимость наиболее 
комплексного анализа проблемы расширения занятости в неформальном секторе экономики России, 
поскольку необъективная оценка ситуации при совершении налогового маневра может привести к нега-
тивному социально-экономическому эффекту, понижая экономическую значимость налоговых реформ 
для государства.
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ABSTRACT
The article analyzes the effectiveness of the “tax maneuver” - reducing the rate of insurance premiums in return 
for raising the value added tax as one of the proposed measures aimed at reducing the number of employees in 
the informal economy. A further prospect is envisaged of increasing the tax burden on consumption and labor 
in terms of the cancellation of preferential rates of value added tax (VAT), as well as the introduction of trade 
tax and increasing the tax rate on personal income (PIT) in regards to the impact on the informal component 
in various sectors of the economy. The article stresses the need for the most comprehensive analysis of the 
development of employment in the informal economy of Russia, since a biased assessment of the situation 
when making a tax maneuver can lead to a negative socio-economic effect, reducing the economic importance 
of tax reforms for the state.

Keywords: informal employment, employment in the informal economy, tax maneuver, improvement of tax 
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ВВЕДЕНИЕ
Распространение неформальной занятости яв-

ляется общемировой тенденцией. В зависимости 
от истоков формирования неформального секто-
ра и предпосылок по его увеличению, правитель-
ствами различных стран проводится определен-
ный комплекс мероприятий в рамках реализации 
налоговой, денежно-кредитной, экономической 
и социальной политики. Согласно выработанной 
стратегии Международной организации труда 
(далее – МОТ) комплексная легализация нефор-
мального сектора рынка труда включает семь 
ключевых направлений:

1. Стратегия роста и повышение качества за-
нятости.

2. Совершенствование правового регулирова-
ния (нормативно-правовой базы), включая меж-
дународные трудовые нормы и основные права.

3. Организация, представительство и соци-
альный диалог.

4. Равенство: гендерное, ВИЧ-статус, этниче-
ская принадлежность, раса, каста, возраст, инва-
лидность.

5. Развитие предпринимательской среды: на-
выки, финансы (доступ к заемным средствам), 
менеджмент, доступ к рынкам.

6. Расширение социальной защиты: создание 
уровней социальной защиты и системы социаль-
ного обеспечения.

7. Стратегия развития территорий (сельские и 
городские). [1] 

В 2017 г. глава Министерства финансов Рос-
сийской Федерации А.Г. Силуанов анонсировал 
инициативу ведомства по проведению налого-
вого маневра, в рамках которого планируется 
снизить текущую ставку страховых взносов с 30 
до 22% за счет повышения ставки налога на до-
бавленную стоимость (НДС) с 18 до 22% при со-
хранении существующих льготных категорий по 
данному виду налога. Одним из ожидаемых эф-

фектов от предложенного маневра является сти-
мулирование по выходу из «тени» предприятий 
и работников, занятых в неформальном секторе 
экономики, за счет снижения нагрузки на фонд 
оплаты труда; в то же время для бюджета эффект 
от маневра оценивается как «нейтральный»1 .

Однако сможет ли государство получить же-
лаемый эффект и какими будут реальные по-
следствия от налогового маневра «22/22», мы 
попытаемся проанализировать в данной статье, 
учитывая структуру, отраслевую и региональную 
особенности неформальной занятости в России.

В первую очередь для объективной оценки 
последствий каких-либо мер, направленных на 
регулирование неформальной занятости, нужно 
иметь четкое представление о масштабах рас-
пространения данного явления. По оценкам Рос-
стата, в России насчитывается 15,4 млн человек, 
занятых в неформальном секторе экономики, 
или более 21% от всех занятых в экономике. [2;3] 
Однако расчет по остаточному (балансовому) 
методу, т. е. подсчет разницы между численно-
стью занятых по опросам населения и по дан-
ным самих предприятий (сведения о среднеспи-
сочной численности работников), увеличивает 
этот показатель с 15,4 млн до 25 млн человек, что 
составляет уже более 30% рынка труда. Данные 
социологических исследований также свиде-
тельствуют о более широком распространении 
этого явления на рынке труда. При этом, для бо-
лее чем 90% занятых неформальная работа явля-
ется основной и зачастую единственным доступ-
ным способом обеспечения жизненно важного 
дохода для домохозяйств. 

1 «Мы видим, что чем больше мы повышаем ставку по стра-
ховым взносам, тем больше мы видим рост теневого сектора. 
Поэтому мы считаем, что здесь нужно пойти в обратном на-
правлении, наоборот, снизить эту тяжелую нагрузку для пред-
приятий на фонд оплаты труда. Она у нас одна из самых высо-
ких не только среди стран с развивающейся экономикой, но и 
с развитыми экономиками.» А. Силуанов РБК 13.03.2017.
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Среди основных видов неформальной занято-
сти в России можно выделить следующие катего-
рии граждан:
• самозанятые и предприниматели неформаль-

ного сектора, незарегистрированные офици-
ально (нелегальный малый и микробизнес);

• наемные работники на предприятиях нефор-
мального сектора;

• неформальные наемные работники предпри-
ятий формального сектора;

• занятые в собственном домашнем хозяйстве 
для производства товаров для продажи или 
обмена и помогающие им семейные и наем-
ные работники (преимущественно в отрасли 
сельского хозяйства);

• помогающие наемные работники и члены се-
мей на семейном предприятии и при ведении 
домашнего хозяйства (домашний персонал, 
обслуживающий домохозяйства);

• нелегальные мигранты.
Следует отметить двойственность потенциала, 

заложенного в занятых в неформальном секторе 
экономики. С одной стороны, это самозанятые 
граждане, как правило, обладающие предприни-
мательскими навыками и способные к ведению и 
развитию собственного бизнеса, следовательно, 
обладающие потенциалом работодателей. С дру-
гой стороны, это наемные работники, не приня-
тые формальным сектором, которые, в свою оче-
редь, обладают существенным нереализованным 
трудовым потенциалом (так как неформальная 
среда не позволяет им реализовать его в полной 
мере, кроме того, оказывает на них угнетающее 
воздействие), соответственно в неформальном 
секторе сосредоточен значительный ресурс роста 
экономической активности населения.

Как показывает диаграмма (рис. 1), около 11% 
составляют самозанятые, 57% — наемные работ-
ники неформального сектора и около 25% — за-
нятые в домашних хозяйствах и их наемные 
работники. Самый скрытый показатель — не-
формальные работники в формальном секторе, 
в среднем его можно оценить около 7%, однако 
этот показатель может быть гораздо выше, если 
учитывать неформальную дополнительную за-
нятость работников формального сектора. В ис-
следованиях К. Виллиамса отмечается, что доля 
«квази-формальной» занятости достигает около 
5% в развитых странах Европы. При этом доля 
скрытой заработной платы в странах Восточной 
и Центральной Европы гораздо выше, чем в стра-
нах Северной и Континентальной Европы, где к 
неформальным практикам прибегают в основном 

в части оплаты сверхурочной и дополнительной 
работы. Таким образом К. Виллиамс приходит к 
выводу о тесном переплетении формального и 
неформального секторов. [5]

В России при оценке структуры оплаты труда 
наемных работников наблюдается присутствие 
неконтролируемых доходов, удельная доля кото-
рых в официальной заработной плате составляет 
от 32 до 40%, что в денежном выражении состав-
ляет от 6 млрд до 10 млрд руб. ежегодно (рис. 2). 
Кроме того, с 2011 г. наблюдается планомерный 
рост данной составляющей заработной платы 
работников, что также является косвенным под-
тверждением увеличения доли неформальной 
компоненты в формальном секторе экономики. 

В целом можно отметить общее существенное 
ухудшение качества структуры российского рын-
ка труда. Как показывает диаграмма на рис. 3, с 
2008 г. происходит сокращение численности ра-
ботников формального сектора наряду с ростом 
занятых в неформальном секторе экономики при 
сохранении количественных показателей заня-
тых в сфере индивидуального предприниматель-
ства. 

В совокупности эти две тенденции свидетель-
ствуют о перераспределении рабочей силы и до-
ходов от занятости населения в пользу нефор-
мального сектора экономики ввиду нарастания 
нагрузки на формальный сектор.

Развитие неформальной занятости в таком со-
отношении влечет за собой целый ряд социально-
экономических проблем, а именно:
• снижаются поступления налогов и сборов в 

бюджеты различных уровней;
• происходит недофинансирование Пенсионно-

го фонда РФ и Фонда социального страхования 
РФ;

• нарушается трудовое законодательство в ча-
сти соблюдения условий труда, техники без-
опасности, режима рабочего времени и пр.

• сдерживается рост высокотехнологичных про-
изводств, и, как следствие, падает производи-
тельность труда;

• происходит криминализация различных сфер 
экономики.
С позиции МОТ благоприятными условиями 

для развития неформальной экономики являют-
ся: высокий уровень безработицы, неполной (ча-
стичной или сезонной) занятости, нищеты, ген-
дерного неравенства и нестабильной занятости. 
Неформальный сектор играет значительную роль 
в таких обстоятельствах, особенно в области по-
лучения доходов, из-за относительной легкости 
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Рис. 1. / Fig. 1. Примерная оценка структуры занятости в неформальном секторе экономике 
по видам неформальной занятости (по занятым только в неформальном секторе экономики) 
/ Approximate assessment of the structure of employment in the informal economy by type of 
informal employment (for those employed only in the informal economy)
Источник / Sources: составлено авторами на основании собственных расчетов / compiled by the authors on 
the basis of their own calculations
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Рис. 2/ Fig. 2. Структура оплаты труда наемных работников, млн руб. / The structure of wages of 
employees, million rubles
Источник / Sources: Росстат [4] / Rosstat [4].

Рис. 3 / Fig. 3. Динамика структуры занятости в России / Dynamics of employment structure in Russia
Источник / Sources: Росстат [2;3] / Rosstat [2;3].
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Таблица 1 / Table 1 
Доля занятых в неформальном секторе экономики и уровень безработицы в России, % / 
Number of people employed in the informal economy and unemployment rate in Russia, %

Показатель 2007 г. 2008 г. 2009 г. 2010 г. 2011 г. 2012 г. 2013 г. 2014 г. 2015 г. 2016г.

Доля занятых 
в неформальном 
секторе экономики  
от общей численности
рабочей силы

18,3 19,5 19,3 16,4 18,2 19,0 19,7 20,1 20,5 21,2

Уровень безработицы 6,0 6,2 8,3 7,3 6,5 5,5 5,5 5,2 5,6 5,5

Источник / Sources: Росстат [3] / Rosstat [3].

входа и низких требований к образованию, на-
выкам, технологиям и капиталу. Но большинство 
людей входят в неформальную экономику не по 
своему выбору, а из необходимости выжить и воз-
можности деятельности, приносящей доход. [1]

Тенденция роста неформальной занятости 
в России подтверждается и данными Росстата, 
однако наряду с ростом показателя занятости в 
неформальном секторе экономики наблюдается 
сохранение достаточно низкого уровня безрабо-
тицы, за исключением временного периода с 2009 
по 2011 г., когда наблюдалось снижение количе-
ства занятых в неформальном секторе вместе 
с ростом уровня безработицы (табл. 1). С нашей 
точки зрения, данному обстоятельству способ-
ствовали следующие причины:
• проведение грамотной социально-трудовой 

политики государства в условиях экономиче-
ского кризиса;

• повышение пособий по безработицы;
• рост количества рабочих мест в бюджетном 

секторе.
При этом сокращение численности нефор-

мально занятых и повышение уровня безрабо-
тицы напрямую связано с замедлением темпов 
экономического роста (рис. 4). Однако, начиная 
с 2012 г., тенденция роста неформальной занято-
сти и сокращения уровня безработицы возобно-
вилась, существенных отклонений в показателях 
не наблюдалось.

Анализируя показатели неформальной заня-
тости в соотношении с уровнем безработицы в 
регионах, наиболее четко прослеживается другая 
тенденция: высокий показатель неформальной 
занятости, как правило, соответствует высокому 
показателю уровня безработицы, в связи с чем 
можно расценивать как главный фактор роста не-
формальной занятости нехватку рабочих мест в 
формальном секторе экономики регионов. Так, в 
регионах с минимальными показателями нефор-

мальной занятости (до 10%) уровень безработи-
цы не превышает 4% (Москва, Санкт-Петербург, 
Мурманская область), а в регионах с высокими 
показателями неформальной занятости (более 
40%) уровень безработицы составляет около 25% 
(в основном это регионы Северо-Кавказского 
федерального округа). Иными словами, в эконо-
мически развитых регионах с низким уровнем 
безработицы население отдает предпочтение 
формальным трудовым отношениям на осно-
ве трудового контракта. И наоборот, в регионах 
с низким уровнем экономического развития, в 
условиях дефицита рабочих мест в формальном 
секторе, граждане вынуждены соглашаться на не-
формальную занятость практически на любых ус-
ловиях, даже существенно ущемляющих их права. 
Кроме того, все менее существенной становится 
экономическая выгода от неформальной занято-
сти. Заработные платы в неформальном секторе 
соотносятся с размером оплаты труда в формаль-
ном секторе, следовательно, работодатели ис-
пользуют полученные резервы за счет экономии 
денежных средств на обслуживание фонда опла-
ты труда для повышения маржинальности своей 
деятельности. Это обстоятельство еще раз дока-
зывает, что неформальные трудовые отношения 
в России в большей степени являются альтерна-
тивой безработице, чем занятости в формальном 
секторе экономики. Закономерным процессом в 
таких условиях является снижение уровня дове-
рия граждан к государству, повышение социаль-
ной напряженности и рост бедности.

В мировой практике среди причин распро-
странения неформальной занятости также выде-
ляют высокий уровень бюрократии, чрезмерную 
налоговую нагрузку на бизнес, непрозрачность 
системы налогообложения и государственного 
управления, высокий уровень бедности населе-
ния. «Страны с наибольшей вероятностью будут 
повышать свою конкурентоспособность и уро-
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Источник / Sources: Росстат [3;4] / Rosstat [3;4].

вень развития — и, следовательно, будут сокра-
щать долю неформальной экономики — если есть 
открытый поток информации для людей, адек-
ватная защита права собственности, особенно 
бедных, исполнение контрактов и низкая стои-
мость разрешения споров, а также равноправный 
доступ к судебной системе для людей в целом».[6]

Важным показателем, отражающим прозрач-
ность налоговой системы государства, является 
структура налогов и, прежде всего, соотношение 
доли прямых и косвенных налогов. Например, в 
налоговых системах развитых стран, таких как 
США, Япония, Канада, Великобритания, преоб-
ладают прямые налоги, а во Франции — косвен-
ные (они составляют 56,6%; это универсальные и 
индивидуальные акцизы, взносы работодателей 
в фонды социального страхования). Общий по-
казатель налоговой нагрузки в России наиболее 
близок к развитым странам, а не развивающим-
ся и составляет до 47%, уступая только Франции 
с показателем  62,7%, при этом особенностью 
российской системы налогообложения является 
преобладание доли косвенных налогов над пря-
мыми. 

Диаграмма, изображенная на рис. 5, отобра-
жает структуру российской налоговой системы в 
динамике, где начиная с 2010 г. заметной тенден-
цией является нарастание доли косвенных нало-
гов. Дополнительные меры по повышению НДС, в 
том числе отмена льготных ставок и введение на-

лога с продаж, выражают стремление государства 
к дальнейшему увеличению доли косвенных на-
логов в общей структуре российского налогообло-
жения. Многие эксперты отмечают, что в целом 
для компаний в различных отраслях положитель-
ный эффект от снижения ставки страховых взно-
сов будет нивелирован повышением ставки НДС. 
В тоже время общая нагрузка на предпринима-
тельскую сферу существенно возрастет, особенно 
у компаний, осуществляющих высокие затраты 
на приобретение оборотных средств, в том числе 
для дальнейшей перепродажи, а также компаний 
с длительным циклом производства, у которых 
значительные временные издержки по отвлечен-
ности средств на оплату НДС. К таким отраслям 
прежде всего относятся оптовая и розничная тор-
говля, строительство и машиностроение. 

При этом, для отраслей оптовой и рознич-
ной торговли и строительства характерны са-
мые высокие показатели неформальной занято-
сти (рис.  6). Таким образом, компании данного 
сектора не ощутят положительного эффекта от 
снижения ставки социальных взносов, однако в 
наибольшей степени столкнутся с негативным 
эффектом от повышения ставки НДС, что побу-
дит их к поиску внутренних резервов для сокра-
щения производственных издержек и увеличе-
нию прибыли — в  первую очередь это коснется 
сокращения рабочих мест и размера заработной 
платы работников неформального сектора. Здесь 
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Рис. 6 / Fig. 6. Распределение численности занятых в неформальном секторе экономики 
в России  по отраслям производства / Distribution of people employed in the informal economy  
in Russia by industry

Источник / Sources: составлено авторами на основе данных Росстат [7;8] / compiled by the authors based on the 
data from Rosstat [7;8]..

следует отметить, что с 2010 по 2016 гг. количе-
ство рабочих мест у объектов малого и среднего 
бизнеса сократилось на 3,2 млн, а темпы созда-
ния новых рабочих мест существенно отстают от 
роста спроса на них со стороны рабочей силы, 
что приведет к росту безработицы и еще боль-
шему увеличению темпов роста занятости в не-
формальном секторе.

Следует также обратить внимание, что основ-
ные субъекты торговых отношений в регионах 
(сельских поселениях, малых, средних городах) 
являются представители малого и микробиз-

неса, чей основной доход складывается из раз-
ницы в цене товаров (малого опта и розничной 
цены). Таким образом, весь фонд оплаты труда 
таких предпринимателей состоит из дохода от 
перепродажи. Учитывая территориальную осо-
бенность Российской Федерации (слабое разви-
тие транспортной инфраструктуры и торговли 
с «машин»), учет (администрирование такого 
вида налога) в отдаленных населенных пунктах 
либо вообще невозможен (операции осущест-
вляются наличными платежами), либо он до-
вольно сложен.
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Рис. 5 / Fig. 5. Соотношение доли прямых и косвенных налогов в РФ / The 
proportion of direct and indirect taxes in the Russian Federation
Источник / Sources: составлено авторами на основе данных Росстат [7] / compiled by the authors 
based on the data from Rosstat [7].
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Таблица 2 / Table 2
Дефицит денежных доходов населения / Deficit of income of the population

Показатель 2010 г. 2014 г. 2015 г. 2016 г. Прирост

Население с денежными доходами ниже прожиточного 
минимума, млн человек 17,7 16,1 19,5 19,6 +1,9

Дефицит денежных доходов, млрд руб. 375 478,6 700,8 711,8 +336,8
Дефицит денежных доходов на каждого бедного, тыс. руб. 21,2 29,7 35,9 36,3 +15,1

Источник / Sources: составлено авторами на основе данных Росстат [4;7] / compiled by the authors based on the data from Rosstat [4;7]. 

Снижение маржинальности такого вида тор-
говли (с учетом необходимости оплаты граждана-
ми других увеличивающихся косвенных налогов: 
на транспортное средство, автомобильное топли-
во) фактически приведет к его ликвидации, а зна-
чит, к сокращению рабочих мест, прежде всего в 
экономически неблагополучных регионах.

Ощутимое снижение налоговой нагрузки (за 
счет снижения ставки страховых взносов) про-
изойдет в секторах с менее вовлеченными в опе-
рации с НДС и при этом имеющими значитель-
ное количество рабочих мест с низким и средним 
уровнем заработных плат предприятиями. Пре-
жде всего это секторы образования, здравоохра-
нения, госуправления и обеспечения безопасно-
сти, которые в значительной мере представлены 
организациями бюджетной сферы. В то же время 
необходимо учитывать рост расходов бюджета в 
сфере государственных закупок. По данным Ми-
нэкономразвития, общий объем рынка госзаказа, 
включая закупки госкорпораций, в 2016 г. достиг 
30 трлн руб., или 25% ВВП, а численность специа-
листов, занятых в сфере госзаказа, достигло 1 млн 
человек.

В контрактной системе функционируют более 
330 тыс. государственных и муниципальных за-
казчиков и около 500 тыс. поставщиков.

По данным Минэкономразвития, в рамках за-
купок больше всего бюджетных средств в 2015 г. 
было потрачено на закупки строительных работ — 
2,07 трлн руб. Второе место по объему заключен-
ных контрактов занимают закупки медицинских 
изделий и фармацевтических препаратов, на ко-
торые затрачено порядка 486,6 млрд руб., что со-
ставляет 9% от общего объема закупок.

По прямым контрактам в 2015 г. малый бизнес 
получил более 490 млрд руб., что на 41% превы-
шает показатель 2014 г. Таким образом, повыше-
ние НДС приведет к увеличению расходов кон-
солидированного бюджета и госкорпораций на 
сумму более 600 млрд руб. 

В группу льготных товаров, облагаемых по 
ставке 10%, входит ряд социально значимых про-

дуктов питания, товаров для детей, периодиче-
ских печатных изданий, медицинских товаров 
отечественного и зарубежного производства, а 
также услуги по внутренним перевозкам пасса-
жиров и багажа. В соответствии с формой отчет-
ности ФНС России №1-НДС «Отчет о структуре 
начисления налога на добавленную стоимость» 
сумма начисленного НДС по льготной ставке в 
10% составляет 5,47% от суммы начисленного 
налога с объемов реализации товаров и услуг по 
данным налоговой отчетности за 2016 г.2 С уче-
том макроэкономического прогноза, принятого 
во внимание при формировании основных пара-
метров федерального бюджета на 2018–2020  гг., 
поступления НДС на товары (работы, услуги), 
реализуемые на территории Российской Феде-
рации по льготной ставке в 10%, оцениваются в 
2018, 2019 и 2020 гг. в сумме 93,9 млрд; 99,7 млрд 
и 106,5 млрд руб. соответственно.

Аналогичный эффект существенного ухудше-
ния положения занятых в сфере малого и средне-
го бизнеса, особенно на неформальной основе, 
можно ожидать и от введения налога с продаж 
или налога с торгового оборота3. Налог с продаж, 
имеет ту же природу что и НДС — это косвенный 
налог, является налогом на потребление, который 
взымается с покупателей в момент оплаты това-
ров, работ и услуг и является пропорциональным 
их стоимости. Однако в отличие от НДС, который 

2 Следует отметить, что в статистической налоговой отчетно-
сти ФНС России (в отчете по форме № 1-НДС) не предусмо-
трено отражение показателей по исчислению НДС по ставке 
10% в разрезе видов льготных товаров и приводится только их 
общий объем.
3 В конце 2017 г. – начале 2018 г. Министерством финансов РФ 
в качестве одной из возможных составляющих налогового ма-
невра обсуждалось введение налога с продаж в размере до 4%, 
однако в настоящий момент указанная инициатив замороже-
на. Следует отметить, что Министерство финансов повторно 
откладывает введение налога с продаж, в 2015 г. был подготов-
лен проект изменений в Налоговый кодекс РФ о введении на-
лога с продаж в размере до 3% с 1 января 2016 г. В связи с этим, 
инициатива по введению налога с продаж представляется 
весьма жизнеспособной, в этой связи авторами дается оценка 
гипотетически возможного эффекта от введения указанного 
налога в дополнение к НДС.
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является общим потребительским налогом и ох-
ватывает все стадии производственного цикла и 
реализации, налог с продаж налагается на доход 
от розничной торговли, а значит напрямую вли-
яет на повышение издержек предпринимателей в 
отрасли оптовой и розничной торговли, где, как 
мы уже отметили ранее, наблюдается высокая во-
влеченность неформально занятых граждан. 

Несмотря на то, что налог с продаж действует во 
многих странах мира, на территории Российской 
Федерации он вводился дважды – в 1992 г. в раз-
мере 5% и в том же году был отменен в связи с рас-
падом СССР, и в 1998 г. на региональном уровне так 
же с предельно допустимой ставкой в размере 5%, 
заменяя основную часть местных налогов. Следует 
отметить, что налог с продаж является наиболее 
привлекательным с точки зрения субъектов Рос-
сийской Федерации, но в тоже время, многие экс-
перты отмечают сложности в администрировании 
данного налога в отличие от того же НДС, кроме 
того законодательно был утвержден обширный 
перечень товаров и услуг, реализация которых на-
логом с продаж не облагается4 .

Налог с продаж в России перестали взимать с 
1 января 2004 г., при этом была снижена и ставка 
НДС с 20 до 18%. В 2013 г. в рамках деятельности 
экспертной группы по развитию налоговой систе-
мы рассматривалась возможность замены НДС на-
логом с продаж, включая возможность введения 
налога с продаж в отдельных субъектах Россий-
ской Федерации. При этом, по итогам деятельно-
сти данной экспертной группы был сделан вывод, 
что НДС по большинству параметров является бо-
лее приемлемым налогом, чем налог с продаж, по 
ряду причин. Так, в частности, НДС нейтрален к 
международной торговле, предпринимательским 
интересам, позволяет более эффективно осущест-
влять налогообложение услуг, а главное — обладает 
большей устойчивостью к злоупотреблениям при 
его уплате, так как имеет встроенные механизмы 
противодействия мошенническим схемам. [9]

По нашим оценкам, прямой эффект от вве-
дения указанного налога в размере 4% с учетом 
макроэкономического прогноза, учтенного при 
формировании основных параметров федераль-
ного бюджета на 2018–2020 гг., составит:
• по 1-му варианту расчета (с учетом оборота роз-

ничной торговли и объема платных услуг насе-
лению) в 2018 г. 1660,1 млрд, в 2019 и 2020 гг. — 

1772,7 млрд и 1891,5 млрд руб. соответственно;
• по 2-му варианту расчета (исключительно от 

оборота розничной торговли) в 2018 г. 1270,5 
млрд руб., в 2019 и 2020 гг. — 1354,9 млрд и 
1443,2 млрд руб. с учетом собираемости налога 
в 100%.
Реальная собираемость в первые годы введе-

ния указанного налога будет находиться пример-
но на уровне 90–95%.

Прямой эффект от введения налога с продаж в 
размере 1% от оборота розничной торговли (2-й 
вариант расчета) аналогичен варианту с повыше-
нием основной ставки НДС и составляет порядка 
320–360 млрд руб. дополнительных доходов. Од-
нако указанная нагрузка ляжет целиком на плечи 
потребителей, что приведет к более существенно-
му росту цен и снижению реальных располагае-
мых доходов населения.

Введение налога с продаж в размере 4% при-
ведет к существенному снижению роста ВВП и 
розничного товарооборота, а также росту уровня 
инфляции.

Совокупный косвенный эффект (отрицатель-
ный) для бюджетной системы оценивается экс-
пертным сообществом в 10–15% от прямого 
увеличения доходов. Снижение доходов консоли-
дированных бюджетов субъектов по 2-му вари-
анту расчета (при уровне эффекта в 10%) может 
составить в 2018, 2019 и 2020 гг. 127,1 млрд, 135,5 
млрд и 144,3 млрд руб. соответственно.

Чистый эффект от введения ставки налога с про-
даж в размере 4% для консолидированных бюдже-
тов субъектов по 2-му варианту расчета в 2018 г. со-
ставит 1143,4 млрд, в 2019 и 2020 гг. — 1219,4 млрд 
и 1298,9 млрд руб. соответственно. По информации 
Минфина России, в 2020 г. дополнительные посту-
пления от введения ставки налога с продаж в раз-
мере 4% будут оцениваться в 1437,7 млрд руб.

При принятии варианта полной консолидации 
налога с продаж эффект для консолидированных 
бюджетов субъектов Российской Федерации бу-
дет равен 0. Более того, в этом случае у муници-
пальных органов власти полностью отсутствует 
мотивация выявления торгового оборота, осу-
ществляемого в рамках местных рынков и неста-
ционарных торговых мест.

Одной из причин отмены налога с продаж в 
2004 г. явилось то, что налогом с продаж обла-
галась стоимость товаров работ и услуг с учетом 
НДС и акцизов, реализуемых в розницу или оп-
том за наличный расчет, при этом расчеты кре-
дитными и платежными картами приравнива-
лись к наличным расчетам.

4 Аналогичный перечень был указан в проекте Федерального 
закона «О внесении изменений в части первую и вторую На-
логового кодекса Российской Федерации» в части дополнения 
кодекса Главой 30.1. «Налог с продаж».
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Таким образом, фактически существовало 
двойное налогообложение и при этом наруша-
лись права индивидуальных предпринимателей, 
поскольку они уплачивали налог с продаж на об-
щих основаниях и не являлись конечными по-
требителями товаров, а были перепродавцами, на 
что было указано Конституционным судом Рос-
сийской Федерации в Определении от 14 января 
2003 г. № 129-О. [10] 

В целом, итог от повышения доли косвенных 
налогов на потребление в существующей струк-
туре российского налогообложения и в сложив-
шихся социально-экономических условиях может 
дать следующий эффект:

1. Произойдет увеличение доходов бюд-
жетной системы, но при этом следует учитывать 
возникающие негативные макроэкономические 
эффекты, которые могут не только сократить те-
кущие поступления в бюджет, но и затормозить 
экономический рост и снизить уровень жизни на-
селения, что можно рассматривать как негатив-
ный вариант развития с точки зрения долгосроч-
ной перспективы. 

2. Снижение потребительской способности 
населения. Рост цен, вследствие повышения нало-
говой нагрузки на потребление при одновремен-
ном снижении реальных располагаемых денеж-
ных доходов населения (конечных потребителей) 

вследствие замедления темпов роста заработных 
плат и роста уровня инфляции приведет к росту 
социальной напряженности.

3. Ухудшение условий малого и среднего 
бизнеса, а также сокращение занятости в частном 
секторе. Рост цен на отдельные виды товаров при-
ведет к снижению потребительского спроса на 
них, прекращению их выпуска, а следовательно, к 
сокращению занятости. В таком случае эффект от 
проведения налогового маневра будет скорее не-
гативным с точки зрения занятости, роста уровня 
заработной платы и, как следствие, снижения по-
купательной способности населения.

Одним из характерных феноменов российско-
го рынка труда являются «работающие бедные». 
В целом количество бедных в России увеличилось 
с 2010 по 2016 г. на 2%. Дефицит денежных дохо-
дов на одного бедного в 2010 г. составлял 21,2 тыс. 
руб., а в 2016 г. 36,6 тыс. руб. (прирост 58% за шесть 
лет) (табл. 2).

При этом доля потребительских расходов насе-
ления с 2010 г. выросла почти на 5%, а доля инве-
стиционных расходов снизилась на 6%. Прирост 
денежных доходов в большей степени происхо-
дил за счет увеличения социальных выплат, та-
ким образом наблюдается снижение уровня про-
грессивных доходов и увеличение доли дотаций 
(табл. 3, 4). 

Таблица 3 / Table 3
Структура доходов граждан Российской Федерации / Structure of earnings of citizens of the Russian Federation*

Вид дохода 2010 г. 2016 г. Прирост

Доходы от предпринимательской 
деятельности 8,9 7,8 -1,1

Оплата труда 65,2 64,6 -0,6
Социальные выплаты 17,7 19,1 +1,4
Доходы от собственности 6,2 6,5 +0,3
Другие доходы 2,0 2,0 0

*Наблюдается снижение уровня прогрессивных доходов и увеличение доли дотаций.
Источник / Sources: составлено авторами на основе данных Росстат [4;7] / compiled by the authors based on the data from Rosstat [4;7].  

Таблица 4 / Table 4
Структура расходов граждан Российской Федерации / Expenditure structure of citizens of the Russian Federation*

Статьи расходов 2010 г. 2016 г. Прирост

Покупка товаров и оплата услуг 69,6 73,1 +3,2
Обязательные платежи и взносы 9,7 11,2 +1,5
Приобретение недвижимости 3,4 2,9 -1,5
Прирост финансовых активов 17,3 12,8 -4,5

*Наблюдается увеличение доли потребительских расходов и снижение инвестиционных расходов.
Источник / Sources: составлено авторами на основе данных Росстат [4;7] / compiled by the authors based on the data from Rosstat [4;7].  
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Отметим некоторые обобщенные тенденции 
развития ситуации в социально-экономической и 
трудовой сферах экономики России:
• переток рабочей силы из формального сектора 

экономики в неформальный;
• снижение уровня доверия к государству;
• рост уровня безработицы в региональном раз-

резе;
• падение инвестиционного потенциала населе-

ния вследствие снижения реальных прогрес-
сивных доходов;

• зависимость предпринимательской сферы от 
государственного финансирования и пр.
Принимая во внимание вышеназванные тен-

денции, в вопросах налогового администрирова-
ния следует руководствоваться преимущественно 
принципом сбалансированного распределения 
налоговой нагрузки на население и субъекты 
предпринимательства, так как пренебрежение 
данным принципом может усилить указанные 
тенденции и привести к дестабилизации соци-
ально-экономической сферы и рынка труда.

Таким образом, в сложившихся экономиче-
ских условиях проведение налоговых реформ в 
части увеличения НДС и/или отмены льготных 
ставок НДС, даже при условии сокращения ставки 
социальных взносов, представляется нецелесоо-
бразным и неэффективным. Логика налогового 
маневра заключается в следующем: чем больше 
гражданин потребляет товаров, работ и услуг, 
тем больше доля его налоговых отчислений госу-
дарству в виде НДС. Однако такая тактика в наи-
большей степени направленна на решение про-
блемы государства в части собираемости налогов 
и не учитывает интересов граждан. Во-первых, 
граждане с постоянным уровнем доходов и от-
сутствием дополнительных источников дохода 
скорее всего отреагируют сокращением объема 
потребления, а для бедных и приближающихся к 
бедным слоям населения такая налоговая такти-
ка может оказаться весьма трагичной, еще более 
обострив для них вопрос выживания. Во-вторых, 
перераспределение налоговой нагрузки на по-
требление в пользу снижения социальных взно-
сов мало вероятно будет стимулировать выход из 
тени граждан, занятых на неформальной основе. 
Поскольку данная категория граждан осознанно 
не участвует в финансировании государственной 
системы социального страхования, но участвует в 
потреблении, предполагаемый налоговый маневр 
будет оценен ими только как мера односторонне-
го повышения налоговой нагрузки без видимых 
преференций.

В части государственного налогового админи-
стрирования и стимулирования легализации не-
формального сектора наиболее целесообразным 
представляется ряд следующих мероприятий:
• введение персонифицированного учета по-

требления услуг по направлению системы со-
циального страхования граждан;

• развитие культуры налогового декларирова-
ния доходов и расходов граждан;

• повышение «прозрачности» процессов бюд-
жетирования на региональном и федеральном 
уровнях в целях повышения уровня доверия к 
государству;

• перераспределение соотношения прямых и 
косвенных налогов в сторону увеличения доли 
прямых налогов для достижения социальной 
ориентированности налоговой системы.
Мировой опыт использования различных соот-

ношений прямых и косвенных налогов доказыва-
ет необходимость их сочетания с учетом текущей 
социально-экономической обстановки в стране и 
этапов исторического развития налоговой систе-
мы, включая политику фискальных органов и сло-
жившейся налоговый менталитет граждан. 

В данном контексте произведем оценку эко-
номических и социальных последствий в след-
ствие вероятного реформирования налога на 
доходы физических лиц (НДФЛ). В приоритете у 
Правительства Российской Федерации два вари-
анта: сохранение плоской шкалы обложения, но 
повышение ставки на 2 п.п. с 13 до 15% и осво-
бождение от уплаты НДФЛ бедных слоев населе-
ния, чьи доходы ниже прожиточного минимума и 
второй вариант — введение прогрессивной шка-
лы. НДФЛ является основным прямым налогом 
и исчисляется в процентах от совокупного до-
хода физических лиц за вычетом документаль-
но подтверждённых расходов, в соответствии с 
действующим законодательством. [11] Размер до-
полнительных поступлений в доходы консолиди-
рованных бюджетов субъектов Российской Феде-
рации с учетом макроэкономического прогноза, 
учтенного при формировании основных пара-
метров федерального бюджета на 2018–2020 гг., 
в 2018, 2019 и 2020 гг. оценивается в сумме 515,2 
млрд, 541,2 млрд и 569,4 млрд руб. соответствен-
но (1 п.п. увеличения ставки НДФЛ оценивается в 
2018 г. в 257,6 млрд руб., в 2019 г. — 270,6 млрд, в 
2020 г. — 284,7 млрд руб.)5 . В 2016 г. консолидиро-

5 Следует отметить, что в статистической налоговой отчетно-
сти ФНС России (в отчете по форме № 5-НДФЛ) не предусмо-
трена дифференциация показателей по суммам полученного 
дохода по основному месту работы сотрудников.
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ванный бюджет субъектов получил от поступле-
ний НДФЛ 3,0 трлн руб.

НДФЛ является федеральным налогом, но в со-
ответствии с Бюджетным кодексом Российской 
Федерации до 85% отчислений возвращаются в 
виде трансфертов из федерального бюджета в 
региональные бюджеты, а остальные 15% в мест-
ные бюджеты. Таким образом, для Центрального 
и Северо-Западного федеральных округов выгода 
будет очевидной, однако для наименее развитых 
регионов с низким уровнем жизни населения, 
входящих в состав Северо-Кавказского, Южного, 
Сибирского, Приволжского и Дальне-Восточного 
федеральных округов существенно возрастет доля 
выпадающих доходов бюджета и повысится зави-
симость от федерального центра, что еще больше 
увеличит существующий разрыв регионального 
экономического развития6.

В качестве основного инструмента в борь-
бе с бедностью Правительство Российской Фе-
дерации рассматривает освобождение граждан 
с доходами ниже прожиточного минимума от 
уплаты НДФЛ. Однако основанием для этого бу-
дет не размер заработной платы, а совокупный 
годовой доход. Поэтому бедных граждан осво-
бодят от НДФЛ путем единоразового налогового 
вычета по итогам года, но указанный налоговый 
вычет не станет действенным инструментом в 
борьбе с бедностью, подчеркивают эксперты7. 
Во-первых, механизм предоставления налого-
вого вычета подразумевает подачу декларации 
о доходах в территориальный налоговый орган, 
сведения, указанные в декларации, должны быть 
подтверждены справками о доходах по форме 
2-НДФЛ, однако получить такую справку можно 
только с официального места работы. В случае 
с неформально занятыми гражданами получить 
такую справку заведомо не представляется воз-
можным, в таком случае им следует либо продол-
жать работать в статусе неформала, либо встать 
на учет в службу занятости и требовать решения 
проблемы своей занятости. Таким образом, мож-

но ожидать обострения проблемы безработицы 
на региональном уровне. В  тоже время нефор-
мально занятые граждане с доходом в несколько 
раз выше прожиточного минимума принципи-
ально не участвуют в уплате налогов и расценят 
такое нововведение для себя как нейтральное. 
Во-вторых, данная мера требует от бедного насе-
ления достаточно высокого уровня финансовой 
грамотности и взаимодействия с налоговыми 
органами, что в случае отсутствия мотивации и 
некоторых психологических особенностей бед-
ных вряд ли приведет к ожидаемому результату.

В настоящее время Налоговым кодексом Рос-
сийской Федерации предусмотрены налоговые 
вычеты, позволяющие вернуть часть налога, ра-
нее уплаченного в бюджет, в связи с осущест-
влением гражданином определенных видов рас-
ходов, например в связи с покупкой квартиры, 
расходами на лечение, обучение и т.д.

В статистической налоговой отчетности ФНС 
России (в отчете по форме № 1-ДДК и № 5-НДФЛ) 
приведена информация об объеме налоговых вы-
четов, представляемых в соответствии с законо-
дательством и уменьшающих сумму налогообла-
гаемого дохода. Информация о суммах налоговых 
вычетов в 2015 и 2016 гг. приведена в табл. 5. Ис-
ходя из данных таблицы доля налоговых вычетов 
в 2016 г. составила 19,5% и около 24 млн налого-
плательщиков обратились за предоставлением 
налогового вычета.

Согласно данным Росстата количество граж-
дан с денежными доходами ниже прожиточного 
минимума в 2016 г. составило 19,6 млн человек 
13,4% от всего населения страны. С 1 мая 2018 г. 
минимальный размер оплаты труда был при-
равнен к прожиточному минимуму и составляет 
11163 руб., что возможно увеличит показатель 
бедности в России по итогам 2018 г. При этом 2/3 
малоимущих проживает в небольших городах, 
численностью до 50 тыс. человек и сельских по-
селениях, что еще раз доказывает обострение си-
туации именно на региональном уровне.

В целом, увеличение нагрузки на физических 
лиц приведет к еще большему снижению их ре-
альных доходов, что, в свою очередь, отразится 
на замедлении темпов роста ВВП. В потребитель-
ской сфере произойдет спад розничного товаро-
оборота, что приведет к снижению собираемости 
налогов на потребление (НДС, акцизов) и при-
быль организаций. 

Вряд ли, так же указанная мера положительно 
отразится на сокращении сектора неформальной 
занятости. Рассмотрим разновидность нефор-

6 Доля начисленной заработной платы ниже прожиточного 
минимума в указанных федеральных округах составляет от 
7,3% до 17,1%, а в отдельных регионах достигает показателя до 
30%.
7 «Бедность — это категория не доходов, а потребления, и, если 
вы один раз в году сделаете какую-то выплату, а в течение все-
го года семья не сможет покрывать свои потребности даже по 
прожиточному минимуму, значит, эффекта на бедность это не 
будет иметь» - отмечает директор Института социального ана-
лиза и прогнозирования РАНХиГС Татьяна Малева Источник: 
РБК:https://www.rbc.ru/newspaper/2018/01/16/5a5c96a49a7947
63de72f91d
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мальной занятости, когда решение индивидуума 
является абсолютно волюнтаристским. Доходы 
таких граждан, как правило, гораздо выше тех, 
для кого неформальная занятость является вы-
нужденной мерой. Мотивация таких граждан за-
ключается в следующем – они не платят налоги 

государству, но и не претендуют на ряд социаль-
ных и иных гарантий, предоставляемых государ-
ством, так же они не хотят опираться на величину 
прожиточного минимума как на величину дохо-
да, достаточного для их комфортного прожива-
ния8. В связи с этим, предоставление налогового 
вычета по уплате НДФЛ на сумму прожиточного 
минимума для них является нецелесообразным 
по сравнению с выгодой, приобретаемой с полу-
чением неофициального дохода.

Таблица 5 / Table 5
Сумма налоговых вычетов 1 (тыс. руб.) / The amount of tax deductions is 1 (thousand rubles)

№ Наименование показателя 2015 г. 2016 г.

1. Общая сумма доходов, принимаемая налоговыми агентами  
для расчета налоговой базы — всего (форма отчетности № 5-НДФЛ) 26 945 921 773 28 410 922 115

2. Сумма налоговых вычетов, предоставляемых в соответствии  
с законодательством РФ 5 703 556 627 5 534 713 705

в % к общей сумме доходов 21,2 19,5
количество налогоплательщиков (единиц) 23 451 379 24 013 419
В том числе:   

I имущественные вычеты — всего 2 745 278 775 2 418 816 400
в % к общей сумме налоговых вычетов 48,1 43,7
количество налогоплательщиков (единиц) 4 832 419 5 286 501
в том числе:   

а) имущественные вычеты при продаже имущества 1 477 878 776 1 060 395 152
в % к общей сумме имущественных вычетов 53,8 43,8
количество налогоплательщиков (единиц) 1 211 536 1 226 844

б) имущественные вычеты при строительстве и приобретении имущества 1 200 485 432 1 313 706 255
в % к общей сумме имущественных вычетов 43,7 54,3
количество налогоплательщиков (единиц) 3 606 243 4 043 632

в) имущественный вычет при продаже доли в уставном капитале 
организации 66 914 567 44 714 993

в % к общей сумме имущественных вычетов 2,4 1,9
количество налогоплательщиков (единиц) 14 640 16 025

II Стандартные вычеты 326 691 790 366 664 658
в % к общей сумме налоговых вычетов 5,7 6,6
количество налогоплательщиков (единиц) 16 676 714 16 708 841

III Профессиональные вычеты 1 477 817 627 1 523 657 674
в % к общей сумме налоговых вычетов 25,9 27,5
количество налогоплательщиков (единиц) 98 627 94 112

IV Социальные вычеты 77 407 594 86 247 613
в % к общей сумме налоговых вычетов 1,4 1,6
количество налогоплательщиков (единиц) 1 828 562 1 908 824

V Вычеты по операциям с ценными бумагами 1 076 360 841 1 139 327 360
в % к общей сумме налоговых вычетов 18,9 20,6
количество налогоплательщиков (единиц) 15 057 15 141

3. Сумма НДФЛ — всего 2 806 507 629 3 017 278 923

Источник / Sources: https://www.nalog.ru. 

8 Многие эксперты отмечают спорность используемой мето-
дологии определения величины прожиточного минимума в 
России и подчеркивают не соответствие данной величины ре-
альным потребностям населения.
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Подводя итоги, хотелось бы отметить, что 
предполагаемые действия по изменению нало-
говой политики государства, в том числе в части 
повышения налоговой нагрузки на потребление 
и труд граждан в существующих экономических 
условиях принесут крайне нежелательный соци-
ально-экономический эффект, который будет вы-
ражен в следующем:

1. Сокращение рабочих мест и рост регистри-
руемой безработицы.

2. Увеличение доли неформальной занятости 
в структуре рынка труда.

3. Увеличение задолженности по налогам 
и сборам.
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4. Сокращение численности предприятий мало-
го бизнеса и индивидуальных предпринимателей.

5. Сокращение численности «среднего» класса 
и увеличение числа бедных.

6. Замедление экономического роста.
Главной предпосылкой повышения налоговой 

нагрузки является стабильный экономический 
рост. Текущее состояние российской экономики 
можно оценить как неустойчивое, а структуру 
рынка труда —  как неудовлетворительную, в та-
ких условиях принятие мер по повышению на-
логовой нагрузки на потребление и труд пред-
ставляется несвоевременным и неэффективным 
средством, особенно с позиции вывода бизнеса и 
работников неформального сектора из тени. 
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АННОТАЦИЯ 
В статье рассмотрены факторы, которые используются для оценки воздействия охраны труда на экономику 
организаций, проанализированы различные виды стимулирующих мер, а также дан обзор применяемых 
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страховых механизмов как инструментов экономического стимулирования приведены конкретные примеры 
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ВВЕДЕНИЕ
Экономические стимулы могут дополнять дей-

ствующие законодательные акты, они дают фи-
нансовую выгоду, а также представляют собой 
примеры лучшей практики организации систем 
управления охраной труда, понятной всем стра-
нам — членам ЕС.

Как показывают исследования европейских экс-
пертов, необходимость оценки экономических по-
терь от производственного травматизма и профес-
сиональных заболеваний особенно актуальна для 
организаций, имеющих ограниченные ресурсы и 
функционирующих в условиях жесткой рыночной 
конкуренции, в особенности для предприятий ма-
лого и среднего бизнеса [1]. 

Обзор литературы позволяет установить диа-
пазон факторов, которые используются для оценки 
воздействия охраны труда на экономику организа-
ций. Эти показатели варьируются от оценки стои-
мости несчастных случаев на производстве [2, 3] до 
расчета «благосостояния» [4], методов затрат и вы-
год от внедрения систем управления охраной труда 
на предприятиях [5] и отсутствия случаев профес-
сиональных заболеваний [6]. 

Другие исследования выявили ценность стра-
ховых систем и страховых премий в мотивации и 
стимулировании предприятий для расчета затрат 
на охрану труда [7–9]. Однако вне зависимости от 
того, каким образом организации контролируют 
расходы на охрану труда, безопасность и здоровье 
следует рассматривать как важную и часть любого 
бизнеса [10].

Ряд исследователей также проводили анализ и 
оценку «неэкономических» факторов, таких как со-
циальные и психологические последствия травм, 
несчастных случаев и профессиональных заболе-
ваний, которые хотя и не могут быть рассчитаны в 
строго денежном выражении, оказывают косвенное 
влияние на экономическую успешность организа-
ции [11, 12].

В Европейской стратегии по охране труда [13] 
отмечается, что экономические стимулы могут 
быть очень эффективными в продвижении систе-
мы управления охраной труда (СУОТ), особенно на 
малых и средних предприятиях (МСП). Но органи-
зации, которые способны обеспечить экономиче-
ское стимулирование улучшения условий труда, 
например страховщики, нуждаются в руководстве, 
что делать и как это сделать. 

Как отмечается в Стратегии ЕС: «Развитие осоз-
нания необходимости улучшать условия труда мо-
жет быть усилено, особенно на малых и средних 
предприятиях, путем предоставления прямых или 

косвенных экономических стимулов для профи-
лактических мероприятий. Такие стимулы могут 
включать возможное снижение социальных или 
страховых взносов в зависимости от инвестиций, 
сделанных в улучшении условий труда и/или сокра-
щение несчастных случаев на производстве; предо-
ставление экономической помощи при внедрении 
управления охраной труда; установление требова-
ний по приведению условий труда в соответствие 
с действующими нормативными документами в 
процедуры конкурсов на заключение государствен-
ных контрактов».

Европейской комиссией по охране труда в 2009 г. 
был проведен анализ методов экономического сти-
мулирования, используемых странами—  членами 
ЕС на национальном уровне, с точки зрения соот-
ношения затрат и выгод [14]. 

В этом документе дано следующее определение 
экономических стимулов: экономические стимулы 
представляют собой финансовые преимущества, 
предоставляемые предприятиям или организаци-
ям, которые улучшают условия труда.

Они включают в себя:
• государственные субсидии, гранты и финанси-

рование;
• стимулы, основанные на системе налогообложе-

ния или структуре налогов;
• дифференцированный страховой тариф.

ПРИМЕРЫ ЭКОНОМИЧЕСКИХ СТИМУЛОВ
Государственные субсидии, гранты, 
финансирование

Компании, улучшившей условия труда, могут 
быть предоставлены финансовые выплаты или 
льготные финансовые условия (к примеру, на по-
лучение банковских кредитов). Например, госу-
дарство может субсидировать компании, вклады-
вающие средства в безопасное оборудование или 
организацию безопасного труда.

Стимулы, основанные на системе 
налогообложения или структуре налогов

Налоги могут быть адаптированы для поощре-
ния бизнеса действовать определенным образом. 
Например, налоговые льготы могут предоставлять-
ся работодателям, которые инвестируют в оборудо-
вание, безопасность которого превышает установ-
ленный законом минимум.

Дифференцированный страховой тариф 
Страховые взносы, выплачиваемые компанией, 

могут быть связаны с ее уровнем безопасности и 
здоровья. Компаниям с низким уровнем производ-
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ственного травматизма и профессиональной забо-
леваемости или соблюдающим все требования без-
опасности могут быть установлены более низкие 
страховые тарифы.

ФАКТОРЫ УСПЕХА
Были определены следующие факторы успеш-

ности экономического стимулирования:
1. Схемы экономического стимулирования 

должны не только поощрять прошлые заслуги в 
области эффективного управления охраной труда, 
например уже произошедшее сокращение про-
изводственного травматизма, но и реализуемые 
работодателем конкретные меры профилактики, 
направленные на снижение будущих аварий и улуч-
шение состояния здоровья.

2. Схемы экономического стимулирования 
должны быть доступны предприятиям любого раз-
мера, а также предусматривать особое внимание к 
предприятиям малого и среднего бизнеса.

3. Размеры экономического стимулирования 
должны быть достаточно высоки, чтобы мотивиро-
вать работодателей к участию.

4. Должна существовать четкая взаимосвязь по-
ощряемых мероприятий по профилактике с разме-
ром поощрения.

5. Система стимулирования должна иметь чет-
кие показатели премирования и быть максимально 
простой в использовании, а также иметь низкую 
административную нагрузку как для предприятий-
участников, так и для организаций, обеспечиваю-
щих финансирование схем экономического стиму-
лирования.

6. Если схема экономического стимулирования 
направлена на охват большого количества предпри-
ятий, наиболее эффективными схемами являются 
методы страхового или налогового стимулирова-
ния (закрытие системы) с четко определенными 
критериями поощрения.

7. Если существует потребность в стимулиро-
вании инновационных решений в конкретных об-
ластях, наиболее эффективными являются схемы 
субсидирования (открытые системы).

ОБЗОР ЗАРУБЕЖНЫХ СИСТЕМ СТРАХОВАНИЯ1

В Великобритании в соответствии с Законом 
о здоровье и безопасности на производстве, при-
нятом в 1974 г., осуществляется деятельность как 
по страхованию профессиональных рисков, так и 
по охране труда. Руководящими государственны-

ми органами в этой области являются Комиссия по 
здоровью и безопасности труда и Исполком по здо-
ровью и безопасности труда, подчиняющиеся заме-
стителю премьер-министра.

В Великобритании существует два вида страхо-
вания: один из них – Национальное страхование. 
Оно находится в ведении налогового ведомства и 
носит общий характер.

Для страхования от несчастных случаев на про-
изводстве и обусловленных производством забо-
леваний, а также лечения в рамках национальной 
системы здравоохранения, существует вторая си-
стема. Юридической основой этой системы обяза-
тельного социального страхования служат закон об 
ответственности работодателя (обязательное стра-
хование), принятый в 1969 г., а также подзаконные 
правила об ответственности работодателей 1998 г.

По этому виду страхования страховой полис по-
купается работодателями у частных страховых ком-
паний, уполномоченных проводить операции по 
страхованию от несчастных случаев на производ-
стве и обусловленных производством заболеваний. 
Минимальная стоимость страхового полиса – 5 млн 
фунтов стерлингов.

Закон не допускает перерыва в страховании. За 
каждый день опоздания с заключением соглашения 
об обязательном социальном страховании ответ-
ственности (т.е. покупкой полиса) работодатель вы-
нужден уплатить штраф в размере 2,5 тыс. фунтов 
стерлингов.

В Великобритании особенность системы дан-
ного вида страхования заключается в том, что не 
существует единого органа, отвечающего за все 
аспекты управления рисками в системе страхова-
ния от несчастных случаев на производстве. 

Работодатель несет ответственность перед ра-
ботниками и обязан приобрести страховку от всех 
возможных видов финансового ущерба, которые 
работник может понести в результате несчастного 
случая на производстве, случившегося по причине 
халатности работодателя или усугубленного такой 
халатностью. Цель состоит в том, чтобы обеспечить 
пострадавшим такое финансовое положение, кото-
рое они имели, если бы не произошел несчастный 
случай. Данный принцип известен как принцип 
возмещения.

В Германии существует не имеющая аналогов в 
Европе система всестороннего профилактического 
обслуживания малых предприятий, основанная на 
возможности интегрировать меры по обеспечению 
безопасности труда и защите здоровья работника 
на рабочем месте в производственный процесс (так 
называемая модель предпринимателя).

1 Сведения приводятся по материалам сайта Европейской 
федерации страхования: http://www.insuranceeurope.eu.
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Приоритетность профилактических мер по пре-
дотвращению страховых случаев на производстве и 
по пути на работу или с работы является основной 
задачей государства и общества. Ключевой элемент 
системы профилактики — обучение и мотивация 
профилактических мероприятий.

Один из принципов сообщества профессио-
нального страхования — «реабилитация, прежде 
чем пенсия» означает: на первом месте стоит 
оптимальное медицинское обеспечение, а так-
же возвращение в трудовую и социальную жизнь 
потерпевшего, при этом не имеют значения ни 
стоимость, ни продолжительность лечения, а 
главным для застрахованного является успеш-
ная реабилитация его здоровья. Поэтому пенсия 
назначается лишь тогда, когда использованы все 
разумные и приемлемые методы реабилитации. 
Тяжелые травмы или профессиональные забо-
левания лечатся стационарно в принадлежащих 
обществам клиниках или государственных боль-
ницах, выбранных для этого обществами.

Закон о страховании от несчастных случаев на 
производстве от 6 июля 1884 г. был первым такого 
рода законом в мире.

Государственная система профессионального 
страхования в Германии включает 35 промысло-
вых профессиональных товариществ (обществ), 
управление которыми осуществляется социаль-
ными партнерами — представителями объеди-
нений работодателей и объединений профсою-
зов, выражающих волю работников. Общества 
специализируются по отраслям производства. 
Каждое из 35 обществ обеспечивает реализацию 
комплекса задач по предупреждению страховых 
случаев, реабилитации пострадавших с возвра-
щением их к трудовой деятельности и обеспе-
чению индивидуальной компенсации за причи-
ненный ущерб здоровью. В структуре системы 
обществ функционирует целый ряд специали-
зированных организаций. Важнейшей из них 
является объединение промышленных обществ 
профессионального страхования (HVBG), ко-
торое создано в целях решения общих для всех 
обществ задач.

Входящий в объединение обществ институт 
травматологии осуществляет координацию глав-
ных проблем в области травматологии на произ-
водстве.

Кроме того, в системе объединения обществ 
функционируют региональные (земельные) ассо-
циации, экспертные комиссии, институт безопас-
ности труда, 26 центров по обучению, 7 клиник 
скорой помощи, 2 клиники для профессиональ-

ных заболеваний, 14 пунктов скорой помощи и 
специальных отделений. Наряду с этим в новых 
(восточных) землях создаются еще две клиники 
скорой помощи.

Общества функционируют на принципе само-
управления социальных партнеров (работодате-
ли и профсоюзы), что обеспечивает прозрачную, 
небюрократическую и эффективную работу си-
стемы. Каждый предприниматель в соответствии 
с законом должен не позже чем через неделю по-
сле открытия предприятия зарегистрироваться 
в своем профессиональном обществе. При этом 
членства в обществе не может заменить никакая 
частная страховка.

Застрахованными являются все работники, за-
ключившие договоры о работе, обучении или уче-
ничестве (всего около 40 млн человек).

Приоритетной целью деятельности обществ 
является обеспечение безопасного и здорово-
го труда. Считается, что до несчастных случаев и 
профессиональных заболеваний дело вообще не 
должно доходить.

В системе профилактики рисков на производ-
стве главными субъектами являются советники по 
вопросам безопасности труда служб технического 
надзора обществ. Их важнейшей задачей считают-
ся консультирование и советы предпринимателям 
по всем вопросам безопасности труда и охраны 
здоровья (от вопросов выбора нового оборудова-
ния или новых технологий до организации без-
опасного труда и производства). Конечно же, этим 
функции советников по вопросам безопасности 
труда не ограничиваются. Они осуществляют так-
же контроль соблюдения правил безопасности и 
охраны труда на предприятиях, участвуют в нор-
мотворческой деятельности, преподают в специ-
альных учебных заведениях, консультируют про-
изводителей машин и оборудования по вопросам 
техники безопасности и эргономического испол-
нения средств труда, участвуют в испытании обо-
рудования и других мероприятиях.

Финансирование страхования от несчастных 
случаев на производстве и профессиональных за-
болеваний существенно отличается от финанси-
рования других видов социального страхования. 
Страховые взносы оплачиваются исключительно 
предпринимателями по методу возмещения рас-
ходов предыдущего года и дифференцированы 
по страховым рискам. Весь комплекс услуг, воз-
никающих в связи со страховыми случаями на 
производстве, выполняется организациями по 
страхованию от несчастных случаев на производ-
стве и профессиональных заболеваний. Они осу-
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ществляют профилактику, медицинскую и про-
фессиональную реабилитацию, а также выплаты 
на возмещение вреда пострадавшим и семьям 
пострадавших со смертельным исходом. Концен-
трация всех функций в одной организации (си-
стеме обществ) позволяет страховщикам прово-

дить эффективную профилактику травматизма и 
профессиональных заболеваний.

В Финляндии страхование от несчастных слу-
чаев на производстве и профессиональных забо-
леваний осуществляют 16 страховых негосудар-
ственных компаний. Координацию деятельности 

                                                                                                                                                               Таблица 1 / Tablе 1
                                         Экономическое стимулирование, основанное на страховых  
                                    выплатах / The economic incentives based on insurance payments

Организация Метод стимулирования Страховые выплаты Бонус Малус Оценка Адресная группа

Fleischerei Berufsgenossenschaft (FBG), 
Немецкая компания по страхованию 
от несчастных случаев для 
мясоперерабатывающей промышленности

Страховой тариф, основанный  
на прошлой статистике травматизма, 
и стимулирование определенных 
профилактических мер за счет 
страховых премий

€292.12 (размер ежегодной 
страховой премии  
в зависимости от среднего 
дохода);      
≤ €14.06 для среднего 
размера дохода (5% страховой 
премии); 
€5.5 на каждого рабочего  
в год в качестве 
стимулирующей выплаты

 ≤20% скидки, 
15% 
относится к уровню 
производственного 
травматизма,  
5% — предупредительные 
меры

10% 
надбавки с 2009 г., 
если в течение 
5 последних лет 
организация  
не получала скидку

Уровень производственного 
травматизма участников 
эксперимента значительно ниже, 
чем в целом по отрасли; снижение 
травматизма в организациях, 
участвовавших в эксперименте, 
составило 28%, тогда как по отрасли 
в целом травматизм снизился  
на 16% в течение 6 лет

Мясопереработка, сектор 
МСП 

Бельгийская федеральная государственная 
служба занятости, труда и социального 
партнерства

Страховой тариф, основанный  
на статистике травматизма –

≤ 15% 
скидки к страховой 
выплате

30% надбавка  
к страховой выплате

Программа начата в 2009 г., 
статистика пока отсутствует

–

Страховая компания MATA: 
страховое возмещение рабочим и 
фермерам, Финляндия

Программа установления скидок  
на основании опытной оценки 
страховой премии в зависимости от 
уровня травматизма 
в сельскохозяйственном секторе

€217.00 (в соответствии со 
средним уровнем дохода); 
€42.92 базовая выплата + 
1,3% от дохода; 
€53.94 в среднем 
(сметный расчет); .€87.07 
максимум

≤ 50% 
скидки к страховой 
выплате

Не предусмотрено Мониторинг уровня заявлений  
по выплатам по производственным 
травмам. С момента внедрения 
программы установления скидок 
уровень травматизма снизился 
на ≤ 10% 

Сельское хозяйство, МСП

Государственный орган по 
компенсационным выплатам рабочим, 
Италия
 (INAIL)

Опытная оценка страховой выплаты 
в зависимости от уровня травматизма 
и снижения обязательных страховых 
отчислений в зависимости  
от реализованных организацией 
профилактических мероприятий

– 32–40% 
в зависимости  
от уровня травматизма, 
соблюдения 
государственных 
требований  
и реализованных 
профилактических 
мероприятий

22–35% 
надбавки к страховым 
выплатам

Оценка числа предприятий, 
получивших скидки
 

МСП

Центр страхования здоровья Нижней 
Саксонии, Германия
 

Основной упор на сохранение 
здоровья в организациях: пропаганда 
управления здоровьем среди 
организаций Нижней Саксонии, 
создание системы управления 
здоровьем и сертификации

€5115.00 (15% от среднего 
дохода); 
€426 на рабочего в год  
в качестве стимулирующей 
выплаты

8,33% 
скидка к ежегодным 
страховым выплатам

Не предусмотрено Мониторинг числа компаний, 
получивших скидку; в организациях, 
участвовавших в программе, 
отсутствие на работе по болезни 
сократилось на 6,7%, выплаты 
по болезни снизились на 7,6%

Отдельные компании, 
включая МСП

Компания по страхованию от 
производственного травматизма, Польша

Опытная оценка страховой выплаты 
в зависимости от числа несчастных 
случаев, профессиональных 
заболеваний и числа рабочих, 
подверженных воздействию вредных 
условий труда. 
Размер страховой выплаты 
различается в зависимости 
от размера предприятия и отрасли 
промышленности

€176.71 (1,67% от среднего 
дохода)

≤ 50% 
скидки к страховой 
выплате

≤ 50% 
надбавки к страховой 
выплате

Уровень риска основан на данных 
за 3 года, предоставленных 
страховщиками в Фонд социального 
страхования. Эти данные 
являются основанием для расчета 
корректирующего коэффициента, 
учитывающего разницу в уровне 
риска отдельного предприятия  
с уровнем риска по отрасли в целом

Индивидуальные 
страховые тарифы 
применялись только  
к организациям  
с численностью  ≥10 
застрахованных

Примечание. МСП — малые и средние предприятия.
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системы социального страхования от несчастных 
случаев на производстве и профессиональных за-
болеваний осуществляет Федерация организаций 
страхования от несчастных случаев на производ-
стве и профессиональных заболеваний. В составе 
Федерации — 30 специалистов (экономисты, юри-

сты, математики и специалисты по социальному 
страхованию). В 16 негосударственных страховых 
компаниях работают около 650 человек. 

Федерация как координатор всей системы со-
циального страхования от несчастных случаев на 
производстве и профессиональных заболеваний 
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      Продолжение таблицы 1 / Continuation of table 1 

Источник / Sources: D. Elsler et al (2010) [15]
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сотрудничает с профсоюзами, работодателями, Ми-
нистерством социального обеспечения и здравоох-
ранения. Контроль сферы страхования от несчаст-
ных случаев на производстве и профессиональных 
заболеваний осуществляет Парламент Финляндии.

Любая страховая компания должна входить в со-
став Федерации.

Государство гарантирует социальную защиту 
пострадавшего на производстве даже в случае бан-
кротства какой-либо из 16 страховых компаний. В 
этом случае функция банкрота переходит к Федера-
ции (это по закону, так как в практике таких случаев 
еще не было). Федерация обладает правом изыма-
ния лицензии у страховой компании, нарушающей 
законодательство.

Средний страховой тариф — 1% от фонда оплаты 
труда, а колебания фактических ставок страховых 
тарифов находятся в пределах 0,5– 2,5%. 

В Швейцарии система обязательного страхова-
ния от несчастных случаев во многом похожа на си-
стему страхования, принятую в Германии. Главным 
страховщиком в Швейцарии является Швейцарская 
национальная организация страхования от несчаст-
ных случаев на производстве (SUVA — Schweizerische 
Unfallversicherungstalt) со штаб-квартирой в Лю-
церне. Управление этой организацией основано на 

паритетном трехстороннем представительстве со-
циальных партнеров и государства. SUVA отвечает 
за профилактику, реабилитацию и предоставление 
компенсаций. Страхование от несчастных случаев 
на производстве финансируется исключительно за 
счет уплачиваемых работодателями взносов, диф-
ференцированных по степени риска. 

В Швейцарии существует смешанная система 
страхования от несчастных случаев — государ-
ственная и частная. Государственным страховани-
ем охвачено 51% занятых (400 тыс. предприятий, 
из которых 90% — малые, с численностью не более 
10 человек), частным — 49%. При этом 25% крупных 
предприятий, в основном промышленная сфера и 
транспорт, обслуживаются государственной стра-
ховой компанией SUVA, а 75% малых предприятий 
с численностью до 10 человек (это в основном сфера 
услуг) — в частных компаниях.

SUVA — крупная государственная компания, осу-
ществляет обязательное страхование (сбор взносов 
и выплату пособий), а также профилактику несчаст-
ных случаев и профессиональных заболеваний, ме-
дицинскую и профессиональную реабилитацию, 
частные (мелкие) компании — лишь сбор страховых 
взносов и пассивную выплату компенсаций и пен-
сий по инвалидности.

                                                                                                                                                              Таблица 2 / Tablе 2

                           Расчет рентабельности (затраты-прибыль) трех механизмов экономического  
         стимулирования / Calculation of profitability (costs-profit) of three mechanisms of economic incentives

Организация Число работников и предприятий Стоимость схемы 
стимулирования

Вложение в схемы 
стимулирования

Позитивные последствия Прибыль  
от стимулирования

Дивиденды на один  
инвестированный евро

Fleischerei 
Berufsgenossenschaft 
(FBG), Немецкая компания по 
страхованию от несчастных случаев 
для мясоперерабатывающей 
промышленности

255 000 работников (2008); 
20 000 предприятий (2008)

€8.32 млн  
(6 лет, 2002–2007)

€292.12 
(ежегодные страховые 
выплаты при среднем 
уровне дохода)

Около 6000 предотвращенных 
несчастных случаев за 6 лет, около 
1000 несчастных случаев в год  
в среднем

€40.02 млн €4.81

Страховая компания MATA: 
страховое возмещение рабочим 
и фермерам; скидки к страховым 
тарифам для сельскохозяйственного 
сектора; Финляндия

110 000 самозанятых фермеров (2003) €35.6 млн 
(6 лет, 1998–2003 
(сметная калькуляция)

€217 (при среднем 
уровне дохода); 
€42.92 базовая 
выплата
 + 1,3% дохода

Предотвращено 5014 за 6 лет 873 × €403 = 
€0.35 млн; 3936 × 
€6670 = €26.3 
млн + 205 × €46 000 
= €9.43 
млн; общая сумма 
€36.08 млн

€1.01

Министерство по социальным вопросам 
и занятости, Министерство финансов 
(государственные), Нидерланды
program

4,37 млн работников
(52% от общей численности работающего 
населения Нидерландов)

€303 млн  
(суммарно за 8 лет, 
1999–2007)

55% от секторов 
экономики, 45% от 
правительства

Уровень отсутствия на работе по 
болезни в участвовавших  
в программе отраслях экономики 
значительно ниже, чем в остальных; 
этот уровень за 6 лет снизился  
на 28% , тогда как в не участвовав-
ших в программе секторах  
он снизился на 11% 

€ 2.7 трлн за счет 
снижения выплат в связи 
с отсутствием на работе 
по болезни  
в сравнении с 
секторами, 
не участвовавшими  
в программе 

€3.00
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Бюджет SUVA формируется за счет страховых 
взносов страхователей — 68% (3,4 млрд долларов), 
инвестиционной деятельности — 27% (1,2 млрд 
долларов) и за счет регрессных исков к третьим ли-
цам — 5%. SUVA обслуживает 110 тысяч предпри-
ятий (1 млн 800 тыс. застрахованных).

В табл. 1 приведены примеры механизмов эко-
номического стимулирования работодателей, ос-
нованных на страховых выплатах, действующих 
в разных странах ЕС, в табл. 2 — примеры расчета 
рентабельности (затраты-прибыль) трех механиз-
мов экономического стимулирования [15].

В Канаде [16] система обязательного социаль-
ного страхования от несчастных случаев на про-
изводстве и профессиональных заболеваний во 
многом отличается от аналогичных европейских 
систем. В отличие от Германии, где ярко выражена 
отраслевая специфика организации и обеспечения 
по страхованию и практически нет различий в за-
висимости от региона (земли), в Канаде основная 
нагрузка по осуществлению рассматриваемого 
вида страхования лежит на регионе. Федеральный 
центр (Министерство труда Канады) лишь обеспе-
чивает общее управление, а весь технологический 
комплекс страхования реализуется непосредствен-

но в каждой из 10 провинций Канады. Каждая про-
винция имеет свои законы и структуру, которые 
не противоречат федеральным принципам и обе-
спечивают функционирование системы. При этом 
необходимо отметить, что отраслевая специфика в 
системе страхования полностью учитывается.

В 10 канадских провинциях (самые крупные — 
Квебек и Онтарио) имеются свои министерства 
труда,2 подчиняющиеся им комиссии по охране 
здоровья и безопасности труда и учреждения здра-
воохранения.

Указанные провинциальные Комиссии являют-
ся государственными страховщиками от несчаст-
ных случаев на производстве и профессиональных 
заболеваний. Наряду со страхованием, сбором 
страховых взносов и выплатами компенсаций важ-
нейшей их функцией является предотвращение 
несчастных случаев на производстве и професси-
ональных заболеваний, а также профессиональная 
реабилитация пострадавших в целях продолжения 
ими трудовой деятельности. Другими словами, яв-
ляясь органом социального страхования, комис-
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(6 лет, 2002–2007)

€292.12 
(ежегодные страховые 
выплаты при среднем 
уровне дохода)

Около 6000 предотвращенных 
несчастных случаев за 6 лет, около 
1000 несчастных случаев в год  
в среднем

€40.02 млн €4.81

Страховая компания MATA: 
страховое возмещение рабочим 
и фермерам; скидки к страховым 
тарифам для сельскохозяйственного 
сектора; Финляндия

110 000 самозанятых фермеров (2003) €35.6 млн 
(6 лет, 1998–2003 
(сметная калькуляция)

€217 (при среднем 
уровне дохода); 
€42.92 базовая 
выплата
 + 1,3% дохода

Предотвращено 5014 за 6 лет 873 × €403 = 
€0.35 млн; 3936 × 
€6670 = €26.3 
млн + 205 × €46 000 
= €9.43 
млн; общая сумма 
€36.08 млн

€1.01

Министерство по социальным вопросам 
и занятости, Министерство финансов 
(государственные), Нидерланды
program

4,37 млн работников
(52% от общей численности работающего 
населения Нидерландов)

€303 млн  
(суммарно за 8 лет, 
1999–2007)

55% от секторов 
экономики, 45% от 
правительства

Уровень отсутствия на работе по 
болезни в участвовавших  
в программе отраслях экономики 
значительно ниже, чем в остальных; 
этот уровень за 6 лет снизился  
на 28% , тогда как в не участвовав-
ших в программе секторах  
он снизился на 11% 

€ 2.7 трлн за счет 
снижения выплат в связи 
с отсутствием на работе 
по болезни  
в сравнении с 
секторами, 
не участвовавшими  
в программе 

€3.00

      Продолжение таблицы 2 / Continuation of table 2

Источник / Sources: D. Elsler et al (2010) [15]

2 В отдельных провинциях Канады их еще называют по основ-
ной из реализуемых ими функций  Управлением по выплатам 
компенсаций работникам.
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сия реализует функции в сфере охраны здоровья 
и безопасности труда. Вся деятельность комиссий 
осуществляется за счет страховых взносов, выпла-
чиваемых работодателями в рамках действующего 
законодательства. 

Необходимо подчеркнуть, что многие принятые 
в этих провинциях законы возлагают ответствен-
ность за охрану труда как на работодателей, так и 
на работников, которые обязаны выполнять все за-
коны и положения. Канадская система страхования 
профрисков отличается от аналогичных систем дру-
гих государств эффективным механизмом вовлече-
ния работников в процесс предупреждения страхо-
вых случаев путем повышения их ответственности. 
Со дня поступления работника в организацию в его 
обязанности входит ведение так называемой ох-
ранной грамоты, чего нет ни в одной другой стране 
мира. Систему законодательства провинции назы-
вают планом Квебека по здоровью и безопасности 
труда, который олицетворяет консенсус всех заин-
тересованных сторон. Это своего рода социальный 
контракт, охватывающий около 2,7 млн работников 
и 180 тыс. работодателей, в вопросах охраны труда и 
страхования профессиональных рисков.

В провинциях под руководством Комиссии дей-
ствуют так называемые паритетные отраслевые 
ассоциации, созданные на добровольной осно-
ве (отраслевыми ассоциациями работодателей и 
профсоюзными организациями на основе заклю-
ченного соглашения) в 12 частных секторах эко-
номики. Ассоциации занимаются профилактикой 
несчастных случаев и финансируются Комиссией в 
соответствии с законом о здоровье и безопасности 
труда. Их функции разнообразны и направлены в 
основном на помощь организациям в предупреж-
дении профессиональных рисков.

Все работодатели обязаны зарегистрироваться 
в комиссии в течение двух недель со дня откры-
тия бизнеса и выплачивать ежегодные страховые 
взносы.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ 
Анализ особенностей зарубежных систем стра-

хования от несчастных случаев на производстве и 
профессиональных заболеваний позволяет сделать 
ряд обобщающих выводов.

Страхование от несчастных случаев на произ-
водстве и профессиональных заболеваний во всех 
изученных странах является обязательным в со-
ответствии с принятыми в них законами. Степень 
участия государства в организации страхования 
различна: от полного обеспечения функциони-
рования системы (Швеция), частичного участия в 
осуществлении системы страхования (Франция, 

Канада, Бельгия) до минимального вмешательства 
(Германия, Великобритания). В ряде стран стра-
ховщики объединяют страхователей в группы по 
отраслям или видам экономической деятельности 
(Германия, Франция и др.) или по территориально-
отраслевому принципу (США, Канада).

Во всех рассмотренных странах данный вид обя-
зательного страхования наряду с государством обе-
спечивают частные компании или сочетание госу-
дарственных и частных страховщиков. 

В большинстве стран наиболее типичным яв-
ляется принцип, по которому ответственность за 
возникновение несчастного случая на производ-
стве возлагается на работодателя. Канадская си-
стема отличается высокой степенью ответственно-
сти работников, которые с первого же дня работы 
обязаны соблюдать требования охранной грамоты 
по охране труда, что дисциплинирует их и снижа-
ет удельный уровень травматизма, обусловленного 
человеческим фактором. При этом в Канаде законы 
возлагают ответственность как на работодателя, так 
и на работника.

Характерной особенностью страховых компа-
ний, созданных по германскому образцу, является 
то, что приоритетной является задача обеспечения 
предупреждения страховых случаев и возвращение 
к трудовой деятельности пострадавших через эф-
фективную медицинскую, социальную и профес-
сиональную реабилитацию. Они берут на себя не 
только функцию по страхованию и страховым вы-
платам, но также функцию обеспечения предупре-
дительных мер по сокращению производственного 
травматизма и профессиональных заболеваний. 
Это проявляется в том, что важнейшей обязанно-
стью страховщика является осуществление мер по 
профилактике производственного травматизма и 
обучению по вопросам безопасности труда.

В страховых компаниях большую роль играют 
инспекторы по безопасности труда. Основное на-
правление их деятельности —  оказание помощи 
по снижению производственного травматизма. 
Страховые компании имеют право издавать указа-
ния и правила по технике безопасности (Германия, 
Швейцария) на основе данных инспекций по без-
опасности труда. Основной из функций страховых 
компаний является осуществление реабилитации 
пострадавших в целях возвращения их к трудовой 
деятельности. Важнейшая особенность осущест-
вления реабилитации — лечение пострадавших в 
клиниках и больницах, принадлежащих страховым 
компаниям (Германия, Канада).

Во многих странах в системе обязательного со-
циального страхования выделяют проблемы стра-
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хования предприятий малого бизнеса. В рамках 
мер по снижению производственного травматиз-
ма принимаются отдельные программы для этих 
предприятий с учетом особенностей их деятель-
ности.

Существенным является также вывод о том, что 
многофункциональная деятельность страховых 
компаний начинает играть главенствующую роль 
в управлении охраной труда. Государственные ис-
полнительные органы власти, в отличие от страхо-
вых компаний, не имеют прямых контактов с пред-
приятиями, устранены от выполнения функций по 
принятию предупредительных мер и обучению по 
охране труда, реабилитации пострадавших. Меха-
низм экономического стимулирования улучшения 
условий труда также находится в руках страховых 
компенсаций.

В Российской Федерации страхование от не-
счастных случаев на производстве и професси-
ональных заболеваний осуществляется Фондом 
социального страхования, а стимулирование рабо-
тодателей производится по схеме «бонус-малус». 
Проведенный анализ зарубежного опыта позволяет 

рекомендовать разделить страхование на страхова-
ние от производственного травматизма и профес-
сиональных заболеваний.

В связи с тем что страховое обеспечение по про-
фессиональным заболеваниям всегда является дли-
тельным процессом, отнесение заболевания к кате-
гории профессиональных также требует времени и 
углубленных исследований, а перечень профессио-
нальных заболеваний регулярно актуализируется, 
предлагается этот вид страхования оставить за го-
сударством (т.е. Фондом социального страхования).

Страхование от производственного травма-
тизма предлагается передать частным страховым 
компаниям, что позволит сделать страховые та-
рифы более дифференцированными и гибкими, 
устанавливать скидки и надбавки к страховым 
тарифам по принципам, которые существуют в 
автостраховании, а также более оперативно осу-
ществлять выплаты работникам, пострадавшим на 
производстве. Это также сделает более адресной 
помощь страховых компаний в реализации рабо-
тодателем мер профилактики производственного 
травматизма.
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АННОТАЦИЯ 
В статье приводится историческая справка о включении раздела «Фундаментальные и прикладные аспек-
ты изучения, измерения и управления здоровьем» в состав академической темы «Управление по непол-
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теоретико-управленческий анализ государственной деятельности по охране здоровья населения России. 
Показано, что проблема сохранения и укрепления здоровья является не столько медицинской, сколько 
организационно-правовой проблемой, т.е. проблемой управления здоровьем. Обоснована необходимость 
расширения этой деятельности путем совместного управления непосредственно здоровьем в системе «Го-
сударство-гражданин», при котором обеспечиваются достижение максимально возможного уровня ин-
дивидуального здоровья, продолжительности жизни и ответственность граждан за конечный результат. 
Предложена организационно-правовая технология государственного управления здоровьем населения и 
возможные механизмы ее реализации в Российской Федерации путем создания новой области взаимоот-
ношений государства с гражданином на основе контура совместного управления здоровьем, на примере 
дополнительного соглашения к трудовому договору между работником и работодателем. 
В результате предлагаемых действий прогнозируется синергетический эффект, который, с одной сторо-
ны, позволит принципиально изменить характер здравоохранной деятельности и приведет к снижению 
напряжения в обществе и взаимных претензий в структуре системы здравоохранения. С другой стороны, 
совместное управление здоровьем в системе «государство – гражданин» гармонизирует общественные 
отношения в целом и повысит общий уровень удовлетворенности граждан услугами по жизнеобеспече-
нию населения, предоставляемыми им со стороны муниципальной власти. Актуальность предлагаемых 
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ИСТОРИЧЕСКАЯ СПРАВКА
В 1960-е годы в Институте проблем управления 

АН СССР д-ром техн. наук, профессором Алексан-
дром Михайловичем Петровским (1925–1993) со-
вместно со специалистами Института клиниче-
ской и экспериментальной хирургии АМН СССР была 
инициирована работа по изучению процессов управ-
ления в живых организмах применительно к задачам 
управления искусственным сердцем. За прошедшие 
годы круг исследований, связанных с изучением объ-
ектов живой природы, значительно расширился. На-
чиная с 1985 г. это направление получило развитие 
применительно к задачам автоматизированного 
сбора данных о распространенности среди населе-
ния жалоб и факторов риска, касающихся основных 
хронических неинфекционных заболеваний (ХНИЗ). 
Эта работа также была инициирована А.М.  Пе-
тровским в рамках академической темы «Иссле-
дование неоднородных популяций и управление по 
неполным данным». Поводом для начала работ по-
служили, с одной стороны, развернутые в эти годы 
широкомасштабные долговременные исследования 
Всемирной организации здравоохранения (ВОЗ) рас-
пространенности в Европейских странах, США и 
Канаде факторов риска основных ХНИЗ (так на-
зываемая программа «СИНДИ»). С другой стороны, 
это было появление первых отечественных образцов 
персональных компьютеров «Искра», которые мож-
но было использовать для интерактивного общения 
с пользователем. Испытания первого варианта ком-
пьютерных программ прошли на базе поликлиники 
№  78 г. Москвы (главный врач – Л.М. Манукян).

Хронические неинфекционные заболевания явля-
ются основной (более 87%) причиной смертности 
и инвалидизации населения развитых стран. Это 
в первую очередь сердечно-сосудистые, онкологиче-
ские, эндокринные (диабет) заболевания, а также 
пограничные расстройства центральной нервной 
системы и связанные с ними депрессивные состо-
яния. Все эти заболевания характеризуются дли-
тельным (более 10 лет) периодом развития и име-
ют общие причины возникновения. Однако в связи 
с индивидуальными особенностями конкретного 
организма (неоднородностью популяции) развитие 
получает сначала одно из них. Для выяснения этих 
конкретных особенностей требуется сбор инфор-
мации анамнестического характера, т.е. со слов 
пациента. Именно этот этап исследования и ре-
шено было автоматизировать, создав условия для 
самостоятельного диалога пациента с компьюте-
ром во время его визита в поликлинику. Одновре-
менно формализации подлежала и процедура при-
нятия решения о попадании (или нет) пациента 
в группу риска на наличие (возможное развитие) у 
него того или иного ХНИЗ. За годы работы в созда-
нии вопросников для автоматизированного сбора 
данных принимали участие многие специалисты-
медики из ведущих научно-исследовательских ме-
дицинских учреждений [1]. 

Попадание в группу риска не означало постановку 
диагноза. Пациент с результатами компьютерного 
заключения направлялся к участковому терапевту, 
который мог либо сразу поставить диагноз, либо 
направить пациента на дополнительные лабора-

ABSTRACT 
The historical background has been given of including the section “Fundamental and applied aspects of health 
study, measurement and control” into the main theme “Incomplete Data Control” by V.A. Trapeznikov Institute 
of Control Sciences of Russian Academy of Science where the theoretical and management analysis has 
been made of the state activities on public health protection in the Russian Federation. The problem of 
health care has been presented not in a medical way, but rather institutional and legal, i.e. the problem of 
health management. The need to expand this activity through joint management of health directly in the 
“State-citizen” system has been justified. Here, it is possible to achieve the highest possible level of personal 
health, longevity, and citizens’ responsibility for the result. The organizational and legal technology of public 
health management has been suggested as well as possible mechanisms of its implementation in the Russian 
Federation by creating a new area of relations between the citizen and the State based on the joint health 
management, on the example of the supplementary agreement to the employment contract between the 
worker and the employer. As a result of the proposed actions, a synergetic effect has been predicted which, 
on the one hand, will allow to change fundamentally the nature of the health care activities and will lead to 
the reduction in social tension and in mutual claims in the healthcare structure. On the other hand, the joint 
health management in a citizen-State system harmonizes the public relations in general and will increase the 
general level of satisfaction of citizens with the public healthcare services, provided by the local authorities. 
The relevance of the proposed decisions has been justified, including by Decree of the President of the Russian 
Federation of 07 May 2018 “On the national goals and strategic objectives of the development of the Russian 
Federation for the period up to 2024”.

Keywords: management theory, health phenomenon, longevity and quality of life, joint health management.
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торно-инструментальные дообследования и к со-
ответствующему специалисту, либо расценить это 
заключение как преждевременное, поскольку группы 
риска формировались экспертами-медиками по рас-
ширенным критериям. Для решения поставленных 
задач была создана система ЭДИФАР (Экспертный 
Диалог для Исследования ФАкторов Риска), кото-
рая реализована на персональных компьютерах для 
самостоятельного заполнения электронного вари-
анта анкеты респондентом, не имеющим опыта 
общения с вычислительной техникой, и которая, в 
соответствии с современной классификацией, мо-
жет быть отнесена к классу прикладных интел-
лектуальных систем. В настоящее время система 
ЭДИФАР представляет собой сертифицированный 
комплекс программ в составе: программа сбора 
данных от респондентов, программа формирования 
диалога и выдачи экспертного заключения, а также 
компонент комплекса с рабочим названием «ЭДИ-
ФАР-Статистика», который позволяет «неквали-
фицированным» пользователям осуществлять пер-
вичную (и в то же время достаточную для принятия 
управленческих решений) обработку данных. 

В настоящее время у разработчиков системы 
ЭДИФАР имеются результаты обработки и анали-
за более 25 тыс. электронных анкет, заполненных 
во время собеседования с респондентами, начиная с 
1989 г., по темам более десятка различных вопро-
сников. Эти результаты были представлены (до-
ложены) на многочисленных научных конференциях 
и конгрессах в России и за рубежом и опубликованы 
в материалах этих форумов. Опросы проводились 
как в поликлиниках, так и в образовательных уч-
реждениях, в том числе и в рамках проектов, осу-
ществляемых по грантам. Содержание вопросни-
ков варьировалось в зависимости от контингента 
опрашиваемых (респондентов): население, трудо-
вые коллективы, студенты, подростки старших 
классов.

Эксплуатация ПК «ЭДИФАР» в различных реги-
онах страны и полученные результаты послужили 
основанием для открытия в рамках основной темы 
Лаборатории 38 ИПУ РАН отдельного раздела «Фун-
даментальные и прикладные аспекты изучения, из-
мерения и управления здоровьем», руководителем 
которой является Л.А. Дартау. 

ВВЕДЕНИЕ
В общественном сознании представления о 

здоровье присутствуют, как правило, в связке с 
термином «болезнь» и относятся исключительно к 
области биомедицинского знания. На вопрос «Что 
такое здоровье?» неподготовленные люди обыч-

но так формулируют свой ответ: «Здоровье — это 
когда у меня ничего не болит, и я хорошо себя чув-
ствую». С середины прошлого столетия понятие 
здоровья стало использоваться и в социально-эко-
номической области знания как интегральная ха-
рактеристика и мера качества жизни, что привело 
к появлению интереса к исследованиям феномена 
здоровья со стороны представителей многочис-
ленных научных дисциплин, включая технические 
науки, — ИТ-специалистов, социологов, психоло-
гов, педагогов, экономистов, юристов и др. 

В то же время в повседневной жизни здоровью 
по-прежнему уделяется минимум внимания как 
среди населения, так и среди специалистов, вклю-
чая медиков, которые даже придумали афоризм: 
«Здоровье к медицине никакого отношения не име-
ет. Это медицина имеет отношение к здоровью» [2]. 
Причем как только, по мнению врача, в результате 
лечения пациент оказывается «здоровым», эти са-
мые «отношения» с ним и прекращаются. Что каса-
ется всех остальных научных дисциплин и любых 
сфер хозяйственной деятельности, то все как один в 
случае утраты здоровья индивидом по причине, не 
связанной с профессиональной деятельностью, тут 
же «переводят стрелки» на медиков. Ученые — на 
медицину, практики — на здравоохранение. В каче-
стве примера приведем выдержку из [3, с. 47]: «…
мониторирование (практически постоянное) ус-
ловий труда (т.е. опасностей и рисков) и состояния 
здоровья работающих, а также отслеживание из-
менений являются важнейшими реальными про-
цедурами реального управления реальных рисков. 
С мониторированием здоровья почти все понятно. 
Это предварительные и периодические, в том числе 
предсменные и т.п., медицинские осмотры. Детали 
организации их проведения рассмотрены соответ-
ствующими нормативными актами, и мы не будем 
пересказывать общеизвестное». 

По мнению автора цитируемой статьи, деятель-
ность по мониторированию, в том числе состояния 
здоровья работающих, следует рассматривать в ка-
честве «важнейших реальных процедур…». И тут 
же называет их «общеизвестными» и связанны-
ми с деятельностью исключительно медицинских 
специалистов. 

В предлагаемой вниманию читателя работе 
речь пойдет не об «охране здоровья», а об управ-
лении объектом (человеком как относительно ав-
тономной системой живой природы) по критерию 
здоровья. Дальнейшее развитие этой работы тре-
бует привлечения к сотрудничеству на междисци-
плинарной основе в том числе и специалистов по 
охране труда [4–5] с целью уточнения соответствия 
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терминологии и объединения усилий по разработ-
ке современных технологий по повышению каче-
ства жизни в целом и развитию человеческого по-
тенциала. 

Исторически здоровый человек никогда, ни-
где и никому не предъявлял претензий по пово-
ду своего здоровья. Как следствие, обществен-
ных взаимоотношений по поводу здоровья «как 
бы» не существует. Чтобы они возникли, должна 
появиться другая сторона (стороны). Такой сто-
роной сегодня становится государство, которому 
приходится нести основные расходы на охрану 
здоровья населения и реагировать на ухудшаю-
щуюся общественно-нравственную обстановку 
и всевозрастающие претензии со стороны граж-
дан. Треугольник «государство/система здраво-
охранения/гражданин» может рассматриваться 
в этой связи как классический контур управле-
ния здоровьем со всеми вытекающими отсюда 
обязанностями и ответственностью сторон [6]. 
Знаниями и практиками для такого управления 
всегда обладали медики, однако администра-
тивного ресурса (власти и средств) для создания 
контура управления система здравоохранения 
никогда не имела в рамках существующей Кон-
ституции. По этой причине цель  — укрепление 
индивидуального здоровья может быть постав-
лена только властью в формате общественно-го-
сударственного партнерства с конкретным граж-
данином на договорной основе.

ТЕОРЕТИЧЕСКАЯ ЧАСТЬ
В связи с ограниченным объемом статьи и спец-

ификой данного журнала эта часть сведена к мини-
муму в виде простого перечисления основных по-
ложений ряда научных дисциплин и собственных 
выводов, имеющих непосредственное отношение 
к разработке «Организационно-правовой техноло-
гии управления здоровьем ЭДИФАР» [7]. 

Благодаря достижениям медицины и социаль-
но-экономическому развитию в целом, за послед-
ние три столетия средний возраст дожития граж-
дан развитых стран (включая Россию) заметно 
увеличивался поэтапно три раза.

1. В связи с открытием бактериальной природы 
инфекционных заболеваний и разработкой тех-
нологий массовых иммунизаций возраст дожития 
увеличился к концу XIX в. с 30 до 50 лет. 

2. С открытием антибиотиков и разработкой 
технологий обезболивания при полостных опера-
циях возраст дожития к середине ХХ в. достиг 70 
лет, а младенческая смертность снизилась до до-
лей процента. 

3. Следующий — третий этап характеризуется 
двумя принципиально различными путями по-
пыток увеличения продолжительности жизни. 
Первый — это поиски учеными-медиками при-
чин преждевременного ухода из жизни (задолго до 
реализации своего потенциала долголетия пред-
ставителями вида «человек разумный»), которые 
привели к появлению теоретической гипотезы 
факторов риска. Теория затем была подтверждена 
результатами широкомасштабной международной 
программы «СИНДИ». Основными факторами ри-
ска после 20-летнего периода наблюдения за насе-
лением в возрасте 35 лет и старше были названы: 
курение, алкоголь, избыточная масса тела, низкий 
уровень физической активности, недостаточный 
сон и стресс [8]. 

Второй путь связан с разработкой высокотехно-
логичных операций по пересадке органов, а также 
своевременной доставкой пациентов в стациона-
ры после тяжелых травм и в критических состоя-
ниях в результате обострения хронических ХНИЗ, 
благодаря внедрению которых возраст дожития 
преодолел порог в 80 лет к началу XXI в. Одновре-
менно успехи этих, как правило, дорогостоящих 
операций не только не перестали снижать заболе-
ваемость, но и увеличивали количество инвалидов 
среди населения, содержание и уход за которыми 
требовали больших материальных расходов и вре-
мени на их обслуживание. Возникла проблема до-
стойного ухода из жизни этих людей и организа-
ции хосписов — специализированных отделений 
для пациентов в терминальной стадии [9].

Проблема старения из естественного процес-
са завершающего цикла существования отдель-
ных живых организмов превратилась в медицин-
скую проблему и поле «отчаянной» конкурентной 
борьбы за «спасение» жизней силами фармацев-
тических компаний и высокотехнологичных хи-
рургических вмешательств. В этой ситуации от 
навязываемых общественному мнению иллюзий 
о возможности продления сроков жизни силами 
науки и систем здравоохранения все больше при-
ходит осознание необходимости перехода к такой 
ее организации, при которой не допускается со-
кращение «здорового» периода жизни. Другими 
словами, в своем развитии человечество, в прин-
ципе, уже обеспечило гражданам возможность 
реализации индивидуального потенциала долго-
летия, заложенного природой. Причинами его 
ограничения стала не столько нехватка продуктов 
и товаров потребления или особенности среды 
обитания, сколько характер этого потребления и 
пренебрежение правилами безопасного поведе-
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ния, которые конкретный индивид сформировал 
сам в рамках привычек и навыков повседневной 
жизни. Для отдельного человека уже неизбежным 
становится переход к парадигме существования, 
цель которой «прожить как можно дольше, болея 
как можно меньше» и конкретная реализация ко-
торой может осуществиться только им самим, при 
условии освоения и применения в своей личной 
жизни современных (не своих) знаний и практик 
для управления собственным здоровьем. 

Результатом развития событий стало появление 
в 1998 г. новой редакции Всемирной декларации по 
здравоохранению [10], которая теперь ставит одну 
постоянную цель: достижение полной реализа-
ции всеми людьми их потенциала здоровья, и две 
основные цели: 1) укрепление и охрана здоровья 
людей на протяжении всей их жизни становится 
сферой ответственности правительств и граждан; 
2) снижение распространенности и уменьшение 
страданий, вызываемых основными болезнями, 
травмами и увечьями. Вторая – остается в рамках 
традиционной деятельности систем здравоохра-
нения.

Как следствие, деятельность по сохранению, 
укреплению и управлению здоровьем «лежит вне 
сектора здравоохранения». А это означает призна-
ние того факта, что оказание медицинской помощи 
и сохранение (укрепление) здоровья представляют 
собой два различных, по сути, вида деятельности 
как в правовом отношении, так и в распределении 
ролей между участниками в треугольнике «госу-
дарство – гражданин – система здравоохранения». 
Речь, следовательно, пойдет о различии и принци-
пиальных особенностях общественных отношений, 
возникающих в процессе эпизодического оказания 
медицинской помощи заболевшему гражданину. И 
перманентными отношениями по поводу здоровья 
в процессе жизнедеятельности конкретного инди-
вида и конкретных властей на местах, поскольку 
«здоровье утрачивается там, где люди живут, рабо-
тают и учатся», также согласно одной из формулиро-
вок ВОЗ [11, с. 24]. Другими словами, декларируется 
приоритетная роль самого человека в достижении 
первой из основных целей и, как следствие, роль 
обучающих мероприятий, позволяющих человеку 
овладеть технологиями самосохранительного пове-
дения. За медициной остается вторая из основных 
целей — традиционная ее гуманистическая миссия, 
в решении задач которой мнение человека также 
имеет место, когда речь идет о реанимации или 
даже эвтаназии, а также неприятии частью населе-
ния определенных методов лечения по морально-
этическим причинам.

Из основного постулата биологии следует: «Вид 
теоретически бессмертен. Составляющие вид от-
дельные организмы существуют в течение ограни-
ченного отрезка времени». Как следствие, обще-
ственное развитие и социально-экономический 
прогресс обеспечиваются и сохраняются лишь на 
популяционном уровне. Отдельные же люди по-
являются на свет по-прежнему не отягощенные 
уровнем знаний, достигнутым обществом до их 
рождения. Самосохранительное поведение чело-
веку обеспечивают лишь рефлексы, инстинкты и 
способность к обучению, передаваемые по наслед-
ству. 

В этих условиях конструктивного решения во-
проса управления здоровьем конкретного челове-
ка и формирования у него приверженности умоз-
рительным принципам «здорового образа жизни» 
не существует. Как следствие, человека нельзя сде-
лать (назначить) ответственным за свое здоровье. 
Но разделить с ним эту ответственность на право-
вой основе можно.

Как известно, конституции большинства разви-
тых стран включают охрану здоровья населения в 
виде отдельных статей, а затем по ходу развития 
дополняют ее рядом нормативно-правовых до-
кументов разного административного уровня. В 
России одним из таких документов является Указ 
Президента Российской Федерации от 17.12.1997 
№ 130 «Концепция национальной безопасности 
Российской Федерации», который определяет здо-
ровье населения как основу национальной без-
опасности и развития научно-технической базы 
промышленности страны.

Актуальным в этой ситуации является утверж-
дение кибернетики: в живой при роде все си-
стемно, иерархично и управляется. В работе [12] 
вводится понятие «большого организма» (БО), 
которым, в зависимости от контекста, могут быть 
семья, любые коллективы людей, объединенных 
различными типами общественных отношений, 
и, наконец, государство, на уровне которого и про-
исходят (фиксируются) изменения общественного 
развития. Представители тех инфраструктур БО, 
которые связаны с конкретным человеком офици-
ально оформленными отношениями и обладают 
по отношению к нему определенным администра-
тивным ресурсом (властью и средствами), обозна-
чены в работе термином «администрация».

В данной работе организм человека — отно-
сительно автономного объекта живой природы 
рассматривается как открытая кибернетическая 
система, обменивающаяся с окружающей средой 
веществом, энергией и информацией. В свою оче-
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редь, деятельность, направленная на поддержание 
здоровья (его сохранение и развитие), исследуется 
с общесистемных позиций и на основе кибернети-
ческого подхода, точнее, принципов теории управ-
ления, базирующихся на общих закономерностях 
процессов передачи информации и управления 
в машинах, живых организмах и обществе. Для 
формализации логики рассуждений используются 
классическое понятие и структурная схема «конту-
ра управления» [13]. С этих позиций было сформу-
лировано определение здоровья: «Здоровье — это 
феномен, возникающий в результате управления 
согласованной деятельностью клеток, тканей и ор-
ганов живой системы с целью достижения посто-
янства (относительного равновесия) параметров, 
характеризующих как внутреннюю среду орга-
низма, так и относительную стабильность (гармо-
нию) отношений в социуме». Коротко: «Здоровье 
есть результат управления». А сам человек явля-
ется главным и всегда первым его регулятором, 
независимо от того, осознает он это или нет. На-
блюдаемыми и измеряемыми характеристиками 
(параметрами) управления служат значения так 
называемых «существенных переменных» (арте-
риальное давление, температура и др. — до тысячи 
наименований). Без управления этот феномен ис-
чезает. Как следствие, прекращается и жизнь, хотя 
все компоненты системы продолжают некоторое 
время существовать. Затем исчезают и они.

В работе предлагается объединить в одном 
контуре управления здоровьем конкретного че-
ловека два регулятора — лиц, связанных между 
собой официальными (персонифицированными) 
договорными отношениями: самого человека и 
представителя администрации. Такими лицами в 
государстве являются в первую очередь работода-
тели, руководство образовательных учреждений и 
муниципальная власть. 

Аналогом такого рода управления на государ-
ственном уровне является обучение человека в 
структуре системы общего и профессионального 
образования. Речь не идет о пропаганде здорового 
образа жизни как средстве передачи медицинских 
знаний через СМИ, поскольку здесь полностью от-
сутствует обратная связь и нет даже уверенности в 
присутствии объекта управления. Как и в системе 
образования, обучение здоровью должно иметь 
целью контролируемую грамотность индивида с 
последующей возможностью разделения с ним от-
ветственности за конечный результат — текущее 
состояние здоровья.

В контексте изложенного отметим еще одну 
принципиальную особенность, связанную с фено-
меном здоровья. Если деятельность по сохранению 
и улучшению собственного здоровья требует осоз-
нанного и грамотного участия самого человека, то, 
как бы ни были наукообразны рассуждения о нем 
специалистов, цели и задачи управления должны 
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быть сформулированы популярно и в рамках бы-
товой лексики.

Приведем необходимое для дальнейшего из-
ложения в контексте данной статьи определение 
ВОЗ качества жизни: «Качество жизни — степень 
восприятия отдельными людьми или группами 
людей того, что их потребности удовлетворяются, 
а необходимые для достижения благополучия и са-
мореализации возможности предоставляются» [8, 
стр. 293]. 

ВОЗМОЖНЫЕ МЕХАНИЗМЫ РЕАЛИЗАЦИИ 
«ОРГАНИЗАЦИОННО-ПРАВОВОЙ ТЕХНОЛОГИИ 

ЭДИФАР» В РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ
Повторимся: по утверждению ВОЗ (1999), 

«здоровье портится там, где люди живут, рабо-
тают и учатся». Как следствие, именно «там» и 
следует искать представителя администрации, 
обладающей по отношению к конкретному инди-
виду «властью и средствами». В данном контексте 
ограничимся парой «работник–работодатель». 
Первый из них является обладателем здоровья, 
суть которого в правовом отношении — неот-
чуждаемая, неимущественная собственность 
гражданина, защищенная статьями Конститу-
ции о неприкосновенности жилища и невмеша-
тельстве в частную жизнь. Второй, в свою оче-
редь, обладает набором функций, позволяющих 
замкнуть контур управления его здоровьем. Для 
формализации общественных взаимоотношений 
по критерию здоровья предложено использовать 
структуру контура управления, включающую в 
себя три основных субъекта: государство, граж-
данина и лечебно-профилактическое учреждение 
(ЛПУ) —поликлинику (рисунок) [7]. 

Рассмотрим основные компоненты контура 
управления. 

Объект управления: человек–гражданин–лич-
ность (в зависимости от контекста) — лицо, здоро-
вье которого подлежит сохранению (поддержанию 
или улучшению). Здоровье, следовательно, служит 
характеристикой объекта, в отношении которой 
ставится цель управления и организуется «процесс 
достижения цели».

Субъект (субъекты) управления: лицо (лица), 
«заинтересованные» (т.е. те, которые хотят, обяза-
ны, вынуждены и пр.) в достижении цели управ-
ления и которые в рамках теоретико-управлен-
ческого подхода становятся его регуляторами и 
создают контур управления. По отношению к здо-
ровью регуляторов, как минимум, два. Сам чело-
век (о здоровье которого идет речь) и лицо из ад-
министрации. Эти лица действуют в соответствии 

с фундаментальным положением теории управ-
ления: управление требует средств и времени, а 
также измерения параметров состояния объекта 
со скоростью, превышающей скорость измене-
ния параметров этого состояния. Под средствами 
подразумеваются деньги, кадры, оборудование, 
инфраструктура и пр. Время в управлении играет 
ключевую роль и в общем случае не может быть 
выражено через средства, как это принято, напри-
мер, в материальном производстве, где существует 
формула «время = деньги». 

Блок воздействия на объект и блок измерения 
результатов управления: лечебно-профилактиче-
ское учреждение (поликлиника) как часть инфра-
структуры системы здравоохранения, созданной 
для этих целей. В рамках теоретико-управлен-
ческого подхода этому учреждению «не сужде-
но» возглавить процесс управления здоровьем. В 
то же время его роль исключительно важна и без 
него контур управления не может быть создан. 
Аналогом такого рода партнерства может служить 
управление знаниями, когда конечный результат 
обучения — уровень знаний конкретного учени-
ка достигается совместными усилиями ученика 
и государства, оформленными соответствующим 
сертификатом о получении того или иного образо-
вания при участии искусственно созданной в госу-
дарстве системы образования. 

В контуре управления здоровьем поликлиника 
играет роль блока воздействия на объект в цепи 
прямой связи и блока измерения в цепи обратной 
связи. Объединение этих двух функций у одного 
исполнителя и создает иллюзию «главенствую-
щей» роли лечебного учреждения в управлении 
здоровьем, что привело повсеместно в мире к 
«переадресации» со стороны правительств ответ-
ственности за здоровье населения национальным 
системам здравоохранения. Так сложилось исто-
рически, когда один (заболевший) человек обра-
щался к другому (врачу) за помощью, поскольку 
врачи, по сути, были одними из первых управлен-
цев в классическом понимании управленческой 
деятельности. Врач в этой ситуации брал на себя (в 
одном лице) функции всех перечисленных блоков. 
А «человек разумный» из субъекта вынужденно 
«превращался» в объект внешнего управления по 
критерию «нездоровья», делегировав тем самым 
врачу право на принятие решения при выборе 
конкретного воздействия на его организм. Пово-
дом для такого поступка со стороны человека всег-
да были «боль, страх и беспомощность» в связи с 
нездоровьем, которые с неизбежностью приводи-
ли к возникновению соответствующих обществен-
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ных отношений, позволяющих замкнуть контур 
управления.

Впервые такая попытка научного (юридическо-
го) обоснования сделана в работе [14]. Для случая, 
когда в качестве регуляторов здоровья выступают 
работодатель и работник, разработан документ, 
названный «Дополнительное соглашение к трудо-
вому договору», в котором прописаны обязанно-
сти и ответственность сторон. Приводится пример 
такого соглашения, в котором оговаривается обя-
зательство работника встать «на учет» по поводу 
здоровья в одно из учреждений первичной меди-
цинской помощи, сотрудничающее с предприяти-
ем работодателя. Далее, например: 
• один раз в год проходить скрининговое обсле-

дование в доврачебном кабинете поликлиники 
по регламенту с места работы; 

• оформить по результатам компьютерного со-
беседования и консультации со специалистом 
поликлиники дневник здоровья (аналог амбу-
латорной карты пациента, хранящийся у ра-
ботника), в котором будет определен текущий 
уровень здоровья работника, перечислены 
факторы риска и рекомендации по коррекции 
образа жизни, направленной на поддержание 
(повышение) индивидуального здоровья; на ос-
новании беседы со специалистом определяются 
индивидуальный формат и регламент обучения 
здоровью (возможно, заочного) по специаль-
ной программе при поликлинике; 

• в случае попадания работника в группу риска 
развития того или иного заболевания работник 
(после консультации со специалистом поликли-
ники) проходит дополнительное лабораторно-
инструментальное обследование по регламенту 
поликлиники, согласованному с работодателем; 

• по результатам лабораторно-инструменталь-
ных обследований работнику назначается не-
обходимая терапия, а также даются рекомен-
дации по коррекции образа жизни, результаты 
которых фиксируются в амбулаторной карте 
работника; «уровень здоровья» работника при 
повторном обследовании также отмечается в 
дневнике здоровья. 
В свою очередь, работодатель обещает в случае 

выполнения работником всех перечисленных до-
говоренностей дополнительное финансирование 
страховых случаев, связанных со здоровьем и не 
обеспечиваемых государственными гарантиями в 
рамках бесплатной медицинской помощи, а также 
и на период восстановительного лечения в разме-
ре, например, не менее 50% запрашиваемой сто-
имости. В рамках развиваемого подхода система 

здравоохранения, равно как и система образова-
ния, являются отдельными «как бы» автономными 
органами в популяционном организме, созданны-
ми искусственно в целях повышения его гомеоста-
тичности. 

Для реализации предлагаемой организацион-
но-правовой технологии потребуется принятие 
ряда решений в законодательной сфере, однако, 
по мнению автора, они не потребуют серьезных 
инфраструктурных изменения в системах здраво-
охранения и образования и сколь-нибудь значи-
тельных финансовых затрат. 

Диспансеризация, согласно современным на-
учным представлениям, состоит из ряда после-
довательно выполняемых этапов, начиная со 
«Скрининга», который осуществляется опросны-
ми методами с помощью недорогого автоматизи-
рованного анкетирования. В случаях попадания 
респондента в группу риска по результатам скри-
нинга или половозрастным нормативам Минз-
драва проводится лабораторно-инструментальное 
«Дообследование». Затем, в случае выявления у 
него факторов риска (ФР) по результатам скри-
нинга и дообследования, возможна «Коррекция 
ФР» — оформление соответствующего согласия 
гражданина как на изменение образа жизни по 
ряду привычек, так и на прохождение курса лечеб-
но-профилактических мероприятий. И, наконец, 
в случае обнаружения ХНИЗ осуществляется (как 
правило, пожизненное) перманентное наблюде-
ние гражданина по конкретному заболеванию в 
соответствии с заключениями и по регламенту 
специалиста ЛПУ: «Сопровождение ХНИЗ». На-
пример, в процессе сопровождения группы риска 
лиц с ишемической болезнью сердца, после 5 лет 
наблюдения отмечалось увеличение продолжи-
тельности жизни [15]. А это значит, что при доста-
точном периоде эксплуатации (начиная с 3–5 лет) 
эффективность затрат на поддержание совместной 
деятельности можно будет соотнести с уменьше-
нием расходов на лечение и снижением смертно-
сти, особенно в трудоспособных возрастах. 

В то же время традиционного, простого перебора 
граждан (только лишь в статусе объекта диспансери-
зации) с целью выявления у них наличия или риска 
развития ХНИЗ уже недостаточно. Один из основ-
ных выводов теоретико-управленческого анализа 
современной ситуации со здоровьем заключается в 
том, что для включения граждан в процесс управле-
ния здоровьем в качестве равноправных субъектов 
— регуляторов этого процесса потребуется обяза-
тельное наличие образовательной компоненты. Что 
и обеспечит осознанное управление собственным 
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здоровьем со стороны гражданина дополнительно 
к самосохранительному поведению, основанному 
на рефлексах и инстинктах. И, в отличие от эпизоди-
ческого лечения и периодической диспансеризации, 
процесс обучения будет носить перманентный ха-
рактер в связи с возрастными изменениями в орга-
низме человека, появлением новых научных знаний 
и методов лечения. 

Особо отметим, что для работодателей и мест-
ной власти расходы на обслуживание мониторин-
га здоровья и диспансеризацию по предлагаемой 
схеме невелики, с учетом того что многим вообще 
никакие дополнительные обследования не по-
надобятся, а все сведется к конфиденциальному 
обучению пациента здоровому образу жизни по 
результатам скрининга. Работодатель же, в свою 
очередь, всегда имеет возможность убедиться в 
обоснованности потраченных усилий на диспан-
серизацию, а главное, он имеет реальные админи-
стративные рычаги воздействия на работника при 
управлении здоровьем подчиненного ему контин-
гента работающих. 

До сих пор в наших работах детально конкре-
тизировалась деятельность ЛПУ, а государство и 
«вторые регуляторы», а именно работодатели, ру-
ководство образовательных учреждений, «как бы» 
назначались на должности в контуре управления. 
Детализация их деятельности, естественно, зави-
сит и от рода и сути «основного» договора, частью 
которого становится «Дополнительное соглаше-
ние». Эта работа должна выполняться на междис-
циплинарной основе со специалистами из сферы 
труда в рамках научного сотрудничества.

В тексте Указа Президента РФ от 7 мая 2018 г. 
№  204 «О национальных целях и стратегических 
задачах развития Российской Федерации на пери-
од до 2024 года» в самом начале обозначены здо-
ровье и продолжительность жизни, а именно: 

«В целях осуществления прорывного научно-
технологического и социально-экономического 
развития Российской Федерации, увеличения чис-
ленности населения страны, повышения уровня 
жизни граждан, создания комфортных условий для 
их проживания, а также условий и возможностей 
для самореализации и раскрытия таланта каждого 
человека постановляю:

1. Правительству Российской Федерации обе-
спечить достижение следующих национальных 
целей развития Российской Федерации на период 
до 2024 года:

а) обеспечение устойчивого естественного ро-
ста численности населения Российской Федера-
ции;

б) повышение ожидаемой продолжительности 
жизни до 78 лет (к 2030 году — до 80 лет) …

2. …в соответствии с национальными целями, 
определенными пунктом 1 настоящего Указа, раз-
работать (скорректировать) совместно с органа-
ми государственной власти субъектов Российской 
Федерации и представить до 1 октября 2018 г. для 
рассмотрения на заседании Совета при Президенте 
Российской Федерации по стратегическому разви-
тию и приоритетным проектам национальные про-
екты (программы) по следующим направлениям:
• демография; 
• здравоохранение; 
• образование; и т.д.». 

И, как это было в 30–40-е годы прошлого сто-
летия, сегодня вновь у России имеются большие 
шансы на успех, поскольку инфраструктура нашей 
системы здравоохранения наилучшим образом 
подходит для решения этих крупномасштабных 
задач, которыми, по сути, являются задачи госу-
дарственного управления популяционным (инди-
видуальным) здоровьем.

Как следствие, принципиальной особенностью 
наступившего периода развития цивилизации ста-
новится «обеспечение» здоровья за счет системного 
управления этим здоровьем тремя основными субъ-
ектами: человеком (он  главный), государством (оно 
определяет правила «игры» через организационно-
правовые технологии) и здравоохранением (оно  
является источником знаний и практик для такого 
управления). Этому периоду соответствует новая 
организационная парадигма развития первичного 
здравоохранения — совместное управление здоро-
вьем дополнительно к оказанию медицинской по-
мощи (услуг) исключительно по обращаемости. 

Что касается «обеспечения» человека соответ-
ствующими знаниями, для такого управления по-
требуется и специфическая форма педагогической 
деятельности для сопровождения конкретного 
гражданина в течение всей жизни. В процессе рабо-
ты обоснована необходимость формирования от-
носительно нового междисциплинарного научно-
го направления, предназначенного для «обучения 
граждан здоровью» с предварительным названием 
«Основы этики и здоровья». В качестве возможной 
формы практической реализации образователь-
ной компоненты предлагается для работы с на-
селением готовить дипломированных специали-
стов из выпускников медицинских вузов в рамках 
специальности «Медико-профилактическое дело», 
используя отечественный опыт. Аналогом элемен-
та воздействия на человека в контуре управления 
может служить образ и статус наставника, суще-
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ствовавший в нашей системе здравоохранения до 
недавнего времени. Наставничество — совместная 
деятельность и отношения, в которых более опыт-
ный или сведущий человек помогает менее опыт-
ному либо менее сведущему «ученику» усвоить 
определенные знания и практики. Нравственный 
облик наставника, по определению, положитель-
ный. Согласно словарю русского языка С.И. Оже-
гова: «Наставить означает научить кого-нибудь 
чему-нибудь хорошему. / Наставить на ум. / На-
ставить на путь истинный». Это, по сути, образова-
тельная, а по форме педагогическая деятельность, 
принципиальной особенностью которой в данном 
контексте является то, что она сопровождает чело-
века всю жизнь, поскольку передаваемые ему пер-
манентно знания зависят от его возраста, текуще-
го состояния здоровья и достижений медицинской 
науки и практики на данный момент. Основное 
рабочее место наставника, как правило, поликли-
ника, но не только и не всегда. В отдельных случаях 
периодически он общается со своими «учениками» 
на предприятиях, в организациях, учреждениях 
образования и социальной поддержки. Регламент 
персонализированного общения ученика с настав-
ником определяется результатами очередной дис-
пансеризации, а персонифицированное общение 
осуществляется в группах по признаку нахожде-
ния в той или иной возрастной группе или группе 
риска на наличие/возможное развитие хрониче-
ского неинфекционного заболевания.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ И ВЫВОДЫ
Разрабатываемый в Институте проблем управ-

ления им. В.А. Трапезникова РАН подход направлен 
на создание государственной модели управления 
здоровьем. Созданные на его основе «Компьютер-
ная технология и система ЭДИФАР» являются ком-
плексом методологических и организационных 
мероприятий, а также технических средств по опе-
ративному обнаружению (и мониторингу) измене-
ний в здоровье населения на местах с целью адек-
ватного управления и финансирования. Она может 
применяться как для прогноза неблагоприятных 
социальных последствий, связанных со здоровьем, 
так и для повышения информированности населе-
ния в отношении факторов риска наследственного 
и экологического характера, а также связанных с 
образом жизни,  целью формирования самосохра-
нительного поведения путем создания мотиви-
рованного желания к изменению привычек и на-
выков повседневной жизни. Если поставлена цель 
управления  — сохранение и улучшение здоровья 
отдельного человека и населения в целом, то не-

обходимо принять во внимание, что здоровье из-
начально принадлежит и уже управляется самим 
человеком (независимо от того, осознает он свою 
управляющую роль или нет). Следовательно, для 
достижения цели необходимо включение челове-
ка в контур управления в качестве равноправного 
партнера на всех этапах процесса управления объ-
ектом, которым, по сути, является он сам. При этом 
следует выделить несколько ключевых моментов:
• «Предоставление людям возможностей кон-

тролировать свое здоровье и его детерминан-
ты способствует развитию сообществ и повы-
шению качества жизни. Без активного участия 
самих людей многие возможности для укрепле-
ния и защиты их здоровья и повышения благо-
получия утрачиваются», ВОЗ [16, стр. 11]. 

• формулировка целей (критерия) управления 
должна быть известна и доступна пониманию 
отдельного человека, создавая у него мотиви-
рованное желание что-то делать в данном на-
правлении; 

• управление требует средств и времени; если че-
ловек осознанно сохраняет свое здоровье, то он 
отдает себе отчет в том, что не просто ест, пьет и 
спит, а делает это с учетом современных пред-
ставлений о самосохранительном поведении; 

• отдавая государству налоги, гражданин впра-
ве требовать от него определенных действий в 
отношении собственного здоровья, но перело-
жить на него всю ответственность за результат 
он не может, а должен делить ее с государством;

• эффективность процесса управления обеспечи-
вает наличие обратной связи с объектом, кото-
рая содержит элементы измерения результатов 
управления; измеряются субъективные оценки 
здоровья самим человеком, его знания, моти-
вации и ожидания, а также его оценки деятель-
ности структур здравоохранения, партнером (а 
не только потребителем) которых этот человек 
является;

• управление требует знаний об объекте, а их 
можно получить только из наук о человеке (ме-
дицины, социологии, психологии и др.) и только 
путем усвоения знаний;

• воздействие на объект возможно только через 
конкретного индивида; способов воздействия 
три — перманентное обучение, дискретный 
скрининг и эпизодическое лечение.
В результате предлагаемых действий прогнози-

руется синергетический эффект — нормализация 
отношений в сфере здравоохранения и гармониза-
ция общественных взаимоотношений в социуме в 
целом.
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АННОТАЦИЯ
Современные технологические преобразования вносят существенные изменения в характер и содержа-
ние труда, меняют мир профессий, требуют адекватной подстройки профессионально-квалификационных 
характеристик и компетенций работников. Цель статьи – проанализировать происходящие в сфере труда 
процессы и существующие прогнозы, выявить факторы, способствующие и препятствующие сбалансиро-
ванному экономическому развитию и эффективной занятости населения. На основе изучения работ за-
рубежных и отечественных ученых и специалистов показано, какое влияние технологическая революция 
оказывает на занятость и характер трудовых отношений в различных отраслях и видах занятости, каковы 
могут быть ее последствия для различных групп населения. Авторские исследования раскрывают значение 
современного дополнительного профессионального образования для формирования компетенций работ-
ника, востребованных на рынке труда, что особенно актуально для лиц средних и старших возрастов при 
увеличении продолжительности трудовой жизни. Рекомендации, разработанные автором, направлены на 
корректировку современной социально-экономической политики, включая расширение возможностей овла-
дения гражданами, независимо от возраста, знаниями, обеспечивающими цифровую грамотность, а также 
осуществление мониторинга реализации государственных программ по развитию цифровой экономики. 

Ключевые слова: технологическая революция, рынок труда, социально-трудовые отношения, гибкая 
занятость, прекаризация, цифровые компетенции, дополнительное профессиональное образование.
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ABSTRACT
Modern technological transformations make significant changes into the nature and content of work, change 
the world of professions, and require adequate adjustment of professional and qualification characteristics and 
competencies of employees. The objective of the article is to analyze labor protection processes and existing 
forecasts, to identify factors that contribute to and impede balanced economic development and effective 
employment of the population. The study of foreign and domestic scientists and specialists’ works has shown 
what effect the technological revolution has had on employment and labor relations in various industries and 
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ВВЕДЕНИЕ
Технологическая революция, осуществляю-

щаяся в формате цифровых преобразований в 
экономике, за последние годы вошла в повестку 
дня ведущих мировых держав и глобальных со-
обществ. В странах Организации экономического 
сотрудничества и  развития (ОЭСР) разработаны, 
внедрены и воплощаются в жизнь Национальные 
цифровые стратегии, нацеленные на максимиза-
цию выгод от цифровой трансформации эконо-
мики для развития инноваций, экономического 
роста и социального процветания [1, с. 11]. Разви-
тие информационно-компьютерных технологий 
как в производстве, так и для личных целей, про-
исходит стремительно, но неравномерно по стра-
нам, отраслям, компаниям и социальным группам 
населения. Государства стремятся преодолеть эти 
противоречия, обеспечивая гражданам равный 
доступ к цифровым знаниям на уровне общего и 
профессионального образования. На рынке труда 
происходят глобальные изменения, внедряются 
цифровые инновации, формирующие новые биз-
нес-модели и преобразующие характер и формы 
труда, исчезают рабочие места в одних отраслях 
и возникают в других, соответственно во мно-
гих странах идут обновления трудового законо-
дательства и коллективно-договорной системы. 
Остро стоит вопрос подготовки кадров для циф-
ровой экономики, причем речь идет не только о 
специалистах в сфере компьютерных технологий, 
но и о работниках других отраслей, чьи функции 
модернизируются под влиянием цифровизации 
[1, с. 14].

Происходящие изменения настолько значи-
тельны, что мир вступает, возможно, в крупней-
ший за всю историю технологический переход, 
когда богатство природных ресурсов и дешевиз-
на труда перестают быть основными факторами 
роста. Совокупно эти изменения оцениваются 
как «новая промышленная революция» или, в 
более узком смысле, как «технологическая ре-
волюция», в основе которой лежит переход от 
массового производства стандартизированной 
продукции к гибкому высокопроизводительно-
му производству, выпускающему индивидуали-
зированную продукцию [2, c. 16]. Многочислен-
ные исследования показывают, что передовые 
технологии будут очень быстро разворачиваться 
и оказывать системное повсеместное влияние, а 
пик технологической революции, по экспертным 
оценкам, ожидается к 2020–2030-м годам.

Российская Федерация не может оставаться в 
стороне от происходящих в мире процессов. Раз-

витие цифровой экономики, согласно программе 
«Цифровая экономика в Российской Федерации», 
предполагает, что «данные в цифровой форме 
являются ключевым фактором производства во 
всех сферах социально-экономической деятель-
ности, что повышает конкурентоспособность 
страны, качество жизни граждан, обеспечивает 
экономический рост и национальный суверени-
тет» [3]. Понимание роли, перспектив развития и 
возможных рисков труда, занятости, социально-
трудовых отношений в условиях цифровизации 
в самом общем плане можно увидеть, если рас-
смотреть влияние цифровизации на характер и 
содержание труда, отраслевые и территориаль-
ные рынки труда, а также виды занятости и со-
циально-трудовые отношения.

Информационные технологии, автоматика, 
робототехника, искусственный интеллект меня-
ют характер и содержание труда, одновременно 
в сфере труда наблюдаются различные тенден-
ции: во-первых, исчезают устаревающие про-
фессии и появляются новые, во-вторых, меня-
ется содержание труда в рамках сохраняющихся 
профессий. К устаревающим можно отнести не 
только многовековые, но и сравнительно новые, 
но уже исчезающие под давлением информаци-
онных технологий. Так, профессия туроператора 
появилась в нашей стране в качестве массовой в 
1990-х годах, а в настоящее время потребность 
в ней резко сократилась, поскольку овладевшее 
цифровыми навыками население легко находит 
в интернет-пространстве всю необходимую для 
путешествий информацию, без посредников 
связывается с отелями, организует перелеты, 
бронирует экскурсии и посещения музеев, вы-
ставок, театров, дистанционно оплачивая все 
расходы. 

Изменения портрета работника наиболее ярко 
проявляются, например, в горнодобывающей от-
расли или сталелитейном производстве, где на 
смену классическому горняку или сталевару, все 
еще типичному для нашей страны, в Западной 
Европе приходят специалисты, наблюдающие на 
экране компьютера за тем, как умные машины до-
бывают уголь или выплавляют сталь. Задача работ-
ника в новых условиях — контроль за работой ав-
томатов, их настройка и корректировка, при этом, 
очевидно, требуются иные знания и навыки, чем 
при прежнем техническом оборудовании. Важно, 
что сам характер труда становится менее физиче-
ски тяжелым, вредным, опасным, но усиливается 
нервно-психическая нагрузка, возникают новые 
риски профессиональных заболеваний и травм. 
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Технологические изменения распространя-
ются с разной скоростью и с разной степенью 
интенсивности в различных отраслях. В одних 
отраслях ситуация меняется медленно (высшее 
образование, сталь, газ, химия, EC&O); в других 
быстрее (здравоохранение, транспорт, потреби-
тельские товары, госсектор/машиностроение, 
энергетика), но в некоторых очень быстро (бан-
кинг, страхование, высокие технологии, теле-
ком, медиа, ритейл, спорт и развлечения, обо-
рона-космос) [4]. Стремительные изменения 
происходят в компаниях – лидерах цифровиза-
ции. «Шесть лет назад в Сбербанке в бэкофисе 
работали 59 тысяч человек. Сегодня работают 12 
тысяч. В 2018 г. будут работать пять тысяч. А по 
нашим оценкам, еще через три года будет рабо-
тать в лучшем случае тысяча», – отмечает Г. Греф 
[5]. Особенно острая дискуссия развернулась по 
вопросу о том, сколько и каких программистов 
нужно подготовить в стране в ближайшее вре-
мя, чтобы обеспечить развитие цифровизации: 
участники конференции, посвященной разви-
тию цифровой экономики в России, состоявшей-
ся 4 июля 2018 г. в Аналитическом центре при 
Правительстве РФ, говорили о том, что только в 
Москве неудовлетворенная потребность в спе-
циалистах в области компьютерных технологий 
составляет 300 тыс. человек, а в целом по Рос-
сии — 900 тыс. [24]. При этом, по мнению ряда 
специалистов, велики риски повторения ошибок 
Индии, которая подготовила 10 лет назад огром-
ное количество специалистов-компьютерщиков, 
однако их квалификация оказалась недостаточ-
ной, чтобы сейчас выдержать конкуренцию с ро-
ботами, их заменяет искусственный интеллект. 

Наблюдается заметная региональная диф-
ференциация по такому показателю, во многом 
предопределяющему возможности цифровиза-
ции, как численность персональных компью-
теров на 100 работников. В Центральном фе-
деральном округе в 2016 г. данный показатель 
составлял от 39 в Брянской области до 77 в г. Мо-
скве; в Северо-Западном федеральном округе — 
от 42 в Ленинградской области до 59 в Санкт-
Петербурге. В Приволжском федеральном округе 
максимальное значение показателя наблюда-
лось в Самарской области (59), а минимальное — 
в Оренбургской (42); в Уральском округе мак-
симум отмечался в Тюменской области (50); в 
Сибирском федеральном округе максимальное 
значение данного показателя для РФ  наблюда-
лось в Томской области (60), а минимум отме-
чался в Кемеровской (36). В Дальневосточном 

федеральном округе на 100 работников прихо-
дилось 47 персональных компьютеров в Чукот-
ском АО, а в Магаданской области — 56 [6]. На-
личие компьютерной базы создает предпосылки 
для «оцифровки» отдельных элементов трудовой 
деятельности, формирует навыки для дальней-
шего продвижения работников на основе циф-
ровой грамотности, а также открывает возмож-
ности для дистанционной занятости работников 
и перехода их от работы по найму в режиме стан-
дартной занятости к фрилансу.

Однако ряд исследований показывает: нали-
чие у работника компьютера еще не означает, 
что компьютер используется для работы, при-
чем результаты этих исследований довольно 
существенно различаются даже у авторов, ис-
пользующих одни и те же источники данных. 
По данным RLMS-HSE, в  стране насчитывается 
43% работников, использующих Интернет для 
работы [7]. По данным 24-й волны RLMS-HSE, 
76% занятых респондентов в последние 12 ме-
сяцев перед опросом пользовались Интернетом. 
Однако по месту работы или учебы его исполь-
зовали только 39% работающих. Для рабочих 
целей Интернетом в этот же отрезок времени 
пользовались 46% опрошенных. Для учебы Ин-
тернет использовали 11% опрошенных работ-
ников. Для развлечений, контактов с другими 
людьми или получения информации интерне-
том респонденты пользовались чаще (58, 61 и 
64% соответственно). 52% работающих пользо-
вались Интернетом для посещения социальных 
сетей. Для выхода в Интернет 44% использова-
ли переносные компьютеры (ноутбуки, лэпто-
пы, нетбуки). Еще 16% используют планшеты и 
38% — мобильные телефоны или смартфоны. У 
52% респондентов для целей выхода в Интернет 
был персональный компьютер. Таким образом, в 
целом значительное использование Интернета в 
2015 г. занятыми лицами резко контрастирует с 
низким уровнем использования компьютерной 
техники и Интернета для рабочих целей. Для 
сравнения: в Германии уже в 2014 г. 92% занятых 
использовали Интернет и 54% — компьютерную 
технику и Интернет на рабочем месте. Внедре-
ние компьютерных технологий в рабочий про-
цесс, как показывают данные, значительно от-
стает от их использования в повседневных целях 
[8]. В исследовании Е.Д. Рылько [9] показано, что 
если по грамотности и  математическим знани-
ям российское население находится на среднем 
уровне среди стран ОЭСР, то по решению задач 
в  технологически насыщенной среде заметно 
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отстает, зафиксированы отставание России от 
стран ОЭСР и низкий прирост в уровне овладе-
ния ключевыми компетенциями, прежде всего в 
области элементарной цифровой грамотности, 
указывается на отсутствие в России мониторин-
га компетенций взрослого населения. Отдельно 
в исследовании упоминается, что 33,6% россий-
ских участников тестирования не умеют пользо-
ваться клавиатурой и  мышью (в странах ОЭСР 
таковых оказалось только 19,5%). 

Влияние цифровизации на судьбу труда в це-
лом и представителей отдельных профессий, в 
частности, в прогнозах специалистов выглядит 
противоречиво. Например, Т.Л. Клячко считает, 
что примерно 43% ныне действующих профес-
сий выйдут из обращения к 2030–2035 г. [10], есть 
сходное по количественным параметрам сужде-
ние [11], что из примерно 75 млн существующих 
в настоящее время в нашей стране рабочих мест 
в ближайшие десять лет, если ничего не делать, 
примерно 6,5 млн рабочих мест просто исчезнет. 
А еще примерно 20–25 млн изменят качествен-
но требования к тому, что будет делать человек. 
Иначе говоря, по сути, мы потеряем 26,5 млн те-
кущих рабочих мест и приобретем 20 млн новых, 
но с другими требованиями. 

Зарубежные исследователи [12], признавая сни-
жение спроса на труд и заработную плату в связи 
с автоматизацией производства, вместе с тем ука-
зывают на то, что при этом растет спрос на труд в 
отраслях, не подверженных автоматизации, и про-
исходит это благодаря росту производительности 
труда в автоматизированных отраслях, ведущему 
к росту совокупного спроса на разные виды това-
ров и услуг. Более того, по их мнению, сильный эф-
фект противостояния автоматизации заключается 
в том, что спрос на труд будет возрастать в новых 
трудо-интенсивных видах деятельности, где по-
явятся или существенно расширятся новые виды 
деятельности. И, разумеется, будут создаваться 
новые рабочие места в сферах, связанных с разра-
боткой, наладкой, обслуживанием, ремонтом и т.д. 
новых автоматов и роботов.

Среди отечественных специалистов тоже есть 
те, кто придерживается оптимистических взгля-
дов на перспективу: «Большой технологический 
сдвиг, начавшийся в промышленности сегодня, 
завершится к 2025 г. Технологии Индустрии 4.0 
приведут к сокращению около 610 000 рабочих 
мест, но в тот же период появится около 960 000 
новых вакансий» [13]. Однако возникает вопрос 
о своевременной переподготовке работников, 
которым предстоит высвобождение.

По поводу замены роботами работников, 
особенно мигрантов, также идет широкая дис-
куссия. С точки же зрения стоимости труда ро-
ботов, их работа, безусловно, дешевле, но ими 
надо уметь управлять, им надо уметь ставить 
задачу, их надо уметь ремонтировать. Поэтому 
людей низкоквалифицированных действитель-
но в будущем потребуется меньше, однако вы-
сококвалифицированных понадобится намного 
больше. Основатель Microsoft Билл Гейтс не-
давно заявил о том, что стоит ввести налог на 
роботов, который будет компенсировать потери 
рабочих мест путем финансирования подготов-
ки новых позиций, где люди по-прежнему не-
обходимы [14]. 

В целом очевидно, что сам факт осознания 
данной проблемы уже свидетельствует о том, что 
поиск ее решения уже начат, в первом приближе-
нии понятны и подходы – составление прогно-
зов развития, своевременная профориентация 
молодежи и лиц старших возрастов, находящих-
ся под угрозой высвобождения, корректировка 
системы профессионального образования, как в 
части подготовки специалистов новых профес-
сий, так и в части обеспечения компьютерной 
грамотности широких слоев населения. Есть, ко-
нечно, и риски того, что цифровизация повлияет 
на морально-этические основы общества. 

Появление искусственного интеллекта ве-
дет к тому, что машины будут самообучаемыми, 
тогда возникает вопрос, каких ценностей они 
станут придерживаться, принимая управленче-
ские решения, от которых будут зависеть жизни 
людей. Заметят ли люди в цифровизированном 
пространстве, что попадут в тотальную зависи-
мость от машин? В ходе цифровой трансформа-
ции появляется опасность утраты национальной 
самобытности, культуры, языка. Молодое по-
коление, с одной стороны, является активным 
проводником технологических инноваций, с 
другой — максимально подвержено их влиянию. 
Есть опасения, что развитие искусственного 
интеллекта в массовом порядке ослабляет ин-
теллект естественный. Люди, вооруженные гад-
жетами, уже освободили себя от необходимости 
знать таблицу умножения и запоминать дорогу, 
молодое поколение растет с «клиповым мышле-
нием» и неспособно удерживать внимание более 
5–10 минут. Вопрос о том, сумеет ли современ-
ная цивилизация сохранить свой интеллектуаль-
ный потенциал, может получить положительный 
ответ только при соответствующем развитии че-
ловеческого капитала.
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Технологическая революция создает условия 
для развития гибких, нестандартных, дистан-
ционных форм занятости. При этом наблюда-
ется «широкое распространение неустойчивой 
занятости. Трудовые и социальные права ра-
ботников на нормированную рабочую неделю, 
регулярно выплачиваемую и достойную зара-
ботную плату, охрану труда, отпуска и социаль-
ное страхование оказываются ущемленными. 
В 2016 году в России только 11,9% работников 
были охвачены официальными трудовыми от-
ношениями со стандартной занятостью, а 88,1% 
работников были включены в отношения не-
устойчивой (прекаризованной) занятости» [15]. 
Причинами того, что люди меняют статус на-
емного работника со стандартными условиями 
занятости на неустойчивое положение фрилан-
сера, называют непрозрачные схемы оплаты 
труда, бюрократическую систему управления и 
формальный подход к социальной поддержке 
работника, завышенные требования при отборе 
и оценке, барьеры к карьерному продвижению 
[24]. Теперь многие стремятся монетизировать 
свое свободное время, и именно для этого они 
используют сетевые платформы. Новые возмож-
ности способствуют радикальным изменениям и 
переоценке стоимости своего свободного време-
ни. Расширяя круг деловых контактов, развивая 
свои навыки и самосовершенствуясь, удается ра-
дикально поменять и свое отношение к свобод-
ному времени. Когда время начинает стоить де-
нег, многие предпочитают использовать его для 
заработка [16]. Для кого-то при этом реализуется 
мечта превращения хобби в источник заработ-
ка, работа может превратиться в любимое дело, 
источник неиссякаемого вдохновения и радо-
сти. Но это станет экономически рациональным 
проектом лишь при условии, когда сам работник 
или его соратники обладают достаточными зна-
ниями в области маркетинга, ценообразования, 
платежеспособного спроса. 

Работа по найму тоже претерпевает суще-
ственные изменения: бессрочный трудовой 
договор, при котором работодатель на неогра-
ниченный период времени обеспечивал работ-
нику рабочее место и безопасные условия тру-
да, гарантировал занятость и заработную плату, 
уступает место срочным трудовым контрактам 
или работе по гражданско-правовому договору. 
Одновременно на смену коллективному труду, 
характерному для крупного машинного произ-
водства, приходит индивидуализация трудовой 
деятельности, что требует от работника не толь-

ко профессиональных знаний и навыков, но и 
умения ориентироваться в ситуации на рынке 
труда, вопросах заработной платы, готовности 
к переговорному процессу, самостоятельной ор-
ганизации рабочего времени и рабочего места 
и пр. 

Информационные технологии находят все бо-
лее широкое и эффективное применение в сфере 
управления персоналом, а также поиска и подбо-
ра работы/работника. 48,2% безработных назва-
ли среди способов поиска работы средства мас-
совой информации и Интернет [17]. Миллионы 
вакансий можно найти на порталах Headhunter, 
job.ru, Авито и др.  На российском рынке труда 
важная роль принадлежит электронному пор-
талу «Работа в России». Созданный и поддер-
живаемый Федеральным агентством по труду 
и занятости, этот портал отличается от многих 
других тем, что размещаемая информация про-
верена на достоверность, регулярно обновляется 
и предоставляется бесплатно. Существенно и то, 
что портал предоставляет информацию о вакан-
сиях специалистов разного уровня квалифика-
ции на территории всей Российской Федерации, 
что безусловно, должно способствовать повыше-
нию межрегиональной мобильности работников 
и преодолению структурных противоречий на 
рынке труда.

Наряду с этим, на рынке труда появляются 
новые возможности непосредственного взаимо-
действия заказчика продукта или услуги и непо-
средственного исполнителя. Примечательно, что 
такие онлайн-платформы рассчитаны не только 
на самых лучших — сервисы помогают всем, кто 
в тяжелую минуту оказался без работы, найти 
себя и стать действительно настоящей экономи-
ческой единицей [16]. У этого направления, без-
условно, большие перспективы, если ориентиро-
ваться на то, какую роль играет самозанятость 
в современном мире, хотя пока даже в нашей 
стране масштабы фрилансерства весьма скром-
ные [24]. 

В условиях цифровизации понимание чело-
веческого капитала выходит за границы инди-
видуальных знаний, умений, навыков, особое 
значение приобретают нравственные нормы 
социума, формирующие человека. Да и у ин-
дивидуума важнейшее значение приобретают 
способность к самообучению, мотивация к само-
развитию, именно эти характеристики усилива-
ют конкурентоспособность работника в интел-
лектуальных сферах деятельности и делают его 
более защищенным от вытеснения машинами. 
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Представляется важным заострить вопрос о том, 
в какой мере сегодня цифровая экономика соз-
дает условия для развития человеческого капи-
тала. Пока что очевидно, что требования к работ-
нику возрастают и постоянно меняются, а если 
при этом отсутствует постоянный работодатель, 
заинтересованный в сохранении длительных 
трудовых отношений, то вся нагрузка, связанная 
с повышением квалификации или профессио-
нальной переподготовкой, ляжет исключительно 
на работника. 

Сфера информационных технологий наи-
более востребована и привлекательна для мо-
лодых: средний возраст специалистов высшего 
уровня квалификации в этой группе занятий 
33,5 года при аналогичном показателе в целом 
39,7 года, соответственно для специалистов-тех-
ников средний возраст составил 34,4 и 39,8. При 
этом свыше 40% специалистов по информацион-
ным технологиям находятся в возрасте до 30 лет, 
а почти 80% — в возрасте до 40 лет [17, с. 64, 65, 
67]. В наиболее сложной ситуации оказываются 
группы, наименее конкурентоспособные в обла-
сти цифровых знаний и навыков: лица старших 
возрастов, женщины, лица с ограниченными 
возможностями, жители регионов, где Интернет 
еще недостаточно распространен. Если эти груп-
пы не получат дополнительной поддержки, циф-
ровизация экономики приведет к росту социаль-
но-экономического неравенства. Специалисты 
считают, например, что причиной усиления ген-
дерного неравенства рабочей силы выступает не 
только дифференциация цифровых навыков, оно 
связывается с  новым характером занимаемых 
профессиональных позиций: ожидается, что на 
три потерянных мужских рабочих местах будет 
появляться одно новое, тогда как у женщин одна 
новая позиция будет заменять пять потерянных 
ими рабочих мест.

К. Шваб, характеризуя характер современно-
го труда, ярко описывает, как профессиональная 
деятельность «рассекается на точные задания и 
конкретные проекты, которые затем выносят-
ся в виртуальное облако готовых исполнителей, 
расположенных в любой стране мира», и спра-
шивает, «является ли это началом новой гибкой 
революции труда, которая обеспечивает незави-
симость и новые возможности любому челове-
ку, подключенному к сети Интернет, и которая 
способна устранить дефицит профессионалов? 
Или это вызовет появление безжалостной гонки 
в глубины мира нерегулируемого виртуального 
каторжного труда? Если результатом революции 

станет последний вариант  — мир прекариата, 
социального класса работников, которые зара-
батывают на жизнь от заказа к заказу, при этом 
лишаясь трудовых прав, прав на заключение тру-
дового договора и гарантированной занятости, 
станет ли он источником социальных волнений 
и политической нестабильности?» [18].

Важнейшим фактором инклюзивного разви-
тия в условиях цифровой экономики становится 
система профессиональной подготовки и пере-
подготовки кадров, нацеленная на обеспечение 
доступности современных рабочих мест и благ 
цифровизации для всех слоев населения. Кадры 
и образование отнесены в программе «Цифровая 
экономика Российской Федерации»  к одному из 
ключевых институтов, в рамках которых созда-
ются условия для развития цифровой экономи-
ки. В Программе обозначены основные цели на-
правления, касающегося кадров и образования: 
«cоздание ключевых условий для подготовки ка-
дров цифровой экономики;  совершенствование 
системы образования, которая должна обеспечи-
вать цифровую экономику компетентными ка-
драми;  рынок труда, который должен опираться 
на требования цифровой экономики;  создание 
системы мотивации по освоению необходимых 
компетенций и участию кадров в развитии циф-
ровой экономики России» [3, с. 11]. 

Самый современный на данный момент Фе-
деральный государственный образовательный 
стандарт высшего образования 3++ подготовки 
бакалавров, магистров, специалистов включает 
перечень обязательных универсальных компе-
тенций, которыми должны обладать выпускники 
образовательных программ определенного уров-
ня подготовки. К их числу относятся системное 
и критическое мышление, разработка и реали-
зация проектов, командная работа и лидерство, 
коммуникация, межкультурное взаимодействие, 
самоорганизация и саморазвитие, безопасность 
жизнедеятельности [24]. Признавая безусловную 
важность перечисленных компетенций, нельзя 
не отметить, что в перечне отсутствуют ком-
петенции, связанные с использованием совре-
менных информационно-коммуникационных 
технологий в академической и профессиональ-
ной сферах, а также правовой и экономической 
культурой. Преодолеть этот недостаток предпо-
лагают авторы разрабатываемых в настоящее 
время проектов собственных образовательных 
стандартов МГУ им. М.В. Ломоносова, включив 
в состав универсальных ключевые компетенции 
цифровой экономики. 
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Подход к формулировке компетенций для 
успешной занятости в цифровой экономике раз-
личается у разных авторов: одни утверждают, 
что необходимы четыре основных вида компе-
тенций: профессиональные, коммуникативные, 
информационные и цифровые [8]; другие пишут 
о том, что применительно к цифровой эконо-
мике возникла такая парадигма терминов: hard 
skills, soft skills, digital skills, которые отражают 
кардинальные изменения в образовательной 
сфере [19]. 

Отвечая на вопрос, на каких уровнях под-
готовки, переподготовки и повышения квали-
фикации надо совершенствовать те или иные 
цифровые навыки, свои предложения по си-
стематизации цифровых компетенций в соот-
ветствии со стандартными существующими в 
России уровнями образования выдвинули спе-
циалисты из Нижнего Новгорода (см. таблицу). 

В современных условиях реализация концеп-
ции «Обучение в течение всей жизни» (Life-long 
Learning) должна стать базовой моделью трудо-
вого поведения, поскольку постоянное разви-
тие, повышение квалификации, освоение новых 
знаний, овладение новыми профессиями по-
зволяет своевременно адаптироваться к посто-

янно меняющемуся рынку труда. Систематиче-
ское обучение актуализируется для лиц старших 
возрастов в условиях повышения пенсионного 
возраста. При этом эксперты выражают обеспо-
коенность современным состоянием системы 
дополнительного профессионального образова-
ния, точнее, тем, как в настоящее время проис-
ходит реализация концепции Life-long Learning. 

Наиболее организованной, массовой и ориен-
тированной на потребности текущего и перспек-
тивного производства всегда считалась деятель-
ность по повышению квалификации без отрыва 
от производства. Переподготовку и курсы повы-
шения квалификации в рамках обучения на ра-
бочих местах в России, по оценке П.В. Травкина, 
ежегодно проходит примерно 16% занятого на-
селения, аналогичный показатель в Норвегии, 
Финляндии, Германии составляет примерно 
50–60%. И это странно, так как дополнительное 
профессиональное обучение, по исследованиям 
ГУ-ВШЭ, увеличивает зарплату работника при-
мерно на 8% [10]. Согласно же исследованию 
Е.Д.  Рылько, большинство взрослых россиян не 
стремится повысить требуемые на рынке труда 
компетенции, поскольку с  ними не связан уро-
вень их доходов [9]. Еще ниже оценивают мас-

Таблица / Table  
Формирование цифровых компетенций в различных формах обучения / Formation of digital  

competences in various forms of education

Форма обучения Уровень цифровой  
подготовки Навыки информационно-коммуникационных технологий (ИKT)

Аспирантура Аналитический Поиск информации, способность получать к ней доступ, анализ 
и обобщение, выработка практических рекомендаций  
для применения имеющегося опыта

МВА. 
Переподготовка

Профессиональный Навыки, требующиеся для развития, функционирования  
и обслуживания информационно-коммуникационных систем (навыки 
работы с современными программными продуктами, эксплуатация,  
обслуживание, управление, проектирование информационной 
архитектуры, создание дизайна,   научные исследования и разработки 
в области ИКТ)

Повышение 
квалификации. 
Магистратура  
(нетехнические 
специалисты)

Продвинутый Способность ориентироваться в развивающихся цифровых условиях, 
включая новое программное обеспечение, аналитические технологии 
и платформы отчетности.  Способность применять на практике 
цифровые технологии. Знания и навыки в области этики применения 
ИКТ

Бакалавриат. 
Колледж.  Школа  

Базовый Компоненты цифровой грамотности — доступ к сети, базовые 
навыки программирования и алгоритмизации, создание продуктов 
и коммуникационный обмен информацией в индивидуальной или 
коллективной работе, владение компьютерными технологиями, 
умение пользоваться веб-средой. Интерпретация и репрезентация 
информации с использованием инструментов ИКТ

Население   Элементарный   Компьютерная грамотность.  Пользовательские: первичные навыки, 
необходимые для получения услуг в цифровой среде 

Источник / Soursce: [20].
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штабы повышения квалификации И.Л. Сизова и 
Т.М. Хусяинов [8]: «Только 8% наемных работни-
ков в течение последнего года прошли какие-ли-
бо курсы повышения квалификации на своем ра-
бочем месте». Это означает, что у подавляющего 
числа работников квалификация и компетенции 
не улучшаются. Среди повышающих квалифика-
цию наиболее распространены педагогические, 
медицинские, юридические, переводческие и 
филологические и управленческие специально-
сти. В телекоммуникационной сфере обучение 
прошли 7% из общего небольшого количества 
повышающих квалификацию. Эти курсы каса-
лись подготовки преподавателей, специалистов 
и техников в сфере ИКТ, водителей, машинистов, 
операторов мобильных установок, библиотека-
рей и прочих специалистов в сфере информа-
ции, офисной работы по вводу данных. 80% по-
вышали квалификацию по своей специальности 
и 18% обучались на курсах новой специальности. 
Таким образом, в основном речь идет об улучше-
нии профессиональных знаний, а не о развитии 
компетенций. Как правило, такие курсы непро-
должительны. В среднем обучение продолжает-
ся около месяца по пять часов в день. Каждый 
четвертый наемный работник оплачивает по-
вышение квалификации за собственный счет, но 
большинству (69%) затраты на обучение компен-
сирует предприятие. Сами наемные работники 
не слишком заинтересованы в постоянном по-
вышении квалификации. Только 16% собирают-
ся продолжить обучение в каком-либо учебном 
учреждении, при этом 50% всех опрошенных 
считают необходимым в будущем повысить ква-
лификацию на профессиональных курсах. Уди-
вительно, что самозанятые работники вообще не 
повышали свою квалификацию в течение года 
(до опроса). Однако 12% собираются продолжить 
свое образование. Как и в случае с наемными ра-
ботниками, многие (41%) хотят посещать только 
профессиональные курсы, но большинство (53%) 
собираются продолжить образование в высших 
учебных учреждениях. 

Вместе с тем в России растут масштабы до-
полнительного профессионального образова-
ния, осуществляемого университетами и бизнес-
школами в формате МВА, программ повышения 
квалификации и профессиональной перепод-
готовки. Интерес к этим программам слушате-
лей, большинство из которых оплачивает, как 
правило, недешевое обучение самостоятельно, 
объясняется возможностью выбора програм-
мы, уверенностью в качестве предоставляемых 

знаний и гибкостью форм и методов обучения, 
включая использование дистанционных техно-
логий, организацию учебы в вечернее время и в 
выходные дни, что позволяет работнику не пре-
рывать обычный рабочий ритм [24]. Исследова-
ния И.Д. Бурак и Т.О. Разумовой [21–23] показа-
ли, что подавляющее большинство выпускников 
программ профессиональной переподготовки и 
МВА, реализуемых на экономическом факуль-
тете МГУ им.  М.В.  Ломоносова, по окончании 
обучения именно с полученными знаниями и 
навыками, а также с установленными новыми 
контактами со слушателями и преподавателями 
связывают свое карьерное продвижение, повы-
шение заработков, более благоприятное соотно-
шений работы и личной жизни и рост удовлетво-
ренности жизнью в целом.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Анализ изменений ситуации на российском 

рынке труда под влиянием технологической ре-
волюции позволяет сделать следующие выводы:
• в России существуют работники, которые уже 

сегодня реализуют трудовую деятельность 
с  использованием компьютерных устройств 
и в сети Интернет. Широкое распространение 
интернет-технологий и охват населения ком-
пьютерами позволяет рассчитывать на то, что 
значительная часть населения, владеющая 
соответствующими знаниями и имеющая до-
ступ к данным ресурсам, сможет успешно ре-
ализовать свой потенциал в условиях техно-
логической революции;

• включение в технологические инновации 
основной массы работников зависит от соз-
дания инновационных по существу рабочих 
мест и синхронной подготовки работников к 
работе на этих рабочих местах;

• необходимо скорректировать систему об-
разования, включив в программы общей и 
профессиональной подготовки курсы и дис-
циплины, обеспечивающие обучающимся 
цифровую грамотность;

• особую актуальность приобретают научно 
обоснованные прогнозы развития экономи-
ки, ее цифровой составляющей, а также соот-
ветствующих изменений на рынке труда; 

•  целесообразно организовать и сделать до-
ступным для общественности Мониторинг 
реализации программы «Цифровая эконо-
мика Российской Федерации»  за прошедший 
год. В частности, в п. 2.1.1 записано: «Отобра-
на организация, отвечающая за разработку 
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и тестирование модели компетенций, на ее 
базе сформирована рабочая группа из пред-
ставителей бизнеса, системы образования и 
заинтересованных органов власти»; п. 2.2.1 
гласит: «Определена организация, отвеча-
ющая за выбор партнеров (операторов) по 
аттестации (оценке) граждан по отдельным 
компетенциям из перечня, разработанного в 
рамках модели компетенций»; п. 2.4.1: «Раз-
работаны требования к сформированности 
базовых компетенций цифровой экономи-
ки для всех выпускников и обучающихся си-

стемы общего образования»; п. 2.7.1: «Раз-
работан механизм независимой экспертной 
оценки результативности системы дополни-
тельного и профессионального образования». 
Эти мероприятия были запланированы на I 
квартал 2018 г. и, возможно, уже успешно ре-
ализованы. Понимание того, как воплощают-
ся в жизнь намеченные преобразования, даст 
возможность представителям экспертного 
сообщества проанализировать их действен-
ность и при необходимости предложить соот-
ветствующие корректировки.
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АННОТАЦИЯ
Драматические перемены в недавней экономической истории России (торможение роста в 1980-х го-
дах, экономический подъем в первом десятилетии и новое замедление темпов во втором десятилетии  
ХХI в.) принято связывать с конъюнктурой нефтяных цен. Однако не меньшее влияние на рост россий-
ского ВВП оказывают демографические процессы, определяющие численность трудоспособного насе-
ления. В статье обсуждается, как демографические волны, задающие специфику возрастной структуры 
населения России, отражаются на динамике отечественного ВВП.
От возрастной структуры также зависит стабильность пенсионной системы. Старение населения ведет 
к критическому снижению коэффициента поддержки пожилых. Наиболее эффективным инструментом 
восстановления баланса считается повышение пенсионного возраста. Автором смоделировано измене-
ние возрастной структуры населения России до 2040 г. с применением двух сценариев: пессимистиче-
ского (ожидаемая продолжительность жизни не меняется) и оптимистического (ожидаемая продолжи-
тельность жизни увеличивается до 80 лет). Проанализировано изменение коэффициента поддержки 
пожилых в случае запланированного повышения пенсионного возраста и в случае сохранения прежнего 
возраста выхода на отдых. Сравнивается влияние роста продолжительности жизни и суженного вос-
производства населения на увеличение пенсионной нагрузки.
Делается вывод о преимущественном значении суженного воспроизводства в нарастающем дисбалансе 
пенсионной системы России. Предлагается учитывать родительский труд (число выращенных детей) 
как обязательный критерий при начислении пенсии. 

Ключевые слова: пенсионный возраст, демографическая нагрузка, коэффициент возрастной зави-
симости, коэффициент пенсионной нагрузки, коэффициент поддержки, пенсионная система, трудовые 
ресурсы, воспроизводство населения, экономический рост, возрастная структура.
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IN RUSSIA AS A BARRIER TO THE ECONOMIC GROWTH 
AND STABILITY OF THE PENSION SYSTEM
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Head of the Laboratory for Demographic Studies of the Expert Center  
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ABSTRACT
Dramatic changes in the recent economic history of Russia (economic growth slowdown in 1980s, economical 
upturn in 2000-2010s and another economic growth slowdown after 2010) are usually associated with the oil 
price’s conjuncture. However, the demographic processes determining the number of able-bodied population 
have no less impact on the growth of Russian GDP. The article points out how demographic waves, setting the 
specificity of the age structure of the population of Russia, affect the dynamics of domestic GDP.
The stability of the pension system also depends on the age structure. Ageing of the population leads to a 
critical reduction of support for senior citizens. Increasing the retirement age is considered to be the most 
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effective tool for restoring balance. The author has modeled a change in the age distribution of the Russian 
population until 2040 using two scenarios: pessimistic (life expectancy does not change) and optimistic (life 
expectancy increases to 80 years). The change has been analyzed in the support for senior citizens in case 
of a planned retirement age increase as well as in case of keeping to the same retirement age. The effect of 
increased life expectancy and contracted reproduction of the population on an increase in the pension load 
have been compared.
The conclusion has been made about the predominant significance of contracted reproduction in the growing 
imbalance of the pension system in Russia. It has been proposed to consider parental work (the number of 
children raised) as a mandatory criterion when calculating pensions.

Keywords: retirement age, demographic load, age dependency ratio, pension load ratio, support ratio, 
pension system, labor resources, population reproduction, economic growth, age structure.
 

ВВЕДЕНИЕ
Старение населения – характерная черта всех 

развитых стран, переживших демографический 
переход. Несмотря на то что в социологической пу-
блицистике этот феномен получил романтические 
названия «седая заря» и «серебряная революция» 
[1–3], для экономики старение населения представ-
ляет серьезную проблему. Это проявляется как в со-
кращении трудовых ресурсов и их мобильности, так 
и в возрастании объема социальных обязательств.

Ни одна страна мира, столкнувшаяся с подобной 
проблемой, не нашла более эффективного реше-
ния, чем периодическое повышение пенсионного 
возраста. Но эта мера в России, примененная впер-
вые в отечественной истории, вызвало болезнен-
ную общественную реакцию. Хотя эксперты уже не 
первое десятилетие обсуждают неизбежность тако-
го шага, значительная часть сограждан, привыкших 
воспринимать возраст выхода на отдых как незы-
блемую социальную гарантию, не понимает при-
чин столь жестких правительственных решений 
и не представляет последствий альтернативного 
развития событий [4, 5]. Кроме того, критики ука-
зывают на неадекватный сдвиг нижней границы 
пенсионного возраста, который значительно пре-
восходит произошедшее за последние полвека уве-
личение ожидаемой продолжительности жизни. 

Для экспертного сообщества очевидно, что пере-
смотр пенсионного возраста вызван изменением 
пропорций пожилого и трудоспособного населения. 
Но насколько радикально изменились эти пропор-
ции в России по сравнению с периодом становления 
пенсионной системы в СССР? Насколько критичны 
произошедшие изменения для функционирования 
пенсионной системы? Что служит более значимой 
причиной возникшего дисбаланса: повышение 
продолжительности жизни или хроническая низ-
кая рождаемость, не обеспечивающая воспроиз-
водства поколений? Какова тенденция дальнейших 
изменений в возрастной структуре населения? Как 

наполнялась бы пенсионная система при сохране-
нии прежнего пенсионного возраста в ближайшие 
десятилетия? В какой мере повышение пенсион-
ного возраста позволит восстановить баланс между 
работающим населением и получателями пенсий? 
Касаются изменяющиеся пропорции возрастной 
структуры только стабильности пенсионных вы-
плат или отражаются на экономическом развитии 
России в целом? Какие меры надо предпринимать, 
чтобы избежать дальнейшего нарастания обозна-
ченного дисбаланса пенсионной системы?

Все эти вопросы имеют как публичное, обще-
ственно-политическое, так и исследовательское 
значение. Для ответа на них, в том числе для оцен-
ки социально-экономических последствий запла-
нированных изменений в пенсионной системе, 
автором смоделирована динамика возрастной 
структуры России вплоть до 2040 г. 

ИЗМЕНЕНИЯ ВОЗРАСТНОЙ СТРУКТУРЫ НАСЕЛЕНИЯ 
КАК ФАКТОР ЭКОНОМИЧЕСКОГО РОСТА 

В СОВРЕМЕННОЙ РОССИИ
Демографический переход или переход от рас-

ширенного к суженному воспроизводству населе-
ния считается закономерным этапом в развитии 
всех национальных сообществ планеты. В настоя-
щее время демографический переход завершен в 
Европе, Японии и Северной Америке; на различ-
ных стадиях перехода от расширенного к сужен-
ному воспроизводству находятся народы Азии, 
Латинской Америки, южной Африки и арабского 
мира; только недавно вступило в этот процесс на-
селение Экваториальной Африки.

На определенных этапах перехода снижение 
рождаемости создает благоприятные предпосыл-
ки для роста экономики, ведет к сокращению доли 
детских возрастов и соответственно повышает 
долю трудоспособного населения. Кроме того, тру-
доспособные граждане, не обремененные в преж-
ней мере родительскими заботами, проявляют го-
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раздо более высокую экономическую активность.  
Как правило, этот этап «демографического перехо-
да» совпадает с ускоренным ростом валового вну-
треннего продукта, что наблюдалось, например, 
в южной Европе и Японии после Второй мировой 
войны; в странах, получивших название «дальне-
восточных тигров» в последней трети ХХ столетия; 
в Китае на рубеже веков [6, 7].

Впоследствии суженный тип воспроизводства 
начинает тормозить экономическое развитие из-
за старения населения и сокращения доли лиц в 
трудоспособном возрасте. Такая ситуация не толь-
ко ограничивает трудовые ресурсы стран, завер-
шивших «демографический переход», но и требует 
увеличения социальных расходов на содержание 
нетрудоспособных пожилых граждан. Кроме того, 
существенный сдвиг возрастных пропорций в сто-
рону пожилого населения затрудняет модерниза-
цию экономики, делает трудовые ресурсы более 
консервативными, менее склонными к смене про-
фессий и освоению новых технологий.  Ощутимое 
замедление роста ВВП в развитых странах, которые 
еще полвека назад были экономическими локомо-
тивами планеты, имеет в том числе и указанные 
здесь демографические причины.

Влияние изменений возрастной структуры на 
экономический рост стран на разных стадиях де-
мографического перехода подробно описано, в 

частности, учеными шведской школы популяцион-
ной экономики [8–10]. 

В России переход от расширенной к суженной 
модели воспроизводства населения произошел 
в шестидесятые годы ХХ в., когда коэффициент 
суммарной рождаемости опустился ниже отмет-
ки 2,0 [11]. Падение рождаемости в нашей стране 
оказалось более резким и глубоким из-за того, 
что естественные демографические процессы 
совпали с влиянием внешних негативных факто-
ров. Так, на конец шестидесятых–начало семи-
десятых годов пришлось «эхо войны» — именно 
тогда вступили в самую активную фазу репро-
дуктивного возраста наши соотечественники, 
рожденные в период гитлеровского нашествия. 
В девяностые и начале нулевых годов наблюда-
лось глубочайшее в российской истории падение 
рождаемости, вызванное социальными послед-
ствиями радикальных рыночных реформ. 

Сочетание этих явлений обусловило специфи-
ческую динамику численности российских трудо-
вых ресурсов со своими «плато» и точками пере-
лома (рис. 1). 

Если в семидесятые годы ХХ в. наблюдался 
бурный рост трудоспособного населения (свыше 
10 млн в десятилетие), то в восьмидесятые и де-
вяностые годы, когда в экономически активную 
жизнь стало вступать малочисленное поколение 
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Рис. 1 / Fig. 1. Изменение численности населения трудоспособного возраста в Российской Федерации в 1970-2020 гг. 
(млн чел.) / Change in the working age population in the Russian Federation in 1970-2020 (million people).
Источник / Sources: [12]. Для наглядности прогноз на 2020 год пересчитан в сопоставимых границах. Учтено население в возрасте  
от 15 лет до возраста выхода на пенсию / For clarity, the forecast for 2020 has been recalculated within comparable borders.  
The population aged 15 years before the retirement age has been taken into account.
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«эха войны», численность трудовых ресурсов ста-
билизировалась.

В нулевые годы имел место новый рост тру-
доспособного населения, тогда экономическую 
активность стали проявлять наши сограждане, 
рожденные в относительно благоприятные в де-
мографическом отношении 80-е годы. Кроме того, 
важно отметить, что последнее повышение абсо-

лютной численности трудовых ресурсов в 2000–
2010 гг. проходило на фоне общего сокращения на-
селения России, т.е. доля трудоспособных граждан 
в населении страны в этот период росла, а социаль-
ная нагрузка, связанная с расходами как на детей, 
так и на стариков, снижалась.  

Наконец, во втором десятилетии нынешнего 
века Россия вступила в новое для себя состояние — 

Рис. 2 / Fig. 2. Динамика ВВП Российской Федерации, среднегодовых цен на нефть и совершеннолетнего  
трудоспособного населения России, 1996–2014 гг. /Dynamics of the GDP of the Russian Federation, average annual prices 
for oil and adult able-bodied population of Russia, 1996-2014.
а) Изменение ВВП (%) / GDP changes (%)
б) Изменение цен на нефть (в долларах 1998 года) / Change in oil prices (US dollars, 1998)
в) Изменение численности совершеннолетнего трудоспособного населения (%) / Change in adult able-bodied population (%)
Источник / Source: данных о росте ВВП – Росстат [15, 16], цены барреля нефти для удобства сравнения пересчитаны в 
долларах 1998 г.а; данных о среднегодовых ценах на нефть [17], сведения об инфляции доллара [18], изменение числен-
ности совершеннолетнего трудоспособного населения рассчитано лабораторией демографических исследований ЭЦ ВРНС 
на основе переписей 2002 и 2010 г. [19, 20], возрастных коэффициентов смертности, возрастной структуры миграции 
и миграционного сальдо по данным Росстата [21]. / data on GDP growth - Rosstat [15, 16], the costs of an oil barrel  - have 
been recalculated in dollars 1998; data on average annual oil prices [17], information on dollar inflation [18], change in the 
number of adult able-bodied population calculated by the ECVRS EC demographic research laboratory based on 2002 and 
2010 censuses [19, 20], mortality rates, migration age structure and migration balance according to Rosstat [21].
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абсолютного сокращения трудоспособного населе-
ния. Параллельно начала увеличиваться как доля 
детей (в том числе в результате активной демогра-
фической политики, проводимой с 2006 г.), так и, 
особенно заметно, — доля населения старших воз-
растов. Старение населения стало одной из самых 
актуальных проблем как для социальной сферы, 
так и для экономической политики.

В экономической литературе и публицистике 
активно обсуждается феномен бурного экономи-
ческого роста нулевых годов, позже сменившего-
ся стагнацией. Действительно, первое и второе 
десятилетия текущего века с точки зрения тем-
пов развития экономики принципиально разли-
чаются. Среди причин наблюдавшегося взлета и 
последующего торможения очень часто называют 
конъюнктуру сырьевых цен, а также вызванные 
ею колебания курса национальной валюты [13, 
14], реже — экономические решения правитель-
ства и институциональные изменения, и почти 
никогда  — изменения в возрастной структуре 
населения России. А между тем именно измене-
ния в возрастной структуре надо признать очень 
весомым, если не самым важным фактором, по-
влиявшим на темпы роста ВВП России в начале 
текущего столетия.

Два десятилетия недавней экономической 
истории России, с 1996 по 2014 г. — относительно 
стабильный период развития между радикаль-
ным сломом старого уклада и международным 
санкционным конфликтом. Мы видим, что дина-
мика отечественного ВВП коррелирует не только 
с изменениями нефтяных цен, но и с изменения-
ми численности трудовых ресурсов (рис. 2). Эко-
номический подъем нулевых так же совпадает с 
периодом быстрого роста совершеннолетнего тру-
доспособного населения, как и с периодом бума 
нефтяных котировок. Замедление роста во втором 
десятилетии века происходит на фоне стабилиза-

ции нефтяных цен и снижения численности трудо-
способного населения.

Показательно сравнение трех одинаковых четы-
рехлетних периодов, характеризующихся разной 
динамикой таких драйверов российского экономи-
ческого роста, как нефтяные цены и трудовые ре-
сурсы. 

В 1999–2002 гг. начался заметный рост числен-
ности трудоспособного населения после «плато» 
девяностых, в то время как рост цен на нефть не 
стал очевидно выраженной тенденцией (цена 
2002 г. с учетом инфляции почти не отличалась от 
цены 1996 г.: 22,0 и 21,1 расчетных доллара 1998 г. 
за баррель). 

На 2005–2008 гг. пришелся основной скачок 
нефтяных цен, увеличившихся за четыре года с 
учетом инфляции в 2,3 раза, при этом трудовые 
ресурсы России продолжали, хотя и с замедлени-
ем, расти. 

В 2010–2013 гг. имел место восстановительный 
рост нефтяных цен после кризиса 2009 г. С  этой 
точки зрения динамика нефтяного драйвера очень 
похожа на динамику 1999–2002 гг. — тогда цены на 
углеводороды тоже пережили краткосрочный подъ-
ем после провала 1998 г., но, обновив на второй год 
роста исторический максимум, начали плавно сни-
жаться, возвращаясь к предыдущему, докризисно-
му уровню. Динамика трудовых ресурсов в третьем 
четырехлетии радикально отличается от динамики 
предыдущих двух периодов — численность трудо-
способного населения начала снижаться.

Как изменялись темпы роста ВВП под влиянием 
двух обозначенных выше драйверов роста, можно 
проследить по данным табл. 1.

Как видим, в третьем рассматриваемом нами 
четырехлетии (2010–2013) темпы роста ВВП были 
на 3,3% ниже, чем в первом четырехлетии (1999–
2002), при этом замедление наполовину может 
быть объяснено изменениями в динамике трудо-

Таблица 1 / Table 1
Сравнение темпов роста ВВП Российской Федерации с темпами изменения двух экономических 

драйверов: трудовых ресурсов и цен на нефть. 1999-2002, 2005-2008, 2010-2013 гг. / GDP growth rate in 
the Russian Federation compared to the change rate of two economic drivers: labor resources and oil prices. 

1999–2002, 2005–2008, 2010–2013

1999-2002 гг. 2005-2008 гг. 2010-2013 гг.

Среднегодовое изменение ВВП (%) + 6,6 % + 7,1 % + 3,3 %

Среднегодовое изменение численности 
совершеннолетнего трудоспособного населения (%) + 0,8 % + 0,5 % - 0,9 %

Среднегодовое увеличение цены барреля нефти  
(в долл. 1998 года) + 2,42 + 9,95 + 4,03

Источник /Sources: [15–21].
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вых ресурсов (снижение среднегодовых темпов на 
1,7 %).

Если не принимать во внимание демографи-
ческий фактор, складывается впечатление, что 
Россия не смогла оправиться от мирового кризиса 
2008–2009 гг. — экономический рост страны по-
сле этого события резко замедлился. Однако необ-
ходимо учитывать, что в это же время произошел 
глубокий сдвиг в возрастной структуре населения. 
На пенсию стало уходить многочисленное поколе-
ние, рожденное в пятидесятые годы, а на смену ему 
явилось повзрослевшее малочисленное поколение, 
рожденное в годы «шоковой терапии». Эта точка 
«перелома» проиллюстрирована данными табл. 2. 
В итоге впервые в документированной демогра-
фической истории нашего Отечества численность 
трудоспособного населения начала сокращаться в 
мирное время. 

Влияние такого экономического драйвера, как 
изменение нефтяных котировок, на темпы ВВП РФ 
в нашем сравнении не выглядит столь очевидным. 
Наиболее значительное увеличение цен на нефть 
пришлось на второе анализируемое здесь четырех-
летие. Однако в этот самый удачный с точки зре-
ния нефтяных цен период среднегодовые темпы 
роста ВВП увеличились по сравнению с 1999–2002 
гг. незначительно, всего на 0,5%. Это весьма скром-
ное ускорение не подтверждает версию о том, что 
рост цен на нефть выступал главным и чуть ли не 
единственным драйвером экономического роста 
России, особенно если учесть, что нефтяные доходы 
российской экономики росли в  период 2005–2008 
гг. вчетверо быстрее, чем в 1999–2003 гг. 

В третьем четырехлетии 2010–2013 гг. мы на-
блюдали резкое торможение темпов роста ВВП, 
хотя среднегодовой прирост цен на углеводороды 
был вполне сопоставим с приростом первого рас-
сматриваемого здесь, гораздо более удачного для 

российской экономики периода 1999–2002 гг. Зато 
резко изменилось влияние другого экономического 
драйвера — численности потенциальных рабочих 
рук. Отсюда совершенно очевидно, что ускорение 
роста ВВП России на рубеже веков и торможение в 
начале десятых годов невозможно объяснить толь-
ко изменениями динамики сырьевых цен.  Пола-
гаю, что изменения в возрастной структуре населе-
ния сыграли не меньшую, а возможно, и большую 
роль. По крайней мере, при сравнении трех указан-
ных четырехлетий изменения численности трудо-
вых ресурсов сильнее коррелируют с темпами ро-
ста ВВП, чем изменения стоимости барреля нефти.  

Такой вывод, безусловно, носит предваритель-
ный характер. Для более точного выяснения вклада 
каждого из упомянутых экономических драйверов 
в рост ВВП требуется детальный факторный анализ. 
Но в любом случае связь размера трудовых ресурсов 
с объемом ВВП достаточно очевидна. Если допу-
стить, что она описывается зависимостью, близкой 
к линейной, можно утверждать, что произошедшее 
в начале  второго десятилетия текущего века сокра-
щение темпов роста примерно наполовину объяс-
няется демографическим фактором. Дополнитель-
но надо принять во внимание начавшееся в то же 
время возрастание социальной нагрузки как за счет 
увеличения численности детей, так и за счет увели-
чения численности пенсионеров. С учетом этого 
компонента изменения в возрастной структуре уже 
к 2014 г. отняли порядка 1,7% ежегодного экономи-
ческого прироста, а к концу второго десятилетия 
из-за продолжающегося увеличения числа сограж-
дан, уходящих на пенсию, и сокращения числа тех, 
кто достигает совершеннолетия, может отнимать 
еще больше. Аналогичные выводы делает, напри-
мер, Е.Т. Гурвич, по мнению которого из-за небла-
гоприятной демографической ситуации страна те-
ряет до 1,5% ежегодного роста ВВП [22]. 

Таблица 2 / Table 2
Влияние изменений возрастной структуры на численность трудоспособного совершеннолетнего населения 

в 2008–2011 гг. / Impact of changes in the age structure on the size of the able-bodied adult population  
in Russia, 2008–2011 

2008 г. 2009 г. 2010 г. 2011 г.

Число лиц, достигших совершеннолетия (млн. чел.)* 2,30 2,04 1,82 1,56

Число лиц, достигших пенсионного возраста (млн. чел.)* 1,72 1, 99 2,01 1,96

Изменение численности совершеннолетних лиц 
трудоспособного возраста  за счёт возрастной структуры** 
(млн. чел.)

+ 0,62 + 0,05 - 0,19 - 0,40

Источник /Sources: *Расчеты сделаны на основе данных [20] с учетом возрастных коэффициентов смертности [21]. **Без учета 
изменений численности совершеннолетних лиц трудоспособного возраста за счет смертности и миграции. Эти процессы давали  
в обозначенный период ежегодное отрицательное сальдо в диапазоне от – 0,2 до – 0,3 млн чел. / *The calculations are based on the data 
[20], considering age-specific mortality rates [21]. ** The changes in the number of adults of working age due to mortality and migration have 
not been included. In the indicated period, these processes gave an annual negative balance in the range from –0.2 to –0.3 million people.
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Кстати, при рассмотрении нашей недавней 
экономической истории, а именно  при анализе 
причин стагнации советской экономики в восьми-
десятые годы,  также необоснованно абсолютизи-
руется роль мировых цен на нефть и игнорируется 
демографический фактор [23]. А ведь именно  в это 
время бурный рост трудовых ресурсов сменился 
стабилизацией их численности (рис. 1). С начала 
восьмидесятых совершеннолетия стали достигать 
граждане, рожденные после 1962 г., когда на бы-
строе сокращение рождаемости, характерное для 
завершения третьей фазы демографического пере-
хода (снижение суммарного коэффициента рожда-
емости менее уровня простого воспроизводства), 
наложилось «эхо войны». С другой стороны, на пен-
сию пошло многочисленное поколение, рожденное 
в годы НЭПа, когда страна переживала демографи-
ческой бум.   

ИЗМЕНЕНИЯ ВОЗРАСТНОЙ СТРУКТУРЫ НАСЕЛЕНИЯ 
КАК ФАКТОР НЕСТАБИЛЬНОСТИ ПЕНСИОНОЙ 

СИСТЕМЫ
Отдельной социально-экономической пробле-

мой, связанной с изменением возрастной структу-
ры, становится финансовый дефицит в сложившей-
ся системе пенсионного обеспечения. Сокращение 
численности экономически активного населения 
при одновременном увеличении доли граждан 
пенсионного возраста превращается в серьезное 
препятствие для полноценного выполнения соци-
альных обязательств перед старшим поколением.  

При солидарной пенсионной системе, действу-
ющей в нашей стране, эта взаимосвязь достаточно 
очевидна. Если выплаты пенсий обеспечиваются 
регулярными начислениями на фонд зарплаты 
работающих граждан, то изменение пропорций 
между донорами и бенифициарами Пенсионного 
фонда должно немедленно отражаться  на размере 
выплат. При возрастании доли старших возрастов 
возникает неприятная дилемма: необходимо либо 
жертвовать размером пенсионных выплат, либо 
увеличивать фискальную нагрузку на работающих, 
повышая норму обязательных страховых взносов. 

Накопительная пенсионная система, основан-
ная на автономном, несолидарном обеспечении 
собственной старости, создает иллюзию разрыва 
обозначенной взаимосвязи  численности поколе-
ний. Однако зависимость размера пенсионных вы-
плат от возрастной структуры имеет место и в на-
копительной системе. Как уже упоминалось выше, 
темпы роста ВВП любой страны зависят в том чис-
ле от динамики ее трудовых ресурсов, а доходность 
накопительных пенсионных инвестиций, в свою 

очередь, связана с темпами роста ВВП. Таким обра-
зом, старение населения негативно отражается и на 
размере накопительных выплат. Даже интернаци-
онализация пенсионных вкладов позволяет лишь 
снизить такую зависимость от демографической 
ситуации в собственной стране, но не снимает про-
блему в целом, так как старение населения стано-
вится глобальной проблемой, уже актуальной для 
большинства развитых стран и неизбежно актуали-
зирующейся в развивающихся.  

В международной литературе соотношение по-
жилого населения, нуждающегося в социальном 
обеспечении, с трудоспособной частью общества 
носит название коэффициента возрастной зави-
симости (old age dependancy ratio) и измеряется 
как пропорция граждан в возрасте старше 65 лет к 
гражданам в возрасте от 15 до 64 лет. Эта универ-
сальная формула, применяемая к любым популя-
циям планеты, независимо от конкретных соци-
альных условий, все менее пригодна для описания 
демографического контекста современных пенси-
онных систем. Образ жизни, при котором граждане 
к 15 годам становятся полноценными участниками 
трудовой деятельности и продолжают работать до 
возраста потери трудоспособности, наступающего 
около 65 лет, был характерен для традиционных 
аграрных популяций. Уже к середине ХХ в. в раз-
витых странах календарь ожидаемого выхода на 
работу и ухода на заслуженный отдых  претерпел 
значительные изменения и продолжает эволюци-
онировать. Картина среднестатистической трудо-
вой биографии специфична для каждой отдельно 
взятой страны и может существенно отличаться от 
параметров, заложенных в классический  old age 
dependancy ratio. 

Если задача исследования — оценить возмож-
ности общества по пенсионному обеспечению  
старшего поколения, возрастные границы приме-
няемых коэффициентов необходимо пересматри-
вать применительно к конкретным социальным 
условиям. Для этого необходимо соотнести число 
потенциальных получателей пенсии по старости с 
числом тех, кто потенциально способен наполнять 
своими страховыми отчислениями солидарный 
пенсионный фонд или обеспечивать своим трудом 
макроэкономические условия для прибыльности 
накопительных пенсионных фондов. Соответству-
ющими демографическими границами должны 
стать средний возраст начала экономической ак-
тивности и средний возраст выхода на пенсию.  

В отечественной демографической литературе  
чаще применяется коэффициент пенсионной на-
грузки, выражающий соотношение численности 
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лиц, достигших пенсионного возраста (женщины  
55 лет и старше, мужчины от 60 лет) к численности 
лиц трудоспособного возраста (от 16 лет включи-
тельно до достижения пенсионного возраста), ум-
ноженное на тысячу. Для оценки состояния пенси-
онной системы в нашей стране этот коэффициент 
приемлем в гораздо большей степени, чем коэффи-
циент возрастной зависимости, по меньшей мере 
при его расчете достаточно точно определяется 
число лиц, нуждающихся в пенсионном обеспече-
нии по старости. Фактически средний возраст вы-
хода на пенсию в России несколько ниже законода-
тельного, из-за наличия ряда льготных категорий 
населения [24]. С другой стороны, нижняя граница 
трудоспособного возраста в коэффициенте пенси-
онной нагрузки явно не соответствует возрасту ре-
ального массового вступления наших молодых со-
отечественников в активную трудовую жизнь. 

Такая граница – 16 лет – достаточно адекватно 
отражала положение дел в предвоенном Советском 
Союзе, когда значительная часть молодежи начи-
нала трудовую деятельность в сельском хозяйстве 
сразу после окончания семилетней школы (15 лет) 
или шла работать  в промышленность после окон-
чания фабрично-заводского училища (ФЗУ; 16–17 
лет). Так, согласно переписи 1939 г., на трудящих-
ся моложе 20 лет приходилось 9,7% всего занятого 
населения РСФСР (в полтора раза больше, чем на 
предпенсионную пятилетнюю возрастную когор-
ту 50–54 лет) [25]. Еще в 1959 г. занятой в народном 
хозяйстве была почти половина (48%) молодежи в 
возрасте 15–19 лет (7,7% всех занятых, или 4325 тыс. 
человек, при общей численности молодежи от 15 до 
19 лет — 8975 тыс. человек) [26]. Во второй половине 
ХХ в. произошел существенный сдвиг начала эко-
номической активности. Например, по данным вы-
борочного исследования 2007 г., в экономике было 
занято менее 10% молодых людей в возрасте 15–19 
лет, и на них приходилось всего 2,1% занятых [27].

Уже после введения в 1972 г. обязательного все-
общего среднего образования нижнюю границу 
возраста трудовой активности было бы правильно 
перенести на 18 лет. А в начале XXI в. российскими 
реалиями стали одиннадцатилетнее среднее обра-
зование и массовое обучение молодежи в вузах (на-
пример, в 2007 г. очными формами обучения были 
охвачены 9213 тыс. молодых людей, что сравнимо 
по численности с возрастной когортой 16–20 лет) 
[27]. Поэтому для демографической оценки совре-
менного баланса пенсионной системы следовало 
бы поднять нижнюю границу трудоспособного воз-
раста еще выше, ориентировочно до 21–22 лет. 

Оставляя за пределами данной публикации во-

прос об установлении актуальной, фактически 
сложившейся нижней возрастной границы для 
трудоспособного населения, автор в дальнейших 
расчетах пользуется модифицированным коэффи-
циентом пенсионной нагрузки, где нижней грани-
цей вступления в трудоспособный возраст считает-
ся достижение совершеннолетия (18 лет), а нижняя 
граница пенсионного возраста для мужчин и жен-
щин соответствует действующему в год учета (про-
гноза) пенсионному законодательству. С 1939 г. по 
настоящее время это 55 лет для женщин и 60 лет для 
мужчин, для прогноза в 2020 г. — 56 лет для женщин 
и 61 год для мужчин, в 2030 и 2040 гг. — 60 лет для 
женщин и 65 для мужчин. Такой метод позволит 
более точно определить динамику пенсионной на-
грузки во времени, не принимая во внимание из-
менение численности шестнадцати-семнадцати-
летних соотечественников, сегодня практически не 
участвующих в системе пенсионных отношений.  

Еще более наглядным для определения способ-
ности общества поддерживать финансовый баланс 
пенсионной системы является обратный коэффи-
циент — отношение численности трудоспособно-
го населения к числу лиц пенсионного возраста, 
иначе — коэффициент поддержки пожилых. Он 
зримо выражает, сколько потенциальных платель-
щиков страховых пенсионных взносов приходится 
на одного пенсионера. В данной статье коэффици-
ент поддержки пожилых модифицирован так же, 
как коэффициент пенсионной нагрузки, — трудо-
способное население учитывается с 18 лет. Автор 
применяет для этой модификации термин «коэф-
фициент пенсионной поддержки», так как он при-
способлен в первую очередь для оценки сбаланси-
рованности пенсионной системы. 

Проследить динамику вышеупомянутых воз-
растных пропорций в нашей стране со времени 
введения пенсионной системы до наших дней по-
зволяет табл. 3. 

Из данных этой таблицы видно, что с момента 
формирования пенсионной системы в тридцатых 
годах прошлого столетия пенсионная нагрузка на 
трудоспособное население непрерывно возрастала 
и к концу рассматриваемого периода увеличилась 
более чем в 2,3 раза.  

Единственный период, когда наблюдалось не-
значительное снижение пенсионной нагрузки, — 
семидесятые годы ХХ в. Тогда совершеннолетия 
достигло многочисленное поколение послевоенно-
го «бэби-бума» (не только достаточно большое при 
рождении, но к тому же впервые в русской истории 
почти целиком избежавшее детской смертности 
благодаря прогрессу педиатрии в пятидесятых-ше-
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стидесятых годах). Одновременно с ускоренным 
ростом трудовых ресурсов в семидесятые годы за-
медлился рост числа пенсионеров, так как в пре-
клонный возраст вступало поколение, рожденное 
в неблагоприятные годы Первой мировой и граж-
данской войн, и, кроме того, понесшее наиболее 
серьезные потери в годы Великой Отечественной 
войны.

На протяжении всего остального рассматривае-
мого периода (за исключением семидесятых годов) 
увеличение численности трудоспособного насе-
ления отставало от  увеличения численности лиц 
пенсионного возраста, а с 2010 г. стало реальностью 
абсолютное сокращение трудовых ресурсов.

Обращает на себя внимание тот факт, что рост 
пенсионной нагрузки в нашей стране в малой сте-
пени связан с ростом продолжительности жизни. 
Заметная взаимосвязь двух этих параметров на-
блюдается только в период 1939–1959 гг. (табл. 3). 
С конца пятидесятых годов до 2010 г. ожидаемая 
продолжительность жизни в нашей стране возрос-
ла совсем незначительно, дважды снижаясь и воз-
вращаясь к прежним, ранее достигнутым показате-
лям. Вместе с тем пенсионная нагрузка в периоды 
этих колебаний продолжала расти. В целом за ука-
занные полвека стагнации российского долголетия 
пенсионная нагрузка увеличилась с 211 до 373 пен-
сионеров на 1000 трудоспособных лиц, или на 77%. 

Это говорит о том, что решающую роль в увели-
чении пенсионной нагрузки в нашей стране сыгра-
ло не увеличение продолжительности жизни, а из-

менение возрастной структуры. Доля лиц пожилого 
возраста выросла преимущественно не в резуль-
тате продления старости, а в результате перехода 
к суженному воспроизводству населения. Если на 
среднестатистического пенсионера пятидесятых 
годов приходилось трое-четверо его работающих 
детей и еще большее количество его работающих 
внуков, то сегодня мы находимся в ситуации, когда 
каждое следующее поколение оказывается мало-
численнее предыдущего. 

Стремительно растущая пенсионная нагрузка — 
прямой путь к финансовому дефициту Пенсионно-
го фонда. Именно специфика российской возраст-
ной структуры сделала неизбежным повышение 
пенсионного возраста. Контраргументы о том, что 
средняя продолжительность жизни в России до 
сих пор невелика и мало отличается от  советского 
уровня, когда возраст выхода на пенсию оставался 
стабильным на протяжении многих десятилетий, в 
данном случае неуместны. 

В тридцатые годы, когда был впервые консти-
туирован привычный для нас возраст выхода на 
пенсию (55 лет для женщин, 60 лет для мужчин), на 
одного гражданина преклонного возраста приходи-
лось более пяти трудоспособных граждан (табл. 3). 
К концу пятидесятых годов, когда пенсионное обе-
спечение стало всеобщим, эта пропорция все еще 
оставалась близкой к пяти. Такой коэффициент 
пенсионной поддержки гарантировал стабильность 
и финансовую сбалансированность солидарной 
пенсионной системы. При пятикратном численном 

Таблица 3 / Table 3
Динамика пенсионной нагрузки и пенсионной поддержки в РСФСР в 1939–2014 гг. / The dynamics of the 

pension load and pension support in the Russian Soviet Federative Socialist Republic in 1939–2014

1939 1959 1970 1979 1989 2002 2010 2014

Совершеннолетнее 
трудоспособное население*  
(тыс. чел.)

53 064 65 283 67 921 78 078 79 661 83 898 84 900 82 598

Население пенсионного 
возраста** (тыс. чел.) 9 362 13 827 19 987 22 436 27 196 29 778 31 714 33 788

Коэффициент пенсионной 
поддержки*** 5,67 4,72 3,40 3,48 2,93 2,82 2,68 2,44

Коэффициент пенсионной 
нагрузки (модифицированный) 176 211 294 287 341 355 373 410

Средняя ожидаемая 
продолжительность жизни 47,0 67,9 68,8 67,7 69,6 64,8 69,0 70,9

Источник /Sources: средняя продолжительность жизни [28–32] / average life expectancy [28–32].
*Женщины в возрасте 18–54 года, мужчины в возрасте 18–59 лет. / * Women aged 18–54; men aged 18–59.
**Женщины 55 лет и старше, мужчины 60 лет и старше. / ** Women aged 55 and older, men aged 60 and older.
***Соотношение совершеннолетнего трудоспособного населения и населения пенсионного возраста. Численность населения 
трудоспособного и пенсионного возраста рассчитана на основе материалов всесоюзных и всероссийских переписей соответствующих 
лет [19, 20, 33–37]. / *** The ratio of the adult able-bodied population to the retirement age. The population of working age and retirement 
age has been calculated based on the materials of the All-Union and All-Russian censuses of the corresponding years [19, 20, 33–37]. 
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превосходстве потенциальных работников над пен-
сионерами для того чтобы обеспечить размер пен-
сионных выплат на уровне 40% от среднего размера 
заработной платы (согласно рекомендациям Меж-
дународной организации труда, МОТ), достаточно 
нормы страховых отчислений с фонда зарплаты 
порядка 10%. Это очень умеренная налоговая на-
грузка, сохраняющая финансовые ресурсы как для 
материального стимулирования работников, так и 
для инвестиций, т.е.  создающая благоприятные ус-
ловия для экономического развития. 

В настоящее время норма пенсионных отчис-
лений с заработной платы большинства работни-
ков составляет 22%. При такой норме платежей 
в Пенсионный фонд и при условии абсолютной 
легальной занятости всего совершеннолетнего 
трудоспособного населения для соблюдения реко-
мендаций МОТ требуется, чтобы пропорция между 
плательщиками взносов и пенсионерами превы-
шала 1,82. С учетом дифференцированной нормы 
отчислений в Пенсионной фонд (например, часть 
экономически активного населения, в том числе 
индивидуальные предприниматели, на долю кото-
рых приходится более 6% ВВП [34], делает отчисле-
ния в ПФ значительно меньшие, чем 22%) необхо-
димую минимальную пропорцию надо поднять до 
1,95–2,00. Коэффициент пенсионной поддержки, 
сложившийся к середине десятых годов,  пока еще 
значительно превышает это критическое значение 
и, как кажется, должен обеспечивать финансовый 
баланс между донорами и бенефициарами.

Однако в реальности обеспечить абсолютную, 
да к тому же абсолютную легальную занятость не-
возможно. Значительная часть трудоспособного 
населения не может быть полноценно вовлечена в 
экономическую активность по объективным при-
чинам: это студенты, военнослужащие, матери в 
декретном отпуске, инвалиды, заключенные и т.д. 
Также в любой экономике всегда присутствуют 
безработные (в 2016 г. на них приходилось 5,5% 
населения), а часть населения уходит на пенсию 
на льготных основаниях раньше общепринятого 

возраста (в 2014 г. 4,4% среди мужчин и 4,7% среди 
женщин) [39, 40]. 

Чтобы зримо представить, как влияют на фак-
тическую пенсионную нагрузку все вышепере-
численные параметры, сравним размеры демо-
графических когорт трудоспособного и пожилого 
населения с фактическим числом занятых и пен-
сионеров по состоянию на 2014 год (табл. 4).

Таблица демонстрирует, что при соотношении 
трудоспособных лиц и лиц пенсионного возраста 
2,44, сложившемся в 2014 г., реальное соотноше-
ние работающих и пенсионеров по старости уже 
находится на критическом уровне 1,95–2,00. С 
учетом всех категорий пенсионеров это соотно-
шение оказывается еще ниже, примерно 1,68, но 
пенсии инвалидам и иные социальные выплаты, 
как правило, не имеют отношения к возрастному 
балансу пенсионной системы и напрямую доти-
руются из бюджета. 

Кроме того, согласно оценкам ряда экономи-
стов [41], значительная часть занятых в эконо-
мике — самозанятые и занятые в теневом секто-
ре  — не платят никаких страховых пенсионных 
отчислений. Судя по данным, приводимым О. 
Чепыжовой [42], доля неформально занятых со-
ставляет примерно одну пятую от обшего числа 
занятых. 

С учетом всех вышеперечисленных факторов 
следует признать, что для стабильного функци-
онирования солидарной пенсионной системы 
в соответствии с рекомендациями МОТ и суще-
ствующей в РФ нормой страховых отчислений 
необходимо, чтобы на одного человека пенсион-
ного возраста приходилось как минимум 3 трудо-
способных гражданина. Даже при существенном 
сокращении теневой занятости пропорцию 2,5 и 
ниже надо признать критической для выполне-
ния принятых социальных обязательств перед 
старшим поколением.

Если соотношение обозначенных в табл. 3 де-
мографических когорт становится 2,5 и ниже, 
требуется либо увеличивать норму страховых от-

Таблица 4 / Table 4
Соотношение демографических и экономических показателей баланса пенсионной системы в РФ, 2016 г. / 

The ratio of demographic and economic indicators of the pension system balance in the Russian Federation, 2016

Население трудоспособного возраста (млн чел.) 82,6 68,7 Занятых в экономике (млн чел.)

Население пенсионного возраста (млн чел.) 33,8
41,0 Получающих пенсию (млн чел.)

34,0* В т.ч. по старости (млн чел.)

Источник /Sources: [39]
*Часть лиц, достигших пенсионного возраста и уже получающих иной вид пенсий, например, по инвалидности, – выбирает один из двух 
видов / *The part of citizens who have reached retirement age and have already been receiving another type of pension, for example, dis-
ability pension, – chooses one of these two.
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числений на каждого работающего, либо сокра-
щать размер пенсий.

Как видно из данных табл. 3, уже к 2014 г. соот-
ношение трудоспособного и пожилого населения 
в Российской Федерации опустилось ниже крити-
ческого уровня. Именно этой причиной вызваны 
регулярные моратории на накопительную часть 
пенсионных взносов, которые вместо пенсионных 
накоплений направлялись на покрытие возникше-
го дефицита в Пенсионном фонде России (ПФР), а 
также значительный удельный вес государствен-
ных бюджетных трансфертов в бюджете ПФР. 

ПРОГНОЗИРОВАНИЕ ДИНАМИКИ ПЕНСИОННОЙ 
НАГРУЗКИ И ПЕНСИОННОЙ ПОДЕРЖКИ  

В РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ 
НА ПЕРИОД ДО 2040 Г.

На основании сложившейся возрастной струк-
туры российского населения с учетом инерции де-
мографических процессов можно рассчитать, как 
будет меняться пенсионная нагрузка в ближайшие 
десятилетия. Для таких расчетов применялись пес-
симистический и оптимистический сценарии буду-
щего, предполагающие соответственно стагнацию 
продолжительности жизни соотечественников или 
ее значительное увеличение (до 80 лет в 2040 г.). Бо-
лее высокие темпы продления средней ожидаемой 
продолжительности жизни не рассматривались, 
так как в мировой практике скорость увеличения 
ожидаемой продолжительности жизни для стран с 
минимальной детской смертностью редко превы-
шала 2–3 года за десятилетие.  

В табл. 5 приведены результаты моделирования 
ближайшего будущего при реализации пессими-
стического сценария — сохранения продолжитель-
ности жизни, сложившейся к середине десятых 
годов. В модель были заложены размеры годовых 
возрастных когорт, зафиксированные Всероссий-
ской переписью 2010 г. [20], а также возрастные 

коэффициенты рождаемости и смертности, сло-
жившиеся в 2013 г. [21] (когда средняя ожидаемая 
продолжительность жизни составляла чуть более 70 
лет). В данном случае исследовалась динамика пен-
сионной поддержки при сохранении традиционно-
го для России пенсионного возраста.  

По результатам полученного прогноза видно, 
что даже в условиях стагнации продолжительности 
жизни абсолютное количество российских пенсио-
неров продолжило бы расти. При этом пик прироста 
приходится на десятилетие 2010–2020 гг. В это вре-
мя на заслуженный отдых уходят дети пятидесятых 
годов рождения, послевоенного «бэби-бума», когда 
наше население еще не перешло к суженной мо-
дели воспроизводства и суммарный коэффициент 
рождаемости был выше двух [11].  Но и в 2020–2040 
гг. возрастные когорты, достигающие пенсионного 
возраста, будут превышать численность пенсионе-
ров, уходящих из жизни. 

Одновременно ожидается устойчивый тренд 
сокращения абсолютной численности трудоспо-
собного совершеннолетнего населения. Максимум 
падения приходится опять-таки на период 2010–
2020 гг., когда в возраст экономической активности 
входит поколение «шоковых реформ», рожденное в 
девяностых годах.  Всего за одно десятилетие тру-
довые ресурсы страны должны сократиться на 11 
млн человек. В дальнейшем сокращение трудовых 
ресурсов замедлится, так как в трудоспособный 
возраст начнет вступать более многочисленное 
«поколение маткапитала», и скорость убыли сокра-
тится примерно до 5 млн в десятилетие. К концу со-
роковых годов темпы сокращения трудовых ресур-
сов опять начнут возрастать — будет сказываться 
«эхо девяностых», которое отчетливо проявляется в 
сокращении рождаемости с 2017 г.

Таким образом, соотношение лиц трудоспособ-
ного и пенсионного возрастов, уже в 2014 г. опу-
стившееся ниже критического минимума в 2,5, 

Таблица 5 / Table 5 
Прогноз изменений коэффициента пенсионной поддержки в Российской Федерации в 2020-2040 гг. при 

сохранении пенсионного возраста. Пессимистический сценарий – средняя ожидаемая продолжительность 
жизни остаётся неизменной / Forecast of changes in the coefficient of pension support in the Russian 
Federation in 2020-2040, the retirement age has not been changed. Pessimistic scenario: average life 

expectancy remains unchanged

2010 
(факт)

2020 
(прогноз)

2030 
(прогноз)

2040 
(прогноз)

Совершеннолетнее трудоспособное население* (тыс. чел.) 84 900 73 952 68 919 63 493

Население пенсионного возраста** (тыс.чел.) 31 714 37 696 38 375 38 832
Коэффициент пенсионной поддержки 2,68 1,96 1,80 1,64

*Женщины в возрасте 18–54 года, мужчины в возрасте 18–59 лет (тыс. чел.). / *Women aged 18–54; men aged 18–59 (thousand people). 
**Женщины 55 лет и старше, мужчины 60 лет и старше (тыс. чел.). / ** Women aged 55 and older, men aged 60 and older (thousand people).
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продолжит ухудшаться. Коэффициент пенсионной 
поддержки в 2040 г. уменьшится в 1,63 раза по срав-
нению с уровнем 2010 г. Чтобы в такой ситуации 
сохранить прежний уровень пенсий относительно 
средней заработной платы (при условии неизмен-
ности остальных параметров, влияющих на финан-
совый баланс пенсионной системы: доли платель-
щиков взносов среди трудоспособного населения, 
государственных трансфертов в бюджете ПФР и 
т.д.), норматив страховых отчислений к 2040 г. при-
шлось бы поднять до 36,0% или же сократить отно-
сительный размер пенсий на 38,7%.

Заметим, что столь тяжелые и нарастающие со 
временем проблемы пенсионного обеспечения в 
данном сценарии ничуть не обусловлены увеличе-
нием продолжительности жизни (она взята за кон-
станту), но вызваны исключительно изменением 
возрастной структуры из-за суженной модели вос-
производства населения. Если каждое следующее 
поколение меньше предыдущего, то стремитель-
ное старение популяции происходит даже без вся-
кого выигрыша в долголетии. 

Следует подчеркнуть, что определение «песси-
мистический сценарий» в описанном выше случае 
касается только сроков жизни наших соотечествен-
ников, но отнюдь не проблем пенсионной нагруз-
ки. В случае растущего долголетия россиян пенси-
онная нагрузка на работающих станет еще более 

тяжелой, что наглядно демонстрирует табл.  6, от-
ражающая результаты моделирования возрастной 
структуры при оптимистическом сценарии, соглас-
но которому ожидаемая продолжительность жизни 
россиян в 2020 г. составит 73 года, в 2030 г. — 77 лет 
и в 2040 г. — 80 лет. 

Как и ожидалось, в случае последовательного 
повышения продолжительности жизни увеличение 
численности по сравнению с пессимистическим 
сценарием наблюдается в обеих возрастных груп-
пах,  как моложе, так и старше возраста выхода на 
пенсию. В 2020 г. соотношение совершеннолетнего 
трудоспособного населения и населения пенсион-
ного возраста в двух сценариях практически не ме-
няется. Зато к 2030 г., и особенно к 2040 г., разрыв 
значительно нарастает. Если трудоспособная воз-
растная когорта за 30 лет развития по оптимисти-
ческому сценарию выигрывает у смерти около 2,7 
млн человек, или менее 5%, то когорта пенсионе-
ров дополнительно увеличивается на 8,4 млн, или 
на 22%. 

Если продолжительность жизни в России к 2040 г. 
достигнет 80 лет, то из-за старения населения соот-
ношение трудоспособных и пенсионных возрастов 
снизится до 1,4. В реальности это будет означать, 
что на одного работающего будет приходиться 
приблизительно один пенсионер. В таком случае 
придется снижать размер пенсий на 48% (речь идет 

Таблица 6 / Table 6
Прогноз изменений коэффициента пенсионной поддержки в Российской Федерации  

в 2020-2040 гг. при сохранении пенсионного возраста. Оптимистический сценарий – средняя ожидаемая 
продолжительность жизни повышается / Forecast of changes in the coefficient of pension support in the 

Russian Federation in 2020-2040, the retirement age has not been changed. Optimistic scenario: average life 
expectancy increases

 2010 (факт) 2020 
(прогноз)

2030 
(прогноз)

2040 
(прогноз)

Средняя  ожидаемая продолжительность жизни 70 73 77 80

Совершеннолетнее трудоспособное население*,  
тыс. чел. 84 900 74 521 70 430 66 209

Население пенсионного возраста**, тыс. чел. 31 714 38 049 41 964 47 218

Коэффициент пенсионной поддержки 2,68 1,96 1,67 1,40

Для сравнения: Коэффициент пенсионной поддержки 
при пессимистическом сценарии 2,68 1,96 1,80 1,64

*Женщины в возрасте 18–54 года, мужчины в возрасте 18–59 лет (тыс. чел.)./ *Women aged 18–54; men aged 18–59 (thousand 
people). **Женщины 55 лет и старше, мужчины 60 лет и старше (тыс. чел.) / ** Women aged 55 and older, men aged 60 and older 
(thousand people).
Источник / Source: Для этого моделирования в качестве реперных точек взяты следующие возрастные коэффициенты смертности: для 
2013 г. — фактически зарегистрированные в Российской Федерации в 2013 г. [21], для 2030 г. — зарегистрированные в Соединенных 
Штатах Америки в 2002 г., когда ожидаемая продолжительность жизни в США была максимально близка к показателю 77 лет [43]. 
Возрастные коэффициенты смертности для остальных дат найдены путем экстраполяции обозначенного этими реперными точками 
тренда. / For this case, age-specific mortality rates for other dates have been taken as reference points: for 2013 — actually recorded in the 
Russian Federation in 2013 [21], for 2030 — registered in the United States of America in 2002, when life expectancy in the United States 
was as close to 77 years as possible [43]. Intermediate age-specific mortality rates have been found by extrapolation of the trend indicated 
by these reference points.
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об относительных цифрах — размере пенсий по от-
ношению к тому уровню зарплат, который сложит-
ся в рассматриваемом году,т.е. если в начале 2010-х 
годов средняя пенсия по старости составляла около 
36% к средней зарплате, то к 2040 г. будет немногим 
превышать 18%) или, чтобы сохранить размер пен-
сий,  повышать норматив страховых пенсионных 
отчислений до 42% от фонда оплаты труда.

Таким образом, сценарий, который является 
оптимистическим развитием событий с точки зре-
ния индивидуума, получающего дополнительные 
шансы на долголетие, оказывается весьма жестким 
вариантом для функционирования пенсионной си-
стемы и всей экономики России.

При сравнении двух сценариев — пессимисти-
ческого и оптимистического — следует еще раз 
подчеркнуть, что главной причиной нарастаю-
щего кризиса пенсионной системы является во-
все не повышающееся долголетие наших соотече-
ственников, а суженная модель воспроизводства. 
Как видим, в оптимистическом сценарии, где ра-
ботали оба эти фактора, пропорция между работ-
никами и пенсионерами сократилась на 1,28 (с 
2,68 до 1,40), а в пессимистическом сценарии, при 
котором продолжительность жизни не менялась, 
та же пропорция (коэффициент пенсионной под-
держки) сократилась на 1,04. Это означает, что 4/5 
прогнозируемых потерь в потенциале пенсионной 
поддержки надо отнести на счет суженной модели 
воспроизводства и менее 1/5 — на счет возросшего 
долголетия.   

Отсюда видно, что главной причиной нарастаю-
щего дисбаланса пенсионной системы, приведшего 
к повышению пенсионного возраста, является хро-
ническое суженное воспроизводство населения. За-
мещения поколений в России не происходит с 1965 
г., когда суммарный коэффициент рождаемости 
впервые оказался ниже уровня простого воспро-
изводства. Дополнительным «отягчающим обсто-
ятельством» в среднесрочной перспективе служит 
глубокий провал рождаемости в период 1990–2006 
гг.  

В этих условиях повышение пенсионного воз-
раста выглядит «меньшим из зол», позволяющим 
хотя бы временно разрешить нарастающий кризис. 
Очевидно, что как сокращение пенсий вполовину, 
так и удвоение страховой нагрузки на работающих 
являются совершенно неприемлемыми решения-
ми: первое — с социальной, второе — и с социаль-
ной, и с экономической точки зрения. Повышение 
пенсионного возраста стало выбором того же пути, 
по которому движутся все страны, раньше России 
столкнувшиеся с проблемой сокращения  трудо-

вых ресурсов и старения населения. Судя по про-
гнозируемой динамике российской возрастной 
структуры, такое решение было неизбежным даже 
при условии сохранения нынешней, весьма низкой  
продолжительности жизни  и тем более неизбежно 
при планируемом росте продолжительности жизни 
до 80 лет.

ОЦЕНКА СТАБИЛЬНОСТИ РОССИЙСКОЙ 
ПЕНСИОННОЙ СИСТЕМЫ ПРИ ЗАПЛАНИРОВАННОМ 

ПОВЫШЕНИИ ПЕНСИОННОГО ВОЗРАСТА 
Насколько эффективным окажется утвержден-

ное повышение пенсионного возраста с точки зре-
ния пенсионной поддержки? Насколько надежным 
и долговечным станет исправление нарастающего 
дисбаланса поколений? Перспективы российской 
пенсионной системы в новых условиях можно 
спрогнозировать, пользуясь табл. 7. 

Как видно из представленных в табл. 7 расчетов, 
при пессимистическом сценарии (отсутствие роста 
продолжительности жизни) запланированное по-
вышение пенсионного возраста позволит преодо-
леть нарастающий дисбаланс пенсионной системы 
и к концу двадцатых годов выведет коэффициент 
пенсионной поддержки из зоны критического ми-
нимума, он станет выше 2,5. В этот период, кстати, 
на стабилизацию баланса начнут работать особен-
ности российской возрастной структуры — ряды 
пенсионеров начнет пополнять относительно не-
многочисленное поколение «эха войны» (1965–
1973), а в возраст экономической активности станет 
вступать поколение «маткапитала» (2007–2016). Та-
ким образом, к началу тридцатых годов разбалан-
сированная возрастными диспропорциями пенси-
онная система получит некоторую передышку. 

Однако к концу тридцатых годов негативные 
тенденции снова возьмут верх. До когорты трудо-
способного населения докатится «эхо шоковой те-
рапии», а уходить на пенсию соберется возрастная 
когорта середины семидесятых, более многочис-
ленная, чем когорта предшествующего ему десяти-
летия. Коэффициент пенсионной поддержки снова 
опустится ниже критического уровня — даже при 
условии сохранения весьма краткой, около 70 лет, 
продолжительности жизни.

При оптимистическом сценарии, предусматри-
вающем поступательный рост продолжительности 
жизни и вхождение России в клуб стран «Восемьде-
сят+» (по крайней мере, появление на пороге этого 
клуба), разбалансировка пенсионной системы нач-
нется еще раньше. При таком развитии событий, 
благоприятном  с точки зрения долголетия соот-
ечественников, пенсионная система так и не смо-
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жет выйти из критической зоны дефицита работа-
ющего населения в расчете на одного пенсионера. 
В двадцатые годы сдвиг границы пенсионного воз-
раста будет хотя бы частично компенсировать на-
растающее старение населения, но уже в тридцатые 
дисбаланс усилится и станет более острым, чем в 
наши дни. Страна как витязь на распутье снова ока-
жется перед выбором одного из трех путей: сни-
жать размер пенсий, увеличивать страховую на-
грузку на трудящихся или повышать пенсионный 
возраст?

Показательно сравнение возрастных про-
порций России с возрастными пропорциями 
европейских стран, в том числе тех стран, пен-
сионные системы которых считаются одними из 
наиболее удачных в мире. В табл. 8 представлен 
весь диапазон стран Шенгенской зоны с точки 
зрения возрастной структуры: Норвегия и Фран-
ция являются крайними случаями с наименьшей 
и наибольшей долей пенсионеров относительно 
трудоспособного населения (Норвегия — евро-
пейская страна с самой низкой долей пенсионе-

ров – не входит в ЕС, но является членом Шен-
генской зоны).

Из представленных в табл. 8 данных видно, что 
в развитых странах «старой Европы» пенсионная 
система, как правило, надежно сбалансирована, 
для возрастной структуры их населения характе-
рен коэффициент пенсионной поддержки выше 
3. В странах — новых членах Евросоюза количе-
ство потенциальных работников, приходящихся 
на одного пенсионера, не столь велико, но все 
равно существенно превышает критическое зна-
чение, определенное нами как 2,5. Единствен-
ной страной, находящейся на грани критической 
зоны возрастного дисбаланса, является Франция, 
но даже там коэффициент поддержки выше рос-
сийского.

Добавим, что фактический средний возраст по-
лучения первой пенсии во Франции на несколько 
лет выше установленного возрастного порога, так 
как обязательным критерием начала выплат яв-
ляется значительный трудовой стаж [46]. С учетом 
этого пенсионная система Франции сбалансиро-

Таблица 7 / Table 7
Прогноз изменения коэффициента пенсионной поддержки в Российской Федерации в 2020–2040 гг. при 

запланированном повышении пенсионного возраста. Пессимистический сценарий (стагнация ожидаемой 
продолжительности жизни на уровне 70 лет) и оптимистический сценарий (повышение ожидаемой 
продолжительности жизни до 77 лет в 2030 году и до 80 лет в 2040 году) / Forecast of changes in the 

coefficient of pension support in the Russian Federation in 2020–2040, with a planned increase in retirement 
age. The pessimistic scenario (life expectancy stagnation at 70 years) and the optimistic scenario  

(life expectancy increase to 77 years in 2030 and 80 years in 2040)

Пессимистический сценарий
The pessimistic scenario 

Оптимистический сценарий
The optimistic scenario

2010 
(факт)

2020 
(прогноз)

2030 
(прогноз)

2040 
(прогноз)

2020 
(прогноз)

2030 
(прогноз)

2040 
(прогноз)

Средняя ожидаемая 
продолжительность 
жизни

70 70 70 70 73 77 80

Совершеннолетнее 
население моложе 
пенсионного возраста

84 900¹ 75 882³ 76 9145 72 5255 76 203³ 78 8205 76 2095

Население пенсионного 
возраста 31 714² 35 7664 30 3806 29 8006 36 3674 33 5746 37 2186

Коэффициент 
пенсионной поддержки 2,68 2,12 2,53 2,43 2,10 2,35 2,05

¹Женщины в возрасте 18–54 года, мужчины в возрасте 18–59 лет (тыс. чел.). ²Женщины 55 лет и старше, мужчины 60 лет и старше (тыс. 
чел.). ³Женщины в возрасте 18–55 лет, мужчины в возрасте 18–60 лет (тыс. чел.). 4 Женщины 56 лет и старше, мужчины 61 год и старше 
(тыс. чел.). 5Женщины в возрасте 18–59 лет, мужчины в возрасте 18–64 года (тыс. чел.). 6Женщины 60 лет и старше, мужчины 65 лет 
и старше (тыс. чел.). /¹Women aged 18–54, men aged 18–59 (thousand people). ²Women aged 55 and older, men aged 60 old and older 
(thousand people). ³Women aged 18–55, men aged 18–60 (thousand people). 4Women 56 and older, men 61 and older (thousand people). 
5Women aged 18–59, men aged 18–64 (thousand people). 6Women 60 and older, men 65 and older (thousand people).

Источник / Source: При создании прогностической модели была использована половозрастная структура населения РФ по переписи 
2010 г. [20], возрастные коэффициенты смертности и рождаемости по состоянию на 2013 г. [21], а в оптимистическом сценарии для 
моделирования использованы также возрастные коэффициенты смертности из [43] (см. пояснения к табл. 6). / When the forecast was 
being made, the gender and age structure of the population of the Russian Federation was used according to the census of 2010 [20], the 
age-specific death rates and fertility rates as of 2013 [21], and the age-specific death rates from [43] were used in the optimistic scenario 
(43 see explanations to Table 6).
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вана гораздо более надежно, чем можно судить по 
возрастной структуре французского населения.

Если судить по европейским критериям демо-
графической нагрузки (где нуждающимися в соци-
альных выплатах по старости считаются люди  65 
лет и старше), пенсионная система России должна 
обладать очень большим запасом прочности — ко-
эффициент возрастной зависимости у нас намно-
го ниже норвежского. Однако из-за ранних сроков 
выхода на пенсию и высокой доли лиц в возрасте 
от 55 до 64 лет Россия оказывается страной с наи-
более разбалансированной пенсионной системой, 
с коэффициентом поддержки намного ниже, чем 
в любой стране ЕС. Это отставание является основ-
ной причиной низкой степени замещения трудо-
вых доходов у российских пенсионеров, оно насто-
ятельно подталкивает к повышению пенсионного 
возраста.

В семидесятые-восьмидесятые годы ХХ в. ко-
эффициент пенсионной поддержки в РСФСР был 
сравним с аналогичными коэффициентами в со-
временных странах ЕС (табл. 3), т.е. возрастная 
структура населения того времени позволяла под-
держивать баланс пенсионной системы даже при 
утвержденных в нашей стране ранних сроках выхо-
да на отдых. Но уже в начале 2010-х годов возраст-
ной дисбаланс достиг критического уровня, требу-
ющего безотлагательных решений.

Несмотря на то что страны Европы совершили 
демографический переход к суженному воспро-
изводству населения примерно в те же сроки, что 
и Россия, их пенсионные системы находятся в го-
раздо более прочном, стабильном положении. Это 
связано с двумя основными причинами:

1) существенно более поздними сроками на-
значения пенсии;

2) отсутствием глубоких провалов в возраст-
ных когортах трудоспособного населения, подоб-
ных российским провалам в поколении «эха войны» 
1965–1973 гг. рождения (исключение — Германия) и 
в поколении «шоковых реформ» 1990–2006 гг. (ис-
ключение — страны Прибалтики).  

Благодаря этим причинам в странах ЕС при-
ходится больше работников на одного пенсионе-
ра, что обеспечивает в том числе более высокую 
степень замещения трудовых доходов при выходе 
на заслуженный отдых. Но даже при существенно 
более высоких, чем в России, коэффициентах пен-
сионной поддержки в европейских странах про-
исходит регулярное повышение пенсионного воз-
раста. Это касается не только стран, чей уровень 
душевых доходов близок к российскому (Латвия, 
Литва, Польша), но и лидеров европейских рейтин-
гов благополучия, таких как Германия и Норвегия. 
Ключевой причиной такого повышения является 
не дефицит финансовых ресурсов, а стремление 

Таблица 8 / Table 8
Коэффициенты возрастной зависимости и пенсионной поддержки в ряде стран Европы  

в сравнении с Россией, 2017 г. / The coefficients of age dependence and pension support in some European 
countries in comparison to Russia, 2017

Страна Коэффициент возрастной 
зависимости¹

Возраст выхода на пенсию²  
(лет, месяцев) Коэффициент 

пенсионной поддержки³  
Мужчины Женщины

Норвегия 25,4 67 67 4,4
Германия 32,4 67 67 3,3
Бельгия 28,6 65 65 3,3
Польша 24,2 65 60 3,2
Италия 34,8 66,7 66,7 3,1
Эстония 30,0 63,6 63,6 2,9
Греция 33,6 62-67 62-67 2,8
Латвия 30,8 63,3 63,3 2,8
Литва 29,3 63,6 62,4 2,8
Словения 28,6 60-65 60-65 2,7
Франция 30,7 62 62 2,5
Россия 18,34 60 55 2,3

Источник / Sources: ¹Данные Евростата [44]: учитывается процентное соотношение между населением  65 лет и старше и населением 
от 15 до 64 лет включительно. ²Источник данных [45]. ³Рассчитан для каждой страны отдельно как соотношение лиц от 18 лет до 
возраста выхода на пенсию и лиц пенсионного возраста. 42014 г. [44] / 1Eurostat data [44]: the percentage ratio has been considered 
between the population aged 65 and older and the population from 15 to 64 years inclusive. ²Source [45]. ³Calculated for each country 
separately as a ratio of citizens from 18 years old to the retirement age and citizens of retirement age. 42014 g. [44].
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поддерживать баланс между численностью доно-
ров и бенефициаров пенсионной системы, что так-
же означает и сохранение баланса доходов между 
трудящимися и пенсионерами. 

Сегодня среди всех стран со всеобщей пенси-
онной системой ранние сроки выхода на пенсию, 
сравнимые с традиционными российскими сро-
ками, сохраняет только Турция (60 лет для мужчин 
и 48–58 лет для женщин [47]). Главной причиной 
такого выгодного для потенциальных пенсионе-
ров социального календаря является благопри-
ятная возрастная структура турецкого населения, 
где молодые люди заметно преобладают над ста-
рыми. На сегодня среднестатистическая турецкая 
женщина, уходящая на пенсию на 10 лет раньше 
своих европейских сверстниц, имеет около чет-
верых работающих потомков, которые обеспе-
чивают полноценное наполнение пенсионной 
системы даже в таких льготных условиях. Турция 
завершает третью фазу демографического пере-
хода на полвека позже России и большинства ев-
ропейских стран и потому может позволить себе 
не торопиться с повышением пенсионного воз-
раста, которое запланировано на 2035 г.

СТРАТЕГИЯ ВОССТАНОВЛЕНИЯ БАЛАНСА  
В ПЕНСИОННОЙ СИСТЕМЕ

Для стран с критически низким коэффициен-
том пенсионной поддержки возможны несколько 
способов восстановления баланса между донора-
ми и бенефициарами пенсионного фонда. Повы-
шение пенсионного возраста — только один из 
них, хотя и наиболее универсальный, применяе-
мый во всех странах мира, для которых характерна 
суженная модель воспроизводства населения. Для 
России с ее исторически сложившимися изъянами 
возрастной структуры этот путь представляется 
неизбежным. Однако, как показывает прогности-
ческое моделирование (табл. 7), одного лишь по-
вышения пенсионного возраста для долгосрочной 
стабилизации российской пенсионной системы 
совершенно недостаточно. 

Широко распространенным и действенным 
методом повышения доли трудоспособного насе-
ления в развитых странах является привлечение 
трудовых мигрантов [48]. Однако социально-по-
литические издержки, этнокультурные конфлик-
ты, связанные с массовой миграцией, заставляют 
очень осторожно подходить к такого рода реше-
ниям. Кроме того, миграционное решение носит 
временный характер, так как приезжающие в лю-
бую страну молодые работники имеют обыкнове-
ние с годами превращаться в старых пенсионеров.   

Более действенным направлением реформ 
пенсионной системы видится более очевидная 
привязка размеров пенсионного обеспечения к 
продолжительности стажа и размеру страховых 
взносов. Учитывая недопустимо высокую долю 
лиц трудоспособного возраста, не платящих взно-
сов в пенсионную систему, это эффективный 
способ, стимулирующий выход потенциальных 
доноров пенсионной системы из тени. Полезной 
могла бы стать дифференциация возраста выхода 
на пенсию в зависимости от продолжительности 
трудового стажа. Такой опыт практикуют Греция, 
Словения и ряд других стран, решающих задачу 
вывода экономически активного населения из те-
невого сектора. 

Но генеральное направление реформирования 
пенсионной системы должно быть связано с глав-
ной причиной нарастающего дисбаланса. Во всех 
странах мира, вынужденных повышать пенсион-
ный возраст, обязательной предпосылкой такого 
непопулярного шага являлось суженное воспро-
изводство населения. Как показывает наше иссле-
дование (табл. 5, 6), в России этот фактор играет 
ведущую роль в старении населения и, следова-
тельно, в увеличении диспропорций пенсионной 
системы. Поэтому требуется найти ясные и дей-
ственные способы привязки размера пенсий не 
только к трудовым, но и к родительским заслугам 
каждого пенсионера.

Необходимо признать, что рождение и воспи-
тание детей является весомым вкладом  в эконо-
мическое развитие, в частности  в потенциальную 
способность общества выполнять социальные 
обязательства перед пожилым поколением. Роди-
тели, воспитывающие детей, вносят не меньший 
вклад в укрепление финансового баланса пенси-
онной системы, чем работники, делающие стра-
ховые отчисления, ведь дети таких родителей в 
перспективе становятся пенсионными донорами. 
Количество выращенных детей (как вариант — 
детей, приступивших к трудовой деятельности) 
должно учитываться как при расчете размера пен-
сии, так и при установлении возраста ее назначе-
ния. В этом отношении интересен опыт Чехии, 
Турции и ряда других стран. 

Женщина, уходящая в декретный отпуск, не 
должна проигрывать при начислении пенсионных 
баллов своей коллеге, отказывающейся от рожде-
ния детей ради карьеры. Напротив, женщина-мать 
в данном сравнении должна пользоваться пре-
имуществами, так как ее вклад в финансовое на-
полнение пенсионной системы более значителен: 
потеряв всего несколько лет трудового стажа из-за 
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ухода за ребенком, она даст обществу будущего ра-
ботника, который станет наполнять пенсионный 
фонд на протяжении нескольких десятилетий.

Стимулирующие меры при выходе на пенсию 
должны касаться не только многодетных матерей, 
на которых приходится небольшая (около 15%) 
доля российских женщин. Дополнительные льго-
ты при выходе на пенсию должно давать рожде-
ние каждого ребенка, лишь в этом случае стиму-
лирующий эффект коснется большинства наших 
соотечественниц и серьезно повлияет на демогра-
фическую стратегию российского населения. 

Безусловно,  приоритетным в воспроизводстве 
будущих поколений является материнский труд и 
женщина-мать должна получать первоочередные 
пенсионные льготы, но также необходимо, хотя бы 
и в меньшей мере, учитывать родительский труд 
отцов, которые не бросили своих детей и посвяти-
ли их воспитанию свою жизнь. Особенно это ка-
сается тех отцов, которые воспитывают потомков 
без помощи матерей. На отцах-одиночках сегодня 
держится каждая десятая неполная семья или око-
ло 3% всех российских семей [49]. Родительский 
вклад отцов-одиночек следует приравнивать к 
материнскому вкладу. Так, например, применяясь 
к вновь принятому пенсионному законодатель-
ству, было бы справедливо отцу-одиночке, воспи-
тавшему троих детей, назначать пенсию с 57 лет, 
как это делается в отношении имеющей троих де-
тей матери. 

Таким образом, более эффективным было бы 
не «плоское», а дифференцированное повышение 
пенсионного возраста, учитывающее как трудовой 
стаж, так и родительский вклад. Такое повышение 
не ограничилось бы вынужденной реакцией на 
возникшие диспропорции пенсионной системы, 
а стало  стимулом для устранения причин нарас-
тающих диспропорций.

ВЫВОДЫ
С начала 2010-х годов в России сложился 

острейший дисбаланс между численностью трудо-
способного населения и численностью населения 
пенсионного возраста. Коэффициент пенсионной 
поддержки опустился ниже критического уровня, 
не позволяющего пенсионной системе стабильно 
функционировать. Столь низкого коэффициен-
та пенсионной поддержки нет ни в одной стране 
Европейского Союза. Кроме того, Россия впервые 
в своей истории вступила в период абсолютного 
сокращения численности трудовых ресурсов, что 
является одним из весомых факторов торможения 
темпов роста ВВП. 

У кризиса пенсионной системы в России есть 
как объективные причины, общие для всех раз-
витых стран, так и специфические российские 
причины. К объективным причинам относятся: 
1) старение населения из-за роста продолжитель-
ности жизни; 2) удлинение сроков обучения и 
повышение возраста перехода к экономической 
активности; 3) завершенный переход к модели су-
женного воспроизводства населения. Длительное 
суженное воспроизводство населения (с 1965 г.) 
является главной причиной растущего дисбаланса 
между донорами и бенефициарами пенсионного 
фонда. Отягчающими факторами, специфиче-
ским для российского населения, являются изъ-
яны возрастной пирамиды: наличие малочислен-
ных возрастных когорт, относящихся к поколению 
«эха войны» (1965–1973 гг.), и еще более  малочис-
ленных возрастных когорт, относящихся  к поко-
лению «шоковых реформ» (1990–2006 гг.). 

В итоге возрастная структура российского 
населения такова, что даже если продолжитель-
ность жизни наших соотечественников не будет 
увеличиваться, доля лиц пенсионного возраста 
продолжит расти. При сохранении возраста вы-
хода на пенсию нарастающий дисбаланс пенси-
онной системы к 2040 г. потребует либо сокраще-
ния относительного размера пенсий на 38–48%, 
либо повышения до 36–42% норматива пенси-
онных отчислений для плательщиков страховых 
взносов. 

На этом фоне повышение пенсионного возрас-
та выглядит «меньшим злом», позволяющим вре-
менно смягчить дисбаланс возрастной структуры 
и стабилизировать пенсионную систему. Однако 
при сохранении сложившихся демографических 
тенденций уже в четвертом десятилетии XXI в. 
станет неизбежным новое повышение пенсион-
ного возраста.

Повышение пенсионного возраста — общепри-
нятый рычаг восстановления баланса пенсионной 
системы во всем мире. Но в условиях острых воз-
растных диспропорций нашей страны он не может 
служить панацеей. Поскольку главной причиной 
разбалансировки пенсионной системы является 
хроническая низкая рождаемость, необходимо 
признать родительский труд не менее важным 
вкладом в финансовый потенциал пенсионной 
системы, чем труд производственный. Размер 
родительского вклада (количество рожденных и 
воспитанных детей) должен так же учитываться 
при начислении пенсий, как и размер сделанных 
в течение трудового стажа страховых пенсионных 
отчислений.
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АННОТАЦИЯ
Представленная в статье проблема социальной исключенности или эксклюзии, представляющая несо-
мненный интерес для большинства государств, и Россия здесь не редкость. Снижение ее уровня, умень-
шение доли граждан, которые находятся под риском социальной исключенности, составляют одну из 
важных задач государственной социальной политики. Последняя должна базироваться на точных оцен-
ках числа таких граждан. Эти оценки могут быть сделаны на основе данных проводимого Росстатом 
Комплексного обследования условий жизни населения (КОУЖ), а также были выполнены авторами 
статьи в рамках проекта «Разработка алгоритмов расчета индексов многомерной бедности, материаль-
ной депривации и социальной исключенности на основе индикаторов, полученных по итогам выбороч-
ных наблюдений по социально-демографическим проблемам (включая апробацию)», осуществленного 
в 2017 г. Институтом социальной политики Национального исследовательского университета «Высшая 
школа экономики» по договору с Федеральной службой государственной статистики (Росстат), (руко-
водитель работы — доктор экономических наук Л.Н. Овчарова). В результате расчетов были получены 
оценки индекса риска социальной исключенности, а также доли лиц, находящихся под данным риском 
в различных социально-демографических разрезах. Полученные результаты пригодны для междуна-
родных и межрегиональных сопоставлений. Перспективы исследований в данной предметной области 
связаны с организацией ежегодного мониторинга разработанных и описанных в статье показателей.
Ключевые слова: социальная исключенность (эксклюзия), риск социальной исключенности, социально-
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ВВЕДЕНИЕ
Понятие социальной исключенности (эксклю-

зии) возникло в 1970-х годах во Франции и в на-
стоящее время активно используется в измерени-
ях социально-экономического неблагополучия, 
которое изначально прочно ассоциировалось с 
бедностью. Понятие бедности, опирающееся на 
идею о базовых потребностях, представляло со-
бой следующий шаг в развитии представлений 
о социально-экономической исключенности. 
В рамках этого подхода бедность определяется 
как отсутствие возможностей удовлетворить не-
кий набор потребностей, признанных базовыми. 
Данный подход представляет собой попытку пре-
одолеть некоторые из ограничений показателя 
денежного дохода домохозяйств, вводя диффе-
ренциацию доходов домохозяйств, обществен-
ных услуг и различных форм неденежных до-
ходов. Подход к измерению бедности с позиций 
основных потребностей включает учет доступно-
сти таких благ, как продукты питания, жилье, об-
разование, медицинские услуги, питьевая вода и 
санитарно-технические сооружения, возможно-
сти трудоустройства и участие в жизни общества. 
В рамках такого подхода получил отражение мно-
гомерный характер описываемого явления [1, 2]. 

Различия между зарубежной концепцией со-
циальной исключенности и бытующими в Рос-
сии представлениями о ней лежат в области 
механизмов и технологий ее элиминирования. 
Отечественные подходы ориентированы на по-
мощь оказавшимся в ситуации исключенности, 
в то время как западные методы заключаются в 

законодательном определении социальных прав 
всех без исключения групп населения и в установ-
лении механизмов исполнения законов и защиты 
установленных этими законами прав.

Основными направлениями исследований, 
проводимых российскими специалистами, явля-
ются оценка масштабов социальной исключенно-
сти, а также выработка механизмов и практик ее 
преодоления.

В качестве факторов социальной исключенно-
сти рассматриваются: 
• бедность, накладывающая ограничения на до-

ступ к институтам, распределяющим ресурсы, 
и в первую очередь к системам образования, 
здравоохранения, социального страхования;

• безработица, прежде всего длительная, или за-
стойная;

• одиночество пожилых и престарелых;
• социально опасные заболевания (наркомания, 

алкоголизм, ВИЧ и др.);
• сиротство и социальное сиротство несовер-

шеннолетних (включая скрытое социальное 
сиротство);

• инвалидность (особенно детская);
• пребывание в учреждениях уголовно-испра-

вительной (пенитенциарной) системы.
Соответственно основными группами населе-

ния — «питательной средой» для развития соци-
альной исключенности являются:
• лица, проживающие за чертой бедности;
• лица, в течение длительного времени лишен-

ные доступа к оплачиваемой работе; 
• одинокие инвалиды и престарелые граждане;
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• дети-инвалиды, воспитываемые как в семьях, 
так и в специализированных учреждениях;

• несовершеннолетние сироты (включая соци-
альных сирот);

• беспризорные и безнадзорные несовершенно-
летние;

• лица без определенного места жительства и 
занятий;

• лица, страдающие социально опасными забо-
леваниями;

• лица, находящиеся в местах лишения свободы.
Социальную исключенность можно измерить с 

использованием так называемого многомерного 
индекса социальной эксклюзии, который исполь-
зован в Программе развития ООН (UNDP) для 
оценки этого явления в ряде постсоциалистиче-
ских стран [3]. Этот индекс включает три домена, 
характеризующих различные составляющие со-
циальной исключенности, а именно:

1) исключенность из экономической сферы;
2) исключенность из сферы социальных услуг;
3) исключенность из общественной жизни и 

социальных сетей.
В каждом из доменов содержатся по 8 индика-

торов, и, таким образом, общее их число состав-
ляет 24. 

Российская статистика дает возможность рас-
считать большую часть этих показателей на ос-
нове микроданных Комплексного обследования 
условий жизни населения (КОУЖ), проводимого 
Росстатом. Анализ индивидуального вопросника 
для лиц в возрасте 15 лет и более и вопросника 
для домохозяйств КОУЖ показал, что в общей 
сложности могут быть получены значения 17 из 
24 индикаторов, и поэтому построить индекс со-
циальной эксклюзии, соответствующий предло-
женному UNDP для международных сопоставле-
ний, оказалось невозможным.

Поэтому для построения индекса социальной 
эксклюзии, пригодного для внутристрановых 
(межрегиональных) сопоставлений, были опре-
делены такие замещающие переменные, кото-
рые учитывают российскую специфику и коли-
чественные значения которых можно получить, 
задавая соответствующие вопросы.

После проведения повторного анализа вопро-
сников оказалось, что в состав первого домена 
могут быть включены 7 индикаторов, второго — 
по-прежнему 8 и третьего — 9 индикаторов. После 
этого с целью окончательного отбора индикато-
ров для построения индекса социальной исклю-
ченности были проведены частотный анализ и 
расчет парных корреляций между отдельными 

индикаторами на основе микроданных обследо-
вания, которое было проведено в 2016 г. (КОУЖ-
2016). В результате в каждом из трех доменов 
оказалось по 6 индикаторов, которые могут быть 
использованы для расчета индекса социальной 
эксклюзии.

В домен А, определяемом как «Финансовое и 
материальное положение», включены следующие 
индикаторы:

А1. Недостаток финансовых средств и отсут-
ствие могущего приносить доход имущества;

А2. Исключенность из рынка труда;
А3. Отсутствие в домохозяйстве холодильника 

или стиральной машины;
А4. Отсутствие в домохозяйстве стационарно-

го компьютера и/или ноутбука;
А5. Наличие в течение года задолженностей 

домохозяйства по оплате жилищно-коммуналь-
ных услуг;

А6. Отсутствие возможностей совершать по-
ездки с целью туризма и отдыха, включая выезд 
на дачу.

В домен В («Социально значимые услуги») 
вошли следующие индикаторы:

В1. Отсутствие в жилом помещении (доме) ту-
алета или водопровода либо горячего водоснаб-
жения или проживание в аварийном жилье;

B2. Отсутствие в общеобразовательной орга-
низации доступа к Интернету или спортзала;

B3. Неполучение необходимой медицинской 
помощи;

B4. Большая отдаленность социально-значи-
мых объектов в месте проживания;

B5. Ограниченная доступность услуг обще-
ственного транспорта;

B6. Плохая охрана общественного порядка в 
месте проживания.

Наконец, в домен С («Социальные коммуника-
ции и местное сообщество») были включены сле-
дующие индикаторы:

C1. Ограниченные возможности/отсутствие 
возможностей личного общения родителей и де-
тей;

C2. Отсутствие возможностей приглашать в го-
сти родственников, друзей;

C3. Отсутствие возможности обсуждения 
личных проблем с людьми из ближайшего окру-
жения/отсутствие возможности обратиться за 
помощью к посторонним людям в случае возник-
новения проблем (объединены на основе резуль-
татов корреляционного анализа);

C4. Ограниченные возможности включения в 
социокультурную среду;

С.Н. Смирнов, А.К. Капустин
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C5. Ограниченные возможности общения в со-
циальных сетях;

C6. Небезопасность коммуникаций в местном 
социуме.

Заметим, что попадание в группу риска соци-
альной исключенности не означает непременной 
материализации этого риска, в связи с чем целе-
сообразно рассчитывать индекс риска социаль-
ной исключенности (ИРСИ). 

Каждый индивид считается находящимся (или 
не находящимся) под риском социальной исклю-
ченности в зависимости от числа эксклюзий, ко-
торые он фактически испытывает. Агрегирован-
ные данные по индивидам определяют значения 
ИРСИ на национальном уровне, а также на уровне 
отдельных регионов страны или в разрезах от-
дельных типов населенных пунктов, социально-
демографических групп населения и т.п. (микро-
данные позволяют определить «портрет» лиц, в 
наибольшей степени подверженных риску соци-
альной исключенности). Число индикаторов для 
расчета «взрослой» социальной исключенности, 
как уже было отмечено выше, составило 18, по 6 в 
каждом из 3 доменов.

В соответствии с методологией UNDP для 
фиксирования факта нахождения под риском со-
циальной исключенности величина порогового 
значения числа эксклюзий должна быть установ-
лена таким образом, чтобы респондент испыты-
вал эксклюзии по крайней мере в двух доменах. 
В нашем случае (КОУЖ-2016) это означало, что 
взрослый индивид находится под риском соци-
альной исключенности при условии наличия не 
менее семи эксклюзий.

Проведение предварительных расчетов пока-
зало, что для лиц в возрасте 15 лет и старше ни 
один респондент не имел шести эксклюзий во 
втором домене, а в первом и третьем доменах 
наблюдалось резкое снижение числа индивидов, 
одновременно находящихся под шестью рисками 
социальной исключенности. Поскольку вероятно-
сти одновременного нахождения под семью экс-
клюзиями оказались значительно ниже значений 
математических ожиданий, было принято реше-
ние о снижении пороговых значений до 6.

Формализованный алгоритм расчета (ИРСИ) 
для взрослого населения выглядит следующим 
образом.

На первом шаге осуществляется объединение 
исходных массивов файлов микроданных по ин-
дивидуальному вопроснику и вопроснику по до-
мохозяйствам. Слияние массивов необходимо, 
так как расчетные переменные, необходимые для 

определения ИРСИ, формируются на основании 
данных по отдельным индивидам и домохозяй-
ствам. На втором шаге по полученному массиву 
для взрослого населения рассчитываются значе-
ния:
• 18-бинарных переменных, определяющих экс-

клюзии в разрезе трех доменов;
• переменной SE_NRISK_ACT (фактическое чис-

ло рисков социальной исключенности);
• бинарной переменной SE_AT_RISK (нахожде-

ние под риском социальной эксклюзии), при-
нимающей значение 1 — «да» (при SE_NRISK_
ACT  6), либо 0 — «нет» (при противоположных 
условиях).
На третьем шаге для случаев SE_AT_RISK=1 

(нахождение под риском социальной исключен-
ности) рассчитывается основная переменная 
«Индекс риска социальной исключенности» на 
индивидуальном уровне. 

Расчет производится по следующей формуле:

_ = _
_ _

× 100,                                                 (1)  

где SE_NRISKi— фактическое число рисков со-
циальной исключенности для i-го респондента, 
находящегося под риском социальной исключен-
ности;

SE_NRISK_MAXi — максимально возможное 
число рисков социальной исключенности для i-го 
респондента (18). 

Для не находящихся под риском социальной 
исключенности (SE_AT_RISK=0) значение ИРСИ 
принимает нулевое значение.  

На четвертом шаге производится объединение 
файлов микроданных со всеми расчетными пере-
менными. 

На основании сформированного массива раз-
рабатываются показатели ИРСИ в целом по Рос-
сийской Федерации, ее регионам и отдельным 
социально-демографическим группам населения.
Расчет значений данного показателя в различных 
разрезах осуществляется по следующей формуле:

_ =
∑ _ ×

∑ _ _ =
∑ _  ,    (2) 

 
где SE_INDEX_ij — индекс риска социальной ис-
ключенности i-го индивида в j-м разрезе;

SE_AT_RISK_j — индивид под риском социаль-
ной исключенности в j-м разрезе; 

NSE_j — численность лиц под риском социаль-
ной исключенности в j-м разрезе;

N_j — численность лиц в j-м разрезе.
Проведенные на основе данных КОУЖ-2016 
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расчеты показали, что при среднем значении 
ИРСИ в Российской Федерации 5,16 наблюдают-
ся существенные различия его значений ИРСИ в 
отдельных разрезах1.

Региональный разрез. ИРСИ варьирует от 0,67 
в Москве, 1,05 в Петербурге и 1,73 в Республике 
Татарстан до 11,91 в Республике Тыва, 12,63 в За-
байкальском крае и 14,06 в Республике Хакасия.

Тип поселений. Ожидаемо, что ИРСИ оказался 
существенно ниже в городах, чем в сельских по-
селениях: его значения составили соответствен-
но 3,84 и 8,05. При этом наиболее благоприятна 
ситуация в городах-миллионниках, где ИРСИ со-
ставил 1,80, а наименее — в сельских поселениях 
с численностью жителей до 1 тыс. человек (соот-
ветственно 9,24).

Размер семьи. В наибольшей степени подвер-
жена риску социальной эксклюзии нуклеарная 
семья, состоящая из одного человека, а в наи-
меньшей — семья из 4 человек: значения ИРСИ 
составили соответственно 10,18 и 3,28.

Число детей до 16 лет в семье. В наибольшей 
степени риску социальной эксклюзии оказались 
подверженными многодетные семьи с тремя 
детьми и более, для которых ИРСИ составил 9,19, 
а в наименьшей — семьи с одним ребенком (3,40).

Число пенсионеров в семье. Наиболее подверже-
на риску социальной исключенности нуклеарная 
семья, состоящая из одного пенсионера, а в наи-
менее — семья, в которой нет пенсионеров: ИРСИ 
составили соответственно 11,56 и 3,80. 

Половозрастные группы. Как и можно было 
предположить, под риском социальной экс-
клюзии находятся в первую очередь возрастные 
группы населения — женщины в возрасте 55 лет 
и старше и мужчины в возрасте 60 лет и старше: 
в этих группах ИРСИ составили соответственно 
7,70 и 6,04. Существенно лучше ситуация у моло-
дых женщин и мужчин от 16 до 30 лет, где ИРСИ 
составили соответственно 3,23 и 3,09.

Статус в занятости. Разрыв значений ИРСИ 
у населения в возрасте от 15 до 72 лет оказался 
весьма значительным: у безработных он составил 
15,12, в то время как у занятых — всего 2,70.

В целом доля населения, находящегося под 
риском социальной эксклюзии, составила, по 
данным КОУЖ-2016, 13,1%, а доля домохозяйств 
– 19,8%. Как и в случае с ИРСИ, наблюдаются зна-
чительные различия этих долей в различных раз-
резах.

1 Аналогичные расчеты были проведены и для детской соци-
альной исключенности, но ввиду ограниченных размеров ста-
тьи они здесь не приводятся.

Так, в разрезе субъектов Российской Федера-
ции разрыв между минимальной (1,7% в Москве) 
и максимальной (34,3% в Республике Хакасия) 
долями населения, которое находилось под ри-
ском социальной исключенности, составил бо-
лее 20 раз. Помимо Москвы, в число регионов с 
наименьшим риском социальной исключенно-
сти вошли Санкт-Петербург (2,8%), Республика 
Татарстан (4,6%), Ленинградская область (5,5%), 
Ханты-Мансийский АО (5,8%) и Камчатский край 
(6,2%). На другом полюсе, помимо Республики 
Хакасия, находились Забайкальский край (31,6%), 
Республика Тыва (29,6%), Еврейская автономная 
область (27,2%), Республика Алтай (25,6%) и Кур-
ганская область (24,6%).

В разрезе типов поселений доля населения, 
которое находилось под риском социальной ис-
ключенности в сельских поселениях (20,2%), ока-
залась более чем в 2 раза выше, чем в городах 
(9,9%). В городах различной людности эта доля 
варьировала от 4,7% в городах-миллиониках до 
14% в малых городах с численностью жителей 
до 50 тыс. жителей, а в сельских поселениях — от 
17,5% в крупных селах, где проживали более 5 тыс. 
человек, до 23,2% в самых мелких селах с числен-
ностью жителей до 1 тыс. человек.

В разрезе размера семьи наименьшая доля 
семей, находившихся под риском социальной 
исключенности, оказалась среди тех из них, ко-
торые состояли из трех и четырех человек (соот-
ветственно 8,4 и 9%), а наибольшая — среди ну-
клеарных (состоящих из одного человека) семей, 
у которых эта доля составила 25,5%.

Проведенные расчеты риска социальной ис-
ключенности в зависимости от наличия детей в 
семье подтвердили также априорно предполагав-
шийся повышенный риск у многодетных семей. 
Соответствующая доля семей с тремя детьми и 
более составила 22%, в то время как среди семей 
с детьми в целом — 10,8%, или более чем в 2 раза 
выше. Существенно более низкой эта доля ока-
залась у семей с одним ребенком (8,8%) и двумя 
детьми (10,1%). Заметим, что доля находившихся 
под риском социальной исключенности бездет-
ных семей была выше, чем у бездетных семей, со-
ставив 14,8%.

Результаты оценки доли находившихся под 
риском социальной исключенности в зависимо-
сти от наличия в семье пенсионеров показали, 
что соответствующая доля незначительно варьи-
рует между семьями, в которых их нет (9,5%), и 
теми, где они имеются (12,8%). Наиболее подвер-
жен риску социальной исключенности одиноко 
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проживающий пенсионер (29,2%), в то время как 
у семей из двух и более пенсионеров этот риск 
(14,3%) практически не отличался от отмеченно-
го выше среднего показателя у всего населения 
страны (13,9%).

В разрезе отдельных половозрастных групп 
ситуация оказалась следующей. Ожидаемо доля 
находившихся под риском социальной исклю-
ченности среди населения в трудоспособном 
возрасте, составившая 10,1%, была в 1,8 меньше, 
чем у населения старше трудоспособного возрас-
та (18,5%). Доли лиц трудоспособного возраста 
младших возрастных групп (16–30 лет), которые 
находились под риском социальной исключенно-
сти, составили у мужчин 7,4%, а у женщин 7,9%, 
в то время как у женщин в возрасте 31–59 лет — 
10,7%, а у мужчин того же возраста — 10,8%2. Доля 
таких мужчин в возрасте 60 лет и старше соста-
вила 15,7%, а женщин пенсионного возраста — 
19,7%. Что касается детей в возрасте до 16 лет, то 
доля тех, которые находились под риском соци-
альной исключенности, составила 13,5%.

Доли находившихся под риском социальной 
исключенности варьировали в зависимости от 
статуса в занятости. Доля таких лиц в экономиче-
ски активном возрасте (15–72 года), составившая 
12%, ожидаемо оказалась значительно меньше, 
чем лиц, вышедших из него (22,6%). Доля на-
ходившихся под этим риском занятых в трудо-
способном возрасте составила 6,7%, в то время 
как безработных — 36,2%, или в 5,4 раза больше, 

2 Расчеты проводились до повышения пенсионного возраста, 
осуществленного в Российской Федерации в 2018 г.

а незанятых трудоспособного возраста — 17,5%, 
или больше в 2,6 раза. Доля занятых пенсионеров 
старше 72 лет, которые находились под риском 
социальной исключенности (16,5%), была не-
принципиально ниже, чем незанятых пенсионе-
ров этого возраста (22,5%).

По итогам апробации разработанного методи-
ческого инструментария расчета индекса социаль-
ной исключенности на материалах микроданных 
КОУЖ-2016 показал, что состав индикаторов ис-
пользованных индикаторов полностью соответ-
ствует международным рекомендациям и учиты-
вает специфику Российской Федерации. Это же 
соображение в равной степени относится и к ис-
пользованным алгоритмам расчета индекса соци-
альной исключенности на индивидуальном уровне 
и в разрезе группировок населения и домохозяйств 
по социально-демографическим критериям.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
По итогам апробации разработанного ин-

струментария среди лиц, находившихся под ри-
ском социальной исключенности, 88% испыты-
вали эксклюзии по индикаторам трех доменов, 
11,9% — по индикаторам двух доменов, и только 
0,1% — по индикаторам одного домена (послед-
нее значение было менее статистической ошибки 
выборки). Таким образом, было соблюдено базо-
вое положение методологии UNDP о признании 
индивида находящимся под риском социальной 
исключенности при условии наличия эксклюзий 
по крайней мере в двух доменах. Рассчитанный 
индекс пригоден для международных сопостав-
лений.
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АННОТАЦИЯ
Автор детально описывает единую методологию оценки и развития персонала, которая применяется 
для всех категорий работников, алгоритм и последовательность используемых методов, а также формы 
индивидуальных и общих отчетов.
Значительное вложение средств в развитие персонала делает особенно актуальной задачу обеспечить 
максимальную отдачу от инвестиций в персонал. Необходимым условием и единственной гарантией 
служебного роста работника является высокий профессионализм, стабильное достижение высоких ре-
зультатов и приверженность ценностям компании.
Важнейшей задачей реализации кадровой политики является создание системы управления персона-
лом, обеспечивающей компании статус «предпочтительного работодателя» для работников, готовых 
и способных принести ей максимальную пользу. Повышение отдачи от инвестиций в человеческий 
капитал возможно при условии создания и эффективного применения корпоративной системы оценки 
и развития персонала, которая включает в себя оценку и самооценку личностных и профессиональных 
качеств сотрудников, а также результатов их деятельности.
Представленные автором организационные и процедурные аспекты оценки и развития персонала были 
разработаны и внедрены с его участием в крупнейшей российской компании и продолжают успешно 
использоваться в настоящее время.
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ABSTRACT
The author provides a detailed description of the unified methodology for personnel assessment and 
development, used for all categories of workers, the algorithm and the sequence of current methods, and 
individual and general reports.
Significant investment in personnel development makes it especially important to ensure best return on 
the investment. The necessary requirement and the only guarantee for promotion of an employee is high 
professionalism, stability in achieving high results and commitment to the company values.
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ВВЕДЕНИЕ
Политика любой компании в области управле-

ния персоналом базируется на ее миссии и цен-
ностях и формируется на основе стратегии, долго-
срочных целей и путей их достижения. Главная цель 
компании в области управления персоналом — до-
стижение лидирующего положения на российском 
и международном рынках на основе повышения 
удовлетворенности и профессионального роста со-
трудников [1–3]. Одним из приоритетных направ-
лений деятельности компании является вложение 
средств в повышение профессионализма сотрудни-
ков и их удовлетворенности [4].

Разработка концепции кадровой политики 
может осуществляться с использованием предло-
женной автором методики.

На первом этапе проводится диагностика ор-
ганизации, описывается текущая ситуации «как 
есть». Важнейшей задачей первого этапа является 
выявление специфики деятельности компании и 
ее ключевых проблем.

На втором этапе осуществляется кадровый 
аудит, детальный анализ соответствия применя-
емых кадровых технологий стратегии компании, 
структуре бизнеса и законодательству.

Третий этап посвящен определению основной 
цели кадровой политики. Например, сокраще-
ние затрат на персонал при сохранении текущего 
уровня производительности; повышение эффек-
тивности деятельности, оптимизация кадровых 
технологий и процедур; решение текущих задач в 
кратчайшие сроки и с минимальными затратами 
и т.п.

На основе сформулированной приоритетной 
цели кадровой политики на четвертом этапе 
определяются ее основные принципы. Например, 
«мы платим конкурентную зарплату, на которую 
работники покупают все необходимое, в том чис-
ле обучение, медицинские услуги, страховки»; 
«мы платим зарплату выше рыночной, чтобы со-
брать “сливки рынка”»; «мы предоставляет сред-
ний по рынку компенсационный пакет» и др.

The most important task of the personnel policy implementation is to create a personnel management system 
that will make the company the “preferred employer” for employees who can benefit it at most. The return on 
investment in human capital is possible if to create and effectively implement a corporate system of personnel 
assessment and development. The system should include assessment and self-assessment of the personal and 
professional qualities of employees, and the results of their activities. The organizational and procedural aspects 
of personnel assessment and development presented by the author have been developed and implemented by 
their participation in the largest Russian company and have been successfully used at present.

Keywords: personnel policy, personnel assessment, personnel development.

На пятом этапе определяется содержание ос-
новных направлений кадровой политики. Напри-
мер:
• политика занятости — целевой единичный 

подбор, гибкие трудовые договора, адаптация 
новых сотрудников, входная и текущая оценка 
всех сотрудников и т.п.;

• политика развития — только корпоративное 
обучение, которое сотрудники должны отрабо-
тать или компенсировать затраты при уволь-
нении, обязательная ротация менеджеров, ка-
дровый резерв на должности руководителей 
среднего и высшего уровня и др.;

• политика оплаты — контроль зарплатоемко-
сти, оплата по результатам труда на основе 
оценки должностей, контроль норматива за-
трат на персонал в структуре себестоимости, 
мониторинг эффективности и производитель-
ности труда и т.п.;

• социальная политика — предоставление и 
оплата отпусков, больничных, сверхурочных, 
работы в выходные дни, вечером, ночью и в 
праздники в соответствии с действующим за-
конодательством и т.д.;

• политика трудовых отношений — развитие си-
стемы внутреннего PR и пропаганды, фикса-
ция процедуры разрешения индивидуальных 
конфликтов, мониторинг и разрешение груп-
повых споров и др.
Эффективная кадровая политика направлена 

на создание организационной структуры ком-
пании, которая имеет прозрачную и понятную 
систему управления, отвечает международным 
стандартам и предоставляет равные возможно-
сти для максимального раскрытия потенциала 
сотрудников. Важной задачей кадровой полити-
ки является обеспечение максимальной адапта-
ционной способности компании к изменениям 
социально-политических и внешних экономиче-
ских факторов, активное внедрение инноваций.

Значительное вложение средств в развитие 
персонала [5] делает особенно актуальной задачу 
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обеспечения максимальной отдачи от инвести-
ций в персонал через построение системы, кото-
рая:
• мотивирует каждого работника к достижению 

стратегических целей компании;
• обеспечивает возможность объективной оцен-

ки степени достижения каждым сотрудником 
поставленных перед ним целей;

• реализует справедливое вознаграждение и по-
ощрение сотрудников за достижение постав-
ленных целей.
Необходимыми условиями и гарантиями слу-

жебного роста работника являются высокий про-
фессионализм, стабильное достижение высоких 
результатов и приверженность ценностям ком-
пании [6–8]. Важнейшей задачей реализации ка-
дровой политики становится создание системы 
управления персоналом, обеспечивающей ком-
пании статус «предпочтительного работодателя» 
для работников, готовых и способных принести 
ей максимальную пользу.

Принципы кадровой политики и подходы к 
работе с персоналом должны быть едиными во 
всех регионах присутствия компании и учиты-
вать местную специфику и особенности. Систе-
ма управления персоналом функционирует в 
строгом соответствии с действующем законода-
тельством, а также с принципом предоставления 
работникам равных возможностей и недопусти-
мости дискриминации по какому-либо признаку. 
Цифровизация экономики оказывает значитель-
ное влияние на все подсистемы управления пер-
соналом [9–12]. Ответственность за реализацию 
политики в области управления персоналом воз-
лагается на всех руководителей компании, а так-
же сотрудников подразделения по работе с пер-
соналом. Как правило, реализация утвержденной 
кадровой политики требует вложения значитель-
ных средств в персонал и предполагает дальней-
шее развитие системы управления персоналом. 
Повышение отдачи от инвестиций в человеческий 
капитал возможно при условии создания и эф-
фективного применения корпоративной системы 
оценки персонала, которая включает в себя оцен-
ку и самооценку личностных и профессиональ-
ных качеств сотрудников, а также результатов их 
деятельности [13]. Развитие информационных 
технологий оказывает существенное влияние на 
рынок труда [14–18] и позволяет создать единую 
методологию оценки персонала, которая приме-
няется для всех категорий работников и включает 
описание используемых методов оценки персо-
нала, алгоритм и последовательность их приме-

нения, а также формы индивидуальных и общих 
отчетов.

В регулярной оценке персонала участвуют ра-
ботники, заключившие трудовой договор с ком-
панией, за исключением работников, прорабо-
тавших в занимаемой должности менее одного 
года и беременных. Женщины, находящиеся в от-
пуске по уходу за ребенком, участвуют в оценке 
не ранее чем через год после выхода на работу. 
Оценка конкретного сотрудника в компании про-
водится не чаще одного раза в год, но не реже чем 
один раз в пять лет.

Каждый из сотрудников, подлежащих оценке, 
должен подтвердить свое согласие на участие в 
оценке персонала, которое оформляется в бумаж-
ной или электронной форме и заверяется личной 
подписью. В случае отказа сотрудника участво-
вать в процедуре оценки на него не распростра-
няются программы обучения и развития, кроме 
обязательного обучения, предусмотренного дей-
ствующим законодательством.

Процедура оценки персонала включает в себя 
следующие этапы:
• утверждение порядка проведения оценки пер-

сонала;
• выбор форм и методов оценки персонала;
• проведение мероприятий по оценке персо-

нала;
• анализ и обобщение полученных результатов, 

подготовка отчетов по проведенной оценке.
Результаты оценки персонала утверждаются 

генеральным директором компании и являются 
основанием для формирования индивидуальных 
и общих планов и программ развития и обучения 
персонала. Кроме того, на основе результатов оцен-
ки принимается решение о включении сотрудни-
ка в кадровый резерв и формировании для него 
индивидуальной программы развития. Результа-
ты оценки персонала служат дополнительной ин-
формацией и носят рекомендательный характер в 
случаях принятия решений о переводе сотрудника 
на другую должность, об изменении должностного 
уровня (грейда, категории) сотрудника, размера и 
структуры оплаты его труда [19, 20].

Важными целями проведения оценки персо-
нала в компании являются:
• формирование общего и индивидуальных 

планов развития и обучения сотрудников в це-
лях эффективного использования бюджета на 
обучение и развитие персонала;

• формирование кадрового резерва и включе-
ние выбранных в резерв сотрудников в про-
граммы развития кадрового резерва.

Н.А. Хорошильцева



СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ   4/2018102

УПРАВЛЕНИЕ ЧЕЛОВЕЧЕСКИМИ РЕСУРСАМИ

Основанием для проведения оценки персона-
ла является приказ генерального директора, в ко-
тором указываются:
• цель проведения оценки персонала;
• сроки проведения оценки персонала;
• перечень подразделений, сотрудники которых 

подлежат оценке;
• состав оценочной комиссии;
• назначение председателя оценочной комис-

сии.
В состав оценочной комиссии можно вклю-

чать руководителей подразделений, сотрудники 
которых будут проходить процедуру оценки. Для 
осуществления профессиональной консультаци-
онной поддержки в состав оценочной комиссии 
могут входить (с правом или без права голоса):
• привлекаемые внешние эксперты;
• внутренние эксперты по профилю деятельно-

сти подразделения, сотрудники которого под-
лежат оценке;

• менеджер подразделения по работе с персона-
лом, ответственный за организацию выполне-
ния мероприятий по оценке персонала.
Выбор внешних экспертов (компаний) прово-

дится на конкурсной основе по следующим кри-
териям:
• эксперт (компания) имеет действующие до-

кументы, подтверждающие его правоспособ-
ность предоставлять консультационные услуги 
в области управления персоналом;

• эксперт (компания) обладает длительным (от 
трех лет) опытом проведения масштабных 
(не менее 200 человек) проектов по оценке 
персонала. Отношения с внешними экспер-
тами (компаниями) оформляются на основе 
договора, обязательным условием которого 
является неразглашение конфиденциальной 
информации, полученной ими в ходе оценки 
персонала.
Оценочная комиссия осуществляет выбор 

форм и методов оценки персонала и готовит план 
проведения оценки персонала для каждого под-
разделения компании, сотрудники которого под-
лежат оценке.

Важным этапом подготовки процедуры оцен-
ки персонала является разработка методических 
рекомендаций по проведению оценки. Участие в 
разработке методических рекомендаций прини-
мают привлеченные эксперты и профильные со-
трудники подразделения по работе с персоналом. 
Методические рекомендации включают в себя:
• перечень выбранных форм и методов оценки 

персонала;

• описание содержания и назначения методов, 
используемых в ходе проведения оценки пер-
сонала компании;

• алгоритм и последовательность применения 
методов при проведении оценки персонала;

• перечень профессиональных и личностных ка-
честв сотрудников, подлежащих оценке;

• критерии оценки и самооценки сотрудников.
План проведения оценки персонала (табл.1) и 

методические рекомендации по ее проведению 
утверждаются генеральным директором компа-
нии. Формы и методы оценки персонала должны 
позволять:
• проводить оценку и самооценку прошлого 

опыта и достижений (показателей результа-
тивности деятельности) сотрудника в совокуп-
ности с оценкой существующих профессио-
нальных знаний и навыков;

• проводить оценку и самооценку личностных и 
профессиональных качеств, необходимых для 
результативной работы сотрудника в компа-
нии на занимаемой в данный момент должно-
сти;

• определять направления совершенствова-
ния личностных и профессиональных качеств 
(увеличения потенциальных возможностей) 
сотрудника и возможности их реализации в 
компании.
После утверждения плана проведения оценки 

сотрудники подразделения по работе с персона-
лом и непосредственные руководители инфор-
мируют сотрудников о цели, сроках и регламенте 
проведения оценки. Подразделение по оценке 
персонала организует, а оценочная комиссия осу-
ществляет проведение оценки персонала в соот-
ветствии с утвержденным планом и методиче-
скими рекомендациями по ее проведению.

Руководитель проводит оценку своих непо-
средственных подчиненных, а также нижесто-
ящих сотрудников подчиненных им подразде-
лений на основе модели компетенций, которая 
включает следующие позиции.

1. Корпоративные компетенции, том числе:
• ориентация на результат — стремление к до-

стижению высоких конкретных, измеримых 
показателей деятельности; стремление к до-
стижению успеха как в обычных, так и напря-
женных условиях, а также в сжатые сроки;

• управление исполнением — оптимально опре-
деляет приоритет каждой задачи в конкретной 
ситуации, эффективно перераспределяет зада-
чи при изменении ситуации. Заранее плани-
рует работу. Выбирает наиболее подходящего 
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исполнителя под задачу. Добивается понима-
ния задач исполнителями. Осуществляет эф-
фективный контроль исполнения поручений;

• системный подход — собирает, систематизи-
рует и всесторонне анализирует необходимую 

для принятия решения информацию. Пользу-
ется аналитическими техниками для анализа 
проблем и выбора решений;

• командность — собирает, систематизирует и 
всесторонне анализирует необходимую для 

Таблица 1 / Table 1

Форма «План проведения оценки персонала» / «Personnel assessment plan» form

УТВЕРЖДАЮ:

(должность)

подпись               ФИО

«_____»_______________20________г.

План проведения оценки персонала

Департамент

Руководитель

Цель оценки Формирование 
индивидуального плана 
развития для каждого 
сотрудника и общего 
плана развития 
и обучения

Создание 
кадрового 
резерва  
и программы 
развития  
кадрового 
резерва

Анализ 
профессио- 
нальных  
знаний  
и навыков

Анализ 
результативности 
труда

Анализ  
социально-
психологического 
климата, 
совместимости 
сотрудников 

Обоснование 

Даты проведения 
оценки

Что необходимо 
оценить в первую 
очередь. 

Уровень профессиональных знаний
Личностные качества
Управленческие навыки
Потенциальные профессиональные и управленческие способности
Другое 

Список сотрудников, 
подлежащих оценке 

ФИО Должность Дата оценки 

Методы оценки

Другие пожелания 
по оценке 

Руководитель 
подразделения
ФИО Подпись Дата заполнения

Источник / Sources: Составлено автором на основе разработанной автором процедуры оценки / Compiled by the author on the basis of 
the assessment procedures developed by the author.

Н.А. Хорошильцева
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принятия решения информацию. Пользуется 
аналитическими техниками для анализа про-
блем и выбора решений;

• внутренняя клиентоориентированность — 
проясняет потребности внутренних клиентов, 
находит оптимальные варианты сотрудниче-
ства, оперативно реагирует на клиентские за-
просы, ориентируется на долгосрочные отно-
шения с коллегами и подчиненными;

• коммуникация (только для сотрудников, ко-
торые взаимодействуют с клиентами) — четко 
излагает свою позицию, приводит убедитель-
ные доводы. Определяет потребности клиента, 
удовлетворяет их, эффективно работает с кли-
ентом.
2. Профессиональные компетенции — наличие 

у сотрудника необходимых профессиональных 
знаний и навыков для успешного выполнения те-
кущих задач по направлению деятельности.

3. Результативность — уровень достижения 
ключевых показателей деятельности или постав-
ленных задач.

Для каждой компетенции используется четыре 
уровня оценки от нулевого до третьего (табл. 2). 

Для обеспечения корректности выставленных 
оценок соблюдается правило распределения оце-
нок, крайние значения которых не должны пре-
вышать 20% случаев.

При вынесении итогового решения по ре-
зультатам всех проведенных оценочных меро-
приятий члены оценочной комиссии должны 
учитывать результаты каждого из примененных 
методов оценки, мнения непосредственного и 
вышестоящих руководителей оцениваемого со-

трудника, внешнего эксперта, а также результаты 
самооценки сотрудника.

По результатам оценки сотрудник получает 
одно из трех итоговых решений:
• сотрудник включается в программы развития 

и обучения персонала;
• сотрудник зачисляется в кадровый резерв и 

включается в программы развития кадрового 
резерва;

• сотрудник включается в программы обуче-
ния, и развития в планируемый период не 
требуется.
Оценочная комиссия заполняет индивидуаль-

ный итоговый лист (табл. 3) по каждому сотруд-
нику, в котором указываются итоговая оценка и 
рекомендации по результатам оценки.

После прохождения всех оценочных меропри-
ятий каждый сотрудник знакомится с итоговыми 
результатами оценки и получает подписанный 
непосредственным руководителем индивидуаль-
ный итоговый лист по результатам оценки. Копия 
индивидуального итогового листа подшивается в 
личное дело сотрудника.

Председатель оценочной комиссии представ-
ляет итоговые результаты оценки по каждому из 
оцениваемых сотрудников его непосредственно-
му руководителю и руководителю подразделения 
по работе с персоналом в срок не позднее 30 дней 
с момента окончания оценки.

Руководитель подразделения, сотрудники ко-
торого подлежат оценке, несет ответственность за 
соблюдение сроков проведения оценки, утверж-
денных в плане проведения оценки персонала.

Если сотрудник не согласен с индивидуальным 

Таблица 2 / Table 2

Уровни оценки компетенций / Levels of competency assessment 

Уровень Поведенческие проявления

3. Уровень мастерства

В дополнении к уровню 2:
предполагает особо высокую степень развития соответствующей 
компетенции. Сотрудник успешно применяет компетенцию в нестандартных 
ситуациях или ситуациях повышенной сложности

2. Уровень опыта
В дополнении к уровню 1:
сотрудник полностью освоил данную компетенцию. Эффективно применяет в 
широком спектре рабочих ситуаций

1. Начальный уровень
Сотрудник находится в процессе освоения данной компетенции. Он понимает 
ее важность, эффективно ее применяет в простых, привычных рабочих 
ситуациях

0. Уровень некомпетентности Сотрудник не владеет компетенцией, не понимает ее важности, не пытается 
ее применять и развивать

Источник / Sources: Составлено автором на основе разработанной автором модели оценки компетенций / Compiled by the author on the 
basis of competency assessment model developed by the author.
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результатом оценки, он подает служебную запи-
ску на имя генерального директора не позднее 
десяти рабочих дней после получения индивиду-
ального итогового листа по результатам оценки. 
Генеральный директор в течение десяти рабочих 
дней рассматривает результаты оценки сотруд-
ника, привлекая при необходимости профильных 
экспертов. По результатам проведенной экспер-

тизы первоначальная оценка сотрудника может 
быть скорректирована. Итоговая оценка под-
тверждает либо опровергает предыдущую оцен-
ку с соответствующим обоснованием. Сотрудник 
знакомится с индивидуальным итоговым листом 
по результатам оценки (табл. 4) не позднее пяти 
рабочих дней после проведения всех итоговых 
мероприятий.

Таблица 3 / Table 3
Форма «Итоговые результаты оценки сотрудника»/  

«Final results of the assessment of an employee» form

УТВЕРЖДАЮ:

(должность)

подпись                                 ФИО

«_________»_______________20________г.

Итоговые результаты оценки сотрудника
(заполняется оценочной комиссией)

ФИО сотрудника  ________________________________________________________________________________________________________
Подразделение  _________________________________________________________________________________________________________
Должность сотрудника  ___________________________________________________________________________________________________

1. Достижение основных целей и выполнение поставленных задач сотрудником за истекший период по результатам оценки. Отметьте 
только одну позицию!
- Все поставленные перед сотрудником цели и задачи его профессиональной деятельности достигнуты полностью, в установленные сро-

ки, а также достигнуты новые цели и выполнены незапланированные ранее задачи.
- Большинство задач и целей достигнуто в установленные сроки. Недостижение части целей не может повлиять на положительную оцен-

ку в целом. На эффективность функционирования подразделения недостижение целей негативное влияние не оказало. 
- Не все поставленные перед сотрудником цели достигнуты, поставленные задачи выполнены не полностью. Это явилось одной из при-

чин снижения эффективности функционирования подразделения.
- Сотрудник не достиг намеченных целей и не выполнил большинство поставленных задач.

2. Намечены ли программы развития и обучения сотрудника. Отметьте только одну позицию!
- Да 
- Нет

3.  Решение по результатам оценки. Отметьте только одну позицию!
- Сотрудник достоин зачисления в кадровый резерв и включения в программы развития кадрового резерва.
- Сотрудник включается в программы обучения и развития персонала.
- Включения сотрудника в программы обучения и развития в планируемый период не требуется.

4. Комментарии оценочной комиссии 

5. Подписи членов оценочной комиссии
ФИО ______________________Подпись ___________________ Дата ___/____/20__ г.
ФИО ______________________Подпись ___________________ Дата ___/____/20__ г.
ФИО ______________________Подпись ___________________ Дата ___/____/20__ г.

6. С результатами оценки_______________________ (согласен/не согласен)

Сотрудник __________________________________________ _______  _____________«___»_________20__г.
    (ФИО)     (подпись)
Непосредственный  
руководитель
сотрудника ___________________________________ _______  _____________«___»_________20__г.
    (ФИО)     (подпись)

Источник / Sources: Составлено автором на основе разработанной автором процедуры оценки / Compiled by the author on the basis of 
the assessment procedures developed by the author.

Н.А. Хорошильцева
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За подготовку, проведение и подведение ито-
гов оценки персонала в установленный срок не-
сет ответственность руководитель подразделения 
по работе с персоналом.

Председатель оценочной комиссии отвечает 
за своевременное рассмотрение и утверждение 
результатов оценки, а также за оказание методи-
ческой поддержки при подготовке и применении 

Таблица 4 / Table 4
Форма «Индивидуальный итоговый лист по результатам оценки» / «Individual final sheet 

on the results of the assessment» form

УТВЕРЖДАЮ:

(должность)

подпись                                 ФИО

«_________»_______________20________г.

Индивидуальный итоговый лист по результатам оценки

Сотрудник

Подразделение

Дата оценки 

Результаты оценки: 1. Профессиональных знаний и навыков;  2. Личностных качеств 

Методика (согласно 
методическому 
приложению)

Критерии оценки Результат Комментарий по 
результату

Примечание

Ваши сильные стороны

Вам следует обратить 
внимание на

Рекомендуемое 
обучение 

Итоговое решение. Отметьте только одну позицию!
□ Сотрудник достоин зачисления в кадровый резерв и включения в программы развития кадрового резерва.
□ Сотрудник включается в программы развития и обучения персонала.
□ Включения сотрудника в программы обучения и развития в планируемый период не требуется.

Рекомендации по 
результатам оценки

Дата следующей 
плановой оценки

Сотрудник подразделения по работе с персоналом _______________________________  _________«___»_________20__г. 
                                                                                                               (ФИО)                              (подпись)

Непосредственный руководитель сотрудника ____________________________________  _________«___»_________20__г. 
                                                                                                               (ФИО)                              (подпись)

Источник / Sources: Составлено автором на основе разработанной автором процедуры оценки / Compiled by the author on the basis of 
the assessment procedures developed by the author.
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методов оценки профессиональных качеств ра-
ботников.

За качественную и своевременную организа-
цию мероприятий по оценке персонала несут от-
ветственность профильные сотрудники подраз-
деления по работе с персоналом, отвечающие за 
оценку персонала.

Профильные сотрудники подразделения по 
работе с персоналом, в чьи должностные обязан-
ности входит организация обучения и развития 
персонала, несут ответственность за качествен-
ную, своевременную и эффективную организа-
цию программы обучения и развития сотрудни-
ков и программы развития кадрового резерва.

Члены оценочной комиссии несут ответствен-
ность за качественное применение выбранных 
методов оценки и за нераспространение конфи-
денциальной информации, полученной ими в 
ходе проведения оценки персонала.

За конфиденциальность результатов оценки 
персонала несут ответственность руководитель 
подразделения по работе с персоналом и про-
фильные сотрудники, отвечающие за оценку 
персонала. Информация о результатах оценки 
доступна оцениваемому сотруднику, его непо-
средственному и вышестоящему руководителю, 
членам оценочной комиссии и генеральному ди-
ректору компании и не может быть передана тре-
тьим лицам.

По результатам проведенной оценки отдел 
развития и обучения персонала формирует инди-
видуальные и общий планы развития и обучения 
сотрудников, кадровый резерв и программу его 
развития. Индивидуальный и общие планы раз-
вития формируются на срок до трех лет.

Мероприятия, включенные в планы обучения 
и развития персонала и программу развития ка-
дрового резерва, должны быть реализованы от-
делом развития и обучения персонала до начала 
следующей оценки персонала.

Система развития персонала включает в себя 
комплекс обучающих и развивающих меропри-
ятий, обеспечивающих соответствие сотрудни-
ка перспективным задачам компании. Процесс 
обучения персонала предполагает прежде всего 
передачу теоретических и практических знаний, 
формирование практических навыков, необходи-
мых сотруднику для успешного исполнения им 
обязанностей в должности, которую он занима-
ет, или в должности, на которую планируется его 
назначение. Одной из самых эффективных форм 
обучения является тренинг — форма интенсив-
ного обучения, включающая систематическую 

тренировку, совершенствование, обучение ново-
му, результатом которого является формирова-
ние навыков и моделей поведения, способности 
успешного осуществления определенных дей-
ствий на практике.

Система развития и обучения персонала мо-
жет рассматриваться компанией как:
• средство повышения эффективности управле-

ния и укрепления конкурентного преимуще-
ства компании;

• необходимая составляющая профессиональ-
ного развития и карьерного продвижения ра-
ботников;

• часть мотивационного пакета сотрудников;
• средство формирования единых корпоратив-

ных целей и развития корпоративной культу-
ры.
Исходя из этого компания может сформулиро-

вать следующие цели обучения и развития персо-
нала:
• повышение профессионального уровня со-

трудников для эффективного выполнения по-
ставленных перед ними задач;

• подготовка сотрудников к перемещению и/
или продвижению в должности;

• повышение мотивации сотрудников;
• формирование и развитие корпоративной 

культуры компании;
• повышение конкурентоспособности компа-

нии на рынке.
Результаты обучения являются дополнитель-

ной информацией и носят рекомендательный 
характер в случаях принятия решений о переводе 
сотрудника на другую должность, об изменении 
должностного уровня (грейда, категории и т.п.) 
сотрудника, об изменении размера и структуры 
его вознаграждения.

При направлении сотрудника на обучение с 
отрывом от производства за ним сохраняется ме-
сто работы (должность) и производятся выплаты, 
предусмотренные действующим законодатель-
ством Российской Федерации.

Как правило, программы развития и распро-
страняются на работников компании, заключив-
ших трудовой договор и успешно прошедших ис-
пытательный срок.

В случае отказа сотрудника проходить перио-
дическую процедуру оценки персонала на него не 
распространяются программы развития и обуче-
ния, формирования и развития кадрового резер-
ва компании.

Программы развития и обучения персонала 
могут быть сгруппированы следующим образом.

Н.А. Хорошильцева
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1. Обязательное обучение, включающее:
1.1. Обучение новых сотрудников, которое 

предусматривает:
1.1.1. Ознакомление с правилами внутреннего 

трудового распорядка, прохождение инструкта-
жей по технике безопасности, производственной 
санитарии, противопожарной безопасности и 
другим правилам охраны труда.

1.1.2. Прохождение адаптационного тренинга 
и первоначальное обучение на рабочем месте.

1.2. Периодическое обучение и подготовка к 
оценке (аттестации) персонала контрольными и 
надзорными государственными органами в целях 
получения персоналом права исполнения произ-
водственных функций (правила техники безопас-
ности, охраны труда), в том числе сертификация 
на допуск к работе с оборудованием.

2. Профильное профессиональное обучение, в 
том числе повышение квалификации, на базе ра-
нее полученного образования по следующим ос-
новным направлениям:
• техническое обучение;
• информационные технологии;
• управление проектами;
• навыки продаж;
• навыки переговоров;
• экономика и финансы;
• корпоративное управление;
• управление персоналом;
• маркетинг, реклама, связи с общественностью;
• профессиональное администрирование (ад-

министративно-хозяйственное управление);
• правовые вопросы;
• управление качеством.

3. Обучение управленческим навыкам, повыше-
ние уровня менеджерских компетенций для руково-
дителей всех уровней. В том числе профессиональ-
ное и корпоративное управление, включая МВА.

4. Отдельные программы развития и обучения, 
образовательные проекты для целевых групп (ка-
дровый резерв, молодые специалисты, обучение 
иностранному языку и т.п.).

Обучение может содержать итоговый или про-
межуточный этап проверки полученных в ходе 
обучения знаний путем тестирования, сдачи эк-
замена, написания и защиты дипломной работы 
(выпускного проекта и т.п.) в зависимости от со-
держания курса.

Тестирование или экзамен по подтверждению 
профессионального уровня сотрудника с получе-
нием соответствующего сертификата при поло-
жительном итоге может проводиться отдельно от 
программы обучения.

Обучение и развитие сотрудников компании 
может осуществляться в следующих формах:

1. Внутреннее корпоративное обучение, спе-
циально организованное в соответствии с запро-
сами сотрудников или отдельного подразделения 
с привлечением внешних специалистов и/или си-
лами специалистов компании.

2. Открытые краткосрочные семинары и 
тренинги, организация и проведение которых 
осуществляется внешними компаниями — по-
ставщиками образовательных услуг и/или образо-
вательными учреждениями. Участие сотрудников 
компании в открытых краткосрочных семинарах 
и тренингах выбирается в случаях, когда по заяв-
ленной теме обучения нет достаточного количе-
ства участников, необходимого для организации 
внутреннего корпоративного обучения.

3. Обучение по долгосрочным образователь-
ным программам повышения квалификации и 
профессиональной переподготовки продолжи-
тельностью более 3 месяцев (более 100 академи-
ческих часов), получение второго высшего обра-
зования, степени МВА.

4. Дистанционное обучение посредством про-
грамм электронного обучения (e-learning). Дан-
ное обучение осуществляется сотрудниками 
компании самостоятельно, либо по назначению 
непосредственного руководителя на базе корпо-
ративного информационного портала, либо на 
базе портала электронного обучения компаний 
— поставщиков образовательных услуг и/или об-
разовательными учреждениями.

5. Наставничество предполагает передачу 
профессиональных и управленческих знаний и 
навыков руководителями более высокого долж-
ностного уровня нижестоящим руководителям и 
сотрудникам, высококвалифицированными спе-
циалистами специалистам средней и низкой ква-
лификации.

6. Самообразование персонала включает в 
себя изучение специальной литературы, участие 
сотрудников компании в профессиональных вы-
ставках, мероприятиях, сбор и систематизацию 
информации.

Формирование плана развития и обучения пер-
сонала (табл. 5) осуществляется руководителями 
структурных подразделений совместно с профиль-
ным сотрудником подразделения по работе с пер-
соналом. В плане развития и обучения персонала 
руководители структурных подразделений форму-
лируют основополагающие направления развития 
и обучения персонала подчиненных подразделе-
ний на будущий год с обязательным указанием при-
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оритетных программ обучения. Сформированные 
данные заносятся в предварительный план обуче-
ния сотрудников подразделений и направляются в 
подразделение по работе с персоналом в срок до 15 
сентября текущего года. Профильные сотрудники 
подразделения по работе с персоналом не позднее 
1 октября текущего года формируют прогнозный 
план и бюджет на развитие и обучение сотрудников 
компании на следующий год.

При формировании предварительного плана 
обучения руководителю структурного подразде-
ления необходимо учитывать, что сотрудник не 
может:

• проходить обучение и/или сдавать тестиро-
вание либо экзамен по одной теме чаще од-
ного раза в три года в случае получения им 
отрицательного результата по итогам пре-
дыдущего обучения и/или тестирования, эк-
замена;

• проходить обучение по программам второго 
высшего образования и МВА чаще одного раза 
в семь лет.
Анализ и систематизация потребностей в раз-

витии и обучении персонала проводится про-
фильными сотрудниками подразделения по ра-
боте с персоналом на основании: 

Таблица 5 / Table 5
Форма «План развития и обучения персонала» / «Development and training plan» form 

УТВЕРЖДАЮ:

(должность)

подпись                                 ФИО

«_________»_______________20________г.

План развития и обучения персонала

Обоснование обучения

Название 
подраз-
деления

Ком-
пания 

Задачи 
обуче-

ния

Знания, 
навыки, 

требующие 
развития

ФИО 
сотрудника, 
направлен-

ного на 
обучение

Кол-во 
чело-

век за 
год

Янв. … Дек. Общая 
сумма  

по теме

1 Тема*
обязательное

2 Тема** 
необходимое

3 Тема*** 
желательное

*Обязательное  — безусловно необходимо для успеха деятельности компании, его отсутствие может привести к возникновению 
проблем с персоналом и его работой, должно быть проведено даже при возможном сокращении планируемого бюджета 
на обучение.

**Необходимое — требуется для успеха деятельности подразделения, его проведение обеспечит выполнение функций и задач 
подразделения, должно быть проведено при планируемом бюджете на обучение.

***Желательное — будет полезно для успеха деятельности подразделения, его выполнение обеспечит лучшее выполнение функций 
и задач подразделения, необходимо обосновать целесообразность такого обучения; его нужно рассмотреть при уточнении 
планируемого распределения бюджета на обучение.

Источник / Sources: Составлено автором на основе разработанной автором процедуры развития персонала / Compiled by the author 
on the basis of staff development procedures developed by the author. 

Н.А. Хорошильцева
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Таблица 6 / Table 6

Форма «Анкета обратной связи» / «Feedback questionnaire» form
ФИО сотрудника ________________________________________________________________________________________________________
Структурное подразделение/должность ____________________________________________________________________________________
Название курса ________________________________________________________________________________________________________

Уважаемый (-ая) коллега!
Пожалуйста, заполните данную анкету.

Ваше мнение поможет нам оптимизировать программу обучения, сделав ее более эффективной.
Оцените по десятибалльной шкале: минимальная оценка — 1, максимальная оценка — 10

Цели обучения не соответствует                                                                                     полностью соответствует

Обучение соответствует моим рабочим задачам 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

не соответствует                                                                                     полностью соответствуетПолученные знания и навыки применимы  
в моей работе

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

не соответствует                                                                                     полностью соответствуетСодержание курса

Содержание обучения полностью 

раскрывает заявленную тему

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

        Много теории,                                  Мало теории,                                    Оптимальное 
       Мало практики                               Много практики                                   соотношение

Соотношение теории и практики

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

    низкое качество                                                                                       высокое качество

Качество раздаточных материалов (полезность, 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

информативность)

   низкая доступность                                                                                 высокая доступность

Работа преподавателя

Доступность изложения материала 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

(насколько материал доступен и

       низкое                                                                                                           высокоепрост для понимания)

Взаимодействие с аудиторией 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

    низкое качество                                                                                         высокое качество

Качество и полнота ответов на вопросы 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Оцените практическую ценность данного курса. Какие знания и навыки, полученные в ходе обучения,
Вы можете применить в своей работе уже сейчас? __________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________________________________________________

Что бы Вы изменили (добавили/убрали) в тренинге? _________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________________________________________________

Какие темы были бы Вам интересны для будущих программ развития __________________________________________________________ 
________________________________________________________________________________________________________________________

Источник / Sources: Составлено автором на основе разработанной автором процедуры развития персонала / Compiled by the author on 
the basis of staff development procedures developed by the author.
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• требований или рекомендаций по повышению 
квалификации и обучению сотрудников со 
стороны руководства компании, содержащих-
ся в приказах и распоряжениях;

• предложений о проведении обучения, сфор-
мированных на основе целей и задач, стоящих 
перед подразделением, полученных от руко-
водителей структурных подразделений ком-
пании в ходе сбора данных о потребностях в 
обучении персонала;

• результатов последней оценки персонала ком-
пании, сформулированных в индивидуальном 
итоговом листе по результатам оценки сотруд-
ника;

• анализа выполнения плана развития и обуче-
ния персонала текущего года.
Прогнозный бюджет на развитие и обучение 

сотрудников компании представляется подразде-
лением по работе с персоналом на рассмотрение в 
бюджетный комитет, который не позднее 1 ноября 
текущего года утверждает размер бюджета на раз-
витие и обучение персонала на следующий год.

После утверждения размера бюджета на раз-
витие и обучение персонала подразделение по 
работе с персоналом совместно с руководителя-
ми структурных подразделений формирует окон-
чательный план развития и обучения персонала 
на следующий год, который утверждает генераль-
ный директор компании.

На основании сформированного плана разви-
тия и обучения персонала подразделение по ра-
боте с персоналом проводит исследование рынка 
образовательных услуг и выбирает внешние ком-
пании, предоставляющие образовательные услу-
ги, и/или образовательные учреждения для взаи-

модействия на краткосрочной либо долгосрочной 
основе. Подразделение по работе с персоналом 
организует подготовку заключения договора на 
обучение сотрудника компании.

Краткосрочное обучение по согласованию с 
работником может быть организовано как в рабо-
чее время, так и в выходные дни. Предпочтитель-
ной является организация краткосрочного обуче-
ния с включением в период обучения и рабочего, 
и свободного времени сотрудников (например, 
двухдневный тренинг в пятницу и субботу).

После прохождения обучения сотрудник обя-
зан предоставить в подразделение по работе с 
персоналом копии или оригиналы документов, 
полученные по результатам обучения (дипломы, 
удостоверения, сертификаты и т.п.).

Оценка обучения проводится профильными 
сотрудниками подразделения по работе с персо-
налом. При необходимости перед проведением 
обучения предварительно оценивается уровень 
знаний и навыков участников обучения по заяв-
ленной тематике.

В течение пяти рабочих дней после заверше-
ния обучения проводится сбор информации от 
участников обучения, позволяющей получить 
оценку пройденного сотрудником компании обу-
чения. Для этой цели используются анкеты об-
ратной связи (табл. 6), которые анализируются 
сотрудниками подразделения по работе с персо-
налом.

Анализ анкет обратной связи является осно-
ванием для составления объективного мнения 
о поставщике образовательных услуг, которое в 
дальнейшем учитывается при планировании раз-
вития и обучения персонала компании.
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АННОТАЦИЯ
В статье исследуются проблемы трансфера технологий в процессе управления персоналом и инноваци-
ями в Узбекистане. Рассматривается влияние знаний и навыков инновационной деятельности трудовых 
ресурсов для управления технологией. 
Цель статьи — выявление имеющихся проблем по трансферу технологий и оценка результатов процес-
са управления персоналом и инновациями в стране.
Изучаются пути повышения эффективности инновационной деятельности, научно-исследовательских 
и опытно-конструкторских работ в промышленных предприятиях, для этого даны рекомендации по 
инновационному менеджменту. 
Выявлен ряд не решенных проблем как неспособность субъектов бизнеса быстро осваивать новые тех-
нологии, процессы и продукцию, т.е. низкий уровень инновационного менеджмента, слабая комби-
нация знаний части руководителей как в технологическом, так и в управленческом аспекте, слабое 
налаживание эффективной внутренней взаимосвязи и системы качества, стандартного выполнения и 
контроля процессов по производству продукции между трудовыми ресурсами.
Предложены рекомендации по развитию имеющихся знаний и навыков инновационной деятельности 
трудовых ресурсов и подготовке специалистов для управления технологией, которые будут охватывать 
все сферы народного хозяйства, образования и управления производством.

Ключевые слова: управление персоналом, инновация, трансфер технологии, предприятие, 
производство, инвестиция, человеческий капитал, управленческий процесс.
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ABSTRACT
The article presents the study of technology transfer problems in human recourses and innovation management 
in Uzbekistan. It considers the impact of knowledge and skills of labor resource innovation in technology 
management.
The objective of the article is to identify existing problems in technology transfer and to evaluate the results of 
human recourses and innovation management process in the country.
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ВВЕДЕНИЕ
Инновационное развитие предприятий, от-

раслей и экономик целых стран во многом за-
висит от успеха освоения новых технологий. 
Действительно, предприятия, активно внедря-
ющие новые технологии и осваивающие новую 
продукцию и методы организации производ-
ства, всегда впереди по экономическим показа-
телям, всегда выигрывают [1].

Поэтому для быстрого технологического 
развития важнейшим является трансфер тех-
нологий из промышленно развитых стран, по-
скольку в них на долю новых технологий, обо-
рудования и других продуктов, содержащих 
новые знания или решения, приходится от 70 
до 85% прироста валового внутреннего продук-
та. Они концентрируют у себя более 90% миро-
вого научного потенциала и контролируют 80% 
глобального рынка высоких технологий, объем 
которого сегодня оценивается более чем в 2,5–3 
трлн долл., что превосходит рынок сырьевых и 
энергетических ресурсов. Годовой объем миро-
вой торговли патентами, лицензиями, ноу-хау и 
промышленными образцами оценивается при-
мерно в 500 млрд долл., а экспорт технологиче-
ских услуг интеллектуального содержания удво-
ился [2].

Однако освоение новых технологий связано 
с выполнением особых требований, которые 
были сформулированы Организацией промыш-
ленного развития при ООН (UNIDO) в Руковод-
стве по инновационному менеджменту и ди-
ректив по их внедрению и использованию [3]. 
Всемирным банком также были разработаны 
рекомендации по совершенствованию иннова-
ционной политики, включая трансфер высоких 
технологий [4].

Главным направлением указанных доку-
ментов было повышение эффективности ин-
новационной деятельности, и в частности 
эффективности научно-исследовательских и 
опытно-конструкторских работ (НИОКР), вы-
живаемости вновь создаваемых промышлен-
ных предприятий. 

Для осуществления инновационного раз-
вития и перехода на следующую ступень инду-
стриального развития указанное Руководство 
по инновационному менеджменту рекомендует 
развивающимся странам провести тщательное 
определение целей инновационной деятель-
ности, рыночное позиционирование и оценку 
возможностей, существующих и освоенных тех-
нологий, управления изменениями и приобре-
тения необходимых технологий.

Переход на указанные Руководством пути 
позволил перейти к поэтапному повышению 
эффективности НИОКР с 6 до 20% и далее до 
50%. Выживаемость же новых предприятий в 
первые 5 лет существования увеличилась в не-
сколько раз. Указанные изменения были под-
тверждены опытом многих развивающихся 
стран, в том числе и Бразилии [5].

Кабинетом министров Республики Узбеки-
стан определены приоритетные направления 
экономического и промышленного развития, 
согласно которым в нашей стране также ак-
тивно проводятся трансфер и освоение новых 
технологий, которые стали одной из основных 
форм инновационной деятельности [6]. 

Несмотря на то что инновационные проек-
ты успешно осуществляются как в промышлен-
ности, так и в освоении полезных ископаемых, 
в аграрном секторе и в производстве пищевой 
продукции, анализ подготовленности к инно-

The ways to improve the efficiency of innovation, research and development in industrial enterprises have 
been studied. For this, the authors have given some recommendations on innovation management.
There have been revealed a number of unsolved problems, such as inability of business entities to quickly 
master new technologies, processes and products, i.e. low level of innovation management, poor combination 
of knowledge of some managers, both in technological and managerial aspects, ineffective internal relations 
and quality system, standard implementation and process monitoring between labor resources.
The recommendations have been given how to develop the existing knowledge and skills of the labor resources 
innovation activity and to train specialists for technology management. The recommendations will cover all 
areas of the national economy, education and production management.

Keywords: human recourses management, innovation, technology transfer, enterprise, production, 
investment, human capital, management process.
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вационному развитию показывают, что ведом-
ства, отрасли и организации должны изменить 
содержание и методы своей работы. Итогом 
работы по совершенствованию инновационно-
го развития, в том числе и в области трансфера 
технологий, стало создание нового Министер-
ства инновационного развития [7].

Хотя ученые Узбекистана имеют существен-
ные заделы и значительные научно-исследова-
тельские потенциалы, основная часть НИОКР в 
нашей стране не доходит до стадии коммерциа-
лизации по причинам неспособности субъектов 
бизнеса быстро осваивать новую продукцию 
(процесс, технологии и пр.) и отсутствия эффек-
тивных инструментов трансфера технологий. 

На наш взгляд, неспособность субъектов биз-
неса быстро осваивать новые технологии, процес-
сы и продукцию, т.е. низкий уровень инновацион-
ного менеджмента, является главной причиной, 
и ее (причину) невозможно устранить, пока ба-
зовые принципы инновационного менеджмента 
не будут поняты, приняты бизнес-сообществом 
и не будут соблюдаться на всех предприятиях 
страны. Например, на новых предприятиях — по-
ставщиках автомобильных частей комплектую-
щих инновационная деятельность была заложена 
с самого начала, поскольку большинства из 600 
технологий, составляющих автомобилестроение 
как мегатехнологию, в нашей стране просто не 
существовало. Результатом этого стали освоение 
технологий и высокий уровень локализации про-
изводства комплектующих частей. 

В качестве примера можно представить са-
мое современное автомобилестроительное 
предприятие страны АО GM Uzbekistan, раз-
вивающее инновационную деятельность как 
мощный катализатор новых идей и решений. 
Кроме развертывания всеобщего рационали-
заторского движения, на предприятии обра-
зованы «кружки качества», которые вовлекают 
рабочих и инженерно-технический персонал в 
процесс поиска новых подходов и решений в 
производстве.

На предприятии создано более 200 «круж-
ков качества», ежегодно внедряется свыше 
13  тыс.  рационализаторских предложений, на-
правленных на улучшение качества продукции 
и технологических процессов, повышение про-
изводительности труда, экономию труда, энер-
гетических и материальных ресурсов, которые 
дают более 4,5 млрд сум экономического эф-
фекта для страны. Но это касается только одной 
отрасли, которая всегда была на виду.

Вместе с тем в большинстве отраслей разви-
вающихся стран отмечается низкая активность 
предприятий в освоении технологических ин-
новаций [8].

Специалисты большинства предприятий 
развивающихся стран не верят в свои силы, 
считают, что необходимо развиваться до опре-
деленного мирового стандарта и заимствовать 
технологии у более успешных государств, пре-
жде чем начать внедрение настоящих, соб-
ственных уникальных инноваций. По нашему 
мнению, также нужно параллельно заниматься 
разработкой собственных технологий, их вне-
дрение и распространение позволят получить 
необходимый опыт создания национальных 
ноу-хау, а также вероятность появления нужных 
изобретений, ведь наш народ всегда отличался 
творческим отношением к делу. 

Также имеется ряд проблем, которые долж-
ны быть решены на отраслевом и национальном 
уровне. Это преодоление слабой комбинации 
знаний части руководителей как в технологи-
ческом, так и управленческом аспектех, единая 
техническая и технологическая политика в раз-
витии, опора на маркетинговую информацию 
и достижения «производства мирового класса», 
установление должного контроля качества осво-
енных процессов и выпуска продукции, налажи-
вание эффективной внутренней взаимосвязи и 
системы качества, стандартного выполнения и 
контроля процессов по производству продукции.

Поскольку процесс трансфера, а главное ос-
воения технологии — нестандартный, успех 
которого определяется многими факторами, 
усиление технологического уровня управления, 
инновациями невозможно без умения эффек-
тивно управлять технологиями, для чего не-
обходимо создавать систему стратегического 
управления технологиями.

В инновационной деятельности также нель-
зя надеяться на успех без содействия местных 
властей по объединению усилий образователь-
ных институтов и субъектов бизнеса по улучше-
нию процессов, изучению новых возможностей 
и созданию экспорта ориентированной базы на 
местах.

По нашему мнению, успех предприятий и 
отраслей, нацеленных на инновационное раз-
витие, возможен только при координации ин-
новационной деятельности всех структур от-
раслей, тщательном планировании изменений, 
должной мотивации персонала, изменении 
производственной культуры и обеспечение вы-
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сокого уровня инженерных знаний работников 
компаний.

Также имеющийся опыт по системотехнике 
не должен быть проигнорирован при создании 
правильной организационной структуры.

Большинство руководителей современных 
предприятий отмечают недостаточный уро-
вень подготовки молодых специалистов — вы-
пускников технических вузов, нехватку обще-
технических и специальных знаний, а также 
недостаток общекультурного развития новых 
инженерных кадров.

В этой связи с возросшей ролью человече-
ского фактора важнейшей функцией управле-
ния становится развитие персонала, а не просто 
приведение его профессионально-квалифи-
кационного состава в соответствие с требова-
ниями обновленных рабочих мест, поскольку 
подготовка работника и его работа комплемен-
тарны, а качество персонала, в конечном счете, 
проявляется в эффективности предприятия.

В нашей практике закрепилось достаточно 
опыта формирования и реализаций инноваци-
онной деятельности, который позволяет ска-
зать, что инновационная деятельность — это 
глубоко системная область деятельности, про-
гресс в которой зависит от следующих состав-
ляющих:
• предпосылок для развития инновационной 

деятельности (состояние экономики, уровень 
развития производства, соответствующая 
культура производства и др.);

• наличия инновационных кадров (высококва-
лифицированных специалистов, готовых к 
созданию и освоению новых инновационных 
идей и технологий);

• финансовых, материальных и временных ре-
сурсов для создания, трансфера, освоения и 
эффективного использования инноваций и 
передовых технологий;

• уровня управления инновационными процес-
сами.
Стратегическое осмысление инновационных 

процессов с точки зрения управления позволя-
ет классифицировать несколько уровней управ-
ления инновациями.

Первый уровень — методологический. Он 
определяется новыми подходами к построению 
отдельных видов управленческой деятельности. 

Второй уровень инновационной деятель-
ности включает организационно-структурные 
преобразования для решения базисных про-
блем развития управленческого процесса, на-

пример вовлечения специалистов в управление 
через создание различных групп решения про-
блем, технических советов и комиссий. Новые 
условия также вызвали перестройку техноло-
гических подразделений, которые необходимо 
реорганизовать в инновационно-технологиче-
ские. 

Третий уровень инноваций охватывает глу-
бинные содержательные производственные 
процессы, связанные с освоением новых про-
изводственных технологий, и требует чет-
кой долгосрочной стратегии, высокого уровня 
управленческих и профессиональных навыков 
руководства.

Четвертый уровень инновационной деятель-
ности связан с поиском и реализацией новых 
управленческих технологий, что в современных 
условиях быстрых и системных перемен во вну-
тренней и внешней среде предприятий стано-
вится постоянной задачей руководства и непре-
менным условием достижения поставленных 
целей предприятия и обеспечения эффективно-
го использования человеческих ресурсов.

Проблемы трансфера технологий наряду с 
финансированием проектов являются опре-
деляющими, поскольку касаются обширного 
круга вопросов самых различных областей дея-
тельности. Опыт одного субъекта бизнеса вооб-
ще может не подходить в других случаях. Сама 
передаваемая и осваиваемая технология может 
быть прибыльной в одном месте и убыточной — 
в другом. 

UNIDO перечисляет обязательную последо-
вательность мероприятий, которых надо при-
держиваться. В их числе:
• разработка стратегии бизнеса; 
• формулировка технологической стратегии; 
• выбор потенциально интересной технологии; 
• определение портфеля технологических про-

ектов; 
• оценка поставщика технологии; 
• оценка технологии; 
• получение технологии.

При содействии UNDP (Программа развития 
ООН) изучены региональные инновационные 
возможности Узбекистана, уточнены доли от-
раслей и видов деятельности в среднегодовом 
темпе роста местной экономики. 

Но субъекты частного бизнеса, занимающи-
еся, например, деревообработкой, текстильным 
или фаянсово-керамическим производством, 
пользуются возможностями легкого доступа 
к сырью или отсутствием внешней конкурен-
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ции. Они далеки от возможности оценить свои 
технологии (или их живучести), если им будет 
предложена другая новая. 

Также местная власть должна иметь функ-
цию, которая:
• разведывает возможности; 
• имеет связь с местными производителями, 

институтами и другими структурами для об-
суждения технических вопросов; 

• планирует развитие региона и может сплотить 
усилия власти, общественности и частных лиц 
для дальнейшего создания спроса. 
И как раз во многих случаях такая функция 

местной власти либо неправильно работает, 
либо отсутствует вообще.

Ситуацию ухудшает также и отсутствие еди-
ной базы исследовательских работ с доступом 
для их потребителей по Интернету. А такая база 
вполне могла бы стать началом национального 
банка инновационных идей.

Наличие упомянутых выше проблем не по-
зволяет выбрать и установить правильные па-
раметры для оценки достижения целей инно-
вационной политики, и на настоящий момент 
можно сделать следующие выводы.

1. Необходимо развивать имеющиеся зна-
ния и навыки инновационной деятельности и 
готовить специалистов для управления техно-
логией, что охватывает все сферы народного 
хозяйства, образования и управления: 

1.1. Технология образования; 
1.2. Технология производства; 
1.3. Банковские технологии; 
1.4. Информационные технологии; 
1.5. Транспортные технологии; 
1.6. Технологии инженерно-коммуникаци-

онных услуг;
1.7. Технологии инжинирингового обеспе-

чения;
1.8. Технологии инженерно-коммунального 

обеспечения и т.д. Специалисты по управлению 
технологиями могут готовиться в магистратуре, 
докторантуре или на специальных курсах повы-
шения квалификации и переподготовки.

2. Необходимо внедрять культуру анализа 
проблем и принятия решений, основанных на 
фактах, для руководителей и специалистов, для 
чего организовать обучение на основе лучших 
отечественного и зарубежного опыта и подгото-
вить научно обоснованные рекомендации.

3. Необходимы знание и навыки создания 
математических и физических моделей бизнес-
процессов трансфера технологий. Это требует 

затрат, однако стоит не так дорого в сравнении 
с решаемыми ими проблемами, способству-
ет избеганию узких мест и малоэффективных 
функций в процессе деятельности.

4. Необходимо внедрить культуру стан-
дартизации технологических и управленческих 
процессов и практику самоаудита процессов.

5. Необходимо разработать вопросник для 
анализа проблем и оценки способности местных 
органов управления, бизнес-единиц, субъектов 
экономической деятельности и институтов для 
успешного продвижения инновационной поли-
тики государства по приоритетным направле-
ниям. 

Центральный вопрос, на который необходи-
мо получить ответ: как они могут содействовать 
или непосредственно участвовать в инноваци-
онной задаче, т.е. в превращении конкретной 
научной разработки в конкурентоспособный 
продукт или услугу с явным и существенным 
экономическим эффектом.

6. Необходимо разработать националь-
ную концепцию руководства по управлению 
изменениями и подготовить специалистов для 
управления изменениями.

7. Необходимо создать функции и под-
готовить специалистов по оценке, трансферу, 
прослеживанию и утилизации технологий.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Для продолжения исследования нужны до-

полнительные данные — полные, точные и ак-
туальные. Сбор таких данных возможен только 
при поддержке руководства всех заинтересо-
ванных сторон, при согласовании форм отчет-
ности, ознакомлении с конкретными инноваци-
онными проектами на местах, инновационной 
деятельностью министерств, ведомств, универ-
ситетов, институтов, хокимиятов и их отделов. 

Необходимо определиться с приоритетно-
стью всех их инновационных планов и проек-
тов, содержанием планов работ, параметрами 
оценки продвижения работ и выполнения це-
лей. Параллельно следует усовершенствовать 
знания по управлению технологией, решению 
проблем и принятию решений.

Эту же проблему предстоит решать и высшей 
школе стран СНГ в связи с намерением присо-
единиться к Болонской декларации 29 стран ЕС 
и ряда других стран. При этом мало деклариро-
вать переход на единые стандарты подготовки 
высококвалифицированных кадров. Нужно еще 
и перевести все образовательные услуги, вклю-
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чая услуги по жизнеобеспечению, на пользу биз-
несу как основному заказчику специалистов, 
впрочем, как и государственным учреждениям. 
А для этого опять следует избрать стратегиче-
скую цель — перевод образовательных услуг на 
основные требования стандарта ISO 9001, как 
это делается в настоящее время в мире образо-
вательных услуг, выпускающих специалистов, 
пользующихся высоким спросом во всех стра-
нах мира. Технологические инновации, несо-
мненно, оказывают самое большое влияние 
на условия труда и требования к рабочей силе. 
Развитие автоматизации снижает потребности 

в малоквалифицированных работниках и тре-
бует увеличения количества высококвалифици-
рованных работников, труд в промышленности 
становится более интеллектуальным, что требу-
ет новых подходов в управлении человечески-
ми ресурсами. При этом надо помнить, что ин-
вестиции в человеческий капитал, способный 
не только разрабатывать новые технологии, но 
и превращать их в привлекательный коммерче-
ский продукт, признаны мировым сообществом 
как самые выгодные как для роста конкуренто-
способности экономики и для людей, так и уси-
ления самого государства. 
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АННОТАЦИЯ
Пенсионные реформы в странах СНГ проводятся с 1991 года. Переход стран бывшего СССР к рыночной 
экономике и смена общественного устройства вызвали необходимость коренной трансформации всех 
базовых институтов и механизмов системы государственного социального обеспечения пожилых граж-
дан. Потребовалось изыскивать значительные по объему финансовые ресурсы, которые в советский 
период обеспечивало государство за счет доходов от общенародной собственности. За 27-ти летний 
постсоветский период механизмы доходов населения и распределения произведенного продукта пре-
терпели существенные изменения: в разы снизилась доля наемного труда, многократно повысилась  
дифференциация заработной платы, уменьшились налоговые, а значит, и бюджетные возможности 
государства. Эти перемены потребовали качественных изменений в сфере пенсионного обеспечения, 
вызвали необходимость формирования институтов обязательного (социального), добровольного (в ос-
новном корпоративного) и личного пенсионного страхования.
Их итогом стало формирование механизмов социального и корпоративного страхования; законода-
тельное введение страховых платежей работодателей и работников, повысивших сбалансированность 
бюджетов пенсионных фондов, формирование информационных систем для учета страховых прав и 
облегчения процедуры назначения пенсий. В большинстве стран Содружества повышен пенсионный 
возраст, введен институт накопительных пенсий, сформированы фонды негосударственного пенсион-
ного страхования. 
Однако формирование эффективно функционирующих институтов пенсионного страхования и наци-
ональных систем пенсионного страхования и государственного социально обеспечения еще не завер-
шено. Это относится к недостаточному охвату пенсионным страхованием самозанятого населения и 
населения занятого в неформальном секторе. В итоге, на конец 2017 г., пенсионным страхованием в 
странах Содружества охвачено не более 55-60 % от общей численности экономически активного насе-
ления, что свидетельствует о накоплении кризисных последствий в области пенсионного обеспечения, 
которые придется купировать увеличением государственных расходов на финансирование социальных 
пенсий, различного рода пособий по нуждаемости. 
Все еще не решены вопросы повышения размеров пенсий и обеспечения финансовой стабильности 
пенсионных систем. В этой связи многие страны Содружества разрабатывают концепции, программы 
формирования механизмов предоставления социальных выплат пенсионеров на уровне базового со-
циального дохода. В статье рассматриваются вопросы системных преобразований в сфере пенсионного 
страхования, сделана попытка выявить типичные проблемы и предложить меры по их решению.

Ключевые слова: пенсионная система, институты пенсионного страхования, страны СНГ, 
пенсионное страхование, государственное социальное обеспечение, пенсионные реформы, 
пенсионный возраст.
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ABSTRACT
Pension reforms in the CIS countries have been implemented since 1991. The transition of the former USSR 
countries to market economy and the social system change triggered radical transformation of all basic 
institutes and mechanisms of the state social security system for senior citizens. Significant financial resources 
were required, which in the Soviet period were provided by the state at the expense of revenues from public 
property. Over the 27-year post-Soviet period, mechanisms of earning money by the population and products 
distribution changed significantly: the proportion of hired labor decreased, the wage differentiation multiply 
increased, and the tax and fiscal possibilities of the state decreased. These changes demanded qualitative 
changes in the pension system as well as required forming of institutions of compulsory (social), voluntary 
(mainly corporate) and personal pension insurance.
This resulted in the formation of social and corporate insurance mechanisms; the legislative implementation 
of insurance payments of employers and employees who raised the balance of the budgets of pension funds, 
the formation of information systems to account for insurance rights and facilitate the procedure for granting 
pensions. In many Commonwealth countries, the retirement age was raised, the institute of funded pensions 
was introduced, and non-state pension insurance funds were established. 
However, the formation of effective pension insurance institutions, national pension insurance systems, and 
state social security has not yet been completed. This refers to the insufficient pension insurance coverage 
of the self-employed population and the population employed in the informal sector. As a result, at the end 
of 2017, pension insurance in the Commonwealth countries has covered no more than 55–60% of the total 
economically active population that indicates the crisis consequences in pension provision system. This will 
have to be compensated by an increase in federal spending to finance social pensions, various kinds of need-
based allowances.
The issues of increasing pensions and ensuring financial stability of pension systems have not been resolved 
yet. In this regard, many Commonwealth countries have been developing concepts, programs for shaping 
mechanisms to provide social benefits to pensioner at basic social income level. In the article, the issues of 
pension insurance system transformations have been studied. Also, the attempt has been made to identify 
typical problems and to suggest measures to solve them.

Keywords: pension system, pension insurance institutions, CIS countries, pension insurance, state social 
security, pension reforms, retirement age.

ОТ СОВЕТСКОГО СОЦИАЛЬНОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ 
К ФОРМИРОВАНИЮ НАЦИОНАЛЬНЫХ  

СИСТЕМ ПЕНСИОННОГО СТРАХОВАНИЯ  
И ОБЕСПЕЧЕНИЯ

Общественное переустройство постсоветских 
стран1, начавшееся в 1990-е годы, вызвало необ-
ходимость формирования пенсионного страхова-
ния в его «классической» форме, с набором всех 
необходимых экономических, организационных, 
финансовых и правовых механизмов. В СССР 

пенсионное страхование не применялось. Мате-
риальное обеспечение пожилого населения было 
организовано на основе государственного соци-
ального обеспечения. Основным источником фи-
нансов пенсионной системы (на 70–75%) служил 
государственный бюджет [14, С.35].

Для функционирования социалистического 
социального пенсионного обеспечения приме-
нялось государственное регулирование трудовой 
деятельности (обязательный характер труда) и за-
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1 В круг стран, входящих в предмет рассмотрения в данном на-
учном докладе, входят:  Азербайджан, Армения, Беларусь, Гру-
зия, Кыргызстан, Молдова, Россия, Таджикистан, Туркмения, 
Узбекистан. В используемой терминологии данные страны 
именуются  такими обобщающимися понятиями, как «страны 
Содружества», «страны СНГ», «страны региона», имеющими 
равноценный смысл  для употребления.
2 См.: Формирование рыночных механизмов возмещения за-
трат на воспроизводство рабочей силы в странах СНГ. Концеп-
ция и практика. Институт труда Минтруда России. — М., 1999. 
С. 24.

работной платы, что обеспечивало практически 
полную занятость экономически активного на-
селения, выравнивание заработной платы между 
отраслями экономики и в рамках предприятий, а 
также неуклонное соблюдение государственными 
предприятиями и колхозами налоговой и финан-
совой дисциплины. Можно без преувеличения ска-
зать, что для функционирования государственного 
пенсионного обеспечения это были идеальные ус-
ловия, позволяющие обеспечивать скромные (но в 
то же время приемлемые) по размеру пенсии по-
давляющему числу пенсионеров [15, С. 76]. 

Данная модель отношений нашла отражение 
в построении функциональных государственных 
структур социального обеспечения (исключи-
тельно государственных) в сложившихся стерео-
типах и установках. В то же время порядок, при 
котором значительная часть затрат обеспечива-
лась с помощью общественных фондов потре-
бления и государственных (вне предприятий) ус-
луг, порождал деформированное представление 
об истинных размерах стоимости рабочей силы. 
Примерно 40–60% затрат и более на воспроиз-
водство рабочей силы обеспечивалась вне рамок 
предприятий2 [27, С.24], включая большую часть 
затрат на пенсионное обеспечение, финансовую 
нагрузку по которому население страны не несло 
и не поэтому не ощущало.

Более того, доктрина социалистического пен-
сионного обеспечения, основанная на принципе 
«алиментарности» (бесплатности) для населения, 
широко пропагандировалась в СССР, что прочно 
закрепило в сознании населения данного мифа, 
распространившего свое пагубное влияния и на 
современные поколения постсоветских стран [17, 
С. 84]. 

Переход стран бывшего СССР к рыночной эко-
номике вызвал необходимость коренной транс-
формации всех базовых институтов и механиз-
мов системы государственного социального 
обеспечения пожилых граждан. Основная причи-
на — недостаток финансовых ресурсов, которые 
в советский период обеспечивало государство за 
счет доходов от общенародной собственности. 

За 27-летний постсоветский период механизмы 
доходов населения и распределения произве-
денного продукта претерпели существенные из-
менения: в разы снизилась доля наемного труда, 
многократно повысилась дифференциация зара-
ботной платы, уменьшились налоговые, а значит, 
и бюджетные возможности государства [20, С.68]. 
Эти перемены потребовали качественных изме-
нений в сфере пенсионного обеспечения, вызвали 
необходимость формирования институтов обяза-
тельного (социального), добровольно-корпора-
тивного и личного пенсионного страхования.

Объективная логика их становления потребо-
вала перехода к учету в пенсионном страховании 
интересов и возможностей отдельных категорий 
населения, в итоге усилия стран Содружества 
были направлены на [18, С. 89]:
• отказ от использования модели обеспечитель-

ных отношений советского периода, базиро-
вавшихся на доктрине бесплатности для на-
селения пенсионных выплат и их бюджетного 
обеспечения, когда 60% средств дотировалось 
из федерального бюджета; 

• введение механизмов пенсионного страхова-
ния, привлечение дополнительных страховых 
источников для повышения сбалансированно-
сти пенсионного страхования и обеспечения 
приемлемыми размерами пенсий самозаня-
того населения.
Следует при этом отметить, что хотя социали-

стическая патерналистская идеология бесплат-
ности пенсионного обеспечения для граждан, ба-
зировавшаяся на принципах «алиментарности» 
(бесплатности) и общественных фондов потре-
бления, была в 1990-е годы отвергнута, но прак-
тическое ее применение, например в форме за-
ниженных уровней заработной платы, во многом 
сохранилось и до настоящего времени [19, С. 128].

Для современных пенсионных систем стран 
СНГ присущи черты как прежней советской пен-
сионной системы, так и формирующихся новых 
страховых институтов. Они уже не «советские 
государственные системы социального обеспе-
чения», но еще и не «страховые». Их промежу-
точный, переходной характер связан с незавер-
шенностью реформ в сфере доходов и занятости 
населения, прежде всего систем заработной пла-
ты, тарифной (для пенсионного страхования), на-
логовой [16, С. 234].

Охват работающего населения пенсионным 
страхованием служит одним из важнейших кри-
териев эффективности национальных пенси-
онных систем. Экономически развитые страны 
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(ЭРС) в послевоенный период решили задачу мас-
сового охвата пенсионным страхованием в фор-
мальном секторе экономики (порядка (80–90%) и 
приемлемого охвата (40–60%) самозанятого насе-
ления в неформальном секторе [2, С. 8]. 

В большинстве стран Содружества эти стан-
дарты не выдерживаются. Большинство экспер-
тов и официальная статистка отмечают, что в 
формальном секторе в качестве системных не-
достатков организации доходов населения вы-
ступает значительная доля «серой заработной 
платы» (до 30–40% от общего объема по стране). 
Кроме того, охват пенсионным страхованием са-
мозанятого населения и населения, занятого в 
неформальном секторе, составляет порядка 15–
20% от общей их величины, что оценивается как 
крайне неудовлетворительный параметр. В ито-
ге на конец 2017 г. пенсионным страхованием в 
странах Содружества охвачено не более 55–60% 
от общей численности экономически активного 
населения [7, С. 3], что свидетельствует о нако-
плении кризисных последствий складывающей-
ся ситуации в области пенсионного обеспечения, 
которые придется купировать увеличением го-
сударственных расходов на финансирование со-
циальных пенсий, различного рода пособий по 
нуждаемости. 

Масштабность задачи перехода от государ-
ственного социального обеспечения к страховым 
институтам состоит в том, что вместо упрощен-

ной схемы изъятия финансовых средств у пред-
приятий и организаций в виде централизованно 
определяемых налогов и взносов, использова-
ния их на пенсионное обеспечение придется ис-
пользовать более сложные механизмы взимания 
страховых взносов с хозяйствующих субъектов, 
использующих наемную рабочую силу, для чего 
ввести весьма трудоемкий постоянный (помесяч-
ный) учет индивидуальных пенсионных прав за-
страхованных лиц [6, С. 27]. 

Решение столь непростой задачи можно было 
обеспечить только на основе современных ком-
пьютерных технологий учета и фиксации нака-
пливаемых пенсионных прав миллионов застра-
хованных и пенсионеров. 

Практически все страны Содружества с этой 
сложной задачей справились. В то же время бо-
лее крупная задача формирования достаточных 
по объему финансовых механизмов пенсионного 
страхования была решена только частично.

Доля охвата населения обязательным пен-
сионным страхованием и государственным со-
циальным обеспечением в странах Содружества 
свидетельствует о частичном применении меха-
низмов пенсионного страхования (табл. 1).

Государства стран Содружества (Азербайд-
жан, Армения, Беларусь, Кыргызстан, Молдова, 
Россия, Таджикистан, Узбекистан) уделяли много 
внимания и прилагали существенные усилия, на-
правленные на обеспечении функционирования 

Таблица 1/Table 1

Доля охвата пожилых людей обязательным пенсионным страхованием и государственным социальным 
обеспечением в странах Содружества в 2015 г.,% к населению трудоспособного возраста / The proportion 

of elderly people covered by compulsory pension insurance and state social security in the countries of the 
Commonwealth in 2015,% of the working age population

Страна Итого
Доля охвата пожилых людей 
обязательным пенсионным 

страхованием

Доля охвата пожилых людей 
государственным социальным 

обеспечением

Азербайджан 100 * *
Армения 100 45,1 55,4
Беларусь 100 51,1 48,9

Грузия 100 * *
Казахстан 100 73,3 26,76

Кыргызстан 100 56,1 43,9
Молдова 100 43,1 56,9
Россия 100 66,2 33,8

Таджикистан 100 * *
Туркменистан 100 36,9 63,1

Узбекистан 100 62,3 37,7

*Данные отсутствуют. 
Источник / Source: расчеты и оценки автора по данным [2] / calculations and author's estimates by data [2].
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3 Экономические, социальные и политические возможности 
в странах Содружества, необходимые для функционирования 
пенсионных систем и проведения пенсионных реформ, су-
щественно отличались, что объясняет различные сценарии и 
темпы их проведения.

пенсионных систем, основанных на солидарных 
принципах перераспределения финансовых ре-
сурсов между поколениями работающих и пен-
сионеров, придерживались практики государ-
ственного управления пенсионными системами, 
а впоследствии приступили к формированию но-
вой инфраструктуры учета пенсионных прав, по-
зволяющих формировать культуру ответственно-
сти и внедрять страховые принципы организации 
пенсионных систем. 

Следует отметить, что самый сложный этап ко-
ренных изменений институтов трудовых доходов 
населения, включая пенсионный, и формирова-
ния новых, имевший место в 1990-е годы, был за-
вершен к середине 2000-х годов. Его последствия 
в виде массовой бедности населения в основном 
были изжиты, но в полной мере еще не преодо-
лены. Это сказалось и на системе пенсионного 
обеспечения. По мере выхода из системного кри-
зиса (после 2000–2005 гг.) страны Содружества 
начали решать задачи постепенного повышения 
размеров пенсий, доведения их уровня до про-
житочного минимума, а впоследствии проводить 
модернизационные преобразования пенсион-
ных систем3 путем разграничения их правового 
и экономического пространства по источникам 
доходов, законодательного введения страховых 
взносов и создания тем самым предпосылок для 
введения финансовых механизмов обязательного 
и добровольного пенсионного страхования. 

Один из самых сложных вопросов, который 
удалось решить всем странам СНГ, – это зако-

нодательное введение страховых платежей для 
финансирования пенсионных систем. При этом 
Азербайджан, Армения, Беларусь, Казахстан, 
Киргизстан, Молдова, Таджикистан, Узбекистан 
(кроме России и Туркменистана) вменили в обя-
занность как работодателям, так и работникам 
уплату страховых взносов [29, С. 127-132], что от-
вечает опыту ЭРС, тем самым формирует куль-
туру и менталитет обязательного социального 
пенсионного страхования (табл. 2). Кроме того, 
Беларусь, Молдова, Россия, Украина существенно 
продвинулись в применении принципиально но-
вых пенсионных механизмов, организованных на 
принципах условно-накопительных счетов, нако-
пительных пенсий и негосударственного пенси-
онного страхования.

Результатом преобразований пенсионных си-
стем стран СНГ на протяжении 27-летнего перио-
да являются три их важные характеристики.

Первая из них состоит в частичном, все еще не 
полном восстановлении уровня пенсий с позиции 
их покупательной способности и по коэффициен-
ту замещения по сравнению с советским перио-
дом 1980–1990-х годов, которые составляли в 240 
и 54% соответственно [3, С. 26]. Во всех странах 
Содружества эти показатели все еще не достигли 
советского уровня 1980-х годов и только по неко-

Таблица 2 / Table 2
Распределение страховой нагрузки в системах пенсионного страхования стран СНГ в 2018 г., 

% от заработной платы / Distribution of insurance load in the pension insurance systems of the CIS countries  
in 2018, % of the salary

Страна Работодатели Работники Всего

Азербайджан 22,0 3,0 25,0

Армения 15,8 3,0 18,8

Беларусь 28,0 1,0 29,0

Казахстан 11,0 10,0 21,0

Кыргызстан 17,25 10,0 27,25

Молдова 23,0 6,0 29,0

Россия 22,0 - 22,0

Таджикистан 25,0 1,0 26,0

Туркменистан 20,0 - 20,0

Узбекистан 25,0 6,5 31,5

Источник / Source: данные Международной ассоциации пенсионных и социальных фондов СНГ и стран Балтии, 2018 / data  
of the Inter-national association of pension and social funds of the CIS and Baltic States, 2018. 
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торым можно спрогнозировать их достижение к 
2030-м годам (табл. 3). 

По меркам ЭРС, размеры пенсий в странах СНГ 
остаются весьма скромными, а зачастую недопу-
стимо низкими и в лучшем случае обеспечивают 
только минимальные потребности пенсионеров 
начального этапа индустриализации [1, С. 34]. 
Так, в большинстве стран СНГ расходы на пенсии 
составляют от 3,3% ВВП (Таджикистан) до 10,0% 
ВВП (Азербайджан, Армения, Кыргызстан, Мол-
дова, Узбекистан). Только в трех странах эта вели-
чина выше: Беларуси, Казахстане, России.

Вторая характеристика пенсионных систем Со-
дружества может быть оценена с позиции доведе-
ния уровня пенсий до минимальных социальных 
стандартов Международной организации труда 
(МОТ) — этому посвящена Конвенция № 102, при-
нятая почти 60 лет назад (в 1952 г.). Согласно ее 
ориентирам, уровень пенсий, определяемый с по-
мощью коэффициента замещения, должен состав-
лять не менее 40% заработной платы квалифици-
рованного рабочего обрабатывающих отраслей 
экономики при наличии у него 30-летнего страхо-
вого стажа [8, С. 24]. Достигнутый уровень пенсий 
и существующее состояние экономик стран СНГ не 
позволят большинству стран СНГ решить данную 
задачу в среднесрочной перспективе. 

Третья характеристика состояния пенсионных 
систем описывает преобразования в данной сфе-

ре с позиции институционального устройства. 
Функционирующие пенсионные институты в 
странах СНГ все еще не соответствуют формирую-
щемуся новому общественному укладу, изменив-
шимся социально-трудовым отношениям и скла-
дывающейся демографической ситуации. Так, в 
2016 г. минимальная пенсия по возрасту превы-
шала размер прожиточного минимума пенсио-
нера в Беларуси на 60% (который был равен 120 
долл. США), Казахстане — на 88% (был равен 138 
долл. США). Ниже прожиточного минимума был 
установлен размер минимальной пенсии по воз-
расту в Молдове — на 35%, он был равен 56 долл. 
США; размер базовой пенсии в Кыргызстане был 
в 3 раза ниже, России — на 43%) и Азербайджане — 
на 4% ниже прожиточного минимума.

Дополнительные негосударственные пенси-
онные системы (НПФ) в других государствах, 
кроме России, пока находятся только на этапе 
становления.

НЕБЛАГОПРИЯТНЫЕ СИСТЕМНЫЕ УСЛОВИЯ  
ДЛЯ ФОРМИРОВАНИЯ ЭФФЕКТИВНЫХ ИНСТИТУТОВ 

ОБЯЗАТЕЛЬНОГО И ДОБРОВОЛЬНОГО 
ПЕНСИОННОГО СТРАХОВАНИЯ

Функционирование пенсионных систем в 
значительной степени зависит от системных ус-
ловий: состояния рынка труда и числа занятых, 
размеров заработной платы и продолжительно-

Таблица 3 / Table 3
Динамика пенсионного обеспечения стран СНГ за период 2006 — 2016 гг. / Dynamics of pension  

provision in the CIS countries in 2006 — 2016.

Страна

Средний размер 
пенсии, долл. США

Покупательная 
способность пенсий 

(размер пенсии 
к прожиточному 

минимуму пенсионера)

Коэффициент 
замещения (средний 

размер пенсии к 
средней заработной 

плате), %

Доля расходов на 
выплату пенсий  

и пособий в ВВП, %

2006 г. 2016 г. 2006 г. 2016 г. 2006 г. 2016 г. 2006 г. 2016 г.

Азербайджан 47,2 109,0 90,7 167,0 27,6 32,0 * 6,0

Армения 30,0 83,6 * * 17,5 25,0 3,3 7,9

Беларусь 129,7 152,0 183,9 214,0 47,7 44,0 10,6 10,8

Казахстан 86,0 137,8 141,0 227,0 26,8 35,0 - 10,2

Кыргызстан 19,6 110,0 - 178,0 22,8 51,0 5,0 6,6

Молдова 34,3 64,0 55,8 87,0 26,0 28,0 - 5,8

Россия 107,9 205,6 103,8 155,0 26,7 35,0 5,5 10,3

Таджикистан 12,4 35,0 * * 36,4 32,6 2,4 3,3

Узбекистан   30,0   153    *    *

*Данные отсутствуют.
Источник / Source: статистическая информация Статкомитета СНГ. — М., 2013, 2017 / statistical information of the CIS Statistics Commit-
tee. — M, 2013, 2017
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сти страхового стажа работающих. В постсовет-
ский период удельный вес наемных работников, 
занятых на постоянной основе, в большинстве 
стран СНГ снизился с 85 до 50% и менее от об-
щей численности экономически активного насе-
ления. При этом половина из работающих полу-
чает столь низкую по размеру заработную плату, 
что даже при 35–40-летнем трудовом (страховом) 
стаже достойную пенсию, на уровне 150–250% от 
прожиточного минимума пенсионера заработать 
практически невозможно [5, С. 6].

Размер минимальной заработной платы в 
декабре 2017 г. составлял от 8,0% от средней за-
работной платы в Кыргызстане, 9,1% — в Узбеки-
стане, Азербайджане — 22,3%, в России — 20,1%, 
что не соответствует стандартам МОТ (50%) и ЕС 
(60%).

Во многом столь низкие размеры минималь-
ной заработной платы объясняют такие же низ-
кие размеры социальных пенсий (табл.4).

Для накопления страховых пенсионных прав, 
достаточных для получения пенсии, размер ко-
торой составлял бы не менее 2,0–2,5 прожиточ-
ных минимума пенсионера, требуется заработная 
плата, являющаяся базой начисления страховых 

взносов, размер которой составлял бы не менее 
4–6 МРОТ (табл. 5). По странам СНГ численность 
работников, ее получающей, составляет не более 
25–40% от общей численности работающих, и это 
означает, что большинство работающих в период 
трудовой деятельности не смогут заработать себе 
пенсии, приемлемой по размеру. 

Таким образом, многие проблемы в области 
пенсионного обеспечения в странах СНГ в зна-
чительной степени обусловлены низким уров-
нем МРОТ, который на 1 марта 2018 г. составлял: 
18 долл. США в Киргизии, 45 — в Таджикистане, 
143 — в Молдове, 114 — в Армении, 76 — в Азер-
байджане, 88 — в Казахстане, 168 — в России, 
156 долл. — в Беларуси [10]. 

Поэтому при рассмотрении вопроса обоснова-
ния размера минимальной заработной платы не-
обходимо учитывать ее с позиции пенсионного, 
медицинского и других видов социального стра-
хования. Следует отметить, что все страны Содру-
жества повысили пенсионный возраст, что дает 
возможность в долгосрочной перспективе поло-
жительно влиять на финансовую сбалансирован-
ность их пенсионных систем (табл. 6).

Во многих странах Содружества принято ре-

Таблица 4 / Table 4

Характеристики социальных пенсий (пенсий без взносов) в странах Содружества, в 2014 г. /  
Characteristics of social pensions (pensions without contributions) in the Commonwealth countries in 2014

Страна Возраст 
предоставления

Уровень 
пенсии, долл. 

США

Процент 
от средней 
заработной 

платы

Количество 
получателей, 
тыс. человек

Стоимость, 
% ВВП

Азербайджан 67 (м),
62 (ж) 54,9 12,4 231,0 *

Армения 65 28,2 9,1 48,0 *

Беларусь 65 (м),
60 (ж) 44,7 6,9 52,0 *

Грузия 65 (м),
60 (ж) 56,1 14,5 655,0 *

Казахстан 63 (м),
58 (ж) 62,1 10,4 * *

Кыргызстан 63 (м),
58 (ж) 14,5 5,7 * *

Молдова 62 (м),
57 (ж) 4,1 1,6 3,5 0,21

Россия 65 (м),
60 (ж) 102,1 13,4 * *

Таджикистан 65 (м),
60 (ж) 8,4 11,3 85,2 *

Туркменистан 62 (м),
57 (ж) 36,8 12,4 * *

Узбекистан 60 (м)
55 (ж) 50,5 * 6,0 *

Источник / Source: [2]. 
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шение о постепенном повышении в перспективе 
пенсионного возраста:
• Азербайджане — к 2027 г. до 65 лет для мужчин 

и женщин;
• Армении — к 2025 г. до 63 лет для мужчин и до 

58 лет для женщин;
• Казахстане — к 2027 г. до 63 лет для женщин;
• Молдове —  к 2019 г. До 63 лет для мужчин и к 

2028 г. до 63 лет для женщин.

НЕРЕШЕННЫЕ ВОПРОСЫ В СТАНОВЛЕНИИ 
ИНСТИТУТОВ ПЕНСИОННОГО СТРАХОВАНИЯ  

В СТРАНАХ СОДРУЖЕСТВА
Что касается нерешенных вопросов, то к ним 

следует отнести следующие. 
Во-первых, в большинстве стран Содружества 

существующие пенсионные институты все еще 
не соответствуют принципам социального пен-
сионного страхования, в основе которых лежат 
взаимодополняющие принципы личной ответ-
ственности самих работников и их финансового 
участия в пенсионном страховании, солидарной 
взаимоподдержки страхователей и застрахован-
ных на основе справедливого распределения фи-
нансового бремени и финансовых рисков между 
ними, а также оптимального финансового уча-
стия государства, базирующегося на принципе 
субсидиарности. Объемы вносимых страховых 
ресурсов как работодателями, работниками, так 
и государством (как работодателя за работников 
бюджетной сферы) составляют для большей части 

работающих не больше половины от необходи-
мых ресурсов.

Во-вторых, большинство стран Содружества 
не избежало соблазна Всемирного Банка создать 
(многие пытаются и сейчас) заведомо высоко-
рискованный институт накопительных пенсий, 
организованный на принципах личного страхо-
вания, не имеющих надежных средств для пред-
упреждения финансовых рисков для капитализи-
рованных средств, размещаемых на длительные 
периоды. Отрицательные результаты примене-
ния данного пенсионного института в странах, 
его применивших (Чили, Уругвай, Венгрия, Поль-
ша и т.д.), не смогли предотвратить введение на-
копительных пенсий в Казахстане, Кыргыззстане, 
России и других странах Содружества [26, С. 139]. 
Это привело к отвлечению значительных средств 
и их обесценению, потере времени на бессмыс-
ленные реформы в пенсионной сфере.

Крупной проблемой для стран СНГ при про-
ведении пенсионных реформ стала проблема 
выбора базового пенсионного института в на-
циональных пенсионных системах. Речь шла о 
выборе между несколькими «развилками», тре-
бующими своего выбора в постсоветский пери-
од. Первая «развилка» — какому пенсионному 
институту отдать предпочтение: сохранить со-
ветскую пенсионную систему, базировавшуюся 
на государственном социальном обеспечении, 
или внедрять новый институт, основанный на 
принципах социального пенсионного страхова-

Таблица 5 / Table 5

Распределение численности работников по размерам начисленной заработной платы  
в странах СНГ в 2013 г., % от общей численности / Distribution of employees by accrued wages in the CIS 

countries in 2013, % of total number

Страна Всего 
работников 

В том числе с начисленной заработной платой

до 1 МРОТ 1–3 МРОТ 3–10 МРОТ свыше 10 МРОТ

Азербайджан 100 2,7 61,3 31,5 4,5

Армения 100 2,1 64,6 29,8 3,5

Беларусь 100 2,4 48,8 48,8

Казахстан 100 1,1 36,8 54,2 7,8

Кыргызстан 100 0,3 4,9 41,6 53,2

Молдова 100 0,2 34,5 58,0 7,3

Россия 100 1,8 37,2 51,5 9,5

Таджикистан 100 4,9 36,5 39,5 19,1

Украина 100 5,6 61,0 33,4

Источник / Source: [12]. 
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ния. Практически все страны СНГ (кроме Арме-
нии) отдали приоритет пенсионному страхова-
нию. 

Вторая «развилка» состояла в определении 
вида института пенсионного страхования:
• с начальными элементами страхования, кото-

рый выбрали Азербайджан, Беларусь, Кыргыз-
стан, Молдова, Таджикистан; 

• условно-накопительного пенсионного страхо-
вания, который выбрали Кыргызстан и Россия 
(но Россия в 2015 г. от него отказалась, что, по 
мнению ряда экспертов, является опрометчи-
вым решением); 

• накопительного пенсионного страхования, ко-
торое выбрал только Казахстан, а в качестве 
дополнительного института применяет Россия 
и практически все страны СНГ. 
В связи с низкой экономической эффективно-

стью финансового механизма инвестирования 
пенсионных накоплений в условиях неразвитых 
финансовых рынков и финансовых инструмен-
тов, а также высокими издержками функциони-
рования накопительной пенсионной системы 
практически все страны мира, использовавшие 
ее в качестве основного пенсионного институ-
та, либо совсем отказались от нее (например, 
Аргентина), либо сократили масштабы ее ис-
пользования [21, С.  124], дополнив националь-

Таблица 6 / Table 6

Пенсионный возраст в странах СНГ в 2015 г. / Retirement age in the CIS countries in 2015

Страна

Пенсионный возраст для лиц, участвующих 
в системах социального пенсионного 

страхования и имеющих необходимый 
страховой (трудовой) стаж, лет 

Пенсионный возраст для лиц,  
не имеющих необходимого страхового 

(трудового) стажа, лет 

мужчины женщины мужчины женщины 

Азербайджан 63 60 67 62

Армения 63 63 65 65

Беларусь 60 55 65 60

Грузия 65 60 65 60

Казахстан 63 58 63 58

Кыргызстан 63 58 63 58

Молдова 62 57 62 57

Россия 60 65 65 60

Таджикистан 63 58 65 60

Туркменистан 62 57 62 57

Узбекистан 60 55 60 55
 
*Данные отсутствуют. 
Источники / Sources: [2, 11]. 

ные пенсионные системы распределительными 
пенсионными системами, финансируемыми за 
счет государственных дотаций (Чили, Уругвай, 
Казахстан).

По этим причинам рекомендовать странам 
СНГ выбор накопительного пенсионного страхо-
вания в качестве одного из базовых пенсионных 
институтов было бы опрометчиво.

СОЦИАЛЬНАЯ ПОДДЕРЖКА ПОЖИЛЫХ ЛИЦ  
В УСЛОВИЯХ НИЗКОЙ ЕМКОСТИ РЫНКОВ ТРУДА 

В СТРАНАХ СОДРУЖЕСТВА
Еще одним системным вопросом, требующим 

своего решения при модернизации пенсионных 
систем, является государственная политика заня-
тости населения. Результатом изменения условий 
занятости в странах СНГ, связанного с переходом 
к рыночной экономике, явилось повышение доли 
самозанятых работников и тех, для которых ха-
рактерной является частичная и нерегулярная 
занятость, а также другие формы так называемой 
«нестандартной занятости», достигшей четверти, 
а во многих странах или их регионах даже трети 
и более от общей численности экономически ак-
тивного населения. 

Для этих категорий населения возможности и 
условия получения регулярной, приемлемой по 
величине заработной платы существенно огра-
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ничены по сравнению с работниками, занятыми 
на условиях постоянного найма. Это приводит к 
ослаблению возможностей финансового обеспе-
чения пенсионной системы, нестабильности ее 
функционирования, что в итоге несет серьезную 
угрозу выполнению в полном объеме государ-
ственных пенсионных обязательств перед насе-
лением. 

Существенное влияние на ситуацию в сфере 
пенсионного страхования оказывают процессы 
глобализации, затронувшие рынки труда, товаров 
и капитала. Во многих странах мирового сообще-
ства, включая страны СНГ, правительства вынуж-
дены либерализовать свое трудовое законода-
тельство, чтобы компании могли легче нанимать 
и увольнять работников, использовать труд наем-
ных работников более гибко и снижать стоимость 
труда. 

Международный опыт свидетельствует о нали-
чии в функционировании социальной сферы ряда 
закономерностей. При низкой по размеру зара-
ботной плате, не обеспечивающей потребитель-
ский бюджет семьи или незначительно его пре-
вышающей, возможности работающих, а также 
их работодателей делать страховые отчисления 
в необходимых объемах для получения приемле-
мой пенсии весьма ограничены. 

Например, по расчетам автора4 [15. С. 221], если 
доля бедного населения превышает 15% от общей 
его численности, то бюджет любого государства 
начинает испытывать «финансовый перегрев» 
из-за необходимости выделения значительной 
доли средств на борьбу с бедностью. Объем не-
обходимых финансовых ресурсов для решения 
этих задач будет составлять не менее 2–3% ВВП 
на каждые 10% бедных5. 

Если доля безработных в стране на протяжении 
двух-трех десятилетий превышает 10%-ный ру-
беж, то для системы пенсионного обеспечения по-
требуется значительная поддержка государства на 
финансирование социальных пенсий, затраты на 
которые могут составить не менее 1,5–2,5% ВВП.

Если доля пенсионеров превышает 20% от 
общей численности населения, то минималь-
ные финансовые ресурсы на пенсионное обе-
спечение в стране должны составлять не менее 
6–7% ВВП.

Безработица, неполная занятость становятся 
важнейшими проблемами стран СНГ. Так, в Азер-
байджане общее число безработных составило 
5,9% от общей численности экономически актив-
ного населения6, в Армении — 18,7%, Казахста-
не — 5,5, Кыргызстане — 8,4, Молдове — 6,5, Рос-
сии — 7,2, Таджикистане —11,5%. Кроме того, на 
условиях частичной занятости в настоящее время 
работает каждый четвертый-пятый работник. 

Вторая крупная проблема — изменение соци-
ально-трудовых отношений, приводящее к резко-
му снижению доли наемных работников в общей 
численности экономически активного населения, 
которая сократилась за последние 20 лет с 90 до 
65%. Прогнозируется, что доля наемных работни-
ков к 2030 г. не превысит 55% [28, С. 132]. Это су-
щественно снижает финансовый потенциал пен-
сионного страхования. 

Кроме того, в результате отсутствия страхо-
вых механизмов для лиц, самозанятых в тене-
вых сегментах экономики (а это 40% работников 
от общей численности экономически активного 
населения) могут столкнуться с высоким риском 
неучастия или частичного участия в пенсионном 
страховании, что, в свою очередь, приведет к ос-
лаблению финансового обеспечения пенсионной 
системы и рискам выплат страховых пенсий не-
застрахованным лицам. 

В итоге: до 30–40% экономически активно-
го населения стран СНГ при выходе на пенсию 
столкнутся с рисками бедности, поскольку не 
смогут заработать необходимых прав на достой-
ную пенсию. 

Поэтому международные стандарты социаль-
ного обеспечения, прежде всего Конвенции МОТ, 
Европейский кодекс социальной защиты, значи-
тельное внимание уделяют социальной защите 
работников с низкими заработками, непостоян-
ной занятостью, непродолжительным рабочим 
стажем [9, С. 121]. Например, Рекомендация МОТ 
№ 202 в качестве повышения уровня социальной 
защиты населения рекомендует национальным 
правительствам обеспечить гарантии всем пожи-
лым гражданам на получение доступа к базовому 
социальному доходу, который обеспечивает до-
стойный уровень жизни [7, С. 120]. 

Важно отметить, что за последние два деся-
тилетия можно наблюдать существенное расши-
рение и возрастающую роль, и не только в раз-4 Роик В.Д. Пенсионная система России: вызовы ХХI века и 

пути совершенствования. – СПб.: Питер, 2012.
5 Для стран СНГ характерен феномен работающих бедных. 
Так, удельный вес работников, получающих заработную плату 
до 100 дол. в  месяц составляет от 4,4% в Беларуси до 60% в 
Киргизии..

6 Данные цифры приведены в соответствии с материалами 
Статкомитета СНГ, который при оценке масштабов безрабо-
тицы использует методологию МОТ .
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вивающихся странах, нестраховых пенсий всех 
видов — пенсий, зависящих от материального по-
ложения семьи, гарантированных пенсий с точ-
ки зрения соответствия прожиточному уровню 
пенсионера, пособий по безработице в старших 
возрастах, предоставляемых в форме пенсий по 
инвалидности, пособий по уходу и др. 

Гарантированная пенсия по возрасту, или 
гражданская пенсия, является наиболее эффек-
тивной с точки зрения охвата населения и обе-
спечения социальной защиты тех, кто еще не яв-
ляется членом страховых пенсионных программ 
[22, С. 21]. Нестраховые пенсии служат необходи-
мым элементом каждой национальной пенсион-
ной системы. В странах с большой долей «серой» 
экономики широкий охват и предоставление ба-
зовых услуг социальной защиты пожилым людям 
могут достигаться в основном с помощью нестра-
ховых социальных пенсий. Кроме того, в услови-
ях низкой емкости рынка труда во многих реги-
онах стран Содружества имеется значительная 
доля населения, либо не охваченного страховыми 
пенсионными программами [11, С. 46], либо у ко-
торых не было возможности вносить страховые 
взносы на протяжении долгого времени, чтобы 
получить адекватную пенсию при достижении 
пенсионного возраста. 

В этой связи на национальном уровне требу-
ется принятие решений о правовом статусе не-
страховых пенсий: должны ли они быть гаранти-
рованными, как в случае с социальной пенсией, 
или зависящими от уровня доходов, т.е. от мате-
риального положения гражданина?

Во многом мало обнадеживающие перспек-
тивы функционирования пенсионных систем в 
странах Содружества свидетельствуют о необ-
ходимости располагать аргументированными 
позициями в этом вопросе профессионально-
го сообщества, опирающимися на достоверную 
статистическую информацию о положении дел в 
данной сфере, а также на достаточно точные про-
гнозы о будущих тенденциях. 

Например, оценить и дать ответы на ряд слож-
ных вопросов:
• смогут ли существующие пенсионные систе-

мы в странах Содружества надежно функци-
онировать через 10–15 лет, если численность 
работников, за которые уплачивают страховые 
взносы работодатели в пенсионные фонды, 
существенно понизится [13, С. 46], составит не 
более половины от экономически активного 
населения страны и будет меньше численно-
сти пенсионеров;

- к каким финансовым последствиям для пенси-
онной системы стран Региона приведет увели-
чение продолжительности периодов выплаты 
пенсий, которые по продолжительности к 2025 г. 
составят не менее 20–25 лет.

РЕКОМЕНДАЦИИ ДЛЯ РАЗРАБОТКИ 
ГОСУДАРСТВЕННЫХ ПЕНСИОННЫХ ПРОГРАММ 
В СТРАНАХ СОДРУЖЕСТВА, НАПРАВЛЕННЫХ 
НА СОЗДАНИЕ ЭФФЕКТИВНЫХ ИНСТИТУТОВ 

ПЕНСИОННОГО СТРАХОВАНИЯ
Сопоставительный анализ моделей социаль-

ного обеспечения в СССР и западных странах за 
длительный исторический период (на протяже-
нии всего ХХ в.) свидетельствует о том, что фи-
нансирование пенсионных расходов исключи-
тельно за счет государственного бюджета не под 
силу ни одной стране. Требуется финансовое уча-
стие еще двух основных субъектов — работодате-
лей и работников. Поэтому обеспечение финан-
совой устойчивости пенсионной системы стран 
Содружества возможно исключительно на основе 
пенсионного страхования, вовлечения в этот про-
цесс самих работников и установления жестких 
законодательных правил по увязке объема взно-
сов и размеров пенсий. 

Например, важно законодательно установить 
предел перераспределения страховых средств в 
объеме не более 25% от общего объема вносимых 
ресурсов. Это позволит решить задачу неоправ-
данного перераспределения страховых средств 
между низко- и высокодоходными группами на-
селения, достигающих в настоящее время до 40–
45% от общих расходов пенсионной системы, что 
не позволяет ей эффективно функционировать и 
развиваться. 

В этой связи целесообразно разработать и 
внедрить государственную программу гармо-
низации систем пенсионного страхования, за-
работной платы и налоговой системы. На этой 
основе необходимо концептуально обосновать и 
законодательно закрепить новый договор поко-
лений по размерам страховых взносов и пенсий, 
новую схему распределения страховой нагрузки. 
Эта задача, по нашему мнению, будет одной из 
основных для государства в странах Содружества 
в предстоящее десятилетие [20, С. 338]. 

Важными условиями успешности проведения 
модернизации пенсионной системы является 
комплекс следующих мер.

1. Требуется применение нормативного и до-
говорного регулирования заработной платы у 
работников с низкими ее уровнями с целью по-
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этапного повышения МРОТ до соотношения 40–
50% от средней ее величины, а также выравни-
вания ее размеров у крайних децильных групп, 
по крайней мере, до соотношения 1:10. Данная 
мера позволит улучшить возможности работни-
ков для их финансового участия в пенсионном 
страховании, что во многом зависит от такого 
показателя, как соотношение размеров мини-
мальной заработной платы к средней ее величи-
не, которое в большинстве стран Западной Евро-
пы составляет 50–60%.

2.  Необходима разработка государственной 
программы вовлечения в трудовую деятельность 
лиц старших возрастов путем формирования ра-
бочих мест для старших возрастных групп.

3. Следует разработать и ввести в действие го-
сударственную программу формирования новых 
институтов социального страхования и социаль-
ной поддержки пожилых граждан:
• института обязательного социального страхо-

вания по уходу (долгосрочный уход после тя-
желых болезней), в финансировании которого 
должны принимать участие не только работо-
датели, но и государство, и сами работающие;

• института завещаний и покупки аннуитета за 
счет сбережений и имущества граждан, кон-
тролируемый как государственными органа-
ми, так и общественными организациями пен-
сионеров; 

• гериатрического страхования пенсионеров 
старших возрастных групп, предусматриваю-
щего оплату страховщиком из страховых фон-

дов лекарственных препаратов, проведения 
мониторинга состояния здоровья и медицин-
ского консультирования, а также другие услуги 
медицинского и социального характера.
В странах с большой долей «серой» экономи-

ки широкий охват и предоставление базовых ус-
луг социальной защиты пожилым людям могут 
достигаться только через нестраховые социаль-
ные пенсии. Гарантированная пенсия по возра-
сту, или гражданская пенсия, является наиболее 
эффективной с точки зрения охвата населения 
и действенной социальной защиты тех, кто еще 
не является членом страховых пенсионных про-
грамм. 

Но даже в странах, где большое число насе-
ления охвачено страховыми пенсионными про-
граммами, всегда найдутся люди, у которых не 
было возможности вносить страховые взносы на 
протяжении долгого времени, чтобы получить 
адекватную пенсию при достижении пенсионно-
го возраста. 

Каждый достигший пенсионного возраста 
независимо от дохода, благосостояния и стажа 
имеет право на гарантированное единообраз-
ное социальное пособие. С административной 
точки зрения это самая простая структура с 
наименьшими транзакционными издержка-
ми, что является важным преимуществом для 
развивающихся стран с ограниченными ин-
ституциональными возможностями и несовер-
шенными системами отслеживания трудового 
стажа.
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